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OZET

Bu yiiksek lisans tezi, hibrit ¢calisma modelleri ile ise bagl stres arasindaki iligkiyi
kesfetmeyi ve anlamayir amaglamaktadir. Calisma kapsamindaki problem, hibrit calisma
modelinde gorev yapan ¢alisanlarin is stresi algilar1 arasindaki iliskiyi incelemektir.

COVID-19 salgini, calisanlarin c¢ogunlukla hem uzaktan hem de geleneksel ofis
ortamlarinda ¢aligmasiyla hibrit ¢alisma diizenlemelerinin benimsenmesini hizlandirmistir. Bu
arastirma, uzaktan ¢alisma zorluklari, esneklik, performans ve verimlilik, is-yasam catismasi ve
orgutsel giiven, gibi hibrit bir ¢alisma ortaminda isle ilgili strese katkida bulunan ¢esitli faktorleri
arastirmaktadir.

Bu tez, kapsamli bir literatiir taramas1 ve anket yoluyla birincil veri toplayarak, hibrit
calisma modellerinin ¢alisanlarin  stres diizeyleri lizerindeki etkisini anlayabilmeyi
amaclamaktadir.

Bu arastirmanin bulgulari, gelisen is diinyasinin daha iyi anlasilmasina katkida bulunacak
ve hem kuruluslara hem de ¢alisanlara hibrit caligma ortamlarinda isle ilgili stresi azaltmak i¢in
pratik oneriler sunmay1 hedeflemektedir.

Anahtar Kelimeler: Hibrit calisma modeli, stres, is stresi, esnek calisma



ABSTRACT

This master thesis aims to explore and understand the relationship between hybrid
working models and work-related stress. The problem within the scope of the study is to examine

the relationship between job stress perceptions of employees working in a hybrid working model.

The COVID-19 pandemic has accelerated the adoption of hybrid work arrangements,
with employees often working both remotely and in traditional office environments. This
research explores various factors that contribute to work-related stress in a hybrid work
environment, including remote work challenges, performance and productivity, organizational

trust, work-life conflict, and flexibility.

This thesis aims to understand the impact of hybrid work models on employees' stress

levels by collecting primary data through a comprehensive literature review and surveys.

The findings of this research will contribute to a better understanding of the evolving
business world and aim to provide practical recommendations for both organizations and

employees to mitigate work-related stress in hybrid work settings.

Keywords: Hybrid work model, stress, work stress, flexible work
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KISALTMALAR

BT: Bilgi Teknolojileri

COVID-19: Corona Virus Disease
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SPSS-26 : Statistical Package for the Social Sciences-26
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GIRIiS

2019 yilinda tiim diinyay1 ve {ilkemizi etkisi altina alan koronaviriis
pandemisiyle birlikte 2020 ve 2021 yillar igerisinde calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu
tilkenmislik hissi ve yogun stres yasadigini beyan etmis ve bu agir is yiikiine sahip
insanlarin verimliligini ve iiretkenligini artirmak maksadiyla ¢esitli kurum ve kuruluslar
tarafindan uzaktan calisma, hibrit calisma, haftada 4 giin calisma gibi esnekligi
hedefleyen girisimler 6n plana ¢ikmustir.

Diinya ¢apinda herkes i¢in zorlu bir siire¢ olan koronaviriis salgini Kisisel hayatin
yan1 sira i hayatin1 da degistirerek yeniden sekillendirmis ve bu yeni kosullarin bazi
olumlu etkileri olsa da, stres yaratarak daha olumsuz etkileri de olmustur. Stres is
yerindeki refah1 azaltabilmekte ve bu da ilave saglik sorunlarina sebep olabilmektedir
(Sonnentag & Fritz, 2007, s. 204).

Ayrica hizla gelisen ve degisen teknoloji insan kaynaklar kiiltiiriinii de insani
merkeze alan yenilik¢i modelleri benimsemeye zorlamistir. Pandemi 6ncesi kurumlarin
calisanlara sundugu kariyer imkanlar1 ve ekonomik faydalar konusulurken giiniimiizde
calisan saglig1 ve calisan1 koruyucu ¢aligmalar da 6n plana ¢ikmaya baglamistir (Basaran
& Unal, 2021, s. 669).

