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GIRIS
2019 yilinin aralik ayinda, Cin’in Vuhan kentinde ¢iktig1 6ne stiriilen ve COVID-
19 (Koronaviriis hastalig1 2019) olarak adlandirilan bir viriis, diinya genelinde biiytik bir
hizla yayilmig ve ozellikle saglik ve gilivenlik endiseleri nedeniyle toplumlar1 6nlem
almaya zorlamistir. Diinya Saglik Orgiitii (WHO), viriisii 30 Ocak'ta uluslararas1 kamu
sagligrt acil durumu ilan etmistir. Bu durum, her insanin giinliik rutininin bir anda

degistirmesinin yaninda, neredeyse tiim sektorlerin yapisin1 bozmustur (Szyszko, 2021).

COVID-19 pandemisinin getirdigi riskler ve karantinalar insanlar1 evde kalmaya
zorladigindan, diinyanin doért bir yanindaki bir¢ok insan i¢in evden ¢aligmak normal hale
gelmistir. Ancak uzaktan ¢alisma, yeni bir kavram degildir. Bu ¢alisma tarzi “uzaktan
caligma” teriminin alanyazinda ilk bahseden Nilles’ten (1994) beri popiilaritesi artarken,
bazi duraksamalara da ugramis ve ilk kullanim beklentilerinin de gerisinde kalmistir
(Powers, 2021). Bu durum, diinyanin dort bir yanindaki ¢alisanlarin ¢alismasi i¢in eve
gonderildigi COVID-19 pandemisi ile degismistir (Chang ve digerleri, 2021). Azalan
talep nedeniyle de baslatilan ticretsiz personel izinleri ve isyeri kapanmalarina ek olarak,
salgin1 yavaglatma ve durdurma amacgli getirilen yasal diizenlemelere uygun olarak
orgiitler, karantina sirasinda bazi pozisyonlar1 kismen veya tamamen uzaktan ¢alismaya
yonlendirmistir. Bu olaganiistii durum, gelecekte insanlarin galisma bi¢imini temelinden

degistirebilecek bir nitelik kazanmaya baslamistir (Szyszko, 2021; Wellinger, 2021).

COVID-19 kaynakli saglik acil durumu, uzaktan c¢alismanin benimsenmesini
hizlandirmakta ve verimli bir uzaktan ¢alisma programi uygulamak icin gerekli olan
bircok adimin atlanmasin1 gerektirmektedir (Galanti ve digerleri, 2021). Bu durum,
orgiitlerin uzaktan ¢aligma programini baslatirken yaptiklart bilingli ve planli secimden
oldukca farkli olarak degerlendirilmektedir. Esnek ama iiretken bir uzaktan calisma

programi olusturmanin bir gece siirecek bir yolculuk olmadigi da g6z Oniinde



bulundurulmalidir (Galanti ve digerleri, 2021). Bu nedenle, bu kriz sirasinda ve
sonrasinda ¢alisanlarin uzaktan calismaya uyumunda hangi faktorlerin etkili oldugunu
anlagilmasina ve sonuglarinin incelenmesine ihtiyag duyulmaktadir. Bu orgiitlerde,
uzaktan calismanin yararlart konusunda farkindalik eksikligi ve gorevlerin sinirh
dijitallestirilmesi, uzaktan caligmayir kabul etmeyi ve benimsemeyi daha zor hale

getirmekte ve zaman ve ¢aba gerektiren miidahaleler gerektirmektedir.

Ek olarak, COVID-19'a yanit olarak tiim meslek ve endistrilerin uzaktan
calismaya ayn1 derecede gecemedigi de bir gercektir. Ornegin uzaktan ¢alismanin hukuk,
finans, bilgisayar ve egitim gibi sektorlerde, ciftgilik, ingaat ve iiretim gibi diger alanlara
gore daha yiiksek oranda arttigi bulunmustur (Brynjolfsson ve digerleri, 2020; Dingel ve

Neiman, 2020; Merill, 2021).

Digerlerinin yan1 sira Amazon, Facebook, Microsoft, Slack ve Twitter gibi biiyiik
kuruluslar, pandemiden kaynaklanan uzaktan ¢alismanin etkilerini degerlendirmis ve
uzaktan ¢alisma yogunlugu ve esneklik varyasyonlarini iceren uzun vadeli uzaktan
calisma segeneklerini benimseme planlarint duyurmustur (Courtney, 2021; Haggerty ve
digerleri, 2020; aktaran Merill, 2021). Ayrica saglik, egitim, eglence ve diger hizmetlerde
pandemi Oncesine kiyasla uzaktan ¢aligma tercihinde, pandemi sonrasinda da bir artis

beklenilmektedir (Altig ve digerleri, 2020).

Ote yandan pandemi esnasinda egitim ve dgretimin, her kademesinde ve diinya
genelinde kesintiye ugramasi ve yiiz ylize egitimin bir¢ok iilkede durdurulmasi,
planlanandan ¢ok daha evvel uzaktan veya g¢evrimig¢i egitimin yaygin olarak test
edilmesine neden olmustur (Mohan ve digerleri, 2020). UNICEF e gore, Nisan 2020 sonu
itibar1 ile 186 iilkede okullar tatil edilmistir ki bu diinya dgrenci niifusunun neredeyse

tamaminin bundan etkilendigine bir kanittir (Erkut, 2020).



Tiirkiye’de ilk defa 11 Mart 2020 tarihinde tespit edilen viriis, etkilerini kisa
stirede ciddi bir sekilde gostermeye baglamistir (Erkut, 2020). Egitimle ilgili ilk énlem
olarak okullarda egitim ve Ogretime ara verilmesi giindeme gelmistir (Tugay, 2021).
Yiiksekogretim Kurulu (YOK) iilkemizde viriisiin yayilimimi yavaslatabilmek amaciyla
16 Mart 2020 itibariyle iiniversitelerde egitim ve Ogretime {li¢ hafta ara verildigini
duyurmustur (YOK, 2020a). Ardindan salgin durumunun belirsizligi gerekgesiyle de bu
ara sonlandirilarak 23 Mart tarihinde yiiz yiize ders yapilamayacagi agiklanmis ve dijital
ortamda uzaktan egitim sistemine gegilmistir (YOK, 2020b). Yine YOK tarafindan
siavlarin yiiz yiize gerceklestirilmeyecegi, bunun yerine dijital imkanlar veya 6dev,
proje gibi alternatif yontemler ile donemin tamamlanacagi duyurulmustur (YOK, 2020c).
YOK, 2020-2021 dgrenim yil1 i¢in iiniversitelere salgmin bolgesel ve yerel durumuna
gore uygulama hakki taniyarak (YOK, 2020d), biiyiik oranda ¢evrimici egitim bigiminde
harmanlanmis (hibrit) 6gretimin yayginlastirilmasini saglamistir. Okullar, akademik
gorevliler, 6grenciler ve veliler, bu degisimle birlikte alisilmadik durumlar, araglar,

kaynaklar ve zarar gérmiis bir motivasyon haliyle kars1 karsiya kalmislardir.

Anilan bu degisim riizgarlarinin zamanla bir ‘degisim firtinasina’ doniismesiyle,
cogu yiiksekdgretim kurumu ya programlarini var olan dijital ortamlara tagimak ya da
yeni dijital sistemler yaratmak zorunda kalmistir (Batty, 2018; Datta, 2017; El Saddik,
2018; aktaran Bozkurt ve Sharma, 2020); baska bir deyisle, fiziksel kampiisler
kendilerinin dijital versiyonlarini yeniden {iretmislerdir. Bu degisen sistem i¢inde uyum
saglarken bircok egitim stratejisinin degistirilmesi veya yenilerinin entegre edilmesi
kagmilmaz olmustur. Sanal kampiislerin, fiziksel kampiislerin dijital ikizleri oldugu; ya
da bir tiir projeksiyon olarak kabul edilmesi gerektigi Onerisi esasen yeni siirecin dijital
ekosistemler modeli iizerine insa edildiginin ilanidir ve ¢ok dnemli bir soruyu giindeme
getirmektedir: “Verimli, etkili ve siirdiiriilebilir 6gretme ve 6grenme siireglerini nasil

saglayacagiz ve etkinlestirecegiz?” Kisacasi, dijital kampiislerin sundugu firsatlara ek
3



olarak, bu durumu yonetme konusunda proaktif olunmasmi gerektiren bircok zorluk

barindirmaktadir (Bozkurt ve Sharma, 2020).

Egitmenlerin farkli diizeylerde bilgisayar yeterlilikleri, donanim ve yazilima
erisimleri, internet erigsimi ve egitimde teknolojinin kullanim olanaklarinin algilanmasi ve
farkl 6grenci gruplarina egitim yapma zorunlulugu, hem kurumlar1 hem de egitmenleri
rastgele bir sekilde, agik¢a belirlenmis hedefler olmadan ve uygun yontemler segilemeden
uzaktan egitim uygulamaya zorlamistir (Romaniuk, 2020). Pek ¢ok egitmenin daha 6nce
uzaktan egitim sisteminde c¢aligma deneyimine sahip olmamasi kritik bir noktadir.
Bazilar1 sadece 6grenci olarak ¢evrimigi egitim-6gretime asinadir fakat 6gretici olarak
stireci yonetme agisindan yetersizlik yasamislardir. Agikgasi gerek ogrenciler gerekse

ogretmen/egitmenler i¢in yeni ve zorunlu bu kosullar endise yaratmistir.

Ogrenme, siklikla 6grencilerin yaptig1 bir sey olarak kabul edilse de, uzaktan
ogretmeyi 6grenmek, akademik personel icin ana odak noktasi haline gelmistir (Erlam
vd., 2021). Uzaktan egitim siirecine iliskin algilar1 sinirli kaldigindan, birdenbire uzaktan
egitim yontemleri, bigimleri ve araclariyla yiizlesmek zorunda kalmalar,
akademisyenlerin, Ogretmenlerin ise yonelik tutum ve davranislarinda carpict bir
doniistim yasamalarina neden olmustur. Empatik bir yaklasimla ¢alisma, egitim siirecinin
nasil basarili bir sekilde yiiriitiilecegi yerine, akademisyenlerin bu degisim stirecini nasil

deneyimlediklerine odaklanmaktadir (Bozkurt ve Sharma, 2020).

Onceden egitim programlar1 dogrultusunda planlanmis g¢evrimici dgrenme
deneyimleri, bir kriz veya felakete yanit olarak acil uzaktan egitim olarak sunulan
egitimden 6nemli Olciide farkli olmaktadir (Hodges vd., 2020). Uzaktan egitim, cogu
akademisyenin e-posta ile bir dereceye kadar asina oldugu, dijital kiitiiphane sistemleri
aracilifiyla bilgiye eristigi ve bazi 6grenme yOnetim sistemleri bilgisine sahip oldugu

haliyle, kuskusuz pandemiden once de gergeklesmekteydi. Ancak, acil uzaktan egitimde



ogrencilerden, meslektaslardan ve kurumsal destek sistemlerinden tamamen uzakta
calismak ek zorluklar yaratmaktadir (Erlam vd., 2021). Bu ortamda akademisyenlerin
kendilerini stresli, giivensiz ve ileride olacaklar i¢in hazirliksiz hissetmeleri s6z konusu
olmustur (Rodrigues vd., 2020). Bir¢ok akademisyen kendilerini hem egitim
sorumluluklarinda hem de kisisel yasamlarinda degisen kosullara uyum saglamaya
cabalarken bulmustur ve siiphesiz bu durum sadece akademisyenler ile sinirli degildir.
Acil uzaktan egitime gegcis ile birlikte, egitmenler artan bir is ylikiiyle karsilasmis ve
iistelik etraflarinda olup bitenlere ragmen Ogrencilerine saglikli bir egitim saglamaya

caligmislardir (Kaden, 2020; aktaran Lipton, 2021).

Egitmenlerin acil uzaktan egitim konusundaki deneyimlerinin ve uzaktan egitime
gecislerinde ve uygulanmasina hazirlikli olup olmamalarinin veya sonuglarinin nasil bir
rol oynadiginin 6grenilmesi gerekmektedir (Lipton, 2021). Bu ¢alismada bu uygulamanin
Tiirkiye’de nasil deneyimlendigini bilmek, 6grenciler ve meslektaslarla ¢alismay1 daha
iyt yOnetmeye yonelik strateji yaratabilmek icin bazi sonuglar elde etmek

amaclanmaktadir.

Uzaktan ¢aligmayla ilgili bilimsel alanyazin, 6rnegin is tatmini, is performansi,
orgiitsel baglilik veya is-aile catismast agisindan olumlu sonuglar bularak, bu
diizenlemenin bazi olasi yararlarini kapsamli bir sekilde gostermektedir. Bununla birlikte,
uzaktan ¢alismanin mesleki izolasyon, terfi alma olasiliginin azalmasi, mesleki iletisimin
bozulmas: ve aile-is catigmasinda artig gibi olumsuz sonuglara da yol agtig1
gozlenmektedir (Allen, Golden ve Shockley, 2015; Gajendran ve Harrison, 2007;
Toscano ve Zappala, 2020). Ancak hem olumlu hem de olumsuz sonuglar kisisel, goreve
ozgii, orgiitsel, ailevi ve teknolojik faktorlere bagli olmakla birlikte, pandemi nedeniyle
plansiz ve beklenmedik sekilde uzaktan ¢aligma diizenlemelerine gegmek kendi basina

onemli bir degisken olarak degerlendirilmelidir (Toscano ve Zappala, 2020). Sunulan



caligmada uzaktan calisan akademisyenlerin deneyimledigi mesleki izolasyon ile ise
yonelik temel tutum ve davranislardan is tatmini ve Orglitsel baglilik ile arasindaki

baglantilar kesfetmeye odaklanilmaktadir.

Aragtirmanin amaci, COVID-19 pandemisi doneminde wuzaktan c¢alisma
kosullartyla karst karsiya kalan akademisyenlerin mesleki izolasyon, is tatmini ve
orgiitsel baglilik diizeylerinin 6l¢iilmesi ve gelecekte yayginlagsmasi ve “eski normale”
doniilse bile devam etmesi beklenen uzaktan calismanin {iniversite egitim siireci,
ogrenciler ve akademisyenler acisindan yarar saglayip saglamadigina iliskin onciil
degerlendirmeleri akademisyenlerin algi ve yargilarina dayali olarak belirlemek; ayrica
akademisyenlik meslegi i¢in izolasyon, is tatmini ve Orgiite baglilik agisindan bu yeni

caligma tarzinin mevcut ve olasi sonuglarini kesfetmektir.

Simdiye kadar, sayilar1 artmakta olsa da diinyada ve ozellikle iilkemizde ¢ok az
sayida arastirmaci, bu ¢aligma bi¢iminin yaygin olmamasindan dolayr akademisyenlerin
uzaktan galismalarmin etkinligini 6lgmiis ve kimi ¢ikarimlarda bulunmuslardir (6rnegin;
Schall, 2019). Bu nedenle, uzaktan ¢alisma konusundaki mevcut duruma odaklanarak bu
arastirma, uzaktan ¢alismanin mesleki izolasyon, is tatmini ve orgiitsel baglilik agisindan
akademi baglaminda ilk ve Onciil tespitleri yapmaktadir. Boylece bu konudaki sinirh

alanyazina katkida bulunulmaktadir.

Ek olarak, yapilan aragtirmanin sonuglariin uygulayici kuruluslar i¢in de énemli
cikarimlart olacag diisiiniilmektedir. Mevcut arastirma, ilgili kuruluslara, uzaktan
calisma bi¢ciminde c¢alisanlarin mutlulugunu ve performansint en iyi sekilde nasil
yiikseltecekleri konusunda bir bakis agis1 sunma hedefini de karsilayabilecektir (Spilker,

2014).



Arastirma Sorulari

Bu ¢alismada cevabi aranacak olan arastirma sorulari asagida listelenmistir.

1. COVID-19 pandemisi kosullarinda akademisyenler bu yeni ¢alisma bi¢imiyle

beraber hangi diizeylerde mesleki izolasyon hissetmektedirler?

2. Uzaktan calisan akademisyenlerin mesleki izolasyon algi diizeylerinin baslica is

tutumlar1 olan ig tatmini ve orgiitsel baglilik ile iligkisi var midir?

3. Uzaktan c¢alisan akademisyenlerin sosyo-demografik farkliliklar1 is tutumlari

tizerinde etkili olmus mudur?

Kanimizca pandemi siirecinde uzaktan calisan akademisyenler i¢cin mesleki
izolasyon, is tatmini ve Orgiitsel baglilik konusu oldukc¢a Onemli degiskenlerdir ve
calisanin ise yonelik tutum ve davramiglarini etkileyebilecekleri agiktir. Bu nedenle
aragtirmada akademisyenler icin uzaktan c¢alisma yogunlugu, mesleki izolasyon, is
tatmini ve orglitsel baglhlik konusu ele alinarak bu degiskenler arasindaki iligkiler
incelenmektedir. Izleyen boliimde bu kavramlarla ilgili kuramsal yaklasimlar ayrintili

olarak tetkik edilerek ac¢iklanmaktadir.

COVID-19 tehdidinin yakinda bir am1 olmast beklenmektedir. Bu
gergeklestiginde, e8itimde yasanilanlart unutarak viriisten onceki 6§renme ve 6gretme
uygulamalarina donememe ihtimali genel kaniya gore oldukga giicliidiir. Muhtemelen
gelecekte daha farkli halk sagligi ve giivenligi endiseleri olacak ve son yillardaki deprem,
orman yanginlari ve seller gibi dogal afetler nedeniyle okullar gegici de olsa yine egitime

ara verebilecektir.



BIiRINCi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde c¢alismaya temel olusturan kavramsal arka plana 6zgli alan yazin
incelemesi sonuglar1 yer almaktadir. Pandemi doneminde uzaktan ¢alismanin etkilerine
odaklanmadan evvel uzaktan ¢alisma kavramina iliskin derinlemesine bir kavrayis yol

gosterici olacaktir.
1. 1. Uzaktan Calismanin Tanim

Bilgi teknolojisindeki son gelismeler, bircok c¢alisan1 isyerinden ayirarak,
geleneksel ofis ortamindan uzakta yeni is ortamlarina tagimaktadir (Korte ve Wynne,
1996). Nilles (1994), uzaktan calismayr “geleneksel isyerinin disinda galigmak ve
telekomiinikasyon teknolojileri veya bilgisayar tabanli bilisim sistemleri yoluyla iletisim
kurmak” olarak tanimlamaktadir (Bailey ve Kurland, 2002). Alanyazinda yaygin olarak
uzaktan galismayi ifade ederken kullanilmis terimlerin tiimiiniin (uzaktan ¢alisma, evden
caligsma, tele ¢alisma vb.) esanlamli olarak kullanilmadigi ifade edilmelidir. Bu nedenle
tek bir terimi kullanmamanin daha iyi olacagi Onerilmistir. Ancak Shall’in (2019)
yaklagiminit benimsemek uygun gibi goériinmektedir ve bu calismada anilan tiim farkli
calisma bigimlerini karsilayacak sekilde "uzaktan ¢alisma" teriminin kullanilmasi uygun

bulunmustur.

Uzaktan calisan ise, igyerlerinde meydana gelen cesitli sosyoekonomik
degisikliklerin, olaganiistii durumlarin ve kiiresel kosullarin meydana gelmesi nedeniyle
teknolojik gelismelerden istifade ederek, geleneksel isyerleri disindan (uzaktan)
calisarak, is akdinden kaynaklanan sorumlulugu yerine getiren calisan tipi olarak
tanimlanmaktadir (Bayraktar, 2021). Bailey ve Kurland (2002), uzaktan ¢alisanlarin bunu

belirli bir ayda sadece birka¢ giin yaptigin1 belirtirken, Felsted ve Henseke (2017) ve



Smith vd. (2018) tarafindan hazirlanan arastirmalar, haftada en az bir tam giin uzaktan

calisan katilimcilar bu kategoride siniflandirmaktadir.

Baslangigta bu galisma tipi ev tabanli galisanlarla sinirli olmasina ragmen, bugiin
farkli pozisyonlardaki ¢alisanlarin uzaktan caligmalari olagan hale gelmis ve biiyiik
sirketler, calisma siiresinin bir boliimiiniin bu calisma tipinde calismayi tesvik ederek
orgiit diizeyinde programlar1 kurumsallagtirmaya baslamistir (Baruch, 2000; Cummings,
2005). Arastirmacilar, yaygin olarak, toplam isgiliciindeki uzaktan ¢alisanlarin oraninin

katlanarak artacagina inanmaktadirlar.

Uzaktan ¢alismanin, daha az ise gidip gelmek, zaman iizerinde daha fazla kontrol
sahibi olmak ve esneklik (Baruch, 2001), daha fazla otonomi (Gajendran ve Harrison,
2007), ofisle ilgili dikkat daginikliginin azalmasi, daha rahat bir ¢alisma ortami, aile
sorumluluklarin1 daha dengeli yonetebilme (Bloom vd., 2015) gibi birkag¢ basit olumlu
yonii oldugu diistinlilmektedir. Uzaktan calismanin siklikla bahsedilen olumsuz yonleri
arasinda meslektaslarindan kopuk olmak, ekip iiyelerine olan fiziksel ve sosyal mesafe
nedeniyle izolasyon yasamak yer almaktadir (Fonner ve Roloff, 2012; Pinsonneault ve
Boisvert, 2001). Ayrica, uzaktan calisanlarin resmi ¢alisma saatlerinin Gtesinde
calistiklarin1 bildirilmektedirler (Felstead ve Henseke, 2017). Evden ¢alismak, 6zellikle
bakmakla yiikiimlii olduklar1 kiigiik c¢ocuklari bulunanlar i¢cin daha da zorluk
yaratabilmektedir (McCloskey ve Igbaria, 2003). Gareth R. Jones (1981), gorev veya
orgilitsel goriiniirliik diizeyinin bireysel gayretin gézlemlenerek degerlendirilebilmesine
izin verip vermedigine bagl oldugunu belirtmektedir (akt. Civek, 2021). Ofisten uzakta
olmak ayni zamanda goriiniirliik eksikligi yaratabilmekte ve uzaktan caliganlarin goriis
alan1 disinda kalarak izole olmalarinin terfi, 6diil ve olumlu performans degerlendirmeleri

icin firsatlar1 sinirlayacagi korkusunu artirabilmektedir (Cooper ve Kurland, 2002).



O kadar ki, Bailey ve Kurland (1999), izolasyon lizerindeki en biiyiik etkenin
uzaktan calisma yogunlugu oldugunu iddia etmektedir. Agcikgasi, insanlar uzaktan
caligmaya sevk edilmediklerinde pek de izole olacaklarindan s6z edilmemektedir. Yine
de, ard1 ardina yapilan arastirmalarda, katilimcilar sik sik evden ¢alismak istememelerinin
bir nedeni olarak izolasyondan bahsettikleri vurgulanmaktadir (Gainey, Kelley ve Hill,

1999). Bu nedenle uzaktan ¢alisma yogunlugu dikkat ¢geken 6nemli bir degiskendir.
1. 2. Uzaktan Calisma ve Akademisyenler

Akademisyenler bilgi iscileridir. Bilgiyi liretmekte ve diinyaya yaymaktadirlar.
Boylece her zaman bilgi arayisi icinde olmaktadirlar. Akademisyenler sadece ulusal
kalkinmaya destek vermekle kalmaz, devlete politika gelistirirken alinacak kararlarda da
destek sunarlar. Kuskusuz akademinin serbest piyasada faaliyet gosteren sirketlerin
rakipleri lizerinde rekabet giiglerini artirma stratejileri gelistirmelerinde de s6z sahibidir
ve o nedenle akademisyenlerin 6zel sektorii destekleme gibi bir misyonu oldugunun da

alt1 ¢izilmelidir.

Akademisyenlerin veya arastirmacilarin, sadece egitim veya idari isler i¢in degil
ayrica toplantilara veya meslektaslariyla goriismek icin de igyerlerinde hazir bulunmalart
beklenmektedir. Kalan caligma saatlerinde laboratuvarlarinda caligsabilmekte veya
sartlara gore bazi gorevlerini uzaktan yapmay1 secebilmektedirler (Aczel vd., 2021).
Simdiye kadar alanyazinda uzaktan c¢aligma deneyimine dikkat cekilen az sayida

akademisyen ¢ogunlukla ¢evrimici uzaktan egitime katilanlar1 icermektedir.

Uluslararas1 Universiteler Birligi’nin (UAI), 2019 yilinda hazirladig istatistiklere
gore COVID-19 oncesinde karma (hibrit), harmanlanmig dersler ve ¢evrimigi kaynaklarla
desteklenen tigiinciil dersleri uygulayan kurumlarin ¢ok azimin tamamen g¢evrimigi olarak
dersler sundugu sonucuna varilmaktadir. Ancak pandemi 6ncesinde bile, kiiresel egitim

teknolojisi yatirimlariin 2019'da 18,66 milyar ABD dolarina ulagsmasi ve 2025 yilina
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kadar 350 milyar ABD dolarina ulagmasinin ongoriilmesiyle egitim teknolojisinde
uzaktan egitim agisindan zaten yiiksek bir biiylime oldugu ve bu g¢alisma bigiminin
benimsendigi goriillmektedir. COVID-19 pandemisinden bu yana, ister dil uygulamalari,
ister sanal ders, isterse de video konferans araclar1 veya cevrimigi dgrenme yazilimi
olsun, kullanimlarinda 6nemli bir artis oldugunu tespit edilmis durumdadir (World

Economic Forum, 2020).

Cogu zaman, cevrimic¢i egitime gecis, destek saglayan bir ¢alisma grubu
yardimiyla akademisyenler tarafindan goniillii olarak gergeklestirilmektedir. Hem bazi
yeni kaynaklar (insan, bilgi, teknik) gerektiginden, hem de zaman alan bir siire¢
oldugundan bahsedilmektedir: Tipik bir kursu (dersi) c¢evrimigi egitime (planlama,
hazirlik ve gelistirme dahil) uyarlamanin alt1 ila dokuz ay arasinda siirdiigli tahmin
edilmektedir (Hodges vd., 2020). COVID-19 ile beraber uzaktan egitime gegisin miimkiin
oldugu kadar ¢abuk uygulanmasi gerekmis ve bir¢ok egitim kurumu icin gecis sadece
birkag haftayla kisitlanmisti. Boylece hem akademisyenlere hem de 6grencilere planlama,
ayarlama ve alisma siiresi i¢in ¢ok az zaman taninmisti. O nedenle hazirliksiz yakalanilan
bu degisim ve adaptasyon siirecinin bilhassa arastirmaya konu edilmesi Onciil bir

degerlendirme yapma imkan1 sunmaktadir.
1. 3. Mesleki izolasyon Kavrami
1. 3. 1. Mesleki izolasyon Tanim

Mesleki izolasyon, kisinin isyerinde bagkalariyla temasinin kesildigine dair bir
zihin veya inang durumudur (Diekema, 1992). Isyeri izolasyonunun temel kaynag
fiziksel mesafeden kaynaklanmaktadir. Insanlar bir arada bulunmadiklarinda, fiziksel
olarak ayr1 olduklari sonucu ¢ikar. Bu ayrilma, sirayla, koordinasyon ve igbirligini daha
zor hale getirmektedir (Orhan, Rijsman, van Dijk ve Gerda, 2016). Aslinda, bu dénemde
kisinin igsyerinde sosyal bakimdan bagli (ait) hissetmeye yonelik igsel ¢abasi ve arzusu da
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(Baumeister ve Leary, 1995) engellenmektedir. Fiziksel olarak bulun(a)mama durumu
veya yalmizlik baghi basina duygular tehdit eden bir kosul olarak degerlendirilirken
(Diekema, 1992; Vega ve Brennan, 2000), diger yandan her ikisi de is sonuglarini
etkilemede bir rol oynamaktadir. Ote yandan nasil bazi ¢alisanlarin is arkadaslariyla yan
yana calismasina ragmen kendilerini mesleki olarak izole edilmis hissediyorlarsa
(Rokach, 1997; Smith, 1998; aktaran Golden, Veiga ve Dino, 2008), uzaktan c¢alisanlar
da isyerinde diizenli olarak bulunmasalar bile baglilik duygularini siirdiirebilmektedirler
(Diekema, 1992). Esasen, mesleki izolasyon, bireyin is arkadaslartyla temasinin
kapsamina bakilmaksizin, “Onemli etki aglarindan (critical networks of influence) ve
sosyal temastan” (Miller, 1975) yoksun olduguna iliskin inanci1 yansitmaktadir. Ayrica,
bu tiir inanglar genellikle mesleki ve sosyal bakimdan baglilik duygularini da beraberinde
getirdigi i¢in mesleki izolasyon hem is hem de sosyal baglantilarin yeterliligine dair

inanglar1 kapsayan bir kavram olarak ele alinmaktadir (Cooper ve Kurland, 2002).

Kutoane, Brysiewicz ve Scott (2021) ise, mesleki izolasyonu, c¢alisanin
meslektaslarindan bir izolasyon hissi yasarken, mentorluktan ve mesleki etkilesim,
isbirligi ve gelisim igin firsatlardan yoksun oldugu bir durumu ifade eden ve sosyal
ve/veya ideolojik nitelikte de olabilen ¢ok boyutlu bir kavram olarak tanimlamaktadir.
Ornegin Buckley (2020), pandemi sirasinda mesleki izolasyonun temel etkisine
odaklanmistir ve calismasimin bulgulari, uzaktan calisma kosullarinda calisanlarin
kendilerini meslektaslarindan ve Orgiitten ‘bilhassa’ kopuk hissettiklerini ortaya
koymaktadir. Bu sonuglar, ¢alisanlarin meslektaslar1 ve orgiitle fiziksel temas eksikligi
nedeniyle izolasyon duygusu gelistirdiginde ortaya c¢ikan psikolojik bir yapiya isaret
etmektedir. Mesleki izolasyon yasayan calisanlarin, meslektaslarinin yani sira mesleki
gelisim faaliyetleri ve is diinyasinda is baglantilar1 olusturmalar1 igin firsatlar

kac¢irdiklarindan da bahsedilmektedir.
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1. 3. 2. Mesleki izolasyonun Onemi

Geleneksel ofisten ayr1 olarak uzaktan calisirken, ¢alisanlar sadece Maslow'un

temel sevgi ve aidiyet ihtiyacim1 goren etkilesimlerden mahrum kalmamakta, ayni

zamanda diger insanlarin yaninda olmanin sagladig: firsatlardan da uzaklagsmaktadirlar.

Omegin orgiit psikologu Lynn Holdsworth ve Mann (2003), tam zamanli uzaktan

calismanin ofis g¢alismasina kiyasla yalmizligi yiizde 67 oraninda artirdigini tespit

etmiglerdir.

Forbes’te (2019), yayinlanan bir analizde sosyal izolasyonun yaninda kaynak,

firsat, gelisim izolasyonlart da yasanabileceginin Ongoriilmesi de kayda deger

goriinmektedir. Izleyen boliimde bu éngoriiler dzetlenmistir:

Kaynak Izolasyonu: Bir ofiste, bir ¢alisanin roliinii yerine getirmek igin
ithtiya¢ duydugu herhangi bir kaynak, yalnizca kisa bir yiiriiylis veya asansor
yolculugu mesafesinde olmaktadir. Kolayca anlasilabilecegi tizere, bir ¢alisan
calisma alanlar1 disina ¢iktiginda, kendisi i¢in kaynak saglamak iizere aniden
gelisen ek gorevlerle zamanla bunalacak ve bdylece verimliligi, odaklanma

kapasitesi ve otonomisi azalacaktir.

Firsat izolasyonu: "Gozden ve zihinden uzak" tabiri (Kurland ve Bailey,
1999) ne yazik ki ofisi disinda ¢alismayr segen bir¢ok calisan i¢in gecerli
olmaktadir. Ortak paylasimli bir ortamin goriiniirligi olmadan, bir
performans veya terfi degerlendirme zamani geldiginde akla gelen kisi olma

durumuna ulagmak daha zor hale gelmektedir.

Gelisim izolasyonu: Bir 6rgiite dahil olmak, calisanlarin gelecekteki gelisim
saglamak icin {iretimi, lcretleri ve hedefleri devamli olarak digerleriyle
karsilagtirmasina olanak tanimaktadir. Meslektaslarini, onlarin stratejilerini ve

basarilarini sessizce gozlemlemek, bireysel gelismeye iliskin stratejilerin
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belirlenmesine ilham vermektedir. Ustelik bagimsiz olarak c¢alisirken ve
yalnizca kisisel verimlilige odaklanirken, ¢alisanlar Kariyerlerinde duraklama

riskiyle kars1 karsiya kalabileceklerdir.