S6z konusu girisimlere ek olarak is yerinde gecirilen siireyle degerlendirilen
calisan performansi da giiniimiizde calisanin c¢iktilarina gore degerlendirilmekte ve
orgitle calisan arasinda olusan giiven kiiltiiriinlin hem ¢alisanlarin hem de igverenlerin
verimliligine katkida bulunmaktadir (CIPD, 2020, s. 9).

Uzaktan ¢alismanin, ¢esitli kaynaklardan ortaya ¢ikan stresle basa ¢ikma (Hartig,
Kylin, & Johansson, 2007), yorgunluk ve is baskisi ile negatif iliskili oldugunu
degerlendiren ¢alismalar (Sardeshmukh, Sharma, & Golden, 2012, s. 203) bulunmakla
birlikte uzaktan calisanlarin, hane halkinin diger iyelerinin evde kalmasi ve isin
kendisiyle birlikte hane halkiyla da ilgilenmek zorunda kalmalari uzaktan ¢alisma ve
algilanan is stresi arasindaki iligkiyi degistirmektedir. (Reyes, Carlier, & Oliva, 2021, s.
1-2)



Stres en kisa tabiriyle bireyin, tehdit edici ¢evresel faktorlere karsi gdstermis
oldugu bir tepki olarak ifade edilmektedir (Kigilk , 2016). Is yasaminda calisanin
performans diizeyini diislirdigii gibi artirdigit durumlar da bulunan stres faktori
calisanlar1 ve isverenleri psikolojik, fizyolojik ve davranigsal agidan biiylik oranda

etkilemektedir

Icinde yasamis oldugumuz 21. yiizyilin en ¢ok goriilen problemlerinden birisi
olan is stresi, isin gerekleri ile kaynaklar ve yetenekler arasinda uyumsuzluklar ortaya
cikararak meydana gelen ve bunun sonucunda zihinsel, fiziksel ve duygusal

yipranma/aginma olarak ifade edilmektedir. (Agat, 2018)

Bu kapsamda uzaktan calisilan zamanlarda genel inanisin, ¢alisanlarin yasam
kalitesini ve is-yasam dengesini iyilestirdigi yoniinde olmasma ragmen literatlirde
bununla ilgili bir fikir birliginin olmamasi (Song & Gao, 2019), ev ile is yeri arasindaki
siirlart bulaniklastirarak ve is-aile catigmalarini yogunlastirarak stresi artirabilmesi
(Hardill & Green, 2003), hibrit ¢alismanin da kusurlari olmayan bir ¢alisma modeli
olmamasi ¢alismanin problemini olusturmaktadir.

Calismanin probleminden yola ¢ikarak calisma igerisinde su sorulara cevap
aranmaktadir.

e Hibrit calisma modeli ile gorev yapan calisanlarin is performansi ve verimliligi

ile gorev yapan calisanlarin arasinda bir iligki var midir?

e Hibrit ¢galisma modeli ile gérev yapan ¢alisanlarin ¢alisma esnekligi ile algilanan

1§ stresi arasinda bir iliski var midir?

e Hibrit ¢alisma modeli ile gorev yapan calisanlarin 6rgltsel given tutumu ile

algilanan is stresi arasinda bir iligki var midir?

e Hibrit ¢alisma modeli ile gérev yapan ¢alisanlarin is yasam g¢atismasi algisi ile

algilanan is stresi arasinda bir iligki var midir?

e Hibrit calisma modeli ile algilanan is stresi arasinda kisilerin demografik

ozelliklerine gore bir farklilik var midir?



Bu arastirma; hibrit ¢alisma tecriibesi olan galisanlara yonelik gergeklestirilmis
ve hibrit ¢alisma sisteminin alt boyutlar1 is yasam gatismasi, esneklik, performans ve
verimlilik ve 6rgltsel gliven esas alinarak hibrit ¢alisanlarin is stresi algilarinin ortaya
konulmas1 amaclanmaktadir.