Otoetnografik yaklasimla hazirlanan ¢aligmalarinda Gao ve Sai (2020), yalniz
yasayan 2 kadin olarak, pandemi sirasinda hem sosyal izolasyon hem de mesleki
izolasyondan etkilendiklerini fark ettiklerini belirtmislerdir. Arastirmacilardan biri, orgiit
icinde insan temasinin ve sosyal aglarin olmamasinin kendisini kopuk hissettirdigini
belirtmistir. Aragtirmacilara gore, pandemi ile beraber uzaktan ¢alisma, insani fiziksel ve

duygusal bagi hafife alinan bir meta haline getirmektedir.

Calisanlar istedikleri ya da gereksinim duyduklari anlamli sosyal baglarin mevcut
olmadigina inanmaya basladiklarinda; korku, dikkat (uyarilmishk) artima
(hypervigilance) ve reddedildigine dair 6znel duygular1 (subjective feelings of rejection)
deneyimlemektedir ki bu hisler onlarin geri ¢ekilmelerine ve ¢ok arzuladiklari kisilerarasi

iliskileri kurmaktan vazge¢melerine de neden olmaktadir (Masi vd., 2011).

Egitmenler i¢in mesleki izolasyonunun Onemi agisindan bir degerlendirme
yapmak gerekirse Abrams’in (1997) saptamalar1 6n plana ¢ikmaktadir: "Mesleki
sorunlart ¢ozmede diger insanlardan yardim alma konusunda sinirli bir yetenege ve firsata
sahip olmak ve bu sinirli yetenegin, bir egitmenin hedeflerine ulagsmasini engelleyen bir
durum” olarak tanimlanmasi izolasyonun belki de en miithim sonucudur. Basitlestirilmis
bir bicimde ifade edilirse bu hedefler, her 6grenci icin etkili bir §grenmenin saglanmasi
ve calisana is tatmini saglamaktir. Kulikowski vd. (2021), akademisyenlerin uzaktan
egitim silirecine katilim isteklerinden bagimsiz olarak, uzaktan ¢aligmaya zorlandiklari
icin bazilarinin otonomilerinin azalabilecegini de ifade etmektedir. Akademisyenlerin
esas isi 6grencilerin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirebilmektir ve geleneksel 6gretim

yontemlerine kiyasla ¢evrimig¢i 6grenme sirasinda bu islevleri oldukga zayif kalmaktadir.
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Pandemi siiresince zorunlu olarak uygulanan uzaktan egitim, Ogrencilerle samimi
kisileraras1 etkilesimler kurmay1 ¢ok daha zor hale getirdigi ve dogrudan kisisel geri
bildirim almayi ve vermeyi engelledigi i¢in igin sosyal boyutunda degisikler gergeklesmis
olmasi sasirtict degildir. Bu degisikliklerin akademisyenlerin motivasyonunu ve olumlu

is tutumlarin1 azaltabilmesi pekala miimkiindiir.

Mesleki izolasyon, uzaktan calisma alanyazininda bu ¢alisma tipinin etkinligine
potansiyel bir engel olarak kabul edilmis olsa da (Cooper ve Kurland, 2002; Kurland ve

Egan, 1999), calismalar bunun is tutumlar {izerindeki etkisine ¢ok fazla odaklanmamustir.

Bu tez c¢alismasinda, mesleki izolasyon, calisanlarin oOrgiitinden ve
meslektaglarindan uzakta kaldiginda olusan izolasyon algilarini tanimlayan psikolojik bir

yapi olarak kavramsallastirilarak incelenmektedir.
1. 3. 3. Mesleki izolasyon Boyutlari

Uzaktan c¢alisanlarin  iki tiir izolasyon yasamasinin beklenebilecegi
bahsedilmektedir: Sosyal izolasyon ve mesleki izolasyon. Her seyden Once, sosyal bir
bakis agisiyla, bu galisanlar, gayri resmi sohbetlere, spontane tartismalara ve toplantilarin
sosyal etkilesimine 6zlem duymaktadirlar (Cooper ve Kurland, 2002). Gayri resmi
etkilesim, duygusal bag ve deste§in olmamasi sonucunda samimiyetin azalmasi nedeniyle
uzaktan c¢alisanlarin kendilerini sosyal olarak izole hissetmeleri miimkiindiir (Mann,

Varey ve Button, 2000; aktaran Marshall vd., 2007).

Uzaktan calisanlar ddiillere erisim agisindan “gdzden uzak; goniilden uzak”
olmaktan ¢ekinmektedirler (Kurland ve Bailey, 1999). Cabalarinin takdir edilmedigine
veya basarilarinin taninmadigina (Cooper ve Kurland, 2002); o nedenle de kariyerlerini
gelistirme firsatlarinin geleneksel ofis ¢alisanlarina nazaran daha kit olduguna inanma
egilimindedirler (Bailey ve Kurland, 2002; Kurland ve Cooper, 2002). Uzaktan ¢alisanlar

genellikle istlerinin kendilerini gorevlerine daha az bagli olarak algiladiklarini,
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dolayisiyla onlara daha az Onemli gorevler atadiklarina, daha az geri bildirim
sagladiklarina ve ihmal edilebilir diizeyde mentorluk yaptiklarina inanmaktadirlar
(Fitzgerald, 1994). Boylesi bir ortam, galisanin destek algisinin zayiflamasina ve orgiitsel
0zdeslesme eksikligi deneyimlemesine yol agmakla izolasyon algilarma katkida

bulunmaktadir (Marshall vd., 2007).

O halde, isyeri (meslek) izolasyonu iki bilesenden olusan bir yapi olarak
kavramsallastirilmaktadir: Meslektaslar ve Orgiit (Cooper ve Kurland, 2002).
Meslektaslar, gilindelik etkilesimlerin azalmasi ya da tamamen ortadan kalkmasina,
samimiyet ve dostluk ihtiyacinin karsilanmamasina yol agacagindan izolasyonun sosyal
kismin1 kapsamakta ve is arkadaslarindan izolasyon algilarini temsil etmektedir. Orgiit
ise, hem {istlerinden hem de Orgiitten, isini yaparken ihtiya¢ duydugu destekten bireyin
mahrum kalmasinin neden oldugu orgiitten soyutlanma algisin1 temsil etmektedir. Ek
olarak, birey kendini ekibin veya boliimiin bir iiyesi olarak géremediginde, basarilarinin
orgiit tarafindan takdir gormedigi algisina da kapilabilir ki; bu durum da mesleki

izolasyon duygusunu pekistirmektedir.

Mesleki izolasyon, calisan gelisimi (employee development) siireciyle de
baglantilidir. Calisan gelisimi faaliyetleri, 6rgiitlerin problemli ortamlara etkin bir sekilde
uyum saglamalar1 ve rekabet edebilmeleri i¢in kritik 6neme sahiptir (Nadler ve Nadler,

1990). Bu faaliyetler resmi veya gayri resmi olmaktadir (Cooper ve Kurland, 2002).

Cooper ve Kurland (2002), calisanlar i¢in ii¢ tiir eylemin bilhassa Onemli
oldugunu vurgulamaktadir. Bunlar, meslektaslarla iletisim kurma, isle ilgili becerileri
giiclendirme ve bilgi dagitimi (paylasimi) olarak ifade edilebilir. Anilan eylemler
meslektaslarin ya da tistlerin mentorlugu ile iligkilidir. Uzaktan calisanlarin mesleki
izolasyon endiselerinin ardinda da iste bu ii¢ etkinligin yoklugu yer almaktadir. izleyen

kisimda, bu 6nemli etkinliklere iligskin agiklamalar kisaca deginilmektedir.
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1. 3. 4. 1. Kisilerarasi aglar (Interpersonal networking)

Calisanlar igyeri disinda ¢alistiklarinda, igyerinde meydana gelen resmi olmayan
etkilesimleri kagirmaktadirlar (Kugelmass, 1995; Piskurich, 1996). Kisilerarasi ag kurma,
ofis dedikodular1 ve isle ilgili tartismalar dahil olmak {izere ¢esitli bi¢imlerde olmaktadir
(Kurland ve Pelled, 2000). Ornegin, arastirmalar, ydneticilerin, drgiitsel nedenlerle resmi
olarak paylasamayacaklar1 bilgileri gayri resmi olarak yaymak i¢in dedikoduyu
kullandiklarini ortaya koymaktadir (Davis, 1953). Genel olarak, orgiitlerdeki kisilerarasi
aglar, calisanlarin mesleki kariyerlerini destekleyebilecek iliskiler kurmalarina ve

bilgilere erismelerine izin verdigi i¢in ¢alisanlara yarar saglamaktadir.
1. 3. 4. 2. Enformel Ogrenme (Informal learning)

Kisilerarast ag olusturmanin mesleki gelisime katkida bulunabilecegi yerlerde,
enformel 6grenme mesleki gelisime katkida bulunmaktadir. Eraut (2004), 6grenmeye yol
acan dort ana is etkinligi tirli smiflandirmaktadir: Grup etkinliklerine katilim,
Meslektaslarla birlikte calismak, Zorlu gorevlerin ilistesinden gelmek, Hizmet alanlarla
birlikte calismak. Boylece ¢alisanlar, farkli bilgi ve uzmanlik alanlarinin farkina vararak

bir fikir edinmektedir ki bu giiglii bir 6grenme saglamaktadir.

Geleneksel ofisin disinda calisgilmasi halinde, enformel yani kendiliginden
gerceklesen ve planlanamayan 6grenme kacirilmaktadir. Bu iletisim genellikle yiiz ylize
olup veri aligverisini kolaylastirarak kisinin bilgi akigini saglamasina yardimci olmaktadir
(Fine ve Rosnow, 1978). Ayrica, bireyler, is arkadaslarina yakin olarak ve onlari
gozlemleyerek becerilerini dolayl olarak 6grenmektedirler (Brown ve Duguid, 1991).
Aciktir ki, geleneksel isyerinden uzakta gerceklestirilen is, nadiren bu tiir enformel

ogrenme firsatlar1 saglamaktadir (Cooper ve Kurland, 2002).
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1. 3. 4. 3. Mentorluk (Mentoring)

Levinson (1986) mentorlugu deneyimli bir bireyin daha az deneyimli bireye
duygusal destek ve moral sagladigi iliski seklinde tanimlarken, Kram (1985) icin ise
mentor, daha az deneyimli bir ¢alisanla iyi iliskiler kuran ve bireyin oldugu kadar 6rgiitiin
de yararina olacak bicimde kisisel gelisimi kolaylastiran deneyimli, {iiretken bir
yoneticidir. Rol modeli olarak hareket etmekte, yeni davraniglar1 tesvik etmekte, geri
bildirim saglamakta, danismanlik yapmakta ve is ve is dis1 deneyimler hakkinda enformel

bilgi aligverisini kolaylastirmaktadir (Kram, 1985).

Mentorliik, bir nevi “usta-¢irak” iliskisidir ve akademik ortamda epeyce
degerlidir. Yiiksekdgretim kurumlarinda mentorluk siirecinin danisana saglayacagi

yararlar agsagidaki gibi sayilmaktadir (Brown, 2007; aktaran Camveren, 2018):

e Arastirma aktiviteleri, konferans sunumlar1 ve yayin konusundaki becerilerinde

gelisimine destek saglamak,

e Kariyerinde karsilasabilecegi zor durumlarla ve stresle bas etmesi i¢in destek

vermek ve olusabilecek stresi daha az hissetmesini saglamak,

e Mentorlarmin deneyimleri ve baglantilar1 sayesinde danisanin meslekteki
konumunu ilerletmesini saglayan yonlerini gelistirmek ve bu olumlu ydnlerini

zenginlestirmek,

e Akademik meslege kendini adama,

e Daha ¢ok ve nitelikli bilimsel yayin yapma ve

e Daha yiiksek oranli terfi alma,
Yiiksekogretimde mentorlugun mentora saglayacagi yararlar da vardir. Kisisel

tatmin, arkadaslik ve destek, iletisim, uzmanlik alaninda bilgileri yenileme, mesleki itibar
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bunlardan bazilaridir. Ayrica mentorlar danisanlarini farkli uzmanlik alanlarindaki diger
mentorlar ile tanmistirabilmekte ve danmisanlarma da bu tir ortak ortamlarinin
olusturabilmesine imkan tanimakla kendi iletisim aglarin1 da gelistirebilmektedirler.
Sonu¢ olarak danisan basar1 gostermeye ve yetkinligini gelistirmeye devam ettikge
mentoru da diger meslektaslar tarafindan takdir edilmektedir; bu da mentorun mesleki
itibarin1 giiclendirerek devam ettirmesini saglayabilmektedir (Brown, 2007; aktaran

Camveren, 2018).

1. 3. 4. Mesleki izolasyon 1le lgili Arastirmalar

Evrimsel bir bakis acisindan bakildiginda, insanlarin gruptan fiziksel ve sosyal
ayrilig1 olumsuz olarak algiladiklar1 anlasilmaktadir. Ciinkii bu, hayatta kalmak igin kritik
olan destek ve korumadan yoksunluk anlamina gelmektedir (Buss, 1996). Modern
orgiitlerde ise ¢alisanlar, grup iiyeligini hayati olarak gormekte ve fiziksel veya sosyal
izolasyonu bir zorluk ve stres kaynagi olarak algilamaktadir (House, 1981). Bunun
nedeni, grup iiyeliginin kabul edilebilir davranis normlar1 saglamasi, kaygiy1 azaltmaya
yardimci olmasi, performansa katkida bulunmasi ve ¢alisanlarin aksi takdirde ¢ok zor
veya imkansiz olacak hedeflere ulasmasini saglamasidir (Beehr vd., 2000). Ornegin,
Moon ve Gupta (1997), bir satis elemaninin kaynaklara erisme ve firsatlar1 satisa
doniistiirmek icin gereken yardimi alma yeteneginin bir ekip iiyesi olarak calistiginda
daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Mesleki izolasyon, ¢alisanin, isle ilgili belirli
ihtiyaglarda yardim ve destek saglayan meslektaslarin yer aldig1 agin bir parcasi olma
arzusunu yansitmaktadir. Caligsanlar is temelli sosyal destek algisi is arkadaslarinin ve

tistlerinin mevcudiyetine bagl olarak farkli olmaktadir (Marshall, 2007).

Bir ¢alisanin mesleki izolasyonu, destek ve iletisim eksikligi, is arkadaglariyla
enformel etkilesim firsatlarin1 kagirma ve grubun bir pargasit olmama algilarindan

kaynaklanmaktadir. Elbette, c¢alisanlar geleneksel ofis disindaki mekanlarda
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bulundugunda etkilesim ve ag olusturma firsatlar1 daha da azalmaktadir. Dogas1 geregi
fiziksel mesafe bu faktorleri meydana getirmektedir. Boylelikle izolasyon algilar1 epeyce
yogunlagmaktadir. Yine de izolasyon algilarinin sadece mekansal ayriliktan degil, kiginin
duruma iliskin 6zgiin algilarindan kaynaklandigi da unutulmamalidir (Marshall vd.,

2007).

Sonug olarak uzaktan ¢alisanlarin, bagkalariyla iletisim kurmak i¢in ¢ok daha az
firsatlar1 olusmaktadir. Uzaktan ¢alisanlar, ayni ekibin {iiyesi olmasalar bile, is
arkadaslarint her giin ofiste gorenlere nazaran daha yiiksek bir izolasyon algisi
gelistirmektedirler. Ote yandan uzaktan calisma, meslektaslardan mahrum kalmaya
neden olmaya ek olarak, miisterilerle veya diger paydaslarla dogrudan iletisimi
etkilemektedir; sosyal baglar ve arkadaslik firsatlart da kaginilmaz olarak bu ¢alisanlar

icin mevcut olmamaktadir (Orhan, Rijsman, van Dijk ve Gerda, 2016).

Alanyazindaki 6nciil degerlendirmelerde, uzaktan galigma diizenlemelerinin hem
calisanlara hem de orgiitlere yarar sagladigi da goriilmektedir (Marshall vd., 2007). Ote
yandan, uzaktan ¢alisma, sosyal ve fiziksel izolasyon gibi olumsuz etkilerle daha fazla
iliskilendirilmektedir (Wang, Albert, Sun, 2019). Cok sayida arastirma, sosyal
izolasyonun caliganlar icin son derece zararli olabilecegini ve is tatminsizligi, yiiksek
devir oranlar1 ve hatta saglik problemleri gibi istenmeyen sonuglara yol agabilecegini 6ne
stirmektedir (Bartel vd., 2012; Golden ve Veiga, 2005.; McCloskey ve Igbaria, 2003).
Uzaktan ¢alisanlarin is arkadaslarindan fiziksel olarak ayrilmasini ifade eden “fiziksel
izolasyon” (Bartel vd., 2012) 6rgiitte daha az sayg1 gorme ve meslektaslarina kiyasla daha

yetersiz kariyer avantajina sahip olma gibi riskleri de davet edebilmektedir.
1. 4. Is Tatmini Kavram

Bir dnceki boliimde izah edildigi gibi pandemi ve uzaktan ¢aligma kosullar ile
beraber izolasyon siireci bilhassa galisan tutumlari tizerinde etki yaratmistir. Bu boliim en
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onemli ¢alisan tutumlarindan biri olan is tatmini diizeyinin mesleki izolasyon siirecindeki
degisimini kuramsal agiklama ve gorglil arastirmalar 1518inda degerlendirmeye

ayrilmigtir. Oncelikle is tatmini kavrami izleyen boliimde dzetlenmektedir.
1.4.1. Is Tatmini Tanimm

Alanyazinda farkli kuramsal yaklagimlar1 benimseyen arastirmacilar tarafindan
cesitli sekillerde tanimlandigindan, goriis birligine varilmis genel bir is tatmini tanimi
bulunmamaktadir (Yildirim, 1996). Bazi ¢alismalarda is tatmini; ¢alisanlarin iglerinden
duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluk olarak tanimlanirken (Davis, 1972; aktaran
Yildinim, 1996), digerinde, isten kisisel beklentileri ile gergekte elde ettiklerine iliskin
algilart arasindaki farkin is tatmininin gostergesi oldugu diistiniilmektedir (Yelboga,
2009). DuBrin (1974), is tatmininin, isle ilgili memnuniyet duygularini ifade ettigine
dikkat ¢ekmektedir. Bu duygular, asiri olumsuzdan nétre, nétrden asiri olumluya kadar

degisebilmektedir.

Tustin (2014), uzaktan calisan ve calismayan akademisyenlerin is tutumlarin
karsilastirmali olarak inceledigi ¢alismasinda, evde/ofis digsinda ¢alisma esnekliginin, igin
nasil yapilacagina karar verme esnekliginin ve c¢alisma ortaminin kalitesinin
akademisyenlerin is tatmininin temel belirleyicileri oldugunu belirtmektedir. Buna
karsilik, ddiiller/yararlar, Gstlerle iligki, terfi ve ise gidip gelme siiresi is tatmininin gérece

daha az 6nemli belirleyicileri olarak degerlendirilmistir.
1. 4. 2. Is Tatmini Ile flgili Yaklasimlar

Is tatmininin dogasini ve nedenlerini incelemeye yonelik sistematik ¢alismalar
1930'lara kadar baslamamuistir. Alanyazinda kabul goren ilk ¢alisma Hoppock tarafindan
1935'te yaymlanmistir (Dunnette, 1976) ve Hoppock is tatminini, bir kisinin bir isten
ger¢ekten memnun oldugunu bildirmesine neden olan psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel

kosullarin bir birlesimi olarak tanimlamaktadir. Hoppock'un c¢alismasi tiikkenmislik,
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monotonluk, calisma kosullari, denetim ve basari1 gibi is tatminini etkileyebilecek cesitli

faktorleri icermektedir (Baycan, 1985).

Alanyazinda is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarda is tatminini agiklayan
teoriler iki grup altinda toplanmaktadir. Bunlar igerik teorileri ve siire¢ teorileridir

(Worrell, 2004; Koch ve Steers, 1978; aktaran Ozpehlivan, 2018).

Icerik teorileri esas olarak bireyin kendisine odaklanmaktadir ve tatmine etki ettigi
diisiiniilen bireysel faktorlerin olusum siiregleri ile ilgilidir. Bir diger deyisle; igerik
teorileri, is tatminine etki eden kigisel faktorler iizerinde durmaktadir denilebilir
(Bastemur, 2006; Dawis vd., 1967; Locke, 1976). Siireg teorileri ise davranisin meydana
gelmesinden bitmesine kadar olan faaliyetlerdeki degiskenleri agiklamaktadir
(Ozpehlivan, 2018). Siireg teorilerine gore, ihtiyaglar, bireyi davramisa ydnlendiren
faktorlerden yalnizca birisidir. I¢sel faktorlerin disinda bircok dissal faktor de birey

davranis1 ve motivasyonunda etkili olmaktadir (Kogel, 2007; aktaran Ozpehlivan, 2018).
Is tatminiyle ilgili teoriler iki grupta incelenmektedir:

e Igerik Teorileri: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi ve Herzberg’in Cift
Faktor Teorisi
e Siire¢ Teorileri: Adams’in Esitlik Teorisi, Vroom’un Beklenti Teorisi, Lawler-

Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Alanyazinda siklikla bahsedilen igerik teorileri olan Maslow'un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi Teorisi ve Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Faktor Teorisi ile simdiye
kadar agiklanan is tatmini ile ilgili teorilere, is tatmini ile dogrudan iliskili olduklari i¢in
dahil edilmesi bakimindan oldukc¢a 6nemlidir. Sunulan bu calismada, o nedenle bu
teoriler ilk olarak aciklanmaktadir. Ikinci olarak igerik teorilerinin eksik biraktig
boliimleri tamamlayan stireg teorilerinden Adams’in Esitlik Teorisi, Vroom’un Beklenti

Teorisi ve Lawler-Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi ele alinmaktadir. Son olarak bu
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teorilerden temel alan Is Uyumu Teorisi’nin ana noktalarindan bahsedilmektedir (Dawis,

England, Lofquist, 1964; Dawis, Lofquist, Weiss, 1968; Dawis ve Lofquist, 1984).
1.4. 2. 1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow'un  (1943) ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, bireyin davranis
motivasyonlarini ve bu motivasyonun is tatminini nasil etkiledigini agiklamaya calisan
bir teori olarak gelistirilmistir. Maslow'un teorisi, insan ihtiyaglarin1 bes temel baslik
altinda ve hiyerarsik olarak alt diizeyden list diizeye dogru olarak, fizyolojik ihtiyaclar,
giivenlik ihtiyaci, ait olma ve sevgi ihtiyaci, saygi gorme ihtiyaci, kendini gergeklestirme
ihtiyact altinda betimlemektedir (Bassett-Jones ve digerleri, 2005; Ahmad ve digerleri,
2021; Ozkalp ve Kirel, 2016). Bireyin kendini gergeklestirebilmesi icin fizyolojik,
giivenlik, ait olma ve sevgi ihtiyaglarimin karsilanmasi gerekmektedir (Oglu, 2014).
Maslow (1970), kendini gergeklestirmeyi, “insanin 6ziinde var olan potansiyelini agiga
c¢ikarmasi ve bunu en mikemmel sekilde kullanabilmesi” olarak tanimlamaktadir.
Maslow'un hiyerarsisinde ana hatlariyla belirtildigi gibi, bir ¢alisanin ihtiyaglarinin

karsilanmasi, isyerinde is tatmini etkileyebilmektedir (Maslow, 1943; Lester, 1987).
1.4.2. 2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg (1966), calisanlarin islerine yonelik duygularini etkileyen hiyerarsik
olmayan ihtiyac1 ikiye ayirmaktadir: (a) biyolojik ihtiyaclar ve (b) psikolojik ihtiyaglar
(Ahmad ve digerleri, 2021). Bu ihtiyaclar1 tatmin etmesi i¢in iki faktdre wvurgu
yapilmaktadir. Bunlardan biri hijyen faktorleri iken, digeri motive edici faktorlerdir.
Motive edici ve hijyen faktorleri, sirasiyla igsel ve digsaldir (Herzberg, 1966). Hijyen
faktorleri is ortamlarinda olmasi gereken asgari sartlarken, is tatmini i¢in motive edici
faktorlere odaklanilmasi gerekmektedir. Murat ve Cevik (2008), bu faktorleri igsel
(motive edici): basari, taninma, isin kendisi, gelisme imkanlari, geri bildirim, sorumluluk
olarak gruplandirirken, digsal (hijyen) faktorleri: fizyolojik, maas, statii, is giivenligi,
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caligma sartlari, kisileraras: iligkiler olarak gruplandirmaktadir. Teori, birinci tiir
faktorlerin is tatminine yol actigini, ikincisi tiir faktorlerin ise is tatminsizligine neden
oldugunu vurgulamaktadir (Alig, 1990). Bu nedenlerle ¢alisanin bahsedilen ihtiyaglar

karsilandiginda, orgiitleri i¢in sadakat ile ¢aligmalar1 beklenmektedir.

1. 4. 2. 3. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams'm teorisi, bireylerin girdiler (emek, fedakarlik, enerji vb.) ve ¢iktilar (6diil,
ticret, terfi vb.) arasinda dengeli ve adil bir iliski durumunda ¢alisma motivasyonlarinin
saglandigini belirtmektedir (The World of Work Project, 2019). Bunun anlami, bireyin
gosterdigi ¢abalara karsilik isten elde ettikleri Odiillerin arasindaki adalete yapilan
vurgunun belirleyici oldugudur. Ayrica, calisanlar, benzer isi yapan meslektaglarinin
gosterdikleri cabalari i¢in elde ettikleri Odiillerin, kendi edindikleri 6diillere benzer
olmasini istemektedirler. Bunun gergeklesmemesi durumunda calisanlar, adaletsizlige
ugradiklar1 hissine kapilarak is tatmin seviyelerinde azalma deneyimlemektedirler

(Toker, 2007).

1.4.2. 4. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom (1964), bir bireyin motivasyonunun, bir eylemle iliskili herhangi bir 6diile
ne kadar deger verdiginden, bir sey icin ¢aba gostererek iyi sonuglar iiretebilecegine ne
kadar inandigindan ve iyi sonuglar ile bir 6diilii elde edecegine ne kadar inandigindan
etkilendigini gostermektedir. Bu duruda her bireyin digerlerinden farkli gereksinim ve
amagclara sahip oldugu ve istenen 6diil yapilarinin ¢esitli olacagr goriilmektedir (Keles,
2022). Bu teoriye gore, bireyin isinden beklentisi karsilandiginda tatmin diizeyi de

artmaktadir (Kogel, 2010).

1. 4. 2.5. Lawler - Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter (1968), Vroom tarafindan ortaya atilan Beklenti Teorisi’nden

esinlenerek gelistirmis olduklar1 bu teoride, ¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmasinin
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is tatmini i¢in yeterli olmadigim1 ve ortaya koyduklar1 ¢aba karsiliginda edindikleri
odiillerin karsilastirilabilir bir sekilde adaletli olmasinin gerekli oldugunu savunmaktadir
(Oksay, 2005). Bu teoride bir isyerinde performans ve ona bagl olarak 6diil beklentileri
farkli olan galisanlarin oldugu ifade edilmektedir. Porter ve Lawler'in teorisi, igerik
teorilerinden daha karmasik olsa da, igerik modellerinin eksik oldugu siire¢ dinamiklerini

aciklamaktadir.
1. 4. 2. 6. is Uyumu Teorisi

Dawis, England ve Lofquist, bir Is Uyumu Teorisi (Theory of Work Adjustment)
onermektedir (Dawis, England, Lofquist, 1964; Dawis, Lofquist, Weiss, 1968; Dawis ve

Lofquist, 1984). izleyen béliimde bu kuramin temel bilesenleri 6zetlenmektedir.

Kuramda is, gorevleri yerine getirmek icin sahip oldugu becerilerini uygulayan
birey ve belirli gorevlerin yerine getirilmesini gerektiren is ortam1 arasindaki bir etkilesim
olarak kavramsallagtirllmaktadir. Bu etkilesim karsiliginda birey, calismak i¢in saglik,
giivenlik ve rahathiga iliskin bazi belirli fiziksel ortam kosullar1 ve gosterdigi caba
karsiliginda yeterli bir 6diil talep etmektedir. Etkilesimin siirdiiriilebilmesi i¢in birey ve
i1s ortami birbirlerinin gereksinimlerini karsilamaya devam edecektir. Her ikisinin de

gereksinimlerinin kargilanma derecesi uyusma olarak adlandirilmaktadir.

Is uyumu, uyusmay: saglama ve siirdiirme siireci olarak tanimlanmaktadir. Is
uyumu, bireyin is ¢evresiyle uyusmayr basarmak ve siirdiirmek i¢in gayret isteyen
araliksiz ve dinamik bir siirectir. Birey ve is ortami arasindaki uyusmanin derecesi is
tatmini ve ¢aligma siiresini belirlemektedir. Is tatmini, bireyin is ortamiyla olan
uyusmasindan kaynaklanmaktir. Bireyin yaptig1 isle iliskisini tanimlayan faktorler icsel,
isini yaptig1 cevre ile iliskisini tanimlayan faktorler digsal olarak siiflandirilmaktadir.
Igsel faktorler asagida gosterilmektedir:

Etkinlik: Siirekli mesgul olabilmek.
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Bagimsizlik: isyerinde yalmz ¢alisma sansi.
Cesitlilik: Zaman zaman farkli seyler yapma sansi.
Sosyal Durum: Gruptan "birisi" olma sansi.
Ahlaki Degerler: Vicdanina aykiri olmayan seyler yapabilmek.
Giivenlik: Isin siirekli istihdam saglamas.
Sosyal Hizmet: Bagkalar1 i¢in bir seyler yapma sansi.
Yetki: Diger insanlara ne yapacaklarini sdyleme sansi.
Yetenek Kullammm: Kisinin yeteneklerini kullanarak bir seyler yapma sansi.
Sorumluluk: Kisinin kendi yargisini kullanma 6zgiirligi.
Yaraticihik: Kisinin isi yaparken kendi yontemlerini deneme sansi.
Basari: Kisinin isten aldig1 basarim hissi
Digsal faktorler asagida gosterilmektedir:
Tlerleme: iste ilerleme sansi.
Sirket Politikalar1 ve Uygulamalari: Sirket politikalarinin uygulanma sekli.
Meslektaslar: Bir kisinin is arkadaslarinin birbirleriyle iyi gecinme durumu.
Tanmma: Birinin yaptig1 is isin aldig1 ovg.
Calisma Kosullari: Isitma, aydinlatma, risk maruziyeti gibi fiziksel kosullar.
Ucretlendirme: Yapilan isin icreti.
Ustlerle Tliskiler: Bir iistiin ¢alisanlarmi idare etme bicimi.

Ustiin Teknik Bilgisi: Bir kisinin {istiiniin karar verme yetkinligi.

Igsel faktodrlerin benlik saygisi ve kendini gergeklestirme gibi iist diizey ihtiyaclart
tatmin ettigi disiiniilmektedir (Maslow, 1943; aktaran Baycan, 1985). Basarmislik hissi,
kisinin beceri ve yeteneklerini kullanma ve gelistirme duygular1 gibi sonuglar
icermektedir. Ote yandan, digsal faktdrler isin bir parcasidir ve digerleri ya da cevre
tarafindan verilmektedirler. Digsal olarak aracilik edinilmekte ve daha diisiik diizeydeki

ihtiyaglar1 tatmin ettikleri diisiiniilmektedirler. Is tatmininin igsel faktorleri ise yonelik
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kendi alg1 ve yargilarinin degerlendirmesiyken, onlar1 digsal faktdrlerden 6nemli 6lglide

ayirmaktadir (Baycan, 1985).

Benzer bicimde Centers ve Bugenthal 1966'da (aktaran Argyle, 1972), igsel
faktorlerin is tatmini ile arasinda dissal faktorlerden daha giiglii bir iliski oldugunu tespit

etmistir. O halde i¢sel faktorler {istiin motive ediciler olarak degerlendirilmektedir.

Gorildiigii lizere is tatmini kavrami tek bir boyuttan ziyade birka¢ boyutu
icermektedir. Ornegin, iistlerinden memnun olduklarim1 ancak {icretlerinin yetersiz
oldugunu bildiren galisanlar bulunmaktadir. Bu nedenle is tatmini kavramini anlamak igin
tim boyutlarin g6z Oniinde bulundurulmasi gerekli goriinmektedir. Bir kisi isin bir
yoniinden memnun olarak tanimlandiginda, kisinin o is boyutuna karsi olumlu tutumlari
oldugu kastedilmektedir. Ise yonelik olumlu tutumlar is tatminine esdegerdir; ise yonelik

olumsuz tutumlar da is tatminsizligine esdeger olarak gosterilmektedir (Baycan, 1985).

Is tatmini alanyazininda ‘"“ig¢sel" ve "dissal" terimleri wuzun siiredir
kullanilmaktadir. Bu terimleri kullanarak, is tatmininden kaynagi olan faktorleri ayirt
etmek miimkiindiir. Bununla birlikte, i¢sel ve digsal faktorlerin tanimlamalarinda ve
siniflandirmalarinda yazarlar arasinda farkliliklar vardir. Ornegin, 1969'da Saleh ve
Grygier (aktaran Dyer ve Parker, 1975) icsel faktorleri "isin performansiyla dogrudan
ilgili olanlar"; digsal faktorleri ise "isin yapildigi ortamla ilgili olanlar" olarak
nitelendirmektedirler. Porter ve Lawler (1968) ise, i¢sel faktorii, insanlarin bir eylemi
ilging ve ¢ekici bulduklari ve eylemin kendisinden tatmin olma duygusu elde ettikleri i¢in
yapmas1 olarak nitelerken, digsal faktorii, eylem i¢in araci olarak maddi vb. odiiller
gerektirdiginden, tatmin, eylemin kendisinden degil, eylemden kaynaklanan

sonuglarindan gelmesi olarak nitelendirmektedirler.

Booysen (2008) calismasinda, ¢alisanlarin is tatminine 6nemli Olglide etkisi
bulunan igsel ve dissal is faktorleri agiklamaktadir. Dig faktorlerin kaynagi, isin kendisi,
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iicret, terfi sistemi, calisma kosullari, iistler ve meslektaslardir. i¢sel boyutun kaynaklar
ise, esas olarak bireyin kendisinden kaynakli olarak iiretilmekte ve digsal kaynaklardan
daha uzun siire etkisini gostermektedir (Atchison, 1999). Bu kaynaklar, genellikle isten
elde edilen gurur duygusu ve kisilik gibi bireysel farkliliklardir ve dogalar1 geregi

soyutturlar.

“Isin kendisi”, Robbins vd. (2003) tarafindan bireylerin davranislarin tesvik edici
gorevler, 0grenme firsatlari, kisisel gelisim ve sonuglardan kaynakli ve hesap verebilir
olma sansi1 sagladigi diisiiniilen islerin tatmin duygusu a¢isindan tatmin saglayabilecegi
diisiiniilen isler olarak kavramlastirilmaktadir. Calisanlar, kendilerine esneklik, ¢esitlilik
ve geri bildirimin sunuldugu isler sunan, beceri ve yeteneklerini uygulama firsati veren

isleri tercih edeceklerdir (Robbins, 2005).

Ucret, calisanin belirli bir is icin aldig1 deme miktarimi ifade etmektedir (Robbins
vd., 2003). Spector (1997) ve Berkowitz (1987) tarafindan yiiriitiilen arastirmalarda, ticret
diizeyi ile is tatmini arasindaki iliskinin beklenmeyen derecede diisiik oldugunu diizeyde
iliskili gosterilmistir. O halde {icretin kendi basina i tatminini etkileyen c¢ok gii¢lii bir

faktor olmadig1 anlasilmaktadir.

Friday vd. (2003) terfi memnuniyetini, ¢alisanlarin 6rgiitiin terfi politikalarina ve
uygulamalarina kars1 tutumlarin1 degerlendirme durumu olarak tanimlamaktadir. Cesitli

arastirmalar, ig tatmininin terfi firsatlartyla yakindan iligkili oldugunu gostermektedir

(Luddy, 2005).

Calisma kosullar1, sicaklik, aydinlatma, giirtiltii ve havalandirma gibi unsurlardan
olusmaktadir (Robbins, 1989). Fiziksel olarak rahat ve giivenli bir ortamda calisildiginda,

bu durum islerinden galisanlarin tatmin diizeylerini olumlu etkilemektedir (Koger, 2016).

Arastirmalar, insanlarin Ustleriyle birlikte calismaktan hoslanirlarsa islerinden

daha fazla tatmin olacaklarini gostermektedir (Aamodt, 2004). Luthans (1995), iistlerle
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iliskiyi {ic boyutla siniflandirmistir. ilk boyut, iistlerin ¢alisanlarinin iyi oluslar ile ne
kadar ilgilendikleri ile ilgilidir (Booysen, 2008). Ikinci boyut, ¢alisanlarm islerini
etkileyen kararlara ne ol¢lide katilabildikleri ile ilgilidir. Luthans'a (1995) gore, iistlerle
iliskinin son boyutu ise calisanin iistleri ve orgiitleri i¢in degerli olup olmadigina dair

olusan algilardir.

Robbins vd.’ne (2003) gore meslektaslarin ne kadar dost canlisi, yetkin ve
destekleyici olduklari is tatminini etkileyen diger bir boyuttur. Bir baska boyut ise
caligsanlarin kendilerine adil bir bigimde davranildigina ne derecede inandiklaridir

(Aamodt, 2004).

Is tatminini etkileyen boyutlara ek olarak yas, cinsiyet, bilissel beceriler gibi pek
cok demografik 6zellik de is tatminini ve isle ilgili diger tutumlar etkileyebilmektedir
(Schultz ve Schultz, 2005; aktaran Yelboga, 2012). Kisilik agisindan, “talimat” beklentisi
(to seek order) ve otonomi ihtiyaci daha yiliksek olan uzaktan calisanlarin, geleneksel
ofislerdeki meslektaslarina gére daha fazla is tatmini egiliminde oldugu belirtilmektedir.
Ayrica digerleriyle iliskiler gelistirmeye ilgi duyan sosyal kisiliklere sahip uzaktan
calisanlar da tersi bir durum ger¢eklesmektedir (O'Neill, Hambley, Greidanus,

MacDonnell ve Kline, 2009).

Golden ve Veiga (2005), uzaktan calisma - is tatmini iligkisinin, karsilikli gérev
bagimliligi, takdir yetkisi ve calisma siiresinde esneklik olmak iizere, evden ¢alisanin
isinin ii¢ belirgin boyutundaki farkliliklar tarafindan yordanacagini ongdrmektedir.
Karsilikli gérev bagimliligi, islerinin dogast géz Oniine alindiginda, orgiit iiyelerin
gorevlerini etkin bir sekilde yerine getirmek ic¢in birbirlerine giivenmeleri gereken
dereceyi ifade ederken (Kiggundu, 1981; Kiggundu, 1983), takdir yetkisi (discretion),
bireylerin atanan bir gorevin nasil uygulanacag: iizerinde ne derecede kontrol sahibi

olduklarin1 belirtmektedir (Langfred, 2000). Golden ve Veiga (2005), daha yogun
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uzaktan ¢alisma doneminde, is tatminindeki diisiistin, diistik takdir yetkisine sahip olanlar
icin giderek daha da arttigin1 savunmaktadir. Ciinkii daha az yiiz yiize etkilesimle siirekli
aciklama ve onay arama ihtiyact nedeniyle kendilerini ¢ok daha fazla engellenmis
hissetmeleri ve orgiit i¢i gerekli bilgilerinden mahrum kalmalar1 muhtemel olmaktadir
(Rice ve Gattiker, 2001; Straus ve McGrath, 1994). Calisma siiresinde esneklik, kisinin
ihtiya¢ ve isteklerini karsilamak i¢in ig gérevlerinin zamanlamasini ayarlama yetenegini
ifade edilmektedir (Baltes vd., 1999). Bireylerin kisisel ve aile ihtiyaglarini karsilamak
icin gorevlerinin zamanlamasini ayarlama konusunda daha fazla otonomiye sahip
olduklar1 derecede, calisma yagamlarindan daha fazla memnun olduklar1 bilinmektedir
(Baltes vd., 1999; Schall, 2019). Virick, Da Silva ve Arrington (2010), kontrol teorisini
(Control theory) (Snell,1992) kullanarak, ¢ikt1 kontroliiniin ¢alisan kontroliiniin birincil
araci olarak uygulandig: sartlarda, ¢alisanlarin performansinin elde edilen sonuglara gore
degerlendirilecegini gostermislerdir. Performans ¢iktis1 algist (performance outcome
orientation) yiiksek olanlar i¢in, uzaktan ¢alisma ile is tatmini arasindaki iliskide 6nemli
bir farklilik rastlanmamistir. Bunun sebebi de, bu kisilerin, performanslarin veya
gortiniirliiklerinin objektif bir sekilde degerlendirildigi igin, ister ofiste ister evde calisiyor
olsun, islerini degerlendirmede adil algilanacak olmalari olarak gosterilmektedir (Virick
vd., 2010). Bahsedilen bulgular, uzaktan ¢alisma diizenlemelerde i tatmini de dahil is

tutumlarinda, 6rgiit ve gérev yapisinin roliinii gostermektedir.

Tustin (2014), uzaktan ve okul/ofis ortaminda c¢alisan akademisyenlerin is
tutumlarin1 karsilagtirmali olarak inceledigi ¢alismasinda, evde/ofis disinda ¢alisma
esnekligi, isin nasil yapilacagina karar verme esnekligi ve ¢alisma ortaminin kalitesinin
akademisyenlerin is tatmininin temel belirleyicileri oldugunu tespit etmistir. Buna
karsilik, ddiiller/yararlar, istlerle iliski, terfi ve ise gidip gelme siiresinin is tatmininin

daha 6nemsiz diizeydeki belirleyicileri arasinda oldugunu gostermektedir.
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1. 4. 3. Is Tatmini ve Mesleki Izolasyon iliskisi

Yogun bir sekilde evden ¢alisma kosulunda isyerinde yiiz yiize etkilesime girme
ve enformel iletisim ile karsilikli bir bag olusturma eksikligine bir panzehir e-posta,
telefon ve diger ¢evrimigi araglar yoluyla etkilesim temini gibi goriilmektedir. Ancak bu
sosyal etkilesim asla yiliz yiize etkilesim kadar tatmin edici olmamaktadir (Cooper ve
Kurland, 2002). Cevrimigi medya agisindan zengin teknolojilerin mevcudiyetine ve hizli
gelisimine ragmen, genellikle bu tiir araclarin sosyal kisitlamalari vardir (Rice ve
Gattiker, 2001; Straus ve McGrath, 1994) ve “hicbir teknolojinin ayn1 isyerinde birlikte
caligsmakla gergeklesen deneyimin yerine gegemeyecegine” inanilmaktadir (Shapiro,
Furst, Spreitzer ve Von Glinow, 2002). Bu nedenle, yeterli yiiz ylize etkilesim
olmadiginda, bir birey ne kadar yogun bir sekilde evden calisirsa, engellenmislik duygusu
ve izolasyon yasama riskinin o kadar yiiksek oldugu ve bunun is tatminini de son derece

azaltacag asikardir (Golden ve Veiga, 2005).

Bailey ve Kurland’in (2002), uzaktan ¢aligma ile is tatmini arasinda iliski kuran
ampirik kanitlarin bulanik olduguna iliskin degerlendirmeleri de kayda degerdir. Bazi
arastirmacilar, uzaktan calismanin is tatmini iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu
belirtmektedirler (Belanger, 1999; Felstead ve Henseke, 2017; Wheatley, 2017; Binder
vd., 2016), c¢iinkii c¢alisanlar is gorevlerini kendi ihtiyaglarina gore ayarlayarak
karsilamaktadirlar (Golden vd., 2005). Ornegin cagr1 merkezi ¢alisanlariyla yapilan bir
arastirmada is tatmininin arttig1 tespit edilse de, calismaya katilanlarinin %350'si esas
olarak evde izole hissetmekten dolay1 ofise geri donmeyi tercih edecegini bildirmistir
(Bloom vd., 2015). Arastirmalar ayrica, evden ¢alisanlarin is dis1 ve aile ile ilgili
sorumluluklar1 daha iyi karsilayabildiklerini (Higgins ve Duxbury, 1992; Riley ve
McClosky, 1997; Baruch, 2001), boylece is-aile ¢catismasi olusma ihtimalinin azaldigini

ve is tatmininin arttigin1 gostermektedir. Bu sonuglardan, bireyler ne kadar yogun bir
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sekilde evden calisirlarsa, hem kisisel hem de oOrgiitsel ihtiyaglar1 o kadar fazla
karsilayabilecekleri ve boylece is tatmininin artacag sonucu ¢ikarilmistir. Ote yandan,
evden calisanlarin ofis ortamindan uzak kalarak digerlerinden ayrildigi igin, artan
izolasyonun ve azalan sosyal etkilesimlerin iistler ve meslektaslar ile iliskiler tizerindeki
olumsuz etkisinin, i tatminini epeyce olumsuz etkiledigi degerlendirmesini destekleyen
arastirma bulgular1 da goriilmektedir (Pool, 1990; Levin ve Stokes, 1989; Orhan vd.,

2016).

Orgiitsel adalet teorileri, ¢alisanlar arasinda bilginin adil dagilimmin, ddiillerin
adil dagilimi1 kadar 6nemli oldugunu 6ne stirmektedir (Colquitt, 2001). Bu ayn1 zamanda
bilgi ve iistler dahil olmak {izere kaynaklara adil erisimi de gerektirmektedir. Calisanlar
bu firsata sahip olmadiginda, isten aldiklar1 anlam ve haz, orgiitle 6zdeslesmeyi
azalmakta ve tatminsizlik duygular1 yasanmaktadir (Marshall vd., 2007; Mulki vd., 2008;

Orhan vd., 2016).

Bu tutarsiz bulgulari uzlagtirmak i¢in, Golden ve Veiga (2005) uzaktan ¢alismanin
yogunlugu ile is tatmini arasindaki iligskinin, ters ¢evrilmis U seklinde egrisel oldugunu
gostermektedir. Bu egrisel iliskinin sebebi, ¢alisanlarin uzaktan c¢alisma siirelerindeki
farklilasan izolasyondan dolayidir (Allen vd., 2015). Bu iligki daha sonra Virick, Da Silva
ve Arrington (2010) ve Da Silva ve Virick (2010) tarafindan da desteklenmistir. Uzaktan
calisma ile is tatmini arasindaki iligkiyi arastirirken Virick, Da Silva ve Arrington (2010),
uzaktan calisanlarin uzaktan calisma yogunlugunun orta diizeyde oldugu baglamda

calistiklarinda en fazla tatmin yasadiklarini tespit etmistir.

Zamanin biiyiik boliimiinii ofiste harcama kosulunda yani nispeten diisiik uzaktan
caligma yogunlugu séz konusu oldugunda, evden caligma yapilsa da ofisteyken yiiz yiize
is iliskilerini yonetebilmek izolasyon hissini azaltmaya destek olmaktadir. A¢ikgasi bu

durumda kismen evden ¢aligma yapanlar da is tatmini yasamaya devam ederler. Bununla

32



birlikte, uzaktan ¢alisma siiresi arttik¢a yiiz ylize etkilesim kaybi daha siddetlenecektir Ki
bu durum izolasyon algisini pekistirmekte ve bireyin is tatminini olumsuz yonde

etkilemektedir (Golden ve Veiga, 2005).
1. 5. Orgiitsel Baghhik Kavram

Onceki boliimde bahsedildigi gibi uzaktan ¢alisma kosullari, ¢alisan tutumlari
iizerinde etki yaratmaktadir. Bu bolim COVID-19 pandemisi doneminde, uzaktan
calisanlarin orgiitsel bagliliginin is tatmini ile birlikte mesleki izolasyonla nasil iligkili
olabilecegini kuramsal agiklama ve gorgiil arastirmalar 1s18inda degerlendirmeye

ayrilmaktadir. Orgiitsel baglilik kavrami izleyen boliimde agiklanmaktadir.
1. 5. 1. Orgiitsel Baghhk Tanim

Orgiitsel bagliligim gesitli kavramsallastirmalari vardir. Orgiitsel baglilik kavram
olarak ilk kez William Whyte’m 1956 yilinda yaymladig: “Orgiit Insan1” adli eserinde
kullanilmistir. Bu eserde, orgiitte ¢alisan insanin orgiite asir1 baglanmasinin getirecegi
problemler ele alinmistir. Fakat ardindan yapilan g¢aligmalarin biiyiik bir ¢cogunlugu
yiliksek diizeyde bagliliga sahip olan g¢alisanlarin yararli oldugu varsayimiyla hareket
edilmekte ve bagliliga olumlu bir anlam yiiklenmektedir (Randall, 1987; aktaran Dinger
ve Kart, 2021). Bateman ve Strasser (1984) orgiitsel bagliligi, “is¢inin orgiite sadakatini,
orgiit adina gaba gosterme istekliligini, orgiitle amag ve deger uyumunu ve orgiitte devam

etme arzusunu i¢eren, dogasi geregi ¢cok boyutlu” bir is tutumu olarak tanimlamaktadir.
1. 5. 2. Orgiitsel Baghlik ile Tlgili Yaklagimlar

Orgiitsel baghiligm tanimina yonelik yaklasimlar dnemli dlgiide farklilik gdsterse
de, belirli egilimler ortaktir. Ozellikle, bu tamimlarm gogu baglilikla ilgili davranislara
odaklanmaktadir. Davranigsal baglilik, bagliligin disavurumu veya normatif beklentileri
asan davranislar olarak gériilmektedir (Giil, 2003). Ornegin; devam baglilig1 giiclii bir

caligan, olumlu benlik algisini siirdiirmek i¢in davranigiyla tutarli olarak orgiitiine yonelik
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daha olumlu bir tutum gelistirmektedir (Kiesler, 1971; Meyer ve Allen, 1997; Yildirim,

2002).

Mevcut teoriden ortaya ¢ikan ikinci bir egilim, baghiligi bir tutum olarak
tanimlamaktir. Diger bir deyisle, tutumsal baglilik, “kurulusun hedefleri ile bireyin
hedefleri daha fazla biitiinlestiginde veya uyumlu hale geldiginde” saglanmaktadir (Hall

ve digerleri, 1970).

Orgiitsel baglilik konusunun arastirilarak kavramsallastiriimasi adina olusturulan
temel yaklasimlardan davranigsal baglilik i¢in Becker’in Yan Bahis Teorisi ve tutumsal
baglilik icin ise O'Reilly ve Chatman’in ile Allen ve Meyer’in Orgiitsel baglilik

yaklagimlart agiklanmistir.
1.5. 2. 1. Becker’in Yan Babhis Teorisi

Becker’in yan bahis teorisine gore bir ¢alisan, zamanini, enerjisini, becerisini ve
diger deger verdigi seyleri ortaya koyarak, orgiitiine yatirnm yapmaktadir. Yan bahisler
kavrami da, bireyin deger verdigi bu yatirimlarin birikimini ifade etmektedir. Yatirim
yoluyla calisanlar, orgiitlerinden ayrilmalariyla iligskili maliyetler (emeklilik planlari,
kidem, statii ve firmaya 6zgii bilgiler vb.) nedeniyle 6rgiitlerine baglanmaktadir (Georges,
2020). Becker’e gore bu yan bahislerin kaynaklari, toplumsal beklentiler, biirokratik

diizenlemeler, sosyal etkilesimler ve sosyal rollerdir (Akt. Gorgiilii, 2022).

Maliyetler karsilanamayacak diizeyde oldugunda birey bu bahsi kaybetmeyi géze
alamayacak ve davraniglarina devam etmeye gereksinim duyarak davranigsal bagliligini
giiclendirmektedir (Bakan, 2018). Bu nedenle, zaman gectik¢e bireyden bir orgiite daha

biiylik bir baglilik beklemek dogaldir.
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1.5. 2. 2. O'Reilly ve Chatman Orgiitsel Baghhk Yaklasim

O'Reilly ve Chatman (1986), bir kisinin orglitsel bagliligin {i¢ faktor tarafindan
belirlenebilecegini one siirmektedir: Uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme. Buna gore
uyuma dayali baglilikta, orgiit ile birey arasindaki bag, orgiitiin édiilleri elde etmek i¢in
bir arag olarak gériilmesinden kaynaklanmaktadir. Ozdeslesmeye dayali baglilikta amag,
Orgiitiin bir iiyesi olmakken, i¢sellestirmeye dayali baglilikta amag, bireyin ve orgiitiin

degerlerini benimsemektir (Uygur, 2015).

Kavramsal agidan, aragsal takas iliskisi ve psikolojik baglanma olan iki bagllik
asamasi arasinda agik bir ayrim yapilmaktadir. Aragsal takas iliskisi asamasini ifade eden
uyum faktorii, orgiite biraz daha zayif bir baglanmaya yol agmaktadir. O'Reilly ve
Chatman’e gore en gii¢lii baglilik, 6zdeslesme ve benimseme olan diger iki faktor

tarafindan sekillenen psikolojik baglanmadir (Fon Tamandjong, 2020).
1. 5. 2. 3. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Allen ve Meyer’in (1991) orgiitsel baglhihigi li¢ boyutlu bir bigimde
tanimlamaktadir: Duygusal baglilik, devam baglilig: ve normatif baglilik. Bu ii¢ boyutlu
orgiitsel baglilik, calisanin orgiit iiyesi olarak kalmaya ya da kalmamaya karar vermesini

iceren psikolojik yap1 olarak tanimlanmaktadir (Yildirim, 2002).

Duygusal baghlik, bir c¢alisanin organizasyonla olan duygusal bagini,
0zdeslesmesini ve katilimini ifade etmektedir (Yildirim, 2002; Golden, 2006; Wang vd.,
2019). Duygusal bagliligin onciilleri kisisel 6zellikler, yapisal 6zellikler, isin 6zellikleri
ve ig deneyimleridir (Yildirim, 2002). Allen ve Meyer (1991, 1997), is deneyimlerini iki
kategoriye ayirmaktadir: Rahatlik kategorisi ve yetkinlikle ilgili deneyimler. Rahatlik
kategorisi, algilanan Orgiitsel destek ve rol netligi gibi calisanlarin organizasyonda
fiziksel ve psikolojik olarak rahat hissetme ihtiyaglarin1 karsilayan degiskenleri

icermektedir. Yetkinlikle ilgili deneyimler, performansa dayali 6diillerin adaleti, terfi
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firsat1 ve karar alma siireglerine katilim gibi ¢alisanlarin isyerinde yetkinlik duygularina
katkida bulunan degiskenleri igermektedir (Rungruang, 2012). Orgiitsel baghiligin bu
boyutu, ¢alisanlarin orgiite iliskin duygular1 ve algilar ile ilgilidir; bu nedenle, diger
boyutlar ¢alisanlarin orgiitte kalma ihtiyacini ele alirken, duygusal baglilik, ¢alisanlarin
orgiitte kalma arzusunu gostermektedir (Iverson ve Buttigieg, 1999). Duygusal baglilik,
calisanlar i¢in artan sadakat, aidiyet ve kararlilik gibi pozitif duygular1 icermektedir

(Meyer vd., 1993; aktaran Ertosun ve Erdil, 2012).

Devam bagliligi tamamen aragsaldir ve bir calisanin algilanan yararlar, c¢ekici
alternatiflerin olmamasi veya yliksek ayrilma maliyeti nedeniyle organizasyonda kalma
arzusunu temsil etmektedir (Meyer ve Allen, 1991; Thye vd., 2014). Devam bagliligina
sahip calisanlar, sadece islerini siirdiirmek i¢in gerekli olan gorevleri yapmaktadirlar
(Liou, 2008). Allen ve Meyer’in devam bagliligi boyutu i¢in, Becker’in yan bahis

yaklagimindan yararlanilmigtir.

Son olarak, normatif baglilik gelmektedir. Arastirmacilara gére, normatif baglilik,
ii¢ alt boyuttan en az bilinen olan1 olmasina ragmen yine de esit derecede dnemlidir.
Normatif baglilik, kisinin 6rgiite kars1 sorumlulugu hakkindaki inancina dayanmaktadir.
Baghilik, normatif baglilik alt boyutunda yapilacak “dogru” ve ‘“ahlaki” sey olarak
goriilmektedir (Sutton, 2020). Amaglar veya degerler paylasildiginda, bireyin orgiitiin
otoritesine ve normlarina itaati uygun gorme olasiligi daha yiiksek olmaktadir. Normatif
baglhlik, performansla pozitif iliskili olup, ancak duygusal baglilik kadar giiclii

goriilmemektedir (Karrasch, 2003).

Akademisyenlikte, meslegin niteliklerinden dolayr duygusal ve normatif
bagliligin daha fazla 6n plana c¢ikacagi disliniilmektedir. Devam baglhiliginin ise
boyutlarina gore farklilik gosterse de akademisyenlerde daha az yaygin bir baglilik tiirii

oldugu diistinilmektedir. Ciinkii akademisyenler basar1 giidiisiinden etkilenen, bilime
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goniil vermis kisilerdir. Bu ¢alisma, orgiitsel bagliligin Allen ve Meyer’in ¢ok boyutlu
kavramsallastirmasini  goz Oniinde bulundurarak, Tiirkiye'deki uzaktan calisan
akademisyenler 6rnekleminde orgiitsel baglilig: etkileyen boyutlarin nem derecesini de

gostermektedir.

Kwon ve Banks (2004), isin 6zellikleri olan gérevin 6nemi, gorev kimligi, beceri
cesitliligi, otonomi ve geri bildirimin orgiitsel baglilikla pozitif olarak iligkili oldugunu
saptamistir. Medeni durum ve/veya aile sorumluluklari da Orgiitsel baglilikla
iliskilendirilmektedir (Iverson ve Buttigieg, 1999). Aile sorumluluklari artan ¢alisanlarin,
is-aile catigmasini ¢6zmek i¢in aile ihtiyaclarina orgiitsel ihtiyaclara kiyasla daha ¢ok
oncelik vermeleri ¢ok olasi olmaktadir (Iverson ve Buttigieg, 1999). Bu nedenle, is-aile
catigsmasinin baglilikla olumsuz bir iligkisi oldugunu goriilmektedir. Ayrica Joiner ve
Bakalis (2006), istlerinden ve meslektaslarindan gelen destegin akademisyenin ise ve

orgilite olan bagliligin1 artirmasinin beklendigini gostermistir.

Akademisyenlerin orgiitsel baglhiligi, onlarin {niversite ile onemli Olciide
0zdeslesmelerini ve katilimlarini ifade etmektedir (Markovits ve digerleri, 2010). Ayn
zamanda, Universitenin varolus nedeni ile tutarli olan ve bunu benimseyen is yapma
istekliligi ile sonuglanmasi gereken iyi bir ¢alisan - 6rgilit uyumunu da ifade etmektedir

(Thabo vd., 2018).

Akademisyenlerin iiniversiteye bagliligin1 anlamak, akademisyenlerin orgiitten
ziyade meslege gliclii bir yonelim ve baglilik gosterme egilimi baglaminda énemlidir
(Joo, 2010). Meslege baglilik, arastirma yapmak gibi gorevler i¢in i¢sel motivasyon ve
daha fazla arastirma iiretkenligi ile olumlu bir sekilde iliskilendirilmektedir (Becker vd.,
2017). Arastirma tretkenligi, akademisyenlerin kendi meslegi i¢inde iyi baglant1 kurma

ve iyl konumlanma arzusuyla (mesleki baghlik) tutarhidir. Bu, yiiksek potansiyelli
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caliganlara kurumsal erisime, kurumsal goriiniirliige doniisebilecek benzersiz basari

firsatlar1 saglamaktadir (Perry ve digerleri, 2016).

Akademisyenlerin kurumlarina karsi hissettikleri bagliligin, performanslar1 ve
daha fazlasini yapma istekleri (Jing ve Zhang, 2014; Plattner, 2004), orgiitsel hedeflere
ulasilmasi (Khalili ve Asmawi, 2012) ve kurumun genel basaris1 (Lovakov, 2016) ile
iligkili oldugu disiiniildiglinde Onemi daha da artmaktadir. Akademisyenlerin
tniversitelere bagliligi, kamu kurumlarinin verimli yonetimi ve kendi kendini finanse
etmesi i¢in artan baski, akademik calisanlarin egitim ve aragtirmanin Gtesine gegen is
faaliyetlerine katilma talebi, iliniversiteye arastirma fonlarini ¢ekme gibi nedenlerden

dolay1 da 6nemli hale gelmektedir (Rafael ve digerleri, 2017).
1. 5. 3. Orgiitsel Baghlik ve Mesleki izolasyon iliskisi

Wright (2005), bir orgiitiin ¢alisanlarinin ihtiya¢ duydugu yakinlik ve sosyal
iliskilere ulasamamasi1 durumunda orgiitsel baghliklarinin azaldigini ifade etmektedir.
Garg ve Anand (2020) da benzer sekilde, calisanlarla orgiitlerin yakindan etkilesime
girdigi kosullarda duygusal bir baglilik hissinin olusacagimi ve bdylece ¢alisanlarin,
caligma arzularin1 artirarak ve Orgiitsel faaliyetlere aktif olarak katilarak kendilerini

orgiitle 6zdeslestireceklerini savunmaktadir.

Bu calisma, Wang vd.’in (2019) ¢alismasindan yararlanarak, sosyal ve fiziksel
izolasyon ile evden calisanlarin orgiitsel bagliligr arasindaki dinamikleri daha iyi anlamak
i¢in iliskisel Bagint1 Teorisi’ne (Relational Cohesion Theory) (Thye ve digerleri, 2014)
ele almaktadir. Kurama gore, orgiit iiyeleri arasindaki sosyal etkilesimler, yarar arama
(aragsal) veya belirsizlik diizeyini azaltma amagl olarak baslamakta ve zamanla bu
olumlu etkilesimler, olumlu kisileraras1 baglar1 canlandirmaktadir. Belirli iletisim
kanallarmin agik olmasi, orgiit iiyeliginin goriiniir olmas1 gibi sartlar altinda, bireyler
arasindaki bu olumlu etkilesim daha sonra 6rgiite aktarmaktadirlar. Sonug olarak, bireyler
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bazi meslektaslariyla sahip olduklari olumlu baglar1 tiim Orgiit iiyelerine hatta hig
etkilesimde bulunmadiklar1 kisilere de atfetmekte, bu da oOrgiitsel diizeyde baglilik
davranislarina yol agmaktadir (Thye vd., 2014; Wang, 2019). iliskisel Bagint1 Teorisi,
bireyler arasindaki bu olumlu kisileraras: baglarin daha genis bir aga genisletilebilecegini
ve bunun da Orgiite duygusal bagliliga ve normatif bagliliga yol agabilecegini 6ne
stirmektedir. Bu teori uzaktan calisanlarinin meslektaslar ile iliskilerinde izolasyonun

roliinii incelenebilir kilacak bir zemin sunmaktadir.

Orgiitsel goriiniirliikleri ve terfi ilerlemeleri de iizerinde zararli etkilerle birlikte,
uzaktan calisanlar daha az yeni gorev firsatlarina veya odiillendirme sistemine erigsime
sahip olmaktadirlar. Bdylece c¢alisanlarin daha az pazarlanabilir becerilere sahip
gortildiiklerinden, izolasyonun uzaktan galisanlarin devam bagliligi ile olumlu bir sekilde
iliskili olabileceginden bahsedilmektedir (Durbin ve Tomlinson, 2010; Golden ve Veiga,

2005).

Mesleki izolasyon, uzaktan calisanlarin organizasyondan ayrilma arzusuyla da
iliskilendirilmektedir. Ozellikle, daha fazla mesleki izolasyon yasayan uzaktan
calisanlarin, temel insani ihtiyaglar1 olan aidiyet konusunda tatminsiz hissetmeleri
muhtemeldir (Baumeister ve Leary, 1995; aktaran Golden vd., 2008). insanlar, yalniz
hissettiginde bagliligini artirmak i¢in duygusal destege gereksinim duymaktadirlar (Jung
vd., 2021). Ek olarak, meslektaslarindan daha yogun seviyelerde ilgisizlik ve hatta geri
cevrilme (rejection) yasamaktadirlar (Golden, 2006, 2007; Leary, Springer, Negel, Ansell
ve Evans, 1998). Mesleki olarak izole olmus algisini hisseden uzaktan calisanlar,
kisilerarasi baglar, kisinin is yerinde olumlu itibar kurma veya siirdiirme yeteneklerini
(Hitlan, Cliffton ve DeSoto, 2006) engellendiginden daha az birlik duygusu
hissetmektedirler. Bu durumlarda da daha az sahiplenme ve o6rgiitsel baglilik hissetmeleri

muhtemeldir (Bandura, 1977; Duffy ve digerleri, 2002). Gergekten de, uzun siireli

39



mesleki izolasyonun, tatminsizligi artirmasi beklendigi gibi orgiitsel baghlhigi da

azaltabilecegi anlagilmaktadir.