Ayrica bu calisma COVID-19 pandemisi sonrasinda yeni ¢aligma modelleri
arasinda yer alan hibrit ¢alismanin da strese yol agabilecek 6zelliklerinin olmasi ve hibrit
calisma modelinde stres kaynakli ortaya cikabilecek olumsuz durumlarin ortadan

kaldirilmasi agisindan biiyiik 6nem teskil etmektedir.

Calisma 5 bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde hibrit ¢alisma modeli
ayrtili olarak ele alinmustir. Ikinci boliimde stres ve is stresi kavrami iizerinde
durulmustur. Ugiincii béliimde arastirmanin 6nemi, kapsami ve yontemi ele almarak,
dordinct bolimde arastirmadan elde edilen bulgulara ve analiz sonuglarina yer

verilmigtir. Besinci ve son boliimde ise tartigma, sonug ve onerilere deginilmistir.



BIiRINCIi BOLUM

1. HIBRIT CALISMA KAVRAMI VE TARIHCESI

Hibrit kavrami kelime anlami olarak iki farkli giic kaynagimin bir arada
bulunmasi olarak adlandirilmaktadir. (TUrk Dil Kurumu, 2022) S6z konusu kavram iki
farkli  kaynagin bir arada bulundugu, beraber yiiriitiildigii her alanda
kullanilabilmektedir. Glnlmiuzde Ozellikle otomotiv sanayisinde elektrikli motor ve
Klasik benzinli motoru bir arada barindiran araglar i¢in kullanilan bir ifade olsa da
COVID-19’un yarattigi pandemi etkisiyle c¢alisma modelleri icerisinde de siklikla
kullanilan bir tabir olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Sanayi devrimi sonrasi fiziksel ve bilgi giiciine olan ihtiyaglarla birlikte caligsma
alanlarina duyulan gereksinim artmis ve bununla birlikte ofis alanlarindaki hareketlilik
diizeyinin artmasi ve ¢alisma alanlarinda teknolojinin kullanimiyla beraber esnek ¢oziim
arayislart hiz kazanmistir. (Agrili, 2022, s. 88)

Yine sanayi devrimi sonrasi hiz kazanan kiiresellesme, yogun rekabet ortami ve
ekonomik degisimler isglicli piyasasim1 etkilemis ve yasanan degisimlerin isglicii
piyasasindaki etkilerinden biri de esnek calisma bicimlerinin hayata gegcirilmesi
olmustur. Esneklik uygulamasi, getirdigi diger yeniliklerle birlikte sosyal taraflarin,
calisma tiir ve sartlarini istedikleri gibi belirleyebilme serbestisini de icermektedir.
(Celik S., 2007)

Oncelikle endiistri 3.0 periyodunda esnek calisma bicimine olanak saglayan
kosullarin olugsmasi ve sonrasinda 1970’lerde meydana gelen petrol ambargosu ve artan
petrol fiyatlar1 sebebiyle ofislerde ¢alisanlarin maliyetlerinin hizla artmasiyla birlikte
ofis tabanli ¢alismadan uzaktan c¢aligmaya bir evrim ortaya c¢ikmistir. Uzaktan
calismanin bu ilk Ornekleri fiziksel olarak belirli giinlerde evlerinde, ortak calisma

alanlarinda, kiitiiphanelerde veya kafeler gibi diger halka acik alanlarda ofisten uzak

4



kalmaya olanak saglamistir. Ancak buradaki temel amag calisan maliyetlerini azaltmaya
yonelik bir uygulamanin esas alinmasiydi. (Baker, 2021, s. 4)

Tek tip ve kitlesel iiretim yerine kisisellestirilmis triinlere talebin kaymasiyla
birlikte Gretim maliyetlerini azaltmak amaciyla kurum/kuruluslar maliyet kalemi en
yuksek unsur olan personel maliyetleri icin yeni alternatiflere yonelmis ve personelin
esnek caligmaya yonlendirilmesi isletmelere maliyet avantaji saglayan bir unsur olarak
ortaya ¢ikmustir. Fakat buradaki esneklik isgiicliniin  esneklestirilmesi  ve
giivencesizlestirilmesi seklinde uygulamaya konulmustur. (Kicir, 2019, s. 2)