1. 5. 4. Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Iliskisi

Cok sayida arastirmaci, farkli kiiltiirlerde, mesleklerde, orgiitsel ortamlarda ve
sektorlerde orgiitsel baglilik ile is tatmini arasindaki iliskiyi aragtirmistir. Gerek is tatmini
gerekse de orgiitsel bagliliga iliskin birgok gorgiil arastirma yapilmis ve bu is tutumlarinin
bir¢ok degiskenle iliskisi incelenmistir. Ancak yillarca diizenli bir sekilde ise gidip gelen
bir ¢alisan i¢in uzaktan ¢alisma hizlica kabul edilebilir bir ¢calisma big¢imi degildir. Bu
nedenle uzaktan ¢alisma ile ¢alisanlarin is tatmini ve orglitsel bagliliklarinin degisimi

incelenmelidir.

Orgiitsel baghlik ile is tatmini pozitif bir iliskiye sahiptir (Wang, 2007;
Falkenburg ve Schyns, 2007). Calisanlar islerinden memnun olmadiginda, calisanin

orgiite baglilig1 azalmaktadir (Boles vd., 2007; Carriere ve Bourque, 2008).

Enformel iletisimin ve uzaktan formel iletisim saglayan araglarin yetersiz olmasi
veya olmamasi durumunda caligsanlar, gerekli bilgileri kagirdiklari i¢in (Elron ve Vigoda,
2003) ve mesajlar1 dogru ve zamaninda alamadiklarindan (Walther, 1996) orgiitsel
bagliliklart i¢in ciddi bir tehdit ortaya ¢ikmaktadir (de Jong vd, 2008; Robbins vd., 2013).
Bu kosullar gerceklestiginde iletisim zarar gormektedir. Bu duruma ek olarak bu siiregte
monoton isler yapan calisanlar genellikle rollerini daha az ¢ekici bularak onlar1 daha az
tatmin edici olarak degerlendirmektedirler (Chung ve Ross, 1977). Artan teknoloji
kullannminin ve azalan kisileraras1 baglarin yani sira baskalariyla yiiz yiize temasin
azalmasimin etkileri géz Oniine alindiginda azalan is tatmini, orgiitten ayrilma niyetini
artiracaktir ki bu zaten bagli bagina orgiitsel bagliligi azaltacak bir unsurdur (Orhan vd.,

2016).
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Orgiitler agisindan, tatmin seviyesi yiiksek ¢alisanlara sahip olunmasi istenen bir
durumdur. Tatmin seviyesi yiiksek calisanlar, hizmet alanlarin ne isteyip istemedigini
daha iyi anlayarak ihtiyaglarina zamaninda ve etkin cevap verebilmektedir. Istenmeyen
bir durumla karsilasildiginda ise daha kolay ¢oziim getirebilmektedir. Istenilen basari
diizeyini yakalamaya, sadece mesleki agidan yeterli donanima sahip olmak tek basina
yetmemektedir. Orgiitlerde basar1 iyi insan iliskilerine de dayanmaktadir. Baska bir
deyisle, orgiitlerin basarisinin, tatmin seviyeleri yliksek c¢alisanlarin Orgiitsel baglilik

bilincinin saglanmasi ile miimkiin olabilecegi diisliniilmektedir (Ermis, 2014).

Singhapong'un (2013) c¢aligmasinda da, uzaktan calismada orgiitsel baglilik
iizerinde is tatminin orta diizeyde dogrudan etkiye sahip oldugunu tespit edilmistir.
Calisma sonuglar1 Orgiitlin, ¢alisanlarina islerinde kendini gelistirme firsat1 saglamasi
durumunda, Orgiitiin onlarin ¢aligmalarina deger verdigi hissinin gii¢lenecegini

vurgulamustir.

Mabasa ve Ngirande (2015), is tatmini ve orgiitsel baghlik tutumlarinin ¢ok
onemli oldugunu ¢iinkii yiiksekdgretim kurumlarmin bilgi ve yetkin isgiicii iiretimi
yoluyla sosyal kalkinma i¢in insan kaynaklarinin gelistirilmesinde kritik bir rol

oynamasinin beklendigini belirtmektedir.

Tiirkiye’de daha Once is tatmini ve Orgiitsel baghilik farkli ¢aligma bicimleri ve
farkli sektorlerde incelenmistir. Bu calismalardan bazilar iiniversite idari gérevlerde
calisanlar (Ozfalc1 Akil, 2020), banka calisanlar1 (Duygulu, 2019), seyahat acentesi
calisanlart (Camci, 2021), havacilik sektorii c¢alisanlar1 (Yicel, 2019) iizerine
odaklanmaktadir. Ayrica uzaktan ¢alisan; kamu kurumu niteliginde kurum c¢alisanlari
(Bayraktar, 2021) ve spor isletmeleri calisanlar1 (Oztiirk, 2021) iizerinde de arastirmalar

yapilmigstir.
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Is tatmininin orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan, duygusal baglilik, normatif
baglilik ve devam bagliligi lizerindeki etkisi de g6z Oniinde bulundurulmalidir.
Akademisyenler arasinda yapilan calismada Oge (2018), duygusal bagliligi ve normatif
bagliligi is tatmini ile agiklanabilir bulurken, normatif baglilik, is tatmini ile agiklanabilir
bulmamustir. Benzer sekilde Uygug ve Cimrin (2004), duygusal ve normatif baglilikla is
tatmini arasinda pozitif bir iligki oldugunu saptamislardir ancak is tatmininin
zorunluluktan ve is alternatiflerinin azligindan kaynaklanan devamlilik bagliliginin

belirleyicisi olmadigini gostermislerdir.

Pandemi ile beraber uzaktan calisan bankacilar arasinda yapilan arastirmada
uzaktan ¢aligma ile is tutumlarinda negatif yonlii bir etki goriilmemistir (Cakan, 2021).
Ancak calisanlar sosyal iliskilerin zayiflamis olmasindan kaynaklanan endiseler

tasidiklarini belirtmektedirler.

Alanyazinda is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen bahsedilen
aragtirmalar bulunmaktadir. Bununla birlikte pandemi ile birlikte yayginlagsan ve eski
normale doniilse bile devam etmesi beklenen esnek calisma bicimlerinden uzaktan
calisma bi¢iminde yliksekégretim kurumlarindaki uzaktan calisan akademisyenlerin is

tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin g6z ardi edildigi goriilmektedir.
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IKINCi BOLUM

YONTEM

Alanyazin incelenerek calismanin bagimli ve bagimsiz degiskenlerine ait
kavramsal ve kuramsal yaklasimlara yer verildikten sonra bu boéliimde, gelistirilen
hipotezler ile arastirma modeli, ¢calisma grubu, veri toplama araglar1 ve toplanan verilerin

analizi hakkinda bilgi verilmektedir.

Bu calismanin ana amaci, akademisyenlerin yayginlagsma siirecinde olan yeni bir
calisma bigimi olarak uzaktan ¢alisma baglaminda temel bazi is tutumlarindaki degisime
dair onciil bir kesif yapmaktir. Amag, teori olusturmak degil, gelecekteki arastirmalara
veya teori olusturmaya rehberlik etmek i¢in gercek yasam oriintiilerini ortaya ¢ikarmaktir.
Bu betimsel ¢alisma ile mesleki izolasyonun, is tatmini ve orgiitsel baglilik ile arasindaki
iliski incelenecektir. Bunun yan1 sira uzaktan ¢alisma yogunlugu, mesleki izolasyon, is
tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkilerin de incelenmesi sureti ile gelistirilen

hipotezlerin test edilmesi amaclanmaktadir.

Aragtirmanin amacina uygun olarak, yararlanilan veri toplama araglarindan
Mesleki Izolasyon Olgegi’nin (Professional Isolation Scale) Tiirk¢e’ye uyarlanmast,
gecerlilik ve glivenirliginin sinanmasi gerekmistir. Bu 6l¢egin uyarlanmasi da amaglardan
biridir.

2. 1. Arastirmanmin Modeli

Arastirmanin yiiriitiilmesinde nicel arastirma modellerinden, bir tarama modeli
tiirii olan iligskisel tarama modeli kullanilmistir. Bu arastirma tiiriinde, iki ya da daha fazla
degisken arasindaki iligkiler ortaya c¢ikarilmaya calisiimaktadir. “Bu degiskenler

arasindaki birlikte degisimin derecesi nasildir?” veya “Incelenen bir olgunun diizeyi
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(Orn: mesleki izolasyon), belirli degiskenler (Orn: cinsiyet, akademik unvan vb.)
acisindan karsilastirildiginda anlamli farklilagmalar var midir?” gibi sorular iligkisel

tarama arastirma modeli ile ¢g6zlimlenebilir sorulardir (Giirbiiz ve Sahin, 2018).

Iliskisel tarama desenlerinde degiskenlere iliskin veriler, degiskenlere miidahale
edilmeden genellikle ger¢cek yasamda ve alanda (okullar, tiniversiteler, devlet kurumlari,
isletmeler vb.) ¢alisan kisilerden toplanmaktadir. Esas olan var olan ve bilinmek istenen
seyi gormek iken Onemli olan ise bu seyi uygun bir sekilde gozleyip belirlemektedir

(Karasar, 2015).
2. 2. Arastirma Hipotezleri

Bu ¢alisma i¢in giris kisminda bahsedilen arastirma sorulari sunlardir:

1. COVID-19 pandemisi kosullarinda akademisyenler bu yeni ¢alisma bi¢imiyle

beraber hangi diizeylerde mesleki izolasyon hissetmektedirler?

2. Uzaktan ¢alisan akademisyenlerin mesleki izolasyon alg diizeylerinin baslica

is tutumlar olan is tatmini ve 6rgiitsel baghilik ile iliskisi var midir?

3. Uzaktan galisan akademisyenlerin sosyo-demografik farkliliklari is tutumlari

iizerinde etkili olmus mudur?
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Bu arastirma sorularina yanit verecek hipotezler ise asagidaki gibidir:

Tablo 1. Hipotezleri Gosterir Tablo

Hipotezler

H1 Uzaktan ¢alisma yogunlugu, mesleki izolasyon diizeyini anlamli ve negatif bir sekilde etkiler.

H2 | Mesleki izolasyon ile is tatmini arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Uzaktan ¢alisma yogunluguna baglh olarak is tatmini anlamli ve ters ¢evrilmis bir U seklinde egrisel

H3 bir bicimde degisecektir.

H4 | Mesleki izolasyon diizeyi orgiite baghlig etkiler.

H4-a Mesleki izolasyon diizeyi duygusal baglilik ile anlamli ve negatif bir sekilde iligkilidir.
H4-b Mesleki izolasyon diizeyi normatif baglilik ile anlamli ve negatif bir sekilde iligkilidir.
H4-c Mesleki izolasyon diizeyi devam bagliligi ile anlamli ve pozitif bir sekilde iliskilidir.

H5 | Is Tatmini diizeyi orgiite baglilig: etkiler.

H5-a Is Tatmini diizeyi duygusal baglilik ile anlaml1 ve negatif bir sekilde iliskilidir.

H5-b Is Tatmini diizeyi normatif baglilik ile anlamli ve negatif bir sekilde iliskilidir.

H5-c Is Tatmini diizeyi devam baglilig1 ile anlamli bir iliskisi yoktur.

Calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine (cinsiyet, yas, akademik unvan, sektor, caligma siiresi,
H6 | medeni hal, birlikte yasadigi ¢ocuk sayisi, daha dnce online ders verme deneyimi) gére mesleki
izolasyon, is tatmini ve drgiite baglilik acisindan anlamli farklar vardir.

Yukarida bahsedilen alti adet arastirma hipotezinin test edilmesi igin Onerilen

arastirma modeline dair bilgiler Sekil 1°de gosterilmektedir.

P [ Is Tatmini ]
Uzaktan Calisma Mesleki izolasyon

Yogunlugu \

Orgiitsel Baglilik J

Sekil 1. Arastirma Modeli
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2. 3. Arastirmanin Calisma Grubu

2.3.1. Evren

Arastirmada COVID-19 pandemisi ile birlikte egitim-6gretim faaliyetlerini
uzaktan egitim vasitasiyla ifa etmek durumunda kalan akademisyenlere erismek
hedeflenmistir. YOK’e bagli devlet ve vakif iiniversitelerinde ¢alismakta olan

akademisyenleri temsilen bir ¢alisma grubu olusturulmustur.

Karadag vd. (2021) tarafindan yiriitilen arastirmada, Tiirkiye’de yerlesik
iiniversitelerin uzaktan egitim kapasiteleri incelendiginde iiniversitelerin uzaktan egitim
merkezlerinin yeterliliklerinin iiniversite tiirii, blyiikligi ve yasina gore farklilik
olmadigini saptanmistir. Bu nedenle, pandemi kosullari, akademisyenlere erisim ve diger
kisitlar1 g6z ontinde bulundurarak Ankara sehrindeki tiim tiniversitelerden veri toplamaya

caba gosterilmistir.

Yiiksekogretim Kurulu istatistiklerine gore 2022 yilinda Ankara’da bulunan 8
devlet ve 14 vakif iiniversitesinde gorev yapan akademisyen sayisi toplam 21.596’dir.
[statistikler ~incelendiginde, akademisyenlerin 162481 devlet, 5.348’i vakif
uiniversitelerinde ¢alismaktadir ve 9.980 kadar1 erkek 11.616 kadar1 kadindir. Ana evreni
olusturan akademisyenlerden 5.173ii Profesor, 2.177’si Dogent, 3.309’u Doktor Ogretim

Uyesi, 4.359°u Ogretim Gorevlisi ve 6.578’1 ise Arastirma Gorevlisidir (YOK, 2022).
2. 3. 2. Orneklem

Arastirmanin ¢alisma grubu se¢iminde olasilikli 6rnekleme tekniklerden kolayda
ornekleme yontemi kullanilmistir. Orneklemin, arastirma evrenini temsil edebilmesi igin
gereken Orneklem sayisi hesaplanmistir: Bartlett, Kortlik ve Higgins’in (1994)
caligmasina dayali olarak uygun 6rneklem biiyiikliiklerini hesaplayan Giirbiliz ve Sahin
(2018, s. 130) ,05 hata pay1 ve ,95 giiven diizeyinde 20.000 ve 30.000 kisilik bir evren

icin sirasiyla 377 ve 379 kisilik bir 6rneklemin arastirma i¢in kabul edilebilir oldugunu
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gostermektedir. Bu temele bagli olarak arastirmada 415 kisilik 6rneklemin kabul

edilebilir oldugu goriilmektedir.
2. 3. 3. Smmirhhiklar
Calismada temel sinirliliklar asagida siralanmaktadir:

Birincisi, arastirma akademisyenlerin COVID-19 pandemisi siirecinde
deneyimledikleri yeni bir ¢alisma bigimi olarak toplumda yayginlasan uzaktan ¢alismaya
verdigi tepkileri icermektedir. Bu durumu normal bir doneme genellemek icin ilave

caligmalar da yapilmalidir.

Ikincisi, arastirmada ¢evrimigi (online) bir anket kullandig1 icin, potansiyel
katilimcilar anket davetini kolayca goérmezden gelmistir. Bu nedenle sonuglar ankete
yanit vermemeyi secenleri temsil etmeyecektir. Calisma ankete yapilan doniis verileriyle
sinirlidir. Ayrica arastirma, Ankara ilindeki liniversitelerde ¢alisan akademisyenlerle

siirhdir.

Uciinciisii, arastirma iliskisel (korelasyon) bir model kullandig1 igin nedensellik

gostermediginden i¢ gecerlik sinirli durumdadir.
2. 4. Veri Toplama Araclan

Anket formu, alanyazinda gecerliligi ve giivenilirligi kanitlanmis Mesleki
Izolasyon Olgegi (Professional Isolation Scale), Is Tatmini ve Orgiite Baglilik
olgeklerinden olusmaktadir. Olgeklere sirasiyla Ek-2’de yer verilmistir. Ayrica anket

formu demografik ve sosyometrik sorular1 da icermektedir.
2. 4. 1. Mesleki Izolasyon Olgegi (Professional Isolation Scale)

Calismada mesleki izolasyonu 6lgmek amaciyla ulusal alanyazinda gecerli ve
giivenilir bir 6l¢ek bulunmadigindan Golden, Veiga ve Dino (2008) tarafindan hazirlanan

“Professional Isolation Scale” (Mesleki Izolasyon Olgegi) ile veri toplanmasma Karar
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verilmistir. Olgegin kullanimina iliskin ilgili arastirmacidan e-posta yoluyla uyarlama ve
kullanim izni elektronik ortamda almmustir. Olgek (Ek-2) ve dlgegin uyarlama ve

kullanimina iligskin alinan izin (Ek-3) ekte yer almaktadir.

Golden, Veiga ve Dino (2008), bu 6l¢ek ile uzaktan ¢alisilan zaman miktari, yliz
yiize etkilesimlerin boyutu ve iletisimi saglayan teknolojiye erisimin derecesi
faktorlerinin genel itibariyle kosullu bir rol oynadiklar1 varsayarak, daha ¢ok uzaktan
calisarak izole olmus bireylerin diisiik performans gosterdiklerini, isten ayrilma
niyetlerinin ise beklenenin aksine, diisiikk oldugu belirtmektedirler. Ayrica gorece daha
siirlt bir zaman uzaktan ¢alisma bigiminde ¢alistiklarinda bu durumun performanslari ve
isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinin ihmal edilebilir oldugunu da One
stirmektedirler. Ayrica Golden, Veiga ve Dino (2008), daha sinirh yiiz yiize etkilesimde
bulunan bireylerin daha az performans gosterdiklerini fakat performans tizerinde eger bu
tarz bir etkilesimin mutlak bir etkisi s6z konusu degilse bu sekildeki etkilesimin
performansi azaltacagini da ifade etmektedirler. Ote yandan iletisimi saglayan teknolojiye
erisimin gii¢lii oldugu durumlarda bu faktoriin performansi destekleyen bir etkisinin
olmadigi; en fazla isten ayrilma niyetini hafifleteceginin de altin1 ¢izmislerdir. Buna ek
olarak, Golden, Veiga ve Dino (2008) tarafindan, mesleki izolasyonun isten ayrilma
niyeti Uzerindeki etkisi ile ilgili olarak, daha yogun mesleki izolasyon yasayan
calisanlarin, beklenenin aksine, isten ayrilma niyetini daha az ifade ettikleri saptanmustir.
Bunun sebebinin uzaktan calismada gerceklesen is-yasam dengesinin korumanin ve is
baglantilarinin azalmasiyla giiven kaybimin (Lankau ve Scandura, 2002) daha agir

basabilecegi ihtimali oldugu belirtilmektedir.

Olgek, uzakta calisanlarin mesleki izolasyonuna iliskin dnceki nitel arastirmalara

dayandirilarak (Cooper ve Kurland, 2002; Kurland ve Cooper, 2002; Vega ve Brennan,
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2000), 9 uzman ¢alisanla yar1 yapilandirilmis goriismelere dayanarak sekiz maddeden

olusturulmus ve 86 uzaktan calisanin katildig1 bir ¢aligmada test edilmistir.

Agimlayici (kesfedici) faktor analizi ile yedi maddeye diisiiriilen tek bir yap1
olusturulmustur. Olgiit gecerliligini tespit edebilmek igin dlgegin “UCLA Loneliness
Scale” (UCLA Yalmzlik Olgegi) ile iliskisine bakilmistir ve her dlgegin puanlari arasinda
anlamli ve pozitif bir korelasyon (r=,74, p<,01) oldugu gosterilmistir. Kapsam gegerliligi,
onceden mesleki izolasyonun agiklamasi verilen 15 uzmandan olusan bir heyete,
maddeleri bagimsiz olarak kategorize etmeleri ve her bir kategoriye ne derece
giivendiklerini  belirtmeleri  istenerek  degerlendirilmistir. ~ Kategoriler  i¢in
degerlendiriciler arasindaki uzlasma % 90 oraninda gergeklesmis ve 4,0 ortalama giiven
diizeyi (katsayisi) olugsmustur. Buna gore her bir soruya testi yanitlayanlarin %86 ile %94
araliginda benzer yanitlar verdikleri goriilmiistiir. Bu bulgu, 6lcekle elde edilen sonuca
giivenirligi arttiran bir niteliktedir. Son 6l¢iimde giivenirlik diizeyi de oldukca yliksek
hesaplanmistir (0=,89). Faktor analizi, yanitlardaki varyansin %6011 agiklayan tek bir
faktorde toplanan yedi maddeyi ortaya ¢ikarmistir ve her bir madde ,68'in lizerinde bir
faktor yiikiine sahiptir. Dogrulayici faktdr analizinden elde edilen sonuglarin da tutarl
oldugu bulunmugstur. Bu sonuglara gore Olgegin gegerli ve giivenilir oldugu kararina

varilmuistir.

Orijinal 6lcegin Ingilizce'den Tiirkce'ye cevirisi gesitli uzmanlik alanlarinda
calisan akademisyen ve cevirmenler tarafindan yapilmistir. Ceviri daha sonra ingilizceyi
akic1 olarak kullanabilen farkli bir grup tarafindan geri (ingilizceye) gevrilerek kontrol

edilmis ve yeterli bulunmustur.

Pandemi siiresince uzaktan calisma yapan ¢alisanlardan olusan bir pilot calisma

ile anketin ¢evirisinin g¢alisanlar i¢in kolayca anlasilabilir oldugu tespit edilmistir. Bu
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calismada 6lcegin gecerlilik ve giivenilirligine iliskin hususlar bulgular boliimiinde yer

almaktadir.
2. 4. 2. Is Tatmini Olgegi

Calismada Weiss, Dawis, England, Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen ve
Baycan (1985) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan Minnesota Is Tatmini Olgegi
kullanilmistir. Olgegin kullanimina iliskin uyarlamay1 yapan arastirmacidan e-posta
yoluyla kullanim izni elektronik ortamda alinmstir. Olgek (EK-2) ve 6lgegin kullanimina

iliskin alinan izin (Ek-3) ekte yer almaktadir.

Ulusal alanyazin incelendiginde yaygin olarak kullanilan Minnesota Is Tatmini
Olgegi’nin (Ozsoy vd., 2014), 100 sorudan olusan (orijinali) uzun formu ve 20 sorudan
olusan kisa formu olarak iki versiyonu bulunmaktadir. Bu ¢alismada kullanilan 6lgek,

kisa formu ile i¢sel ve dissal is tatminini 6lgmektedir.

Kullanilan 6lgek, 12 sorudan olusan Igsel Tatmin ve 8 sorudan olusan Dissal
Tatmin seklinde iki boyutta toplanan 20 sorudan olusmaktadir. Olgekte igsel tatmini 1, 2,
3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 16 ve 20 numarali sorular; digsal tatmini ise 5, 6, 12, 13, 14, 17,
18 ve 19 numarali sorular 6lgmektedir. Olgek, 1=Hi¢ memnun degilim ile 5=Cok

Memnunum yanit ¢izelgesi lizerinden degerlendirilen 5°li Likert tipte bir lcektir.

Bireyin yaptig1 isle iligkisini tanimlayan faktorler igsel, isini yaptig1 ¢evre ile
iliskisini tanimlayan faktorler dissal olarak smiflandirilmaktadir. Igsel tatmin boyutu
bagimsizlik, sosyal durum, sorumluluk, yaraticilik vb. unsurlar1 icermekte iken, digsal
tatmin boyutu terfi, yonetim tarzi, iicretler, ¢alisma kosullar, iistlerle iligkiler gibi is

ortamu ile ilgili unsurlari igermektedir.

Olgekten elde edilen genel tatmin puani tiim sorulardan elde edilen puanlarin

toplanmasiyla hesaplanmaktadir. Puanin yiikselmesi is tatminin arttigin1 gostermektedir.

50



Olgek farkli sektorlerde faaliyet gosteren cesitli isyerlerinde c¢alisan farkli
statiideki ¢alisan gruplari iizerinden pek ¢ok arastirmada kullamlmstir. Olgek, Baycan
(1985) tarafindan yapilan uyarlamasinda yapilan gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismada
Cronbach alfa katsayisi ,77 olarak bulunmustur. Diger c¢alismalarda bu sonuglar
desteklenmistir (Aliyeva, 2013; Balci, 2004). Bu degerler dlcegin gegerli ve gilivenli

oldugunu da gostermektedir.
2. 4. 3. Orgiitsel Baghhk Ol¢egi

Yildirim (1996) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlama calismasi gergeklestirilen Allen
ve Meyer’in 1990’te gelistirdigi Orgiitsel Baglilik Olgegi arastirmada kullanilmistir.
Olgegin kullanimma iliskin uyarlamay1 yapan arastirmacidan e-posta yoluyla kullanim
izni elektronik ortamda alinmustir. Olcek (EK-2) ve dlgegin kullanimina iliskin alinan izin

(Ek-3) ekte yer almaktadir.

Allen ve Meyer gelistirdigi olcege gore oOrgiitsel baglilik; duygusal baglilik,
devam baglilig1 ve normatif baglilik olarak ii¢ boyuttan olusmaktadir. Olgek, her bir boyut
icin 8’er maddenin yer aldigi 24 maddeden olugmakta, 5 basamakli (1= Kesinlikle
Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) yanit ¢izelgesi lizerinden degerlendirilmekte
ve her bir boyuta ait olmak {izere ii¢ ayr1 toplam puan elde edilmektedir. Olgekte ilk 8
madde duygusal baglilig1, 9.-16.maddeler devam bagliligin1 ve son 8 madde ise normatif
baglilhig dlgmektedir. Olgekte 4.5.6.8.9.12.18.19 ve 24. madde ters puanlanmaktadir.

Puan yiikseldikge orgiite bagliligin arttigina karar verilmektedir.

Olgegin cesitli isyerlerinde ¢alisan farkli statiideki calisan grubu iizerinden elde
edilen verilerin analizi sonucunda elde edilen Cronbach Alpha katsayilari, duygusal
baglilik boyutunda ,67, devam baglilig1 boyutunda ,76, normatif baghlik boyutunda ,74
bulunmustur. Arastirmaci Tiirk¢e formunun alt boyutlarina iligkin test-tekrar test
yontemiyle giivenirligini de 6l¢miistiir. Cronbach alfa degerleri, duygusal baglilik i¢in
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,63, devam bagliligi i¢in ,66, normatif baglilik i¢inse ,66 tespit etmistir (Y1ldirim, 2002).
Gegerlik caligmasinda icin Olgiit gegerliligi icin Weiss, Dawis, England ve Lofquist
(1967) tarafindan gelistirilen ve Oran Baskaya (1989) tarafindan Tiirk¢ceye uyarlanan
Minnesota Is Tatmini Olcegi kullanilmistir. Bahsedilen 6lgek yardimiyla is tatmini ile
orgiite baglilik arasindaki iliski incelenmis ve 6lgegin duygusal baglilik boyutuyla ,52 ve
normatif baglilik boyutuyla da ,41 oraninda iliskisi oldugu bulunmustur. Devam bagliligi
boyutunda ise is tatmini ile anlamli bir iligki bulunamamistir. Bu bulgulara gore, 6lgegin

yeterli diizeyde gecerli ve glivenli oldugu kararia varilmaktadir.
2. 5. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirma betimsel bir calisma olarak tasarlanmistir. Calisma sorularina yanit
bulabilmek i¢in nicel veri toplama yontemlerinden yararlanilmistir. Hazirlanan anket
formu hali hazirda hiikiim siiren pandemi kosullar1 nedeniyle ¢evrimigi (online) olarak

uygulanmustir.
2.5. 1. Verilerin Toplanmasi

Veri toplanmas: siirecinde Google Formlar iizerinden hazirlanan anket formu
Ankara ilinde gorev yapan biitiin akademisyenlerin e-posta adreslerine arastirmaya dair

bilgilendirme ile beraber Ocak 2022 - Mart 2022 arasinda gonderilmistir.

Arastirma sirasinda cevaplarin gizli tutulacagi ve sadece arastirma amaglh
kullanilacag: belirtilmistir. Ankete katilim toplam 15-25 dakika arasinda siirmiistiir.
Katilimeilara katilmama haklariin oldugu ve cevaplarin anonim olarak raporlanacagi

bildirilmistir.
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2.5.2. Verilerin Analizi

Bahsedilen dlgeklerden ve demografik ve sosyometrik sorulardan elde edilen
verilerin istatistiksel analizleri SPSS.22.0 programi kullanilarak yapilmistir. Veriler,

yalnizca aragtirmacinin erisebildigi giivenli bir bilgisayarda saklanmistir.
Alt1 hipotezi test etmek i¢in asagida agiklanan veri analiz siireci kullanilmigtir:

[lk olarak, arastirmada yararlanilan Slceklerin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri
yapilmistir. Takiben, degiskenler icin aritmetik ortalamalarin, standart sapmalarin,
basiklik ve carpiklik degerlerin tanimlayici istatistikleri hesaplanmistir. Degiskenlerin

normal dagildig: goriildiiginden dolayr parametrik testler kullanilmaistir.

Uclincii olarak, degiskenler aralik diizeyinde olciildiigii i¢in, degiskenlerin
arasinda ortalamalarinda farklilik olup olmadigini gorebilmek igin Bagimsiz Orneklemler

t-testi ve ANOVA Testi (F analizi) kullanilmistir.

Son olarak, hipotezleri test edebilmek i¢in degiskenlerin birbirleriyle iligkileri

anlamakta kullanilan Korelasyon Analizlerinden yararlanilmistir.
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UCUNCU BOLUM

BULGULAR

Aragtirmanin amacina uygun olarak mesleki izolasyon, is tatmini, Orglitsel
baglilik ve alt boyutlari, uzaktan ¢alisma yogunlugu, sosyo-demografik 6zellikler gibi
degiskenler arasindaki iligkiler incelenmistir. Bu boéliimde, ilk olarak aragtirmada
kullanilan Mesleki izolasyon Olgegi’nin (Professional Isolation Scale) Tiirkce’ye
uyarlamas1 ve gecerlilik glivenilirlik ¢alismasi ve alanyazinda hali hazirda uyarlamalari
yapilmis Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Olgeklerinin gegerlilik giivenilirlik calismast
yapilmustir. Ikinci olarak katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri verilmistir. Son
olarak da arastirmanin amacina yonelik olarak uygulanan analiz sonuglar1 6zetlenmistir.
Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesi igin, gegerlilik ve giivenirlik arastirmalarindaki;
“madde sayisinin en az 5-10 kati olacak kadar bireye ulasilmasi kurali” baz tutularak
(Erdogan vd., 2015) madde sayisinin on katindan (70) daha fazla olan 415 akademisyen

ile caligma ylriitiilmustiir.

3. 1. Mesleki izolasyon Olgegi (Professional Isolation Scale)’nin Gegerlilik ve

Giivenilirlik Analizi

Mesleki izolasyon Olgegi Tiirkge’ye ¢evrilmis (Bkn. Yéntem boliimii) ve 415
kisiye uygulanmustir. Olgegin yap1 gecerliligini sinamak iizere faktér analizi
gergeklestirilmistir. Temel bilesenler analizi ve varimax dondiirme yontemi kullanilarak

yapilan analiz sonugclari izleyen boliimde 6zetlenmektedir.

Mesleki Izolasyon Olgegi’nin Tiirkge formunun faktdr analizine uygunluk
testlerinde KMO degeri ,828’dir ve Barlett Testi sonucu ise anlamli olarak bulunmustur

(x2= 1.248,82; p<0,01) (Bkn. Tablo 2). KMO ve Barlett testlerinin sonuglarinin
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gosterdigi gibi verinin faktor analizine uygun oldugu goriilmektedir (Giirbiiz ve Sahin,

2018).

Tablo 2. Mesleki izolasyon Olgegi KMO ve Barlett Test Sonuglari

KMO ve Bartlett's Testi
Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi 828
Barlett’in Kuresellik Testi Ki-Kare Degeri 1248,817

S.derecesi 21
p <,001

Faktor analizi sonucunda Mesleki Izolasyon Olgegi’nin maddelerinin Ortak
Varyans Tablosu da Tablo 3’te gosterildigi gibi hesaplanmistir. Sonuglara gore
maddelerin tiimiiniin ortak varyans degerleri (communalities) 0,60’tan biiyiiktiir ve bu

degerler yeterli diizeydedir (Biiyiikoztiirk vd., 2013).

Tablo 3. Mesleki izolasyon Olgegi Maddeleri Ortak Varyans Tablosu

Faktor Yikleri
Doéndiirme
Tk Sonrasi
Madde 1. Kariyerimi gelistirebilecek faaliyet 1,000 ,699
ve toplantilardan uzak kaltyorum.
Madde 2. Bir mentordan istifade etme firsatini 1,000 ,630
kagirtyorum.
Madde 3. Kendimi mesleki gelismelerden 1,000 717
kopmus hissediyorum.
Madde 4. Is arkadaslarimla yiiz yiize 1,000 674
etkilesimden yoksunum.
Madde 5. Kendimi yalniz birakilmis 1,000 ,707
hissediyorum.
Madde 6. Is arkadaslarimin duygusal 1,000 ,786
desteginden mahrum kaldigimi hissediyorum.
Madde 7. Insanlarla samimi etkilesim i¢inde 1,000 ,675
olmaya hasretim.
Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Tablo 4’den de izlenebilecegi gibi, Mesleki Izolasyon Olgegi'nin toplam
varyansin %69,832’sini agiklayan 6zdegerleri 1°den biiyiik olan iki faktorli bir yapiya

sahip oldugu bulunmustur.

Orijinal Olcekle faktor yapisinda tek faktor bulunmaktadir ancak, Tirkce
formunda iki faktor oldugu saptanmistir. Her alt faktorde yer alan maddeler incelenmis,
faktorlere alanyazinda kabul géren Marshall, Michaels ve Mulki’nin (2007) ¢alismasina
dayanarak adlandirma yapilmistir. Iki faktorlii ¢oziim, dogrulayici faktdr analizi ile de
dogrulanmistir. Buna gore faktdrlere Meslektaglar faktorii ve Orgiit faktdrii olarak

isimlendirme yapilmistir.

Meslektaglar faktorii, bireyin meslektaslarinin sosyal destegine odaklanir ve
problemlerin listesinden gelmek, sorunlari tartigmak ve arkadasliklar gelistirmek igin is
arkadaslarma sahip olmakla ilgili ¢calisan algilarini dlgmektedir. Orgiit faktorii ise, isyeri
temelli destege odaklanir ve orgiit i¢indeki olaylar hakkinda bilgi sahibi olma ve bu
olaylara dahil olma, ¢alisan basarilarinin taninmasi ve orgiit agina bagi ile ilgili ¢alisan

algilarin1 6lgmektedir (Marshall, Michaels ve Mulki, 2007).

Tablo 4. Mesleki izolasyon Olgegi Toplam Agiklanan Varyans Tablosu

Agciklanan Toplam Varyans

B Faktor Yiiklerinin Karelerinin Faktor Yiiklerinin Dondiirtilmiis
Bilesenler Baslangi¢ Ozdegerleri Dagilimi Toplamlari
Toplam | Varyans % | Birikimli % | Toplam | Varyans% | Birikimli% | Toplam | Varyans% | Birikimli %
1 3,659 52,273 52,273 3,659 52,273 52,273 2,805 40,066 40,066
2 1,229 17,558 69,832 1,229 17,558 69,832 2,084 29,765 69,832
3 ,584 8,348 78,180
4 494 7,059 85,239
5 431 6,157 91,396
6 373 5,332 96,728
7 229 3,272 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi Tablosu’nda (Bkn. Tablo 5) oOlgekteki tiim
maddelerin faktor yiiklerinin 0,70’in istiinde oldugu goriillmektedir ve bu da maddelerin
faktor ytiklerinin yeterli oldugunu gostermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018).

Tablo 5. Mesleki izolasyon Olgegi Déndiiriilmiis Bilesenler Matrisi Tablosu
Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi

Faktorler

1 2
Madde 1. Kariyerimi gelistirebilecek faaliyet ve 832
toplantilardan uzak kalryorum.
Madde 2. Bir mentordan istifade etme firsatini (T4
kagirtyorum.
Madde 3. Kendimi mesleki gelismelerden kopmus ,761
hissediyorum.
Madde 4. Is arkadaslarimla yiiz yiize etkilesimden ,818
yoksunum.
Madde 5. Kendimi yalniz birakilmis ,766
hissediyorum.
Madde 6. is arkadaslarimin duygusal desteginden ,863
mahrum kaldigimi hissediyorum.
Madde 7. Insanlarla samimi etkilesim i¢inde 7192
olmaya hasretim.
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 3 iterations.

Uyarlamasi gercgeklestirilen 6lgegin giivenirlik diizeyini belirlemek {izere, ic¢
tutarlilik analizi gerceklestirilmistir. Olcegin her iki faktorii i¢in ve dlgegin tiim maddeleri
i¢in ayr1 ayr1 Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayis1 hesaplanmustir. I¢ tutarlilik
katsayilarinin Meslektaslar faktorii icin 0,858; Orgiit faktdrii igin 0,755 ve toplam
Mesleki izolasyon 6lgegi icin 0,844 oldugu goriilmiistiir. Bu degerler Nunnally’in (1978)

kabul edilebilir oldugunu ifade ettigi 0,70 degerinin lizerindedir.

Olgegin 7 maddeden olusan 2 faktérlii yapisinin yeterli diizeyde gegerliligi ve
giivenilirligi sagladigr goriilmektedir. Tablo 6°da Mesleki Izolasyon Olgegi’ne ait veriler

Ozetlenmistir.
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Tablo 6. Mesleki izolasyon Olgegi Ozet Tablo

FAKTOR Madde | Faktor Yiiki | Ozdegerler |,, ary‘:ﬁ]‘;;“;‘i'i‘z desi

Madde 1 0,832

Orgiit Faktorii Madde 2 0,774 1,229 17,558
Madde 3 0,761
Madde 4 0,818

Meslektaslar Faktorii Madde 5 0.766 3,659 52,273
Madde 6 0,863
Madde 7 0,792

At

3. 2. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Ol¢eklerinin Gegerlilik ve Giivenilirlik

Analizi

Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin uyarlanan formunda yer alan faktdr sayisini
belirlemek amaciyla temel bilesenler analizi ve varimax eksen dondiirmesi teknigi
kullanilarak Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin alt boyutlarina ait faktdr yapilar: belirlenmistir.
Faktor analizi sonucunda Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin maddelerinin toplam varyansin
%58.91’s11 agiklayan 6 faktorlii bir yapiya sahip oldugu bulunmustur. Ancak teorik
acidan bakildiginda alanyazinda en ¢ok atif yapilan ve farkli 6rneklemlerde yillardir
uygulanan bu 6lgegin {i¢ faktdrlii olmasindan hareketle, 6l¢egin faktor sayisi ti¢ olarak
belirlenerek, analiz tekrarlanmis ve dlgekteki 3. ve 18. Maddeler disinda yer alan tim
maddelerin orijinal 6lgekteki alt boyutlara uygun olarak dagildig: saptanmistir. Genel bir
kural olarak bir maddenin ortak varyans degeri 0,2’den kiiclikse bu maddeler dlgekten
cikarilmalidir (Biiyiikoztiirk vd., 2013). Bu nedenle ortak varyanslart diisiik olan
2,4,17,19. maddeler ve binisik faktor yiiklerine sahip 24 numarali madde analiz disinda
birakilmigtir. Ayrica faktor yiiklerinin genel olarak en az ,32’un {istlinde olmasi

onerilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018).
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Faktor analizinde Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin KMO degeri ,804 bulunurken;

Barlett’s Sphericity Testi sonucu ise anlamli olarak bulunmustur (x2= 2.668,84; p<,01).

KMO ve Barlett testlerinin sonuglarinin gosterdigi gibi faktor analizine uygun oldugu

goriilmiistiir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Olgege ait sonuglar Tablo 7°de dzetlenmistir.

Tablo 7. Orgiitsel Baglilik Olgegi Ozet Tablo

FAKTOR Madde | Faktor Yiiki | Ozdegerler Vary‘:%‘ilar“;‘i'i‘z desi

Madde 1 0,597
Madde 5 0,659

Duygusal Baglilik Madde 6 0,875 3,552 20,897
Madde 7 0,615
Madde 8 0,867
Madde 9 0,507
Madde 10 0,553
Madde 11 0,793
Madde 12 0,613

Devam Bagliligt v 0.675 3,813 22,432
Madde 14 0,776
Madde 15 0,610
Madde 16 0,699
Madde 20 0,756

Normatif Baglilik Madde 21 0,709 1,839 10,815
Madde 22 0,742
Madde 23 0,726

A e

Steniner (1994), toplam varyansin ¢ok boyutlu dlgeklerde en az %50 olmasini

onermektedir. Gosterilen {i¢ faktoriin agikladigir toplam varyans %54,144 oldugu

goriilmektedir ve bu durumda agiklanan toplam varyans gerekli diizeyin {izerinde

gerceklesmistir.
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Arastirmada Olgegin giivenilirlik analizinde her boyut ve toplam igin ayr1 ayr
Cronbach Alfa i¢ tutarlilik hesaplanmistir. Duygusal baglilik i¢in 0,82; devam baglilig
icin 0,81, normatif baghilik i¢cin 0,774 ve toplam orgiitsel baglilik icin 0,76 olarak
hesaplanmistir. Bu degerler Nunnally’in (1978) kabul edilebilir degeri 0,70 ten biiyiiktiir.
Bu sonuglardan goriildiigii gibi 17 maddeye doniistiiriilmiis haliyle Orgiitsel Baglilik

Olgegi gegerli ve giivenilirdir.

Minnesota Is Tatmini Olgegi i¢in Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayis1 0,931
¢ikmis ancak Madde 1’in 0,933 degerinden dolay1 bu madde testten ¢ikarilmis, 6lgek 19
maddeden olusturulmus ve tekrar yapilan analizde Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisi

0,933 ¢ikmistir. Bu deger, Nunnally’in (1978) kabul edilebilir degeri 0,70’ten biiyiiktiir.
3. 3. Sosyo-Demografik Degiskenlerle Ilgili Frekans Analizleri

Bu boliimde arastirma kapsaminda yer alan katilimcilarin cinsiyet, akademik
unvan, yas gruplari, calisma siiresi, medeni hal, sektor, birlikte yasadiklar1 cocuk sayisi
ve uzaktan calisma deneyimi gibi sosyo-demografik ozelliklerine goére dagilimlari

gosterilmektedir.

Arastirmanin 6rneklemini olusturan s6z konusu ¢alisanlarin 248’1 kadin ve 167’si

erkektir ve cinsiyete gore oransal dagilim Sekil 2°de sunulmaktadir.

59,76 %
Kadin

Cinsiyet

40,249
Erkek

0 50 100 150 200 250

Sekil 2. Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimlari

60



Aragtirmanin 6rneklemini olusturan s6z konusu caliganlarin 118’1 Profesor
Doktor, 71’i Dogent Doktor, 89’u Dr. Ogretim Uyesi, 64’ii Ogretim Gérevlisi ve 73’ii
Arastirma Gorevlisi unvanina sahiptir. Akademik unvanlara gore oransal dagilim Sekil

3’de sunulmaktadir.

Profesor Doktor 28,43%
§ Dogent Doktor 17,11%
=
-é Dr. Ogretim Uyesi 21,45%
3
= Ogretim Gorevlisi 15,42
Arastirma Gérevlisi 17,59%
0 20 40 60 80 100 120
Akademik Unvan

Arastirma Ogretim Gorevlisi | Dr. Ogretim Uyesi| Docent Doktor | Profesdr Doktor

Gorevlisi
En 73 64 89 71 118

Sekil 3. Katilimeilarin Akademik Unvan Dagilimlart

Arastirma evreninde ise calisanlarin %24’ Profesor Doktor, %10’u Dogent
Doktor, %15°i Dr. Ogretim Uyesi, %20’si Ogretim Gorevlisi ve %30’{i Arastirma
Gorevlisi unvanina sahiptir. Orneklemin yaklasik olarak evreni temsil edecegi

gorlilmektedir.

Katilimcilarin  ¢alistiklar1  kurumlarma goére dagilimlari da Tablo 8’de
izlenebilmektedir. Ancak yine bu bilginin doldurulmasindan katilimcilarin kagindiklar
goriilmiistiir. Ankara Universitesi akademisyenleri en ¢ok geri déniis yapan katilimci
grubu olurken, onlar1 Gazi Universitesi, Hacettepe Universitesi ve Ankara Hac1 Bayram
Veli  Universitesi  akademisyenleri  izlemektedir. ~ Vakif iiniversitelerdeki

akademisyenlerin genel olarak ilgili kism1 bos biraktiklart goriilmektedir.
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Tablo 8. Katilimcilarin Universite Dagilimlar:

Katihmeilarim Cahstigin Kurumlar Hakkinda Veriler n %

Bos birakilmistir. 199 47,95%
Ankara Universitesi 74 17,83%
Gazi Universitesi 41 9,88%
Hacettepe Universitesi 22 5,30%
Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi 21 5,06%
Ankara Yildirim Beyazit Universitesi 10 2,41%
Atilim Universitesi 9 2,17%
Ankara Sosyal Bilimler Universitesi 8 1,93%
ODTU 8 1,93%

Universite | Baskent Universitesi 6 1,45%
Bilkent Universitesi 5 1,20%
Ufuk Universitesi 3 0,72%
Ankara Medipol Universitesi 2 0,48%
TED Universitesi 2 0,48%
TOBB ETU 2 0,48%
Cankaya Universitesi 1 0,24%
Ostim Teknik Universitesi 1 0,24%
Yiiksek Thtisas Universitesi 1 0,24%

Toplam 415 100,00%

Katilimeilarin fakiiltelere gore dagilimlart agisindan da benzer bir sorun séz

konusudur. Genel olarak dagilim Tablo 9°da yer almaktadir.

Tablo 9. Katilimcilarin Fakiilte Dagilimlar

Katihmcilarin Cahstigi Fakiilteler Hakkinda Veriler n %
Bos birakilmistir. 214 51,57%
Egitim Bilimleri Fakiiltesi / Egitim Fakiiltesi 27 6,51%
Edebiyat Fakiiltesi / Fen Edebiyat Fakiiltesi / Fen Fakiiltesi 25 6,02%
Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi / IISBF / Ticari Bilimler Fakiiltesi /
. e 26 6,27%

| Isletme Fakiiltesi
Fakiilte Miihendislik Fakiiltesi /Miihendislik ve Doga Bilimleri Fakiiltesi 22 5,30%

Saglik Bilimleri Fakiiltesi / Hemsirelik Fakiiltesi /

0,
Fizik Tedavi ve Rehabilitasyon Fakiltesi 13 3,13%

Siyasal Bilgiler Fakiiltesi 12 2,89%

Giizel Sanatlar Fakiiltesi /Giizel Sanatlar Tasarim ve Mimarlik Fakiiltesi

0
/ Sanat ve Tasarim Fakiiltesi 10 2,41%
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Mimarlik Fakiiltesi / Mimarlik ve Tasarim Fakultesi 10 2,41%
Dil ve Tarih-Cografya Fakiiltesi / Tiirk Inkilap Tarihi Enstitiisii 8 1,93%
Eczacilik Fakiiltesi / Veterinerlik Fakiiltesi 7 1,69%
Iletisim Fakiiltesi 7 1,69%
Ziraat Fakiiltesi 7 1,69%
Teknoloji Fakiiltesi / Uygulamali Bilimler Fakiiltesi 6 1,45%
Tip Fakiiltesi 6 1,45%
Meslek Yiiksekokulu 4 0,96%
Yabanci Diller Fakiiltesi /Yabanci Diller Yiiksekokulu 4 0,96%
Hukuk Fakiiltesi 2 0,48%
[lahiyat Fakiiltesi / islami Ilimler Fakiiltesi 2 0,48%
Turizm Fakiiltesi 2 0,48%
Spor Bilimleri Fakiiltesi 1 0,24%
Toplam 415 100%

Ormeklemin yas gruplarina gore dagilimi ise Sekil 4°de yer almaktadir. Goriildiigii
iizere, Orneklemin en kiiciik boliimiinii 7 katilimciyla 70 yas ve tizeri katilimcilar
olusturmaktadir. Ayrica 20-29 yas araligindaki katilimcilar ve 60-69 yas araligindaki
katilimcilar da sirasiyla 24 ve 35 kisiden olugmaktadir. Katilimeilarin en genis kesimi 129
katilimci ile 30-39 yas araligindaki katilimeilar olurken onu, 40-49 yas araligindaki ve

50-59 yas araligindaki ¢alisanlar takip etmektedir.

7: 29 24; 6%

35; 8%

H Yas 20-29 arasi
H Yas 30-39 arasi
M Yas 40-49 arasi
M Yas 50-59 arasi

M Yas 60-69 arasi

M Yas 70 ve sonrasi

Sekil 4. Katilimcilarin Yas Gruplari Dagilimlari
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Katilimcilarin mevcut igyerlerindeki calisma siireleri Sekil 5’de verilmistir.
Katilimeilarin %49,40’1inin 0-10 y1l araliginda kideme sahip oldugu; ikinci ¢aligmakta
olduklar1 ve 10-20 yildir caligmakta olan katilimcilarin oranlarinin onlan takip ettigi

goriilmektedir. 40 y1l ve iistiinde sadece bir katilime1 oldugu anlagilmaktadir.

250
200 [
a
>
© 150
c
& 1
= 100
o
50
1
0
0-10yilddir  10-20 20-30yiddir 30-40 40yl
yildir yildir Ustiinde
Calisma Siresi

Sekil 5. Katilimcilarin Calisma Siire Dagilimlari

Katilimcilarin 98°1 (% 24) bekar, 307’si (% 74) evlidir. 10 katilimc1 ise (% 2) diger

kategorisinde yer almaktadir. Oransal dagilim Sekil 6’da sunulmaktadir.

B Medeni Hal Bekar

B Medeni Hal Evli

@ Medeni Hal Diger

Sekil 6. Katilimeilarin Medeni Hal Dagilimlart
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Orneklemdeki katilimcilarin ¢alistiklar isyerlerinin sektorleri bazinda dagilimi
Sekil 7°de yer almaktadir. Goriildigl {izere, katilimcilarin 337’si kamu sektoriinde

(%81,20) ve 78’1 6zel sektorde (%18,80) ¢alismaktadir.

18,80%
Ozel

Sektor

%81,20
Kamu

0 50 100 150 200 250 300 350

Sekil 7. Katilimcilarin Sektor Dagilimlart

Arastirma evreninde ise calisanlarin %75’1 kamu ve %25°si 0zel sektorde
calismaktadir (YOK, 2022). Orneklemin yaklasik olarak evreni temsil edecegi

goriilmektedir.

Katilimcilarin sahip olduklart ¢ocuk sayisina gore dagilimi ise Sekil 8’de yer
almaktadir. Gortildiigii tizere, 6rneklemde katilimeilarin en genis kesimini olusturan 193
katilimcinin ¢ocugu bulunmamaktadir. 133’liniin 1, 80’inin 2 ve 9 katilimcinin 3 ¢ocugu

ile birlikte yasadig1 tespit edilmistir.
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Birlikte Yagadigi
Cocuk Sayisi

- |

2

Sekil 8. Katilimeilarin Birlikte Yasadiklart Cocuk Say1 Dagilimlari

COVID-19 pandemisi 6ncesinde uzaktan ¢alisma deneyimi olanlar 243 kisidir (%

58,55). COVID-19 pandemisi dncesinde uzaktan ¢alisma deneyimi olmayanlarin sayisi

ise 172°dir (% 41,45).

3. 4. Calisanlarin Mesleki izolasyon, Is Tatmini ve (")rgijtsel Baghhk

Olceklerinden Aldiklari Puanlara Iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Tablo 10°da katilimcilarin mesleki izolasyon, is tatmini ve Orgiitsel baglilik

olgeklerine verdikleri yanitlarin ortalama, standart sapma, basiklik ve ¢arpiklik degerleri

gosterilmektedir.

Tablo 10. Degiskenlerin Ortalama, Mod, S.Sapma, Basiklik Ve Carpiklik Degerleri

Is Tutumu n Ortalama Mod Standart Sapma Basiklik  Carpiklik
Mesleki izolasyon 415 50,843 43 16,503 -0,600 0,275
Is Tatmini 415 68,096 73,68 14,218 0,873 -0,746
Orgiitsel Baghlik 415 64,037 61 11,480 0,264 -0,183
Duygusal Baglilik 415 68,299 80 18,700 -0,261 -0,422
Devam Baglilig 415 66,404 60 16,455 -0,331 -0,297
Normatif Baglilik 415 57,410 60 17,926 -0,488 -0,117

Arastirmada tiim degigkenlerin veri degerlerinin basiklik ve carpiklik degerleri -

1,5 ile +1,5 arasinda oldugundan sosyal bilimler arastirmalar1 i¢in normal dagilima sahip

olduklar1 goriilmektedir (Field, 2013, Metin, 2021). Ayrica olgeklerin maddelerinin
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analiz sonucunda carpiklik degerlerinin (-1,061) ile (0,751) degerleri araliginda ve

basiklik degerlerinin ise (-1,224) ile (0,974) degerleri arasinda degistigi goriilmektedir

(Bkn. Tablo 11).

Tablo 11. Olgek Maddelerinin Normal Dagilim Testi

Ortalama S.Sapma  Carpiklik  Basikhk Orneklem Sayisi

Mesleki izolasyon

Mil 2,64 1,129 0,072 -0,868 415
Mi2 2,25 1,106 0,359 -0,974 415
Mi3 2,24 1,104 0,460 -0,756 415
Mi4 3,31 1,113 -0,431 -0,576 415
Mi5 2,11 1,141 0,751 -0,353 415
Mi6 2,35 1,170 0,418 -0,891 415
Mi7 2,88 1,265 0,010 -1,063 415
Is Tatmini

IST2 3,74 0,928 -0,877 0,564 415
IST3 3,80 0,908 -0,992 0,974 415
IST4 3,12 1,043 -0,222 -0,319 415
ISTS 3,13 1,135 -0,322 -0,669 415
IST6 3,08 1,125 -0,310 -0,710 415
IST7 3,26 1,093 -0,558 -0,286 415
ISTS 3,47 1,037 -0,598 -0,018 415
IST9 3,70 1,005 -0,929 0,623 415
IST10 3,23 1,002 -0,332 -0,226 415
IST11 3,65 1,046 -0,862 0,271 415
IST12 3,28 1,033 -0,435 -0,348 415
IST13 3,20 1,146 -0,431 -0,642 415
IST14 3,10 1,123 -0,273 -0,587 415
IST15 3,71 1,031 -0,942 0,613 415
IST16 3,77 1,009 -1,061 0,942 415
IST17 3,57 1,049 -0,681 -0,092 415
IST18 3,27 1,078 -0,366 -0,522 415
IST19 3,12 1,118 -0,266 -0,742 415
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IST20 3,49 1,144 -0,632 -0,401 415
Duygusal Baghhk

DUYB1 3,63 1,120 -0,739 -0,105 415
DUYB5 3,26 1,228 -0,294 -0,956 415
DUYB6 3,46 1,269 -0,532 -0,815 415
DUYB7 3,38 1,206 -0,554 -0,638 415
DUYBS 3,35 1,300 -0,320 -1,115 415
Devam Baghhg

DEVB9 3,53 1,270 -0,406 -0,959 415
DEVB10 3,47 1,223 -0,587 -0,628 415
DEVB11 3,52 1,274 -0,552 -0,832 415
DEVB12 3,61 1,213 -0,474 -0,853 415
DEVB13 3,21 1,209 -0,273 -0,912 415
DEVB14 3,17 1,269 -0,203 -1,055 415
DEVB15 2,86 1,325 0,073 -1,224 415
DEVB16 3,19 1,263 -0,266 -1,010 415
Normatif Baghhk

NORB20 2,84 1,158 -0,039 -0,992 415
NORB21 2,67 1,177 0,114 -1,004 415
NORB22 3,09 1,202 -0,303 -0,978 415
NORB23 2,87 1,107 -0,190 -0,724 415
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3. 5. Arastirma Verilerinin Analizi ve Bulgular

Calismada parametrik testler ile hipotezlerin tetkik edilmesinde degiskenlerin
normal dagilmalari, ortalamalarin bilinmesi ve ana kiitlenin standart sapmasinin drnekten
tahmin edilebilir olmas1 beklenmektedir (Kartal vd., 2005; akt. Giirbiiz ve Sahin, 2018).
Arastirmadaki tiim degiskenler normal dagildig1 onceki boliimde gosterilmektedir. Bu

nedenle parametrik testler ile analiz yapilmigstir.

3. 5. 1. Mesleki Izolasyon Puanlarmmn Sosyo-Demografik Ozellikler
Acisindan Karsilastirilmasi

3.5. 1. 1. Cinsiyet Temel Etkisi

Cinsiyete gore mesleki izolasyon puanlari arasindaki farkliliklart belirlemek
amactyla yapilan Bagimsiz Orneklemler igin t-testi (Independent Samples T Test)

analizlerinin sonuclar1 Tablo 12’de sunulmaktadir.

Tablo 12. Mesleki izolasyonun Cinsiyete Gore t-testi Sonuglar

Cinsiyet n Ortalama Stand.Sapma SD tdegeri p degeri (sig. 2-tailed)
Erkek 167 48,01 15,699
413 -2,894 ,004
Kadin 248 52,75 16,786

Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin mesleki izolasyona iliskin gortsleri
arasinda cinsiyete gore anlamli bir farklilik saptanmistir (ta13)= -2,894; p<,004). Kadin
akademisyenlerin mesleki izolasyona iliskin goriiglerinin ortalamasi (Ort.= 52,75, SS=
16,786) erkek akademisyenlerin ortalamasindan (Ort.= 48,01, SS= 15,699) daha yiiksek
cikmistir. Bu sonuglar kadin ¢alisanlarin daha yogun bigcimde izolasyon hissettiklerini

gostermektedir.
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3.5.1. 2. Akademik Unvan Temel Etkisi

Akademik unvana gore mesleki izolasyon puanlari arasindaki farkliliklar:
belirlemek amaciyla yapilan ANOVA (Tek Yonlii Varyans) analizlerinin sonuglart Tablo

13’de sunulmaktadir.

Tablo 13. Mesleki izolasyonun Unvana Gére Anova Testi Sonuglart

Akademik Unvan n Ortalama  Stand.Sapma  SD F degeri p degeri (sig. 2-tailed)
Aragtirma Gorevlisi 73 57,90 16,889
Ogretim Gorevlisi 64 49,52 17,811
Dr. Ogretim Uyesi 89 47,96 17,148 4,410 4,433 ,000
Dogent Doktor 71 49,51 14,457
Profesor Doktor 118 50,18 15,204

Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin mesleki izolasyona iliskin goriisleri
arasinda akademik unvana gore anlamli bir farklilik saptanmistir (F4,410)= 4,433; p<,005).
Farkliliklarin hangi ikili gruplardan kaynaklandigini gosteren Tukey testi sonuglarina
gore arastirma gorevlileri ile diger tiim akademik unvanlardaki akademisyenler arasinda
anlamli diizeyde farklilik vardir (Bkn. Tablo 14). Ancak diger akademik unvanlardaki
akademisyenlerin mesleki izolasyon diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
saptanmamustir. Ayrica katilimcilarin unvana goére mesleki izolasyonlari ortalamasi
arastirma gorevlilerinde (Ort.= 57,90, SS= 16,889), diger akademisyenlere gore daha
yiiksek c¢ikmistir. Bu sonuglar arastirma gorevlilerinin daha yogun bigimde izolasyon

yasadiklarini gostermektedir.

Tablo 14. Mesleki izolasyonun Unvana Gére Coklu Karsilastirma Tukey Testi

Sonuglari
i
Aragtirma Gorevlisi * * * *
Ogretim Gorevlisi *
Dr.Ogretim Uyesi *
Docgent Doktor *
Profesor Doktor *
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3. 5. 1. 3. Yas Temel EtKisi

Yas gruplarina gore mesleki izolasyon puanlari arasindaki farkliliklar: belirlemek

amaciyla yapilan ANOVA (Tek Yonli Varyans) analizlerinin sonuglart Tablo 15°te

sunulmaktad

1r.

Tablo 15. Mesleki Izolasyonun Yasa Gore Anova Testi Sonuclari

Yas n Ortalama Stand.Sapma  SD F degeri p degeri (sig. 2-tailed)
20-29 yas arasi 24 65,63 14,518
30-39 yas arasi 129 49,99 16,721
40-49 yas arast 117 51,12 16,922
5,409 4,550 <,001
50-59 yas arasi 103 48,55 15,126
60-69 yas arast 35 49,60 15,290
70 yas ve sonrasi 7 51,14 16,688

Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin mesleki izolasyona iliskin goriisleri

arasinda yaglarina gore anlamli bir farklilik saptanmistir (F5400)= 4,550; p<,05).

Farkliliklarin hangi ikili gruplardan kaynaklandigini gosteren Tukey testi sonuglarma

gore 20-29 yas arasindaki akademisyenler ile 30-39 yas arasi, 40-49 yas arasi, 50-59 yas

aras1 Ve 60-69 yas arasi akademisyenler arasinda anlamli diizeyde farklilik vardir. Ancak

diger yas gruplarindaki akademisyenlerin mesleki izolasyonlar1 arasinda anlamli bir

farklilik saptanmamistir (Bkn. Tablo 16). Ayrica akademisyenlerin yasa gore mesleki

izolasyonlar1 ortalamasi 20-29 yas arasindaki calisanlarda (Ort.= 65,63, SS= 14,518),

diger akademisyenlere gore daha yiiksek goriinmektedir.

Tablo 16. Mesleki izolasyon Yasa Gére Coklu Karsilastirma Tukey Testi Sonuglar

Yas

20-29

Yya§ arasi

30-39 yas
arast

40-49 yas
arast

50-59 yag
arast

60-69 yas
arasi

70 yas ve
sonrast

20-29 yas arasi
30-39 yas arasi
40-49 yas arasi
50-59 yas arast
60-69 yas aras1

70 yas Ve sonrasi

*

*

*

*
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3.5. 1. 4. Calisma Siiresi Temel Etkisi

Calisma siiresine gore mesleki izolasyon puanlart arasindaki farkliliklar:
belirlemek amaciyla yapilan ANOVA (Tek Yonlii Varyans) analizlerinin sonuglart Tablo
17°de sunulmaktadir. Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin mesleki izolasyona iliskin

goriisleri arasinda c¢alisma siiresine gore anlamli bir farklilik saptanmamistir (F4,410)=

1,504; p>,05).

Tablo 17. Mesleki Izolasyonun Caligma Siiresine Gére Anova Testi Sonuglari

Calisma Siiresi n Ortalama Sstzgﬂ?gt SD F degeri ( sig. (;e_%aeirlie d)
0 - 10 yildir 205 52,45 17,258
10 - 20 yildir 91 49,59 15,075
20- 30 yildir 61 48,03 18,189 4,410 1,504 ,200
30 - 40 yildir 57 49,72 13,401
40 y1l iistiinde 1 71 -

3. 5. 1. 5. Sektor Temel Etkisi

Sektore gore mesleki izolasyon puanlari arasindaki farkliliklart belirlemek
amactyla yapilan Bagimsiz Orneklemler igin t-testi analizlerinin sonuglar1 Tablo 18’de
sunulmaktadir. Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin mesleki izolasyona iliskin

goriisleri arasinda sektorlere gore anlamli bir farklilik saptanmamistir (t@iz= 0,371;

p>,05).
Tablo 18. Mesleki izolasyonun Sektdre Gore t-testi Sonuglar
. Standart . p degeri
Sektor n Ortalama Sapma SD t degeri (sig. 2-tailed)
Kam 337 50,99 16,669
“ 43 0371 0,711
Ozel 78 50,22 15,852
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3.5. 1. 6. Madeni Hal Temel Etkisi

Medeni hale gore mesleki izolasyon puanlari arasindaki farkliliklar1 belirlemek
amaciyla yapilan ANOVA (Tek Yonlii Varyans) analizlerinin sonuglar1 Tablo 19’da
sunulmaktadir. Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin mesleki izolasyona iliskin

goriisleri arasinda medeni hale gore anlamli bir farklilik saptanmamustir (F(2,412)= 0,331;

p>,05).
Tablo 19. Mesleki Izolasyonun Medeni Hale Gore Anova Testi Sonuglari
. Standart . p degeri
Calisma Siiresi n Ortalama Sapma SD F degeri (sig. 2-tailed)
Bekar 98 51,35 17,459
Evli 307 50,81 16,057 2,412 0,331 ,719
Diger 10 46,90 21,356

3.5. 1. 7. Birlikte Yasadiklar1 Cocuk Sayis1 Temel Etkisi

Birlikte yasadiklar1 ¢cocuk sayisina gore mesleki izolasyon puanlari arasindaki
farkliliklar1 belirlemek amaciyla yapilan ANOVA (Tek Yonli Varyans) analizlerinin
sonuglar1 Tablo 20°de sunulmaktadir. Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin mesleki
izolasyona iliskin goriisleri arasinda birlikte yasadiklar1 cocuk sayisina gore anlamli bir

farklilik saptanmamistir (F(3412)= 0,655; p>,05).