Benzer sekilde sanayi devriminden giiniimiize kadar, is tasarimlart ele alinirken
gorev, sosyal ve baglamsal alanlar 6n plana ¢ikarilmakta, gérev 6zellikleri isin nasil ve
ne sekilde yapildigiyla, sosyal Ozellikler isyerindeki sosyal ¢evreyle ve baglamsal
Ozellikler daha genis bir fiziksel ve oOrgiitsel ¢evreyle karakterize edilmekteyken
(Morgeson, & Humprey, 2006, s. 3) giiniimiizde mevcut ¢alisma ortamlar siirekli olarak
artan bir dijitallesme ile tanimlanmaktadir (Paruzel, Abendroth, Mayer, Xie, & Maier,
2022, s. 1). Bilgi ve iletisim teknolojisinin artan kullanimiyla birlikte modern g¢alismanin
ozellikleri artik yalmizca gorevle ilgili, sosyal veya baglamsal olarak kolayca
smiflandirilamamaktadir. (Xie, Elangovan, Hu, & Hrabl, 2018, s. 4)

Ozellikle 1990'h yillardan itibaren internetin giinliik hayatta erisimi ve kullanimi
¢ok daha kolay olan bir medya araci olarak karsimiza ¢ikmaya baslamasiyla birlikte
tiretim ve tiiketimin dogasinda da kokten bir degisim ve doniisiim yasanmistir (Sen,
2020).

Internetin hayatimizin her alaninda mobil olabilme 6zgiirliigiinii getirmesiyle
beraber bu degisimlere ilave olarak evden c¢alisma (homeoffice), fazla mesai, toplanti
gibi i kavramlarinin yeniden tanimlanmasi gerektigi ve bunun bir sonucu olarak is
diinyasinda "mekan" kavrami, ¢aligma aligkanliklar1 ve Orgiitsel iletisim yontemleri
yeniden sorgulanmustir. (Oztuirk Ciftci, 2022, s. 5)

Baska bir deyisle, teknolojik gelismeler ofis tabanli ¢aligma sisteminden uzaktan
calismaya gecisi mimkiin kilmig, ve yeni is modellerinin tartigilmasina olanak
saglamigtir. (Radoni¢, Vukmirovi¢, & Milosavljevi¢, 2021, s. 2)

Ayrica esnek c¢alismanin c¢alisanlara Ozerklik tanimasi ve internetin, kisisel
bilgisayarlarin, genis bant baglantinin, e-postanin, cep telefonlarinin, diziisti
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bilgisayarlarin, goriintiili telefonun ve bulut bilisimin tanitimi sayesinde, evden
caligmanin benimsenmesi 2000'li yillarda artmistir (Baker, 2021, s. 4). Ayrica glinimuz
isgiicline hakim olan Y kusagi olarak bilinen geng profesyoneller kusagi arasinda esnek
calisma saatlerine ve uzak konumlardan g¢alismaya olan ilgi de dile getirilmistir
(Kultalahti & Viitala, 2015, s. 110).

2019 yilinda Cin’den yayilan ve 2020 yilinda Diinya Saglik Orgiitii tarafindan
COVID-19’a bagl olarak pandemi ilan edilmesiyle birlikte (World Health Organization,
2020) isletmeler, kuruluslarini iiretken kilmak igin baslangi¢ta uzaktan ¢alismaya gegis
yapti. Ancak kisa vadeli bir egilim oldugu diisiiniilen bu gegis, is giicliniin zihniyetinde
kalic bir degisiklige neden olmustur. (Dimensional Research, 2021, s. 4)

1980’11 yillara kadar niteliksiz isgilicii tarafindan yapilabilecek islerin aile
ekonomisine katki amaciyla giivencesiz bir sekilde ev eksenli yiritiulmesiyle, COVID-
19 pandemi siireciyle ortaya c¢ikan evden calisma/uzaktan g¢aligma modelinin daha ¢ok
bilgi yogunluklu ve ¢alisanlarin bilgi ¢alisan1 olmasi kavram olarak da bazi yonleriyle
farkli oldugunu belirtmek gerekmektedir. (Esen & Bircan, 2022, s. 4)