Tablo 20. Mesleki izolasyonun Cocuk Sayisina Gére Anova Testi Sonuglar

Blrlc”zt:uiassz;ﬁ]an Ortalama Séi;?na: SD - Fdegeri (sigg?%aeirlied)
0 193 5034 16,980
1 133 5055 15,782
2 80 51,79 16,896 3411 0655 580
3 9 57,56 13,333
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3.5. 1. 8. Daha Once Uzaktan Cahisma Deneyimi Olmasi Temel EtKisi

Uzaktan calisma deneyimine goére mesleki izolasyon puanlar1 arasindaki
farkliliklar1 belirlemek amaciyla yapilan Bagimsiz Orneklemler igin t-testi analizlerinin
sonuglar1 Tablo 21°de sunulmaktadir. Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin mesleki
izolasyona iligkin goriisleri arasinda sektorlere gore anlamli bir farklilik saptanmamigtir

(ts13= -1,069; p>,05).

Tablo 21. Mesleki Izolasyonun Uzaktan Calisma Deneyimine Gére t-testi Sonuglart

- Standart . p degeri
Uzaktan Calisma Deneyimi n Ortalama Sapma SD  tdegeri (sig. 2-tailed)
Cevrlmlglsagrlctillrrn deneyimi 243 50,12 16,612
. b . 413 -1,069 0,286
Cevrimigi egitim deneyimi
yoktur. 172 51,87 16,34

Katilimcilarin  mesleki izolasyon diizeylerinin sosyo-demografik o6zellikler
bakimindan farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Tablo 22’de sonuglar

Ozetlenerek sunulmaktadir.

74



Karsilastiriimas1 Ozet Tablo

Tablo 22. Mesleki izolasyonun Sosyo-Demografik Ozellikler Acisindan

n  Ortalama Sstggtrjr?: SD t dgggéiri/ F p degeri
o Erkek 167 4801 15699
Cinslyet  gadin g 5275 16786 o 284 004
Aragtirma Gorevlisi 73 57,90 16,889
Ogretim Gorevlisi 64 49,52 17,811
Akademik Unvan Dr. Ogretim Uyesi 89 47,96 17,148 4,410 4,433 ,000
Dogent Doktor 71 49,51 14,457
Profesor Doktor 118 50,18 15,204
20-29 yas arast 24 65,63 14518
30-39 yas arast 129 49,99 16,721
Yas 40-49 yas arast 117 51,12 16,922 5 409 4550 <001
50-59 yas arasi 103 48,55 15,126
60-69 yas arasi 35 49,60 15,290
70 yas ve sonrasi 7 51,14 16,688
0 - 10 yildir 205 52,45 17,258
10 - 20 yaldir 91 49,59 15,075
Calisma Siiresi ~ 20- 30 yildir 61 48,03 18,189 4,410 1,504 ,200
30 - 40 yildir 57 49,72 13,401
40 y1l tistiinde 1 71 -
Kamu 337 50,99 16,669
Sektor Ozel B so22  1sgs2 o Ot O
Bekar 98 51,35 17,459
Medeni Hal — p; 307 5081 16057 2412 0,331 719
Diger 10 46,90 21,356
0 193 50,34 16,980
Birlikte Yasadig
Cocuk Sayst 1 133 50,55 15,782 3411 0,655 580
2 80 51,79 16,896
3 9 57,56 13,333
Uzaktan Calisma \c/:aer\(/irlirr.nigi ciim deneyimi 243 50,12 16,612
Deneyimi  Cevrimici egitim deneyimi 413 -1069 0,286
172 51,87 16,34

yoktur.
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3.5. 2. Is Tatminin Sosyo-Demografik Ozellikler A¢isindan Karsilastirilmasi

Katilimcilarin is tatminlerinin sosyo-demografik 6zellikler bakimindan farklilik

gosterip gdstermedigi incelenmistir. Bu amagla Bagimsiz Orneklemler igin t-testi ve

ANOVA (Tek Yonlii Varyans) analizi yapilmistir.

Tablo 23. Is Tatminin Sosyo-Demografik Ozellikler A¢isindan Karsilastiriimast

n  Ortalama Sézg(:r?gt SD t dggg ?ri/ F p degeri
o Erkek 167 65,92 14,790
Cinsiyet Kadin u8 6956 13656 2570 ol
Aragtirma Gorevlisi 73 69,29 12,729
Ogretim Gorevlisi 64 69,84 13,019
Akademik Unvan Dr. Ogretim Uyesi 89 70,11 14,206 0,095 1,993 ,095
Dogent Doktor 71 67,37 12,547
Profesor Doktor 118 65,33 16,271
20-29 yas arast 24 67,24 14,580
30-39 yas arasi 129 70,32 12,207
Yas 40-49 yas arasi 117 67,98 13,825 5 409 2 468 032
50-59 yas arasi 103 67,64 15,926
60-69 yas arasi 35 65,08 14,438
70 yas ve sonrast 7 53,68 18,918
0 - 10 yildir 205 69,65 13,24
10 - 20 yildir 91 66,95 14,62
Caligma Siiresi ~ 20- 30 y1ildir 61 67,02 16,63 4,410 1,753 ,137
30 - 40 yildir 57 65,84 13,81
40 y1l tstiinde 1 47,37 -
Kamu 337 68,18 14,14
Sektor Ozl B 6773 1463 20 00
Bekar 98 68,64 14,92
Medeni Hal 307 6781 1412 2412 412 663
Diger 10 71,47 10,13
0 193 68,68 13,99
Birlikte Yasadig1
Cocuk Sayist 1 133 67,51 15,10 3411 284 a7
2 80 67,96 13,08
3 9 65,50 16,92
Uzaktan Calisma \(;;r\ciirlirr.niGi cgitim deneyimi 243 68,61 13,51
Deneyimi Cevrimici egitim deneyimi 413 8 381
172 67,37 15,18

yoktur.




Tablo 23°de sunuldugu gibi %5 anlamlilik diizeyinde gerceklestirilen Bagimsiz
Ormneklemler igin t-testinde sadece cinsiyet (t (413) = -2,570) degiskenine ait p degerleri
,05 degerinin altinda gergeklesmistir. Bu nedenle cinsiyet degiskeni i¢in is tatmini anlaml
bir farklilik gostermektedir. Diger degiskenlerden sektor ve uzaktan ¢alisma deneyimi
degerlerinin is tatmini degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedikleri tespit

edilmistir.

Ayrica %5 anlamlilik diizeyinde gergeklestirilen ANOVA testinde sadece Yas (F
(5,409) = 2,468) degiskenine ait p degerleri ,05 degerinin altinda ger¢eklesmistir. Diger
degiskenlerden akademik unvan, c¢alisma siiresi, medeni hal, birlikte yasadigi ¢cocuk
sayis1 degerlerinin is tatmini degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedikleri tespit

edilmistir.

Yas ile is tatmini arasinda bazi 6zellikler arasinda farklilik oldugunun tespit
edilmesinin ardindan, bu farkliligin hangi alt yas gruplarindan kaynaklandiginin tespit
edilmesine gecilmistir. Post Hoc karsilastirma testinin belirlenmesi i¢in homojenlik

sonuglar1 incelenmistir. Analizlerinin sonuglar1 Tablo 24’de sunulmaktadir.

Tablo 24. Is Tatmini Yasa Gére Coklu Karsilastirma Tukey Testi Sonuglar

20-29 yas  30-39 yas 40-49 yas 50-59 yas 60-69 yas 70 yas ve

Ya
3 arasi arasi arasi arasi arasi sonrasl

20-29 yas arasi *
30-39 yas aras1
40-49 yas arasi
50-59 yas arasi
60-69 yas aras1

70 yas ve sonrasi *

Elde edilen sonuglara gore sadece 30-39 yas arast ile 70 yas ve sonrasi yas gruplari
arasinda is tatmini degerleri mukayese edildiginde anlamli bir farklilik goriilmektedir

(p<,05).
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3.5. 3. Orgiitsel Baghligin Sosyo-Demografik Ozellikler Acisindan

Karsilastirilmasi

Tablo 25. Orgiitsel Bagliligin Sosyo-Demografik Ozellikler A¢isindan Karsilastiriimasi

Standart

t degeri/ F

n  Ortalama Sapma SD dogeri p degeri
Erkek 167 63,46 11,56
Cinslyet  kadin 248 64,42 1aa 4B 834 404
Arastirma Gorevlisi 73 62,70 12,22
Ogretim Gorevlisi 64 64,45 12,82
Akademik Unvan Dr. Ogretim Uyesi 89 62,54 10,74 4,410 1,220 ,302
Dogent Doktor 71 65,97 11,25
Profesor Doktor 118 64,60 10,86
20-29 yas aras1 24 63,06 12,40
30-39 yas arasi 129 62,84 12,30
Yas 40-49 yas arasi 117 64,17 10,76 5,409 2 482 a1
50-59 yas arasi 103 66,95 10,29
60-69 yas arasi 35 60,19 12,20
70 yas Ve sonrast 7 63,55 11,27
0 - 10 yildir 205 62,84 11,94
10 - 20 yildir 91 63,89 11,92
Calisma Siiresi ~ 20- 30 yildir 61 65,34 10,25 4,410 2,378 ,051
30 - 40 yildir 57 67,42 9,57
40 y1l tstiinde 1 50,50 -
Kamu 337 64,23 11,47
Sektor Ozel 7 6310 1ss 720 409
Bekar 98 62,81 12,67
Medeni Hal — p; 307 6441 1108 2412 734 481
Diger 10 64,68 11,88
o 0 193 62,35 11,59
B'(E'(')';ffk‘gf}i‘gig‘ 1 133 64,34 N e o0
2 80 67,50 9,68
3 9 64,98 14,31
Uzaktan Calisma \c/:aer\clirllrr.m(;1 ciim deneyimi 243 64,07 11,56
Deneyimi Cevrimici egitim deneyimi 413 059 953
172 64,00 11,41

yoktur.
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Tablo 25°de sunuldugu gibi %5 anlamlilik diizeyinde gerceklestirilen Bagimsiz
Orneklemler icin t-testinde cinsiyet, sektdr ve uzaktan ¢alisma deneyimi degerlerinin
orgiitsel baglilik degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedikleri saptanmistir. Ek
olarak %5 anlamlilik diizeyinde gerceklestirilen ANOVA testlerinde yas (F (s400) = 2,482)
degiskenine ve birlikte yasadigi ¢ocuk sayisi (F 3411y = 3,963) ait p degerleri 0,05
degerinin altinda ger¢eklesmistir. Diger degiskenlerden akademik unvan, ¢alisma siiresi
ve medeni hal degerlerinin is tatmini de8iskenine gore anlamli bir farklilik

gostermedikleri saptanmustir.

Yas-Orgiitsel Baglilik ve Birlikte Yasadigi Cocuk Sayisi - Orgiitsel Baglilik
degiskenleri arasinda farklilik oldugunun saptanmasinin ardindan, bu farkliligin hangi alt
gruplarindan kaynaklandiginin saptanmasina gecilmistir. Sonuglara gore sadece 50-59
aras1 ve 60-69 yas aras1 gruplar ve 2 ve 3 ¢ocuk sahibi katilimcilar arasinda anlamli

farklilik vardir. Analizlerinin sonuglar1 Tablo 26 ve 27°de sunulmaktadir.

Tablo 26. Orgiitsel Baglihigin Yasa Gore Coklu Karsilastirma Tukey Testi Sonuglari

20-29 yag 30-39 yag  40-49yas  50-59yas  60-69 yas 70 yas ve

Ya
3 arasi arasi arasi arasi arasi sonrasi

20-29 yas

arasl

30-39 yas

arasl

40-49 yas

arasl

50-59 yas -
arasi

60-69 yas x
arasi

70 yas ve

sonrasi

Tablo 27. Orgiitsel Baglihgin Cocuk Sayisina Gore Tukey Testi Sonuglari

Birlikte Yasadiklar
Cocuk Sayisi

0 1 2 3

*

w NN - O
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3.5. 4. Uzaktan Calisma Yogunluguna Gére Mesleki izolasyon Diizeyinin

Incelenmesi

Bu kisimda mesleki izolasyon diizeyinin uzaktan ¢alisma yogunluguna gore nasil
farklilik gosterdigini belirlemek amaciyla ANOVA (Tek Yonlii Varyans) analizi

yapilmistir. Analizin sonucu Tablo 28’de sunulmaktadir.

Tablo 28: Uzaktan Calisma Yogunluguna Gére Mesleki Izolasyon Diizeylerinin

Karsilagtirilmasi
Yggiarﬁfgu(iﬁzgtﬁ?k) n Ortalama Stand.Sapma SD F degeri p degeri (sig. 2-tailed)
0 — 16 saat 251 49,82 15,573
16 — 24 saat 93 50,97 17,264
24 — 32 saat 42 55,43 18,480 4,410 1,214 ,304
32 — 40 saat 18 53,94 18,782
40 saat tistii 11 50,45 18,387

Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin mesleki izolasyona iligskin algilarinda

uzaktan c¢aligma yogunluguna gore anlamli bir farklilik saptanmamistir (Fs410= 1,214,

p>,05).

3. 5. 5. Mesleki izolasyon ve is Tatmini Tliskisi
Bu kisimda mesleki izolasyon ve is tatmini arasinda nasil bir iliski oldugunu
belirlemek amaciyla pearson ¢ift yonlii basit korelasyon analizi yapilarak bulgular

saptanmuistir.

Analiz sonuglar1 mesleki izolasyon ile is tatmini arasinda anlaml1 ve negatif yonli
bir iliskinin oldugunu géstermektedir (r(415)=-,197; p<,001). Bu sonuglara gore Hipotez
2 desteklenmektedir. Degiskenler arasinda negatif yonlii iliskinin varlig: iki degiskenin
ters yonlii olarak degistiklerini gostermektedir. Sonug olarak mesleki izolasyon degerinin

artmasi ile is tatmini degeri azalacagi anlagilmaktadir.
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3. 5. 6. Uzaktan Calisma Yogunluguna Gore is Tatmini Diizeylerinin

Incelenmesi

Bu kisimda is tatminin uzaktan calisma yogunluguna gore nasil farklilik
gosterdigini belirlemek amaciyla ANOVA (Tek Yonli Varyans) analizi yapilmistir.

Analizin sonucu Tablo 29’de sunulmaktadir.

Tablo 29. Uzaktan Calisma Yogunluguna Gére Is Tatmini Diizeylerinin

Karsilastirilmasi
Y%ﬁ;ﬁgﬁﬁﬁgﬁk) n Ortalama Stand.Sapma SD F degeri p degeri (sig. 2-tailed)
0 — 16 saat 251 68,38 14,207
16 — 24 saat 93 67,20 15,162
24 — 32 saat 42 68,17 12,927 4,410 ,123 974
32 — 40 saat 18 68,65 13,400
40 saat iistii 11 67,84 14,405

Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin ig tatminine iligkin algilarinda uzaktan

caligma yogunluguna goére anlamli bir farklilik saptanmamistir (Fs,410=, 123; p>,05).
3. 5. 7. Mesleki izolasyon ve Orgiitsel Baghlik iliskisi

Bu kisimda mesleki izolasyon ve orgiitsel baglilik arasinda nasil bir iliski
oldugunu belirlemek amaciyla pearson cift yonlii basit korelasyon analizi yapilarak

bulgular saptanmaistir.

Analiz sonuglart mesleki izolasyon ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir

iliskinin olmadigini gostermektedir (r@a1s=,073; p=,139).
3.5. 7. 1. Mesleki izolasyon ve Duygusal Baghlik iliskisi

Bu kisimda mesleki izolasyon ve duygusal baglilik arasinda nasil bir iligki
oldugunu belirlemek amaciyla pearson cift yonlii basit korelasyon analizi yapilarak

bulgular tespit edilmistir.
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Analiz sonuglar1 mesleki izolasyon ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir

iliskinin olmadigin1 géstermektedir (r@15)= -,076; p=,123).
3.5. 7. 2. Mesleki izolasyon ve Normatif Baghhk fliskisi

Bu kisimda mesleki izolasyon ve normatif baglilik arasinda nasil bir iligki
oldugunu belirlemek amaciyla pearson c¢ift yonlii basit korelasyon analizi yapilarak

bulgular saptanmistir.

Analiz sonuglar1 mesleki izolasyon ile normatif baghlik arasinda anlamli bir

iliskinin olmadigin1 gostermektedir (ra15=,037; p=,454).
3.5. 7. 3. Mesleki Izolasyon ve Devam Baghhg iliskisi

Bu kisimda mesleki izolasyon ve devam baglilig arasinda nasil bir iliski oldugunu
belirlemek amaciyla pearson ¢ift yonlii basit korelasyon analizi yapilarak bulgular

saptanmuistir.

Analiz sonuglari mesleki izolasyon ile devam bagliligi arasinda anlamli ve pozitif
yonli bir iligskinin oldugunu gostermektedir (r@15=,198; p<,001). Degiskenler arasinda
pozitif yonlii iligkinin varlig1 iki degiskenin birlikte degistiklerini gostermektedir. Sonug
olarak mesleki izolasyon degerinin artmasi ile devam bagliligi degerinin de artacagi

anlagilmaktadir.
3. 5. 8. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik iliskisi

Bu kisimda is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda nasil bir iliski oldugunu
belirlemek amaciyla pearson ¢ift yonlii basit korelasyon analizi yapilarak bulgular

saptanmuistir.

Analiz sonuglari is tatmini ve orgiitsel bagllik arasinda anlamli ve pozitif yonli
bir iligkinin oldugunu gostermektedir (r@i5= ,222; p<,001). Sonug olarak is tatmini
degerinin artmasi ile orgiitsel baglilik degerinin de artacag: anlagilmaktadir.
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3.5. 8. 1. Is Tatmini ve Duygusal Baghlik iliskisi

Bu kisimda is tatmini ve duygusal baglilik arasinda nasil bir iligki oldugunu
belirlemek amaciyla pearson ¢ift yonlii basit korelasyon analizi yapilarak bulgular

saptanmugtir.

Analiz sonuglart is tatmini ve duygusal baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonli
bir iliskinin oldugunu gostermistir (r@s1s=,237; p<,001). Sonug olarak is tatmini degerinin

artmast ile duygusal baglilik degerinin de artacagi anlagilmaktadir.
3.5. 8. 2. Is Tatmini ve Normatif Baghhk iliskisi

Bu kisimda is tatmini ve normatif baglilik arasinda nasil bir iligki oldugunu
belirlemek amaciyla pearson ¢ift yonlii basit korelasyon analizi yapilarak bulgular

saptanmuistir.

Analiz sonuglar 1§ tatmini ve normatif baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonli
bir iligkinin oldugunu goéstermektedir (raisy= ,113; p=,022). Sonug olarak is tatmini

degerinin artmasi ile normatif baglilik degerinin de artacagi anlagilmaktadir.
3.5. 8. 3. Is Tatmini ve Devam Baghihg iliskisi

Bu kisimda is tatmini ve devam baghlig1 arasinda nasil bir iliski oldugunu
belirlemek amaciyla pearson ¢ift yonlii basit korelasyon analizi yapilarak bulgular

saptanmuistir.

Analiz sonuglart ig tatmini ve devam bagliligi arasinda anlamli bir iligkinin

olmadigini gostermektedir (r@is=,037; p=,454).
3. 6. Ozet ve Hipotez Sonuclar

Ilk olarak, arastirma modelinde yer alan degiskenler mesleki izolasyon, is tatmini,

orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam bagliligi arasindaki
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iliskilerin incelenmesi i¢in pearson korelasyon analizi yapilarak saptanan pearson

korelasyon katsayilari Tablo 30’da sunulmaktadir.

Tablo 30. Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Degiskenler Arasindaki Korelasyonlari

Ozetleyen Tablo

1 2 3 4 5 6
Degiskenler
1.Mesleki Izolasyon 1
2.Is Tatmini -0,197** 1
3.0rgiitsel Baglilik 0,073  0,222** 1
4.Duygusal Baglilik -0,076  0,237** 0,718** 1
5.Normatif Baglilik 0,037 0,113* 0,736** 0,369** 1
6. Devam Baglilig1 0,198** 0,072 0,475** -0,036 0,033 1
Ortalama 50,84 68,09 64,037 68,30 57,41 66,404
Standart Sapma 16,503 14,218 11,48 18,700 17,926 16,455
Notlar: N=415.

*p<.05 **p <.01 seviyesinde anlamhidir.

Ikinci olarak, sosyo-demografik faktorlere gore katilimcilarin arastirma
degiskenleri olan mesleki izolasyon (1), is tatmini (2), orgiitsel baghlik (3), duygusal
baglilik (4), normatif baghlik (5) ve devam baglilig1 (6) degerlerinin farklilik gosterip
gdstermediginin incelenmesi i¢in Bagimsiz Orneklemler igin t-testi ve ANOVA testi

kullanilarak tespit edilen p degerleri Tablo 31°de sunulmaktadir.

Tablo 31. Sosyo-Demografik Faktorlere Gore Degisken Degerleri Arasindaki
Farkliliklar1 Ozetleyen Tablo

1 2 3 4 5 6
Sosyo-Demografik Faktorler
8.Cinsiyet 0,004**  0,011* 0,404 0,195 0,549 <0,01**
9.Akademik Unvan 0,000** 0,095 0,302 <0,01** 0,009 <0,01**
10.Yas <0,01** 0,032* 0,031* <0,01** 0,006** <0,01**
11.Calisma Siiresi 0,200 0,137 0,051 <0,01** 0,004** 0,003**
12.Sektor 0,711 0,802 0,469 0,455 0,791 0,706
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13.Medeni Hal 0,719 0,663 0,481 0,134

14.Birlikte Yasadigi Cocuk
Sayisi

0,580 0,837  0,008** 0,012*

15.Uzaktan Calisma Deneyimi 0,286 0,381 0,953 0,918

0,021*  0,041*
0,004** 0,500
0,721 0,701

Notlar: N=415.
*p<.05 **p <.01 seviyesinde anlamhidir.

Son olarak bahsedilen hipotezlerin nihai analiz sonuglarinin bir 6zeti Tablo 32°de

sunulmaktadir. Arastirmada Onerilen hipotezlerin 3’ii reddedilirken, 1’1 kismen ve 2’si

ise kabul edilmistir.

Tablo 32. Hipotez Sonuglar1 Ozet Tablosu

Hipotezler Karar
H1 g{iziallétran caligma yogunlugu, mesleki izolasyon diizeyini anlamli ve negatif bir sekilde Red (iliski yoktur.)
H2 | Mesleki izolasyon ile ig tatmini arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardur. Kabul
Uzaktan ¢alisma yogunluguna baglh olarak is tatmini anlamli ve ters gevrilmis bir U s
H3 seklinde egrisel bir bi¢imde degisecektir. Red (lliski yoktur.)
H4 | Mesleki izolasyon diizeyi orgiite baglilig: etkiler. Red (iliski yoktur.)
Haa | Mgs!ekl izolasyon diizeyi duygusal baglilik ile anlamli ve negatif bir sekilde Red (iliski yoktur.)
iliskilidir.
Ha-b | . Mgs!ekl izolasyon diizeyi normatif baglilik ile anlamli ve negatif bir sekilde Red (iliski yoktur.)
iliskilidir.
Ha-c | M?S!ekl izolasyon diizeyi devam bagliligi ile anlamli ve pozitif bir sekilde Kabul
iligkilidir.
H5 | Is Tatmini diizeyi 6rgiite baglihig1 etkiler. Kabul
H5-a Is Tatmini diizeyi duygusal baglilik ile anlaml1 ve negatif bir sekilde iliskilidir. Kabul
H5-b Is Tatmini diizeyi normatif baglilik ile anlamli ve negatif bir sekilde iliskilidir. Kabul
H5-c Is Tatmini diizeyi devam baglilig1 ile anlamli bir iliskisi yoktur. Kabul
Calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine (cinsiyet, yas, akademik unvan, sektor,
caligma siiresi, medeni hal, birlikte yasadigi ¢ocuk sayisi, daha 6nce online ders verme
H6 RN . : AR - Kismen
deneyimi) gore mesleki izolasyon, is tatmini ve orgiite baglilik agisindan anlamli
farklar vardir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

COVID-19 pandemisi, diinya g¢apinda uzaktan g¢alismanin biiyiikk bir hizla
yayginlagmasina yol agmistir. Baslangicta imkansiz oldugu diigiiniilen orgiit ve
gorevlerde uzaktan calisma tiirii denenmektedir. Ayrica pandemi sonrasinda da
caligsanlarin pandemi Oncesi donemlere kiyasla daha siklikla uzaktan ¢alismaya devam
etmesi beklenmektedir. Bununla birlikte, COVID-19 pandemisinden Once uzaktan
calismaya iligkin calismalar kisith ve tutarsiz goriilmekteydi. Genelde daha genis
perspektif kazandiracak cesitli sektorlerde farkli gorevlerden sorumlu calisanlarin
uzaktan ¢alismaya yonelik iyi oluslart ve is tutumlari iizerine degil uzaktan ¢aligmanin
kisitli oldugu alanlarda ve uzaktan ¢alismaya yonelik algilar1 6lgmeye yonelik ¢aligmalar

bulunmaktaydi.

Bu nedenle bu tez arasgtirmasinda pandemi doneminde uzaktan calisma
kosullartyla karsi karsiya kalan akademisyenlerin mesleki izolasyon, is tatmini ve
orgiitsel baghlik diizeylerinin 6l¢iilmesi ve gelecekte yayginlagsmasi ve “eski normale”
dontilse bile devam etmesi beklenen uzaktan ¢aligmanin akademisyenler agisindan yarar
saglaylp saglamadigma iliskin Onciil degerlendirmeleri akademisyenlerin algi ve
yargilarina dayali olarak belirlemek; ayrica akademisyenlik meslegi i¢cin mesleki
izolasyon, is tatmini ve orgiitsel baglilik acisindan bu yeni ¢aligma tarzinin mevcut ve

olasi sonuglarini kesfetmek amaglanmistir.

Ek olarak, mesleki izolasyon kavramini detayli inceleyerek alanyazina katki
saglamay1 da amaclayan bu ¢aligmada, dncelikle arastirmada yer alan mesleki izolasyon,
is tatmini ve Orgiitsel baglilik degiskenlerine ait alanyazin taranarak, konuya iligkili

olgekler incelenerek Tiirkge alanyazinda gecerli ve giivenilirligi olan bir mesleki
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izolasyon Ol¢egi bulunmadigindan uluslararasi alanyazinda yaygin olarak kullanilan
Golden, Veiga ve Dino’nun (2008) hazirladig1 “Professional Isolation Scale”, aragtirmada
Tiirkge’ye uyarlanmistir. Sonraki asamada anket formu olusturulmus ve saha arastirmasi

gerceklestirilmistir.

Alanyazindan yola ¢ikarak, uzaktan ¢alisan akademisyenlerin yargilarina dayali
degiskenler arasindaki iligkileri taramak amaciyla bir arastirma modeli hazirlanmistir. Bu
aragtirma modeli kullanilarak arastirma sorularina yanit bulmak amaciyla hazirlanan
anket formu, Ankara’da faaliyet goOsteren tiniversitelerde c¢alisan akademisyenlere
oncelikle arastirma hakkinda bilgilendirme yapilarak ¢evrimici olarak uygulanmistir.
Ankete yanit veren 415 akademisyenden sosyo-demografik ozellikleri, mesleki
izolasyon, is tatmini ve Orgiitsel baglilik degisiklerine dair algi ve yargilarini gosteren

veriler elde edilmistir.

Bir onceki boliimde calismaya dahil olan katilimcilardan elde edilen verilerin
analizi yapilarak uzaktan calisan akademisyenlerin mesleki izolasyon, i tatmini ve
orgiitsel baghlik acisindan alg1 ve yargilart tespit edilmistir. Bu boliimde analizlerin

degerlendirmeleri yapilarak arastirmanin genel 6zeti ve tavsiyeler sunulmaktadir.
4. 1. Sonuclar

Yapilan alanyazin arastirmasina dayali olarak gelistirilen hipotezlerin ilki Hipotez
1’de, uzaktan ¢aligma yogunlugu ile mesleki izolasyon arasinda anlamli ve negatif bir
iligki olacagi iddia edilmektedir. Ancak analiz sonuglarina goére anlamli bir iliski
bulunamayarak H1 reddedilmistir. incelenen alanyazin, uzaktan ¢alisma igin uzaktan
caligma yogunlugu gibi unsurlarin mesleki izolasyon iizerinde dogrudan bir etkiye sahip
olabilecegi desteklese de (Bailey ve Kurland, 2015; Kugelmass, 1995 akt. Golden vd.,

2008), analize gore son donemdeki Golden, Veiga ve Dino (2008) ¢alismasinda da
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bulunan sonuglar (r=,04) gibi anlaml1 bir iliski bulunmamistir. Benzer bir sonug, Green

(2019) calismasinda da desteklenmekte ve ortlismektedir.

Anlamli bir iligki bulunmamasinin nedeni, uzaktan ¢aligmanin oOrgiitler iginde
yaygin ve kabul edilen bir ¢alisma tarzi haline geldikge, c¢alisanlarin ¢ogunun uzaktan
calisma i¢in daha fazla zaman harcamaya baslamasi; bu durumda, meslektaglariyla
baglantilar1 olmadigin1 veya kaynaklara ve bilgilere sinirli erisime sahip olduklarini
algilayamamalari olabilir. Ek olarak, iistleri de dahil olmak iizere ¢alisanlarin ¢ogunlugu
evden/uzaktan calistyorsa, calisanlar uzaktan calismanin kariyerleri i¢in bir tehdit
olusturdugunu hissetmemektedirler (Green, 2019). Bahsedilen hususlar, ¢aligmadaki
mesleki izolasyon algilarinin uzaktan ¢alisma yogunlugu ile neden anlamli bir iliskili

olmadigina dair bir agiklama saglamaktadir.

Ayrica, bu ¢alismada katilimcilarin uzaktan calisma yogunluk diizeyleri agirlikli
olarak disiik seviyelerde yogunlagsmaktadir (Diisiik yogunluktan yiiksek yogunluga gore
katilimer sayisi: 251, 93, 42, 18, 11°dir.). Calismada daha ¢ok c¢esitli diizeylerde uzaktan
calisan katilimcilar olmasi durumunda sonuglar farkli olabilecektir. Spilker (2010),
uzaktan ¢alisma yogunlugunun mesleki izolasyonla pozitif iliskili olacagini1 géstermistir
(B= 0,23, SE = 0,06, p <,01). Bu durum, calismanin uzaktan c¢alisanlarin harcadigi
zamanin daha yiiksek oldugu bir orneklem icermesine baglamaktadir. Gergekten de
Gajendran ve Harrison (2007) veya Golden, Veiga ve Dino’nun (2008) arastirmalari, yari
zamanl olarak evden/uzaktan calisma yogunlugunu %60 OoOl¢iildiigii calisanlar ile
yiiriitiilmiistiir. Bu calismada ortalama olarak normal mesai siiresinin %37-45 oraninda

uzaktan caligildigi hesaplanmistir.

Hipotez 2°de, mesleki izolasyon ile is tatmini arasinda anlamli ve negatif bir iligki
olacagi iddia edilmektedir. Analiz sonuglarina gore (r= -,197; p< ,001) de H2 kabul

edilmistir. Incelenen alanyazinda da, bu bulgu mesleki izolasyon ile is tatmini arasindaki
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iliskiyi inceleyen diger benzer arastirmalar (Bauer ve Brazer, 2013; Orhan ve digerleri,
2016; Zimmerman, 2017) ile desteklenmekte ve Ortiigmektedir. Conley, Shaw ve
Glasman (2007) calismalarinda, is arkadaslarinin ilgi ve dostlugunun, is tatmininin
onemli bir yordayicis1 oldugunu saptamislardir. Arkadaslarindan uzakta kalan
caligsanlarin bu degerli destekten uzak olduklari anlagilmaktadir. Boylece dislanmiglik
algis1 ve bagkalariyla samimi iletisime rahatca girememe negatif duygular uyandirmakta

ve is tatminini etkilemektedir.