COVID-19 pandemisine kadar isin nasil yapildigina odaklanan felsefe yeni
donemle birlikte degismeye baslamis (Tastan, 2021, s. 3) ve bu slrecte faaliyetlerini
sonlandiran ara veren, ya tiimiiyle uzaktan ¢calisma ya da haftanin sadece birkag¢ giinii
uzaktan ¢aligma sistemine gegen isletmeler ortaya ¢ikmustir (Aslan, Yaman, Aksu, &
Topgul, 2021, s. 1259). Ayrica pandemi Oncesinde evden calismaya yonelik olarak
uzaktan ¢aligmanin zor olacagina ve dogru ekipmanlart ile teknolojilerin yeterli
olmadigina inanan kuruluglar ve yoneticiler de pandemi siirecinde uzaktan calismay1
deneyimleme firsati yakalamiglardir.

Bu anlamda hibrit ¢alisma klasik is tasarimi 6zelliklerine kiyasla birden fazla
alana sahip Ozellikleriyle bu tasarimi genisleterek is tasariminda yeni bir alan
cizmektedir (Paruzel, Abendroth, Mayer, Xie, & Maier, 2022, s. 1).

Bu ¢alismanin da konusu olan hibrit ¢alisma modelinin tarihsel gelisiminden elde
edilen bilgiler 1s181nda modele yonelik ¢esitli tanimlamalar bulunmaktadir.

Hibrit calisma, fiziksel olarak ofiste bulunmaya dayali bir diizen ile en temel
haliyle uzaktan c¢alisma sistemini birlestiren harmanlanmig bir strateji olarak

tanimlanmaktadir (Cook, Mor, & Santos, 2020).
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Hibrit bir is giicli, kismen farkli konumlara kismen de geleneksel ofislere ve
fabrika alanlarina dagitilmis bir is giicii olarak tanimlanabilir. (Beno, 2021, s. 331-332)

Hibrit ¢alisma modeli normal vardiya saatlerini evde ¢alisma durumuna ve ofiste
calisma durumuna bolen bir sistemdir (https://www.plazacubes.com, 2022). Hibrit
calisma modeli kisaca “yar1 ev, yar1 ofis”ten calisma sistemi olarak &zetlenebilir
(Manpower Group, 2022).

Hibrit is gilici modelinin kalbinde, kuruluslarin isin nerede ve nasil en etkili
sekilde yapildigima dair uzun siiredir devam eden inanglar1 ve potansiyel mitleri

yikmasina yardimci olan ortak miilkiyet ve giiven fikirleri yer alir (Wiles, 2020, s. 1).

Ozetle; hibrit ¢alisma modeli nerede ve ne zaman ¢alisilacagi konusunda ¢alisana
serbestiyet taniyan mekandan bagimsiz bir c¢alisma modu olarak tanimlanabilir.
Dolayisiyla bu sistemin U¢ ana elementi de hedeflerin/giktilarin belirlenmesi, ¢alisma
gunlerinin/saatlerinin tespit edilmesi ve ihtiya¢ duyulan teknolojik altyapr ve materyal

desteginin saglanmasidir.

1.1.  HIiBRIT CALISMA MODELLERI

Pandemi sirasinda birgok kurulus, dagilmis konumlarda ve dikkat dagitict
unsurlarin yogun oldugu c¢alisma ortaminda bulunan bir isgiiciinii yonetmek zorunda
kalmasiyla birlikte hibrit is giicii planlamasi, insan kaynaklarina, diger is liderlerine,
yoneticilere ve ¢alisanlara organizasyon yapilarini, rolleri ve is tasarimini tamamen yeni
yollarla yeniden diisiinmek i¢in araglar ve firsatlar saglayan bir model olarak ortaya
cikmistir (Wiles, 2020, s. 1).

Yoneticilere ve c¢alisanlara firsatlar sunan ve is tasarimini yeniden diisiinmeye
olanak saglayan hibrit ¢alisma modeli, ¢alisanlarin veya kurumun ihtiyaglarina gore
sekillenebilecegi gibi her kurum/kurulusa veya her g¢alisana uygun bir hibrit caligma
modeli de bulunmayabilir. Ancak Kkuruluslar, en iyi uzaktan ve yerinde g¢alismay1
saglayan ve olumlu, etkili ve esnek deneyimler saglayan bir i modeli bulmaktan

sorumludur (Beno, 2021, s. 337).



Hibrit calisma modeli esneklige dayali bir model olmasi sebebiyle calisma
programi da kurulusun sectigi hibrit modelin tiiriine bagli olacaktir. Bu husus bazi
kuruluglar i¢in herhangi bir gliinde ne zaman ve nerede calisilmasini ¢alisanin
inisiyatifine birakalabilecegi gibi ekiplerin isbirligi olusturmasi i¢in ofiste veya ortak bir
calisma alaninda bulusabilecegi programlar olarak da belirlenebilir.

Yapilan literatiir incelemesi hitaminda calisanlara, en iiretken olduklar1 sekilde
calisma Ozerkligi sunan, lokasyona bagliliktan ziyade zamana endeksli ve ¢ikt1 odakli bir
calisma modeli olan hibrit calisma modellerinin ¢alisma c¢evresi esasli, takvim esash ve

caligsan esasli olmak iizere 3 ana baslik altinda toplandig: s0ylenebilir.

1.1.1. Calisma Cevresi Esash Model

Hibrit ¢alisma modelini uygulamanin ilk adimlarindan biri hangi ekiplerin ofiste
hangi ekiplerin ofis disindaki lokasyonlarda ¢alisacagini belirlemektir. Icra ettigi isin
geregi olarak haftanin 5 giinii ofiste bulunmasi gereken calisanlar olabilecegi gibi
haftanin tamamin1 ofis disindaki herhangi bir yerde calisarak gegiren c¢aliganlar da
olabilecektir. Bu sebeple kurum/kuruluslar i¢in oncelikle icra edilen isin tiiriine gore
kimlerin ofise gelecegi ve kimlerin hibrit ve uzaktan calisabileceginin tespit edilmesi

onem arzetmektedir.

1.1.1.1. Uzaktan Calisma Oncelikli (Remote First) Model

Bu modelde dncelik calisanin uzaktan c¢alismasina endekslidir. Hibrit ¢alisma
modelinin ¢ikt1 odakli bir ¢alisma modeli olmasi sebebiyle isini en iyi ofis disinda
yapanlar bunu tercih edebilirken, ofis ortamimi tercih edenler ofis binasin1 da 0zglrce
ziyaret edebilmektedir. Sirketin/kurulusun bir ofisi olmayabilecegi gibi fiziksel ortak
calisma alanlar1 ve ofisler, sirket calisanlarinin kullanimina agik kalmaya devam
edebilmektedir. (Open Sourced Workplace, 2022)

Modelde uzaktan ¢alisma Oncelikli olmasina ragmen ofis hald herkese aciktir.
Kuruluslarin veya ¢alisanlarin isteklerine bagli olarak ofise ziyaretler istege bagl veya

zorunlu olabilmektedir.



1.1.1.2. Ofis Oncelikli Model (Office First Model)

Bir 6nceki yaklasimin tam tersi olarak diisiinebilecegimiz ofis 6ncelikli model
haftada birkag giin uzaktan calisma segenegi veya zorunlulugu ile beraber agirlikli
olarak ofis merkezli olan bir g¢alisma yontemlerini ifade etmektedir. Bu model
COVID-19 pandemisi siirecinde bazi bankalar tarafindan ayni lokasyonda bulunan
yakin subelerden birinin faaliyetine gegici olarak son verilerek sube calisanlariin %50
kadroyla doniisiimlii hibrit c¢alismasina olanak saglayacak sekilde uygulamaya
konulmustur (Basaran & Unal, 2021, s. 666).

Ozellikle esnek olan ¢alisma ydntemlerini deneme asamasinda yer almakta
olan, esnek ¢alisma dahilinde radikal kararlar almak isteyen ve yeniliklere acik olan