Hipotez 3’te, uzaktan ¢alisma yogunlugu ile is tatmini arasinda anlamli ve ters U
seklinde bir iliski olacagini iddia edilmektedir. Ancak analiz sonuglarina gére anlamli bir
iliski bulunamayarak, H3 reddedilmektedir. Incelenen alanyazinda, uzaktan calisma
yogunlugunun is tatmini iizerinde etkisinin oldugunu gdsteren calismalarda sonuclar
tutarsiz durumdadir. Schall (2019), ters U seklinde bir iligki yerine dogrusal ve pozitif
yonde bir iligki tespit etmisken, Golden (2006) ters U seklinde bir iliski ve Cooper ve
Kurland (2002) ile Kuruzovich ve digerleri (2021) ise negatif bir iliski saptamistir.

Hipotezin reddedilme sebebi yine H1‘in reddedilme nedenleri ile benzerdir.

Hipotez 4’te, mesleki izolasyon diizeyinin orgiitsel bagliligi etkilemesi
incelenmektedir. Ayrica orgiitsel bagliligin alt boyutlar: ile mesleki izolasyon arasindaki
iligki irdelenmistir. Analizlere gore mesleki izolasyon ile orgiitsel baglilik, Orgiitsel
baglilik alt boyutlar1 duygusal ve normatif baglilik arasinda iligki bulunamazken
(p<,001), devam bagliligi ile arasinda pozitif yonlii bir iligkinin oldugunu géstermektedir
(r(415)=,198; p<,001). Bu nedenle H4 ve ilk iki alt hipotezler reddedilirken, H4-c kabul

edilmistir.

Alanyazindaki 6nciil arastirmalar, artan mesleki izolasyonun bir uzaktan ¢alisanin
kisileraras1 iliskilerini ve aidiyet duygusunu olumsuz etkileyerek oOrgiitsel bagliligini

negatif yonde etkileyeceginden bahsetmektedir. Ancak yakin zamanda yapilan
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caligmalarda, Wang vd. (2020) arastirmasinda c¢esitli alanlarda c¢alisan uzaktan
calisanlarin fiziksel ve psikolojik izolasyon ile normatif baglilik arasinda iliski
bulunmazken, devam bagliligi ile pozitif yonlii ve anlamli bir iliski saptanmistir. Sonuglar

aragtirma ile ortiismekte olup birbirlerini destekler niteliktedir.

Analiz degerlendirildiginde, pandemi doneminde zaten katilasan isgiicii piyasasi,
istihdam alternatiflerinin siirli sayida olmasi ve orgiitsel goriiniirliikklerin azalmasinin da
etkisiyle azalan pazarlanabilirlik uzaktan calisanlarin Orgiitlerine devam bagliliini
artirmasinin nedenleri olmaktadir. Ayrica uzaktan ¢alismanin avantajlarindan dolayi bazi
uzaktan c¢aliganlarinin Orgiitlerine giiclii bir devam baghiligi elde etmektedir. Ancak
orgiitleriyle 06zdeslesmeleri nedeniyle yerlesik bir normatif bagliliga sahip olan
akademisyenler, is arkadaslarindan uzaktayken bile sorumluluk duygularini ve aidiyet
hislerini korumaktadirlar. Bununla birlikte, diisiik normatif bagliliga sahip, zaten aidiyet
hissi ve meslektaglariyla samimiyeti olmayan bireylerde, bunu psikolojik veya fiziksel
izolasyondan kaynaklanan bir orgiitsel baglilik kaybi olarak algilamamaktadirlar (Wang
vd., 2020). Bunun yaninda zamanini1 uzaktan ¢alismaya harcayanlar, uzaktan ¢alismanin
olumsuz yonlerinin yani1 sira olumlu yonlerini de gormiislerdir, bdylece mesleki
izolasyonun olumsuz yonlerine ragmen oOrgiitsel bagliliklar1 anlamli bir sekilde

etkilenmemektedir.

Devam bagliliginin, mesleki izolasyon yasayan uzaktan ¢alisanlar arasinda
orgiitsel bagliligin birincil gilicii bulundugundan, duygusal ve normatif bagllik icin
gerekli olan yiiz yiize temasin ve kisilerarasi etkilesimin eksikliginden ziyade aragsal
olarak algilanan maddi yararlar ve ¢ekici ig alternatiflerin olmamasindan kaynaklanan
daha az pazarlanabilirlik sonucundan daha fazla etkilendikleri anlagilmaktadir. Uzaktan
calismadan elde edilen is ve aile alanlarindaki esneklik (Golden, Veiga ve Simsek, 2006)

avantaj olarak goriilmektedir. Aragtirmada ¢ocuk sahibi uzaktan c¢alisanlarin Grgiitsel

90



baglhiliklarinin daha yiiksek ¢iktigr goriilmektedir (p<,001; Cocuk sahibi olanlarda ort.

65,50, olmayanlarda 62,34).

Hipotez 5°te, is tatmini diizeyinin Orgiitsel baglilik ile iligkisi incelenmektedir.
Ayrica orgiitsel bagliligin alt boyutlart ile isi tatmini arasindaki iliski de analiz edilmistir.
Analize gore is tatmini ve oOrgiitsel baglilik, orgilitsel baglilik alt boyutlar1 duygusal ve
normatif baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliskinin oldugunu gosterirken (r=
,222; p<,01), devam baghlig: ile iliski bulunamamistir. Bu nedenle Hipotez 5 ve alt
hipotezler kabul edilmistir. Alanyazindaki ¢alismalarda da is tatmini ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiler, daha yiiksek is tatmini puanlar1 bildiren calisanlarin 6rgiite baglilik
duygularini bildirme olasiligimin daha yiiksek oldugu onceki aragtirmalarla tutarlidir.
Pandey ve Khare (2012) iiretim ve hizmet sektoriinde, Sutton (2020) {iniversite
calisanlari, Wang (2007) yerel girisimciliklerde, Mabasa ve Ngirande (2005)
akademisyenlerde, Singhapong (2013) uzaktan ¢alismada orgiitsel baglilik tizerinde is
tatminin dogrudan bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Kuruzovich ve digerleri
(2021), pandemi kosullarinda uzaktan c¢alisanlarda, is tatmini ile Orgiitsel baglilik
arasindaki 1iligkileri anlamli ve gilicli bulmasi sunulan bu ¢alisma bulgularyla
ortiismektedir (r=,72, p<0,01). Tiirkiye’de yapilan ¢alismalarda da Ozfalc1 Akil (2020)
ve Bayraktar (2021) da benzer sonuglara ulasmistir. Ayrica 6nciil ¢alismalarda Uygug ve
Cimrin (2004) ile Oge’nin (2018) calismalari, is tatminin duygusal ve normatif baglilikla
pozitif ancak is tatmininin zorunluluktan ve is alternatiflerinin azligindan kaynaklanan
devamlilik baglilig1 {izerinde etkisi olmadigini gosteren arastirma sonuglara benzer

olarak goriilmektedir.

Sonug olarak, is tatmini azaldikca Orgiitsel baglilik da azalmaktadir. Calisanlar,

islerini yaparken kisilerarasi iletisimin azaldigi ve gerekli bilgileri alamadiklar
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durumlarda Orgiitiin ¢alismalarina deger vermedigini hissederek is tatminleri azalmakta

ve ona bagli olarak c¢alisanin rgiite baglilig1 da azalmaktadir.

Hipotez 6’da, uzaktan calisanlarin sosyo-demografik oOzelliklerine mesleki
izolasyon, is tatmini ve Orgiitsel bagllik agisindan anlamli fark oldugunu ifade

edilmektedir. Analiz sonuglarina gore;

Mesleki izolasyon agisindan cinsiyete gore kadin galisanlar erkek meslektaslarina
gore daha fazla mesleki izolasyon hissederken, akademik unvana gore ise en fazla mesleki
izolasyon yasayan grup arastirma gorevlileri olurken, onu profesér doktorlar takip
ederken, en az mesleki izolasyon hisseden grup ise Dr. Ogretim Uyeleri olmustur. Yasa
gore farklilasma incelendiginde, 30-40 yas grubu uzaktan c¢alisanlar daha az izolasyon
bildirmigken, en fazla mesleki izolasyonu sirasiyla 30 yas alti grup, 40-49 yas grubu
calisanlar ile 70 yas tistii ¢alisanlar hissetmistir. Ancak ¢alisma siiresine, sektore, medeni
hale, birlikte yasadiklar1 ¢ocuk sahibi olma durumuna ve ¢ocuk sayisina ve uzaktan
calisma deneyimine gore anlamli bir farklilik saptanmamustir. Is tatmini acisindan ise
uzaktan calisan kadin akademisyenler, erkek meslektaslarina gére daha fazla is tatmini
yasarken, yas1 30-49 arasinda olanlar daha fazla is tatmini yasarken, en az tatmin 20-29
yas grubu ve 70 yas lstli ¢alisanlarda olugsmustur. Ancak diger sosyo- demografik
ozelliklere gore anlamli bir farklilik saptanmamistir. Son olarak orglitsel baglilik
acisindan sadece yas ve birlikte yasadiklar1 ¢ocuk sayisinda gore bir anlamli bir fark
saptanmistir. Ozellikle 40-49 ve 50-59 yas grubundaki ¢alisanlar daha fazla &rgiitsel
baglilik hissetmislerdir. Cocuk sahibi olan ¢aligsanlar uzaktan ¢alismada daha fazla 6rgiite

baglilik yasamaktadirlar.

Yapilan analizler sonucunda, bu calismanin Hipotez 2 ve Hipotez 5’1 kabul
edilirken, Hipotez 1, Hipotez 3 ve Hipotez 4 reddedilmistir. Bu sonuglar alanyazinda

diger benzer arastirmalarin sonuglari ile kismi tutarsizlik gostermistir. Ancak pandemi ile
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beraber uzaktan ¢aligsma ile tanisan biiyiik bir ¢alisan grubu vardir (%41,4). Daha 6nceden
bu yayginlikta bir uzaktan ¢aligma meydana gelmemistir. Reddedilen 3 hipotez uzaktan
calisma yogunlugu ve mesleki izolasyon ile ilgilidir. Bu ¢alisma tiirli i¢in de akademi
ornekleminde ¢ikan sonuglar onciil degerlendirmeler olup gelecekteki arastirmalar igin

yol gdsterici olmaktadir.

Yapilan degerlendirme sonucunda, is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda anlaml
bir iligski oldugu anlagilmaktadir. Pek ¢ok ¢alismada ortaya koyulan is tatmini ile 6rgiitsel
baglilik arasindaki bu yakin iligki, ¢alismada desteklenmistir. Sonug olarak, is tatmini
diizeyi giiclii olan oOrgiitlerde orgiitsel baglilik diizeyi de yiiksek olmaktadir. Mesleki
izolasyon ile is tatmini arasinda anlamli ve zayif bir iliski vardir. Benzer bigimde mesleki
izolasyon ile devam baglilig1 arasinda da anlamli ancak zayif bir iliski vardir. Goriildigi
gibi, artan mesleki izolasyon ile birlikte hem is tatmini azaltmakta hem de devam bagliligi
artmaktadir. Diger orgiitsel baglilik boyutlar1 mesleki izolasyondan etkilenmemektedir.

Bu durumda mesleki izolasyonun dikkate deger bir is tutumu oldugu goriilmektedir.

Pandeminin c¢aligmanin gelecegini sekillendirdigine hi¢ siiphe goriinmemekte;
ama bundan da 6te, ¢alisanlarin mutlulugu ve refahi iizerinde temel bir etkisi olmaktadir.
Orgiitler miimkiin oldugunca hizli sekilde yeni duruma uyum saglasalar da &zellikle
calisanlar s6z konusu oldugunda, sonuclarin degerlendirme zamani heniiz gelmis
bulunmaktadir. Her 6rgiitiin en biiyiik o6nceligi, ¢alisanlart i¢in miimkiin olan en iyi is

deneyimini yaratmak olmalidir.
4. 2. Pratik Cikarimlar ve Tavsiyeler

Calismada pandemi sirasinda uzaktan calisma ile, diisiik diizeyde bir mesleki
izolasyon (50,84), orta diizeyde is tatmini (68,09) ve Oorgiitsel baglilik (64,03)

bulunmustur. Ayrica orgiitsel baglilik alt boyutlarinda duygusal baglilik daha yiiksek
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cikarken (68,30), onu devam baglihig (66,40) ve normatif baghlik (57,41) takip

etmektedir.

Bahsedilen is tutumlari 6zellikle iiniversitelerde ¢alisan akademisyenler igin Gnem
kazanmaktadir. Ciinkii topluma vasifli ¢alisanlar1 yetistiren orgiitler {iniversitelerdir
(Kogoglu, 2015). Bu nedenle, bu kurumlarda ¢alisan akademisyenlerin yaptiklart iste
izolasyon hissetmemeleri, isten memnun olmalar1 ve gorevlerine bagli olmalari
gerekmektedir. Bilindigi tlizere bu ozellikleri tasimayan akademisyenlerin de vasifl
insanlar yetistirmeleri beklenmemelidir. Bu durumdan akademisyenlerin is tutumlarinin

ne kadar 6nemli oldugu anlagilmalidir.

Akademisyenlerin ¢cogunlugunun pandemi sirasinda deneyimledikleri ¢evrimigci
egitim hakkinda olumlu bir goriise sahip olduklarinm bildirdikleri ve gelecekte ¢evrimigi
egitim yontemlerinden yararlanma olasiliklarin yiiksek olacagi gercegi goriilmektedir.
Bazi akademisyenler pandemi sirasinda ¢evrimici egitimde Ogrendikleri becerileri ve
stratejileri geleneksel smiflara geri getirmekten heyecan duyduklarini da belirtmektedir.
Anket formunda yer alan sorulardan “Cevrimigci (online)/uzaktan egitim siireci mesleki
gelisimime katki sagladi.” sorusu (evet:275, hayir:140) ve “Cevrimici (online)/uzaktan
egitim slirecinde alanimla 1ilgili internet kaynaklarini daha etkili bir sekilde kullanmaya
basladim.”(evet:288, hayir:127) ve “Sistemin kullanimina alismakta zorlandim.”
(evet:69, hayir:346) ile akademisyenlerin bu ¢alisma tiiriine kisa stirede alistiklar1 olumlu
geri bildirimlerinden anlagilmaktadir. Ancak hala iyilestirilmesi gereken durumlar
bulunmaktadir. Ayrica akademik unvan ile uzaktan c¢alisma sonrasinda pandemi
doneminde kullandiklar1 uzaktan egitim yontemlerini pandemi sonrasinda tekrar
kullanma egilimi de iligkili goriilmektedir. Arastirma gorevlileri %76, 6gretim gorevlileri

%73 oraninda c¢evrimi¢i egitimde 6grendikleri yontemleri kullanacagmi bildirirken,
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oranlar Dogent Doktorlar %67 ve Profesor Doktorlarda %57’ e inmektedir. Bu durum yeni

donemde egitim planlarint hazirlanirken dikkate alinmalidir.

Calismada mesleki izolasyon yasadigini hissetme orani 50 puanda (%41 izole
orani) kalmigtir. Bunun sebebi olarak akademisyenler, meslektaslariyla etkilesimler
ararken, geleneksel is ortamlarindaki etkilesimleri zaman zaman miidahaleci olarak
algilayabilmekte, ancak uzaktan c¢alismada bu etkilesimlerin yogun bir sekilde
gerceklesmeyeceginden dolay: izolasyon yasamalar1 azalmaktadir. Bu nedenle uzaktan
calisanlarin arasindaki etkilesimlerin kalitesini degerlendirmek, bu tiir iletisimin de
Oonemli yonlerini ortaya ¢ikartacaktir. Yine de mesleki izolasyon Olgeginde uzaktan
calisanlar, en az izole olarak gordigii 5.madde “Kendimi yalniz birakilmig
hissediyorum.” (ort.=2,11), 3.madde “Kendimi mesleki gelismelerden kopmus
hissediyorum.” (ort.=2,24) ve 2.madde “Bir mentordan istifade etme firsatimi
kaciriyorum.” (ort.=2,25) olarak cevaplayarak mesleki agidan ziyade meslektaslar faktorii
maddelerinden Madde 4.’te “Is arkadaslarimla yiiz yiize etkilesimden yoksunum.”
(ort.=3,31) ve Madde 7’de “Insanlarla samimi etkilesim iginde olmaya hasretim.”
(ort.=2,88) daha yogun sekilde mesleki izolasyon yasadiklarini bildirmislerdir. Ayrica
uzaktan ¢alisma orgiitler icinde yaygin bir calisma bi¢imi haline geldikge, calisanlar
uzaktan calisma i¢in daha fazla zaman harcayabilmekte; bu durumda, meslektaslariyla
baglantilar1 olmadigin1 veya kaynaklara ve bilgilere sinirli erisime sahip olduklarini
algilayamamaktadirlar (Green, 2019). Izole olma hissi sadece ¢alisanlara degil,

meslektaslara ve kuruluslarina da zarar verdigini gézden kagirmamak gerekmektedir.

Pandemi oncesi ¢esitli baglamlarda ¢alisan akademisyenlerin Tirkiye’de yapilan
aragtirmalarda (Demir ve Akbaba, 2018; Kogoglu, 2015; Agrali Ermis, 2014; Ardig Yetis

ve Ozgiil Katlav, 2017; Konakay ve Altas, 2011, Serinkan ve Bardakg1, 2009) is tatmini
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diizeyleri sirastyla 76; 75,34; 75,77; 73,04; 73; 71,73 hesaplanirken ve Kuzey Kibris’ta
Eyiipoglu ve Saner (2008) tarafindan is tatmin diizeyi 73,47 olarak hesaplanmistir.
Calismalarda akademisyenlerin genel olarak is tatmin diizeylerinin iyi oldugu
anlagilmaktadir. Ancak uzaktan ¢aligma deneyimi ardindan yapilan arastirmada is tatmini
diizeyi 68,09 olarak hesaplanmistir ki is tatmini diizeyinde benzer ¢aligmalara gore bir
miktar diisiis oldugu ve ama yine de orta diizeyde kaldigina isaret etmektedir. Bu diislisiin
sebebi, Olgekte yer alan “Amirin karar vermedeki karar verme yetenegi bakimidan”
(61,6), “Is icinde terfi olanagimin olmasi bakimindan” (62), “Yaptigim iyi bir is igin
takdir edilme agisindan” (62,4) ve “Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan”
(62,6) maddelerinden kaynaklanmaktadir. Bu bulgulara gére Is Uyumu Teorisi
smiflandirmasinda yer alan taninma, iistlerle iliskiler, ilerleme gibi is tatmini faktorlerinin
bu disiiste etken oldugu anlasilmaktadir. Uzaktan ¢alismada da “gézden uzak, goniilden
uzak™ olarak oOrgiitsel goriiniirliiklerin azalmasma ve g¢abalariin takdir edilmedigine
(Cooper ve Kurland, 2002); o nedenle de kariyerlerini gelistirme firsatlarinin azaldigina
inanma egilimleri (Bailey ve Kurland, 2002; Kurland ve Cooper, 2002) nedeniyle
katilimcilarin mesleki izolasyon hissettikleri ve is tatminlerinin azaldig1 anlasilmaktadir.
Is tatminsizligi yasayan bireylerde; ise gelmeme, ge¢ kalma, isleri takip etmeme,
yabancilasma, fiziksel ve ruhsal rahatsizliklar, isyerinde ¢atisma yasama gibi durumlar
goriilmektedir. Bu bulgulara gore akademisyenlerin is tatminlerini arttirmak isteyen
yiikksekOgretim  kurumlarinin  ¢alisanlarmin  mesleki izolasyon hissetmemelerini

saglayacak onlemler almasi gerekmektedir.

Nitelikli insan yetistirmenin ne zorluklarla ve stirelerde, orgiitler tarafindan
gerceklestirildigi diisiiniildiigiinde, ¢alisan kayiplarinin 6nem derecesi giliclenmektedir.
Bu nedenle, orgiitsel baglilik kavraminin énemli bir unsur olarak goriilmesi gerektigi
ortaya koyulmaktadir. Calismada uzaktan c¢alisan akademisyenlerin orgiitsel baglilik

ortalamasi orta seviyede (64,037) c¢ikmistir. Ayrica akademisyenlik mesleginin
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niteliklerinden dolay1r duygusal ve normatif bagliligin daha fazla 6n plana ¢ikacagi
diistiniilmekteydi. Ancak, alanyazindan farkli olarak akademisyenlerde yiiksek oranda
duygusal baglilik (68,29) ve devam baglilig1 (66,40) tespit edilmistir. Allen ve Meyer’e
(1991) gore calisanin orgiite karst sorumlulugu hakkindaki inancina dayanan normatif
baglilik ise 57,41 diizeyinde kalmistir. Bu durum onlimiizdeki dénemler i¢in alarm

noktasina ulasabilir.

Normatif baglilik akademik unvana ve yasa gore farklilik gostermektedir.
Arastirma gorevlileri ile Dr. Ogretim iiyelerinde ve 20-49 yas araliginda daha diisiik
seyretmektedir. Allen ve Meyer’e (1991) gore, amaglar veya degerler paylasildiginda,
bireyin orgiitte kalmaya devam etme isteginin herhangi yarar beklentisinden ziyade,
dogru ve etik oldugunu diisiindiigli i¢in orgiitte kalma istek ve karari duyumsadigi
sOylenebilir. Bu c¢alisanlarda orgiitlerini ve mesleklerini i¢sellestirme egiliminin diger
gruplara gore daha diisiik diizeyde yasandigi anlasilmaktadir. Orgiitiin amagclarim
i¢sellestirmis ve benimsemis ¢alisanlar, baghiliklarini giiclendirecek yeni ve cesitli bir
takim uygulamalar igerisine girme arzusuna ihtiyag duymayacaklardir (O'Reilly ve
Chatman, 1986). Bu durumda degisimin 6nem kazandigi gliniimiiz ¢caligma hayatinda

i¢sellestirme boyutu ile 6nem arz etmektedir.

Orgiitsel baglilik, istenen birgok is tutumuyla pozitif olarak iliskili oldugundan
(Meyer vd., 2002), orgiitler, uzaktan galisanlarda daha fazla baglhlik gelistiren politikalar
gelistirmelidir (Wang vd., 2020). Mevcut durumda devam baglhiligin daha yiiksek
diizeyde ¢ikma sebebi Becker’in da Yan Bahis Teorisinde bahsettigi orgiite yaptigi
yatirimin, isten ayrilmaya bagli maliyeti karsilayamayacak diizeyde oldugunda orgiitsel
bagliligin giiclenmesidir. Pandemi doneminde istihdam alternatiflerinin sinirli sayida

olmasi ve azalan is bulma firsatlar1 isten ayrilma maliyetini artirdigindan uzaktan
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caligsanlarda orgiitlerine devam bagliliginin artmasi s6z konusu olmus gibi gériinmektedir.

Bulgularda orgiitsel bagliligin ve alt boyutlarda katilimcilarin demografik
ozelliklerine gore farklilik gosterdigi saptanmistir. Ornek olarak, devam bagimliligin yasa
gore daha geng ¢alisanlarda daha fazla oldugu goriillmektedir. 20-29, 30-39 ve 40-49 yas
grubundaki ¢alisanlar 69-74 diizeyinde katilim saglanmisken, 50-59, 60-69 ve 70 iistii yas
grubundaki caliganlarin devam baglilig1 sirasiyla 61,40, 53,14 ve 50,35 puan diizeyine
kadar inmektedir. Ayrica bu durum hizmet siiresinde ve akademik unvanda ayni
seyretmektedir. Profesor doktorda en diisiik iken, arastirma gorevlisi ve Ogretim
gorevlisinde en fazladir. Bu durum yan bahis teorisi ve Allen ve Meyer devam bagliligi
yaklagimu ile ¢elismektedir. Bunun sebebi salgin kaynakli acil uzaktan egitim ile birlikte
geng c¢alisanlarin pandemi doneminde istihdam alternatiflerinin sinirli sayida olmasi ve
yeterli yetenek ve becerilere sahip olmadigr algilaridir. 60 yas isti calisan
akademisyenlerin ve dogent doktor ile profesér doktorlarin hali hazirda emeklilik
haklarin1 kazanmis olmalar1 ve niteliksel olarak yeterli yetkinlikte olmalar1 da devam

bagimliliklarini diisiirmektedir.

Duygusal baghilik diizeyinde yasin artisi ile duygusal baghiligin da arttigi, ek
olarak profesor doktor ve dogent doktorlarin da duygusal bagliliklarinin (ort.=73 ve 69),
aragtirma gorevlilerine gore (ort.=62) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Duygusal
baglilik, orgiitiin hedef ve amaglarin1 benimseyip orgiitle ilgili gereksinimlerini ve
beklentilerini karsilayabilmesiyle gelismektedir. Uzaktan c¢aligsma bi¢iminde daha yagh
ve ust akademik unvanlardaki calisanlarin beklentilerinin daha yiiksek oranda

karsilandig1 goriilmektedir.

Wang ve digerlerine (2020) gore yonetimler, uzaktan calisanlarin devamlilik

bagliligindan ziyade normatif ve duygusal bagliliklarini gelistirmelerine yonelik ¢abalart
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oncelemelidirler. Ornegin, orgiitler, uzaktan c¢alisanlar ve meslektaslar1 arasindaki
etkilesimleri artirarak Orgiitsel goriiniirliiklerini sadece yoOnetime degil ayrica
meslektaslarina da yansitabilmek i¢in ¢ok kanalli iletisim teknolojilerini kullanmalidir.
Orgiit, calisma esnekligiyle ve otonomiyi arttirarak onlara giiven hissi verebilecektir.
Boylece uzaktan calisma vasitasiyla elde ettikleri yarar en iist diizeye ¢ikarken
sorumluluk duygusu veya orgiite karsi minnettarlik hissi daha da gelistirilmis olacaktir.
Gergekten uzaktan galisanlar igin artan egitim olanaklari, tistlerden destek gorme ve karar
verme stireclerine katilma firsatlar1 hem duygusal hem de normatif bagliligi daha da

iyilestirmektedir (Nazir vd., 2016).

Akademisyenler akademik unvan bakimindan degerlendirildiginde, arastirma
gorevlilerinin, digerlerine kiyasla islerinden daha fazla mesleki izolasyon yasadiklarina
iliskin bulgu 6nemlidir. Bunun sebebi arastirma gorevlilerinin bu siirecte devam eden
akademik egitimleri (yiiksek lisans veya doktora) esnasinda derslere yiiz ylize
katilamamalar1 olabilir. Uzaktan devam eden programlar, gen¢ akademisyenlerin
tecriibeli bilim insanlarindan mentorluk destegini Onceki donemlere gore daha az
alabilmelerine yol agmis gibi goriinmektedir. O halde pandemi siirecinde bu gruptaki
akademisyenlerin daha yogun izolasyona maruz kaldiklar1 sOylenebilir. Bu nedenle
yoneticiler, daha geng ve tecriibesiz uzaktan g¢aliganlari bu siire¢ boyunca desteklemek

icin ek egitim, iletisim kanallar1 ve kaynaklar saglamalidir.

Mesleki izolasyonun caligma siiresine gore farklilik gostermedigi; ancak 10 yildan
az hizmeti olan akademisyenlerin puan ortalamalarinin digerlerinden daha yiiksek oldugu
bulgusu da iizerinde diisiinmeye degerdir. Daha genc ve daha az deneyimli ¢alisanlarin
uzaktan calisma deneyiminin yarattifi mesleki izolasyon algilarinin diger gruplardan
farkli oldugu bulunmustur. Benzer sekilde, Chargifi (2021) tarafindan hazirlanan

arastirmada, 35 yas altinda ¢alisanlarin %80’1 uzaktan c¢alistiklarinda kendilerini izole
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hissetmekte olduklarin1 belirtmektedirler. Ancak, 35 yas lizerindeki katilimcilarin
neredeyse tigte biri, sosyallesme veya meslektaslariyla iliskilerini siirdiirme becerilerinin
uzaktan calistiklarindan bu yana degismedigini soylemektedir (%31). Ayrica, geng
calisanlar i¢in sosyal unsurun izolasyon ve is tatmini i¢in 6nemli bir itici gli¢ oldugu
acikca goriilmektedir. Cogu daha yash calisan igin geng calisanlara kiyasla ticret, esnek
caligma diizenlemeleri, tatil gibi degerlendirmelere verilen deger daha yiiksek iken, geng
calisanlarda tersi bir durumda ekip olusturma etkinlikleri, refah destegi, kariyer ve egitim
firsatlar1 ¢ok daha degerli bulunmaktadir. Kanimizca daha yasli ¢alisanlar genellikle
orgiitlerinde meslektaslarindan ¢oktan kabul gérmislerdir; bilimsel sayginliklari teslim
edilmigtir; ancak daha geng¢ ve daha az deneyimli ¢alisanlar cogu durumda yeterlilikleri
konusunda kendi iglerinde bile ikilem yasamaktadirlar. Mesleki agidan Ozyeterlilik
duygusu olusturmanin zaman almasi sasirtict degildir. Bilindigi gibi kim olunduguna dair
verilerin bir kismi bagkalariyla kurulan iletisim stireglerinden edinilmektedir ve
digerlerinden gelen geri bildirimler birey i¢in benlik algisinin yansimalar1 haline
doniismektedir. Ustelik sadece sdylenenler ve davramslar degil, mikro ifadeler de benlik
yeterliligi algisin1 beslemektedir. Bu baglamda, uzaktan galisma siirecinde neredeyse her
tirlii etkilesimin internet ve bilgisayar {izerinden saglanmasi oldukga kritiktir zira e-posta
ile gonderilen bir calisma ya da rapor i¢in muhtemel olumlu geri bildirimi duyamamalk,
sadece ekranda kisa bir ‘tesekkiir mesajini” okumak ve hatta emojilerden ibaret bir yanit
almak tatmin edici olmayacag gibi kolayca mesleki ve sosyal izolasyonu

tetikleyebilecektir.

Kadin ve erkek akademisyenlerin mesleki izolasyon algilar1 arasindaki farklilik,
uzaktan calisma ile birlikte mesleki izolasyon ve is tatmini arasindaki iligskilerde de s6z
konusudur. Caligma, algilanan izolasyonun kadinlar1 erkeklere gore daha fazla olumsuz
etkiledigini gostermektedir. Bunun temel sebebi, bakim ve ev isleri hala kadinlarin gérevi

olarak gorilmesidir. Bu kabul, kiiltirel normlarin ve ekonomik yapilarin birlesimi ile
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pekistirilmektedir. McKinsey raporuna (2021) gore, pandemi sirasinda, ¢alisan annelerin
babalara gore gilinde fazladan bes saat ev isi yapma olasiliklarinin arttigindan
bahsedilmektedir. Yine Lyttelton, Zang ve Musick (2020) Yale icin hazirladiklar
arastirmada, her iki ebeveynin de evden ¢alistig1 durumlarda bile kadinlarin daha fazla ev
ve ¢ocuk bakimi isi yaptiklarini gostermektedir. Arastirma, uzaktan ¢alisma igin aileden
fedakarlik yapma durumunda, kadinlarin erkeklere kiyasla daha stresli hissetmelerinin
sebebini kendi sorumluluklarinin daha fazla oldugunu gérmelerinden kaynaklandigini
onermektedir. Kadinlar pandemi kosullar1 icerisinde hali hazirda zaten mevcut agir is
yiiklerinin daha da arttirdigini, bu nedenle de isle ilgili kimi firsatlar1 kacirabildiklerini
diistinmekte olabilirler. Boylesi bir gerilim artan mesleki izolasyon puanlarinin altinda

yatan en kritik faktor olabilir.

Is tatminleri daha fazla olan kadin akademisyenlerde bu durum ise, uzaktan
¢alismanin, is gliniinii gocuk bakimi, ev isleri, is sorumluluklari gibi gérevler igin aralarla
daha kiiclik béltimlere ayrilmasin1 miimkiin kilmasi ve bu da uzaktan ¢alismada daha
fazla memnuniyet hissine yol acabilmesi ile agiklanmaktadir. Kadinlarin anne
olduklarinda ise, tcretli islerden kaginmalarinin siklikla beklenmekte oldugu da
unutulmamalidir. Bu geleneksel yaklagimin yansimasi kadinlarin kariyer beklentilerine
iliskin algilarinin olumsuz etkilemesi olabilmektedir. Isgiicii piyasasindan uzaklasmalar
yoniinde acik ya da ortiilk bicimde tesvik edilen kadinlar belki de uzaktan calisma
alternatifi sayesinde “hem evde hem iste” olmayr basararak hayatlarindan memnun
olabilirler. Ancak s6z konusu “paralel vardiya” kadinlarda is tatmini saglama ve
isgliclinde kalmalarin1 kolaylagtirma gibi olumlu bir hava yaratsa da son derece agir
psiko-sosyal sonuglara da gebe olabilir. Zira kadinin belli bir kapasitenin tizerinde faaliyet
sergilemesi, gerilim ve yorgunluk hatta tiilkenmislik hissi yaratabilecektir. Dolayisiyla
aile-is dengesini saglamaya katk1 verir gibi goriiniirken uzaktan ¢alisma tam

tersi bir sonug da dogurabilir. Ancak akademisyenlik dogasi geregi mesai saatleri disinda
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da “evde calisma, okuma, yazma” gelenegini igerdigi i¢in, kadin akademisyenleri diger
mesleklerdeki hemcinslerine kiyasla daha olumlu etkileyebilir. Yine de sosyallesme kisiti

varligini hissettirecektir.

Genel olarak kamu sektorii, esnek ¢alisma bigimleri olusturmada 6zel sektorii
takip etmektedir. Ancak hiikiimetlerin salginin yayilmasini 6nlemeye yonelik 6nlemleri,
kamu sektoriinii hizla uyum saglamaya ve galisanlarin ilk defa evden/uzaktan ¢aligmasina
izin vermeye zorlamistir. Bir¢ok Orgiit, uzaktan calismayr benimsemek i¢in yeterli
altyapiya sahip olmadigindan teknik sorunlarla karsilasmistir (Nasios, 2021). Baz1 kamu
calisanlari, daha yiiksek performans, daha yiiksek motivasyon ve daha diisiik stres rapor
ederek sunulan yeni ¢alisma bi¢iminin kendi lehlerine oldugunu diisiiniirken, birgogu,
mesleki ve kigisel yagamlarini bir arada yiiritmeyi zor bulduklarini, kendilerini sosyal
olarak izole hissettiklerini ve gorevlerini yerine getirmek i¢in gerekli donanima sahip
olmadiklarini bildirmislerdir (IPMA-HR COVID-19 Response Survey, 2020). Ancak
cevrimigi sistemleri kullanmaya alisik yiiksekogretim kurumlarinda bu durumun farkl
oldugu 6ngoriilmistiir. Kamu ve 6zel kurumlarda galisan katilimcilarin mesleki izolasyon
puanlar1 ve is tatminleri arasinda fark saptanmasa da, “Ihtiya¢ duydugumda iiniversite
yonetimi yeterli teknik destek saglanmaktadir.” ifadesine %83,9 oraninda ‘Evet’ yaniti
verilmistir. Bu oran kamu orgiitlerinde calisanlarda %82,7 iken 6zel orgiitlerde % 88,5
olmaktadir. Ayrica c¢alisanlarin yine %83,4’0 ¢evrimigi sistemi kullanmakta
zorlanmadigini bildirmistir. Bulgular da yine kamu sektériindeki ¢alisanlarin 6zel sektor
calisanlarima gore daha yiiksek diizeyde teknik destege ulasmakta zorlandiklarini
gostermektedir. Bu zorlanma, isin yeniden organize edilmesiyle ilgilidir ve bu nedenle
kamu orgiitlerinde yonetim uygulamalarinda degisiklik yapilmasi gerektirmektedir. Ek
olarak, uzaktan ¢alisma, ek yatirimlari, kiiltiirel ve yasal engellerin iistesinden gelmeyi ve

uzaktan ¢alisma stratejisi olusturmay1 gerektirmektedir.
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Sonuglar, mesleki izolasyon, is tatmini ve Orgiitsel baglilik gibi degiskenler de
dahil olmak {izere, uzaktan galigma ve is tutumlar1 arasindaki iligkinin test edilmesine
olanak tanimakta ve alanyazinin genislemesine katkida bulunmaktadir. Ayn1 zamanda
uzaktan ¢aligmanin kisa ve orta vadeli etkilerine de 151k tutmaktadir. Pandemi sirasinda
uzaktan ¢alisma, olumlu ekonomik etkiler getirirken islerin devam etmesini saglamanin

en islevsel yolu olmustur (Sandoval-Reyes vd., 2021).

Bununla birlikte, bu tez ¢alismasi, ¢evrimigi egitimin tam potansiyeline ulagsmasi
icin yakindan izlenmesi gereken ¢alisan (akademisyen) paydasina da vurgu yapmakta ve
“Orgiitler uzaktan ¢alismanin getirecegi mesleki izolasyonu azaltmak igin ne
yapmalilar?” sorusuna cevaplar Onermektedir. Mesleki izolasyonla nasil basa
cikilacagina dair egitim programlar1 gibi girisimler yararli olabilirken, ilk olarak
yoneticilerin daha proaktif olmalar1 gerekmektedir. Bu, is hedeflerine ulasma siirecinde
kisilerarasi baglantilar1 kurmak ve giiglendirmek i¢in hem gorev hem de sosyal (enformel)
iletisimin istenen diizeyde ger¢eklesmesini saglamak i¢in meslektaglar arasinda
faaliyetleri yapilandirmay1 icermektedir (Golden, 2007). Calisanlarin mesleki gelisimleri
icin 6nemli olan ortak konular hakkindaki bilgilerini paylastigi cevrimici alanlarin
genigletilmesi ve mesleki sayginligi giiclendiren resmi olmayan ofis i¢i faaliyetleri
icermesi saglanmalidir. EK olarak, yoneticilerinin, degisen is tasarimlarina ve ¢alisanlarin
temel Orgiitsel siireglere dahil olduklarini daha giiglii hissettikleri gelisimsel gorevler

saglamaya daha fazla dikkat etmeleri islevsel olabilecektir (Golden vd., 2008).

Bahsedilenlerin yaninda {niversitelerin, akademisyenlerin uzaktan egitim
stirecinde deneyimlenen durumlart ve mesleksel etkinlikleri diger akademisyenlerle
paylasabilecekleri forumlarin olusturmasi yararl olabilmektedir. Ote yandan akademi
yOneticilerinin, glinlimiiziin degisen is tasarimlarina ve calisanlarin temel Orgiitsel

faaliyetlere daha etkin sekilde dahil olduklarimi hissettirecek gelisimsel gorevler

103



‘paylagsmaya’ istekli olmalar1 da 6nemlidir. Bu, 6rnegin, tiim bir orgiit (liniversite) i¢in
tek bir ¢oziim Onererek degil, bunun yerine bireysel taleplere veya belirli gruplarin
ihtiyaglaria (6rnegin, belirli bir anadaldaki akademisyen grubuna) uyan gesitlendirilmis
¢ozlimler sunarak saglamalidir (Feldhammer-Kahr vd., 2021). Ayn1 zamanda orgiitlerin,
teletip (psikolojik destek amacgli) ve resmi olmayan destek gruplart gibi duygular
hafifletme stratejilerini kullanarak calisanlarina ihtiyag duyduklari psikolojik destegi

saglamalar1 da kritik bir 6neri olarak dikkate alinmalidir.

COVID-19 pandemisinden onceki arastirmalarin onerdigi gibi uzaktan calisma,
artik ‘ya hep ya hi¢’ dnermesi olarak anlasilmamalidir. Bireyler ve orgiitler i¢in en iyi
sonuclara ulagsmanin bir yolu olarak haftada yalnizca birka¢ giin (Virick ve digerleri,

2010) ya da yalnizca baz1 gorevler i¢in uzaktan calismaya ayrilmalidir.

Hazirlanan bu calismayla beraber, daha da insancil bir ¢alisma ortam1 yaratmak
icin bu kriz sirasinda kazanilan bilgileri gostererek ve yaygilastirarak uzaktan ¢alismaya
iligkin bilimsel bilgiyi gelistirmeye ve pandemi sonrasi yliksekogretiminin gelecekteki
stratejik planlamalart i¢in Onciil bir degerlendirme sunarak hem alanyazina hem de

uygulamacilara yol gosterici olmast umulmaktadir.
4. 3. Giiclii Yonler ve Simmirlamalar

Calisma sonuclari, smirhliklar 1s13inda yorumlanmalidir. Arastirma, pandemi
slirecinin son doneminde tespit edilmis manzara ile sinirlidir. COVID-19 hastaligiin
yayilmasin1 6nlemek amacl getirilen uygulamalar azaldik¢a katilimcilarin goriislerinin
degismesi beklenebilir. Ornegin, uzaktan egitimden hoslandigin belirten akademisyenler
siif ortamina geri dondiiklerinde geleneksel ders ortamini 6zlediklerini fark edebilirler.
Tersi bir durum da gergeklesebilir. Ayrica anket formundaki sorulara verilen yanitlar,
yalnizca bir uzaktan g¢alismaya degil, pandemi ile ilgili (bulas korkusu gibi) endiselerden
de etkilenmis olabilir.
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Bu arastirma yeni yayginlasan uzaktan calisma bi¢imine betimsel bir gozle
bakarken, iliskisel deseni nedeniyle degiskenlerin manipiilasyonunu igermemektedir. O
nedenle nedensellik acgisindan bir ¢ikarsamadan mahrumdur. Siirliliklarina ragmen,
arastirma sonuglarinin Endiistri Iliskileri, Calisma Psikolojisi, Orgiitsel Davranis gibi
cesitli alanlara katkida bulundugu ifade edilebilir. Diger bir deyisle ¢alismanin bulgular
mesleki izolasyon algisi ile bunun is tatmini ve orgiitsel baglilik ile arasindaki iligkiyi

mercek altina almakla Tiirk¢e alanyazinda 6nemli bir agilim yaratmay1 hedeflemistir.

Bu ¢alismanin gii¢lii yonii, gegerlilik, giivenilirlik ve nesnellik dahil olmak iizere
giivenilirligi saglamak i¢in kullanilan yontemlerdir. Dogrulama, i¢ tutarliligi kontrol
ederek ve son olarak anket maddelerini revize ederek yapilmistir. Kullanilan tiim

Olceklerin dogrulugu Cronbach's Alpha kullanilarak kontrol edilmistir.

Ek olarak calisma, Mesleki Izolasyon Olgegi’nin Tiirk¢e’ye kazandirilmas: ve

Mesleki izolasyona dikkat ¢ekilmesinden 6tiirii dnem arz etmektedir.
4. 4. Gelecek Arastirmalar

Calismada uzaktan ¢alisan akademisyenler tarafindan bildirilen uzaktan ¢alisma
yogunlugunun ortalama olarak normal mesai siiresinin %37-45 oraninda olmasi goz
oniine alindiginda bulgularin daha yogun sekilde uzaktan ¢alisan ve uzaktan ¢alismayan
akademisyenlerden olusan gruplar igin yinelenmesi karsilastirmali veriler elde edilmesine
firsat verecektir. Benzer sekilde caligma tiirii farkliliklarimin orglitsel degiskenler

tizerindeki etkileri de boylece belirlenebilecektir.

Akademik galisanlardan baska meslek gruplarindan ve sektorlerden elde edilecek
verilerle pandemi sonrasi yayginlasmaya baslayan ‘uzaktan c¢alisma’ bi¢iminin is
tutumlar lizerinde gelecekte yaratmasi muhtemel etkiler de gelecek aragtirmalar icin bir

inceleme sorunsali olabilir.
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Bunlarin yani sira uzaktan ¢alismanin kisilik 6zelliklerine gore de calisanlarda
farkl1 etkilerde bulunmaktadir. Ornegin; ice doniik olanlar, meslektaslarindan ayr
calismayu tercih edebilir, bu nedenle izole hissetmek yerine digerlerinden uzakta kalmay1

yegleyebilir. Gelecek aragtirmalar bu faktorii de incelemelidir.
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EKLER

EK-1 ETIK KURUL iZNi

ANKARA UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ALT ETIK KURULU
KARAR ORNEGI

Karar Tarihi : 13/09/2021
Toplant: Sayisi 114
Karar Sayisi 1293

293- Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitist Galisma Ekonomisi ve Endistri llikileri
Anabilim Dal ylksek lisans 6grencisi Yusuf Asan'in *Covid-19 Pandemisinde Uzaktan Caligmanin
Mesleki |zolasyon, Is Tatmini ve Orgutsel Baglilik Agisindan Degerlendirilmesi: Akademisyenierle
Yapilan Bir Galisma® baslikli tezi ile ilgili “Insan Uzerinde Yapilan Klinik Digi Arastirmalar Bagvuru
Formu® Etik Kurulumuzea incelendi,

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitust Calisma Ekonomisi ve Endustri lligkileri Anabilim
Dali yiksek lisans 6grencisi Yusuf Asan'in “Covid-19 Pandemisinde Uzaktan Caligmanin Mesleki
Izolasyon, is Tatmini ve Orgutsel Baglilik Agisindan Degerlendiriimesi: Akademisyenlerle Yapilan
Bir Galisma® baslikli tezinin arastirma protokoline uyulmas ve etik onay tarininden itibaren gegerli
olmasi kosuluyla uygulanmasinin etik agidan uygun olduguna oybirlidi ile karar verildi,
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EK-2 ANKET FORMU

><
.

Anket Formu

Degerli katihmci,

Bu anket formu Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Galigma Ekonomisi ve Endustri iliskileri
Anabilim Dalinda hazirlanmakta olan “COVID-19 Pandemisinde Uzaktan Galismanin Mesleki izolasyon, is Tatmini
ve Orgutsel Baglilik Acisindan Degerlendirilmesi: Akademisyenlerle Yapilan Bir Galisma" baslikli yiksek lisans tez
calismasi igin yapilmaktadir.

Arastirma sirasinda sizden alinacak bilgiler gizli tutulacak ve sadece arastirma amagli kullanilacaktir. Ankete
katilmak yaklasik 15 dakika siirmektedir. Yanitlarimiz 6zenle muhafaza edilecek ve toplu olarak istatistiksel
analizler uygulanarak, anonim sekilde raporlanacaktir. Bu arastirmaya katilmama hakkiniz bulunmaktadir. Degerli
katkilarinizdan dolayi simdiden tegekkir ederiz.

Saygilarimizla.
Yiiksek Lisans Ogrencisi Tez Danigmani
Yusuf Abdurrahman ASAN Prof.Dr. Miige ERSOY KART

DEMOGRAFIK VE SOSYOMETRIK SORULAR
1. Akademik unvaniniz nedir?
o Profesor Doktor
o Docgent Doktor
o Dr. Ogretim Uyesi
o Ogretim Gorevlisi
o Arastirma Gorevlisi
2. Mevcut kurumunuzun faaliyet gosterdigi sektor hangisidir?
o Kamu
o Ozel

3. Universitenizi ve fakiiltenizi belirtir misiniz? (Istege bagl)
4. Mevcut isyerinizde kadar siiredir galigiyorsunuz?
o 0-10 yildir

o 10-20 yildir
o 20- 30 yildir
o 30 -40 yildir
o 40 yil iistiinde

5. Su anki unvaninizla ne kadar siiredir ¢alistyorsunuz?
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o 0-5wyldir
o 5-10 yildir
o 10-15 yildir
o 15-20 yildir
o 20- 25 yildir
o 25 ustl yildir
6. Su anki isinizde / pozisyonunuzda ne zamandan beridir evden ¢alisiyorsunuz?
o Pandemi baslamadan (2020 Mart) dnce
o 2020 Mart sonrasi aralikli olarak
o 2020 Mart sonrasi diizenli olarak
7. Dogum Y1liniz1 belirtir misiniz?
8. Cinsiyetinizi belirtir misiniz?
o Kadin
o Erkek
9. Egitim seviyeniz nedir?
o Lisans
o Yiiksek Lisans
o Doktora
10. Medeni durumunuzu belirtir misiniz?
o Bekar
o Evli
o Diger
11. Sizle beraber yasayan kag tane ¢gocugunuz vardir?
o 0
o 1
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o 4
o 4 fazlasi
12. Daha 6nce ¢evrimigi (online) ders verdiniz mi?
o Evet
o Hayir
13. COVID-19 6ncesi dersleri hangi yontemlerle isliyordunuz?
o Tahta kullanimi
o PDF formatinda okuma materyalleri vererek
o Slayt kullanim1
o Karma yontemler

14. COVID-19 sonrasinda derslerde yine uzaktan egitim yontemlerini kullanmay1

distinlir miisiiniiz?
o Evet
o Hayrr

15. Ihtiyag¢ duydugumda iiniversite yonetimi yeterli teknik destek saglanmaktadir.
o Evet
o Hayrr

16. Cevrimigi (online) / uzaktan egitim siireci mesleki gelisimime katki sagladi.
o Evet
o Hayrr

17. Cevrimigi (online) / uzaktan egitim siirecinde alanimla ilgili internet kaynaklarini

daha etkili bir sekilde kullanmaya basladim.
o Evet
o Hayir

18. Sistemin kullanimina alismakta zorlandim.
o Evet

o Hayrr

142



MESLEKI iZOLASYON OLCEGI

A. Bu boliimde liitfen uzaktan ¢alismaya basladiginiz tarihten itibaren asagida verilen

duygular ne siklikla hissettiginizi belirtiniz.

Sik Her

Maddeler Hi¢ |Nadiren |Bazen Sk | Zaman

1. Kariyerimi gelistirebilecek faaliyet ve
toplantilardan uzak kaliyorum.

2. Bir mentordan istifade etme firsatin1 kagirtyorum.

3. Kendimi mesleki gelismelerden kopmus
hissediyorum.

4. Is arkadaslarimla yiiz yiize etkilesimden yoksunum.

5. Kendimi yalniz birakilmis hissediyorum.

6. Is arkadaslarimin duygusal desteginden mahrum
kaldigimi hissediyorum.

7. Insanlarla samimi etkilesim icinde olmaya
hasretim.

1. Liutfen bu stirecte haftada ortalama kag saat uzaktan (online) ¢alistiginiz1 belirtiniz.
o 0 saat - 16 saat arasinda
o 16 saat - 24 saat arasinda
o 24 saat - 32 saat arasinda
o 30 saat - 40 saat arasinda

o 40 saat ve daha fazla saat arasinda
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iS TATMINi OLCEGI

B. Bu boliimde liitfen Uzaktan Calismaya basladiginiz tarihten itibaren asagida isinizle
ilgili verilen ifadelerin sizin i¢in ne denli gegerli oldugunu belirtiniz.

Maddeler

Hic
Memnun
Degilim

Memnun
Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok

Memnunum

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2. Tek basima ¢alisma olanagimin olmasi agisindan

3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin
olmas1 bakimindan

4. Toplumda ‘saygin’ bir kisi olma sansini1 bana
vermesi bakimindan

5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarz1 agisindan

6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7. Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme
sansimin olmasi agisindan

8. Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan

9. Bagkalari igin bir seyler yapabilme olanagina
sahip olmam bakimindan

10. Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip
olmam bakimindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmasi bakimindan

12. Is ile ilgili alnan kararlarin uygulanmaya
konmasi1 bakimindan

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret
bakimindan

14. Is icinde terfi olanagimin olmas1 bakimindan

15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana
vermesi bakimindan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi
kullanabilme sansin1 bana saglamasi bakimindan

17. Caligma sartlar1 bakimindan

18. Caligsma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmasi
acisindan

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme
acisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari
hissinden
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ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

C. Bu boliimde liitfen uzaktan ¢aligmaya bagladiginiz tarihten itibaren asagida verilen ifadeler

igin size en ¢ok uyan segenegi isaretleyiniz.

Maddeler

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katilhyorum

1.1s hayatimin (kariyerimin) bundan sonraki boliimiinii bu isyerinde
gecirmekten mutlu olurum.

2.Isyerimi burada calismayan insanlarla konusmaktan hoslanirim.

3.Isyerimdeki sorunlar1 kendi sorunlarimmus gibi hissederim.

4.Bu igyerine duydugum bagliligi, bir bagka isyerine de kolayca
duyabilecegimi santyorum.

5.Isyerimde kendimi’ ’ailenin bir parcas1® *gibi hissetmiyorum.

6.Bu isyeriyle aramda duygusal bir bag hissetmiyorum.

7.Bu igyerinin benim i¢in ¢ok 6nemli kisisel bir anlami var.

8.Isyerime kars1 giiclii bir ait olma duygusu hissetmiyorum.

9.Baska bir is bulmadan su anki isimden ayrilirsam, ortaya ¢ikacak
sorunlar beni korkutmaz.

10.Isyerimden ayrilmayz istiyor olsam bile, hemen simdi ayrilmak benim
i¢in ¢ok zor olur.

11.Simdi isimi birakmaya karar verirsem hayatimda pek ¢ok sey aksar.

12.Su anda isimi birakmak bana ¢ok pahaliya mal olmaz.

13.Bu isyerinde ¢alismaya devam etmeyi hem istiyorum, hem de buna
mecburum.

14.Bu isyerinden ayrilmayi diisiinebilmek i¢in mevcut segeneklerin cok
sinirlt oldugu kanisindayim.

15.Bu isyerinden ayrilmay1 goze alamamamin en ciddi nedenlerinden biri
uygun seceneklerin olmamasidir.

16.Bu ise devam etmemin baslica nedenlerinden biri, isten ayrilmanin
onemli kisisel fedakarliklar gerektirecek olmasidir. Bagka bir igyeri burada
sahip oldugum olanaklarin tiimiinii saglamayabilir.

17.Giintimiizde insanlarin ¢ok sik i degistirdiklerini diisiiniiyorum.

18.Bir insanin ¢alistig1 isyerine daima sadik kalmasi gerektigine
inanmiyorum.

19.Siirekli igyeri degistirmek bana hi¢ de ahlak dis1 goriinmiiyor.

20.Bu igyerinde ¢alismaya devam etmemin temel nedenlerinden biri,
sadakatin 6nemli olduguna inanmam ve bundan dolay1 kalmak i¢in ahlaki
bir sorumluluk duymamdir.

21.Baska bir igyerinden daha iyi bir is teklifi alsam bile buradan
ayrilmamin dogru olmayacagini diigtintiriim.

22.Bana bir igyerine sadik kalmanin 6nemli oldugu 6gretilmistir.

23.Insanlarin ¢alisma yasamlarmin biiyiik bir béliimiinii ayn1 isyerinde
gecirdikleri giinlerde her sey daha iyiydi.

24 Bir igyerine agir1 bagl olmanin artik anlamli oldugunu sanmiyorum.
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EK-3 KULLANILAN OLCEKLERE AIT

KULLANIM IZINLERI

2 Messages
) Scale Use Permission e S
& £ % Timothy D. Golden 2021-04-27

To: Yusuf Asan >

Hi Yusuf,

The items appear in the journal article and it is fine
with me if you would like to translate these into Turkish
for use in your thesis. | ask that you please forward the
translated items and your results to me when you
complete your study.

Best wishes.

From: Yusuf Asan |

Sent: Sunday, April 25, 2021 10:59 AM
To: Golden, Timothy D.

Subject: Scale Use Permission

Dear Golden,

I'm a graduate student in the Department of Labour
Economics and Industrial Relations, Ankara University,
Turkey. For my thesis on Remote Work of Academicians
in the COVID-19 Pandemic in terms of professional
isolation, job satisfaction and organizational
commitment, I would like to adapt to Turkish language
and use your "Professional Isolation measure" if you
give permission to use it.

Best regards.
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) Fatma Yildirim 18:38
To: Yusuf Asan >

Re: Orgiite Baghlik Olgegi Kullanim
izni.

Merhaba,

Orgiite Baglilik Olgegini calismanizda elbette
kullanabilirsiniz.

Kolay gelsin
Iyi caligmalar
Fatma Yildirim

On Friday, June 4, 2021, 12:37:41 PM GMT+3, Yusuf Asan
» wrote:

Merhaba hocam,

"COVID-19 Pandemisinde Uzaktan Calismanin Mesleki
izolasyon, is tatmini ve Orgiitsel baglilik agisindan
degerlendiriimesi: Akademisyenlerle yapilan bir calisma”
baslikli tezimde kullanabilmek igin Allen ve Meyer (1990)
tarafindan gelistirilen ve Tirkceye uyarlamasini

yaptiginiz Orgiite Baghlik Olgegi (1996) 'ni izniniz olursa
kullanmak istiyorum.

iyi gtinler dilerim.

Asli Baycan 22:13
To: Yusuf Asan >

Re: Uyarlamasini yaptiginiz i§
Tatmini Olgek Kullanim izni

Kullanabilirsiniz
iPhone'umdan gonderildi

Yusuf Asan - > sunlari
yazdi (4 Haz 2021 12:26):

Merhaba,

Ben, Ankara Universitesi Calisma Ekonomisi ve
Endistri iliskileri bélimiinde yiiksek lisans
ogrencisiyim. "COVID-19 Pandemisi'nde
Uzaktan Calismanin Mesleki izolasyon, is
tatmini ve orgltsel baghlik agisindan
degerlendiriimesi: Akademisyenlerle yapilan bir
calisma" konulu tezimde kullanabilmek igin
Dawis, Weiss, England ve Lofquist (1967)
tarafindan geligtirilen ve Turkceye uyarlamasini
yaptiginiz is Tatmini Olgegi'ni izniniz olursa
kullanmak istiyorum.




OZET

Arastirmada, COVID-19 pandemisi doneminde uzaktan ¢alisma kosullariyla karsi
karsiya kalan akademisyenlerin mesleki izolasyon, is tatmini ve oOrgiitsel baglilik
diizeylerine iligkin Onciil degerlendirmeleri akademisyenlerin algi ve yargilarina dayali
olarak o6lgmek amacglanmistir. Ek olarak, Mesleki Izolasyon Olgegi’nin Tiirkce
uyarlamasinin yapilarak mesleki izolasyonun oOl¢iilmesini saglayacak Tiirkge Slgme

aracinin eksikliginin giderilmesi amaglanmustir.

Aragstirma iligkisel tarama modeli kullanilarak yapilan betimsel bir ¢aligmadir.
Arastirma evreni, Ankara ilindeki devlet ve vakif iiniversitelerde gorev yapan 21.596
akademisyenden olugsmaktadir. Hazirlanan anket formu, kolayda 6rnekleme yontemi ile
secilen 415 akademisyene c¢evrimici olarak uygulanmistir. Kullanilan anket formunda
mesleki izolasyonu 6lgebilmek igin Golden, Veiga ve Dino (2008) tarafindan gelistirilen
Mesleki izolasyon Olgegi, Tiirkge uyarlamasimnin yapilarak kullamilmistir. Is tatmini ve
orgiitsel bagliligi olgebilmek icin gecerliligi genel kabul gérmiis ve yaygin olarak
kullanilan Is Tatmini Olgegi ve Orgiitsel Baglilik Olgegi kullanilmistir. Orneklemden
saglanan verilerin analizi, SPSS 22.0 yazilimi araciligi ile yapilmistir. Ayrica,
akademisyenlerin mesleki izolasyon, is tatmini ve Orgiitsel baglilik diizeylerinin
demografik degiskenler acisindan farkhiliklarimi gostermek amaciyla; Bagimsiz
Orneklemler icin t-Testi ve ANOVA Testi kullanilirken, mesleki izolasyonun is tatmini
ve Orgiitsel baghlik ile arasindaki iliskiyi inceleyebilmek i¢in korelasyon analizi

kullanilmasgtir.

Arastirma bulgularina gore akademisyenlerin mesleki izolasyon diizeylerinin
diistik diizeyde oldugu goriiliirken, i tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiitsel baghlik alt
boyutlar1 diizeylerine orta diizeyde katilim saglandigi goriilmiistiir. Normatif baglilik
diizeyine diger alt boyutlara gore diisiik diizeyde katilim saglandigi belirlenmistir.
Mesleki izolasyonun is tatminini olumsuz etkiledigi ve beklenenin aksine mesleki
izolasyon ile orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 olan duygusal ve normatif baglilik arasinda
ile bir iliskiye rastlanmamistir. Ancak mesleki izolasyonun devam baglilig: ile pozitif bir
iligkisi oldugu goriilmiistiir. Uzaktan ¢aligma yogunlugunun diger degiskenlerle anlamh
bir iligkisinin olmadig1 ortaya c¢ikmistir. Akademisyenlerin mesleki izolasyon ve is
tatmini diizeylerinin katilimcilarin cinsiyet, akademik unvan ve yas durumlarina gore

anlamli farkliliklar gosterdigi bulunmustur. Ayrica is tatmini diizeyleri ¢alisma stiresinde
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de anlamli farklilik géstermistir. Katilimeilarin uzaktan ¢aligma deneyimlerine gore ise

tiim degisken diizeylerinde anlamli bir farkliliga rastlanmamustir.

Aragtirma sonuglart COVID-19 pandemisi doneminde uzaktan c¢alisma
kosullartyla karsi karsiya kalan calisanlarin mesleki izolasyon diizeylerinin diisiik
olmasina ragmen, mesleki izolasyon diizeyleriyle i tatminleri arasinda bir iliski oldugunu
ortaya koymustur. Dolayisiyla ¢alisanlarin is tatminlerini arttirmak i¢in mesleki izolasyon
algilarin1 azaltma gerekliligi agik¢a goriilmektedir. Bu ¢alisma ile “Professional Isolation
Scale® in Tiirkge’ye uyarlamasi gergeklestirilerek Tiirkge alanyazina mesleki izolasyonu

0lcegi kazandirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Uzaktan Calisma, Mesleki izolasyon, Akademisyenler, Is Tatmini,
Orgiitsel Baglilik.
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ABSTRACT

In this study, it is aimed to measure the preliminary evaluations of academics who
are faced with remote work conditions during the COVID-19 pandemic period regarding
the levels of professional isolation, job satisfaction and organizational commitment, based
on the perceptions and judgments of academics. The Turkish adaptation of the
Professional Isolation Scale is also aimed to resolve the lack of a Turkish measurement

tool that will enable the measurement of professional isolation.

The research is a descriptive study using the relational survey model. The universe
of the research consisted of 21,596 academics working in public and foundation
universities in Ankara. The prepared questionnaire was administered online to 415
academics selected by convenience sampling method. The Professional Isolation Scale,
which was developed by Golden, VVeiga and Dino (2008) in order to measure professional
isolation in the questionnaire used, was used with its Turkish adaptation. To measure job
satisfaction and organizational commitment, the commonly used Job Satisfaction Scale
and Organizational Commitment Scale were used. The analysis of the data obtained from
the sample was made via SPSS 22.0 software. In addition, t-test for Independent Samples
and ANOVA Test were used to measure the differences of academics’ professional
isolation, job satisfaction and organizational commitment levels in terms of demographic
variables, while correlation analysis was used to examine the relationship between

professional isolation, job satisfaction and organizational commitment.

According to the research findings, while it was observed that the professional
isolation levels of the academics were at a low level, job satisfaction, organizational
commitment, the sub-dimensions of organizational commitment levels were at moderate
level. It was also determined that the normative commitment level was lower than the
other sub-dimensions of organizational commitment. It was observed that professional
isolation negatively affected job satisfaction and contrary to expectations, there was no
relationship between professional isolation and organizational commitment and its sub-
dimensions, affective and normative commitment. However, professional isolation was
positively associated with continuance commitment. It was revealed that the intensity of
remote working was not related to other variables. It was determined that the professional
isolation and job satisfaction levels of academics indicated significant differences in the

gender, academic title and age variables of the participants. In addition, job satisfaction
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levels indicated a significant difference in tenure. There was no significant difference in

the all variable levels in terms of their experience in remote work.

The results of the research revealed that although the professional isolation levels
of the employees who are faced with remote work conditions during the COVID-19
pandemic period are low, there is a relationship between the professional isolation levels
of the employees and their job satisfaction. Therefore, it is clearly seen that it is necessary
to reduce the perception of professional isolation in order to increase the job satisfaction
of the employees. With this study, the "Professional Isolation Scale™ was added to the

Turkish literature by adapting it into Turkish.

Keywords: Remote Work, Professional Isolation, Academics, Job Satisfaction,

Organizational Commitment.
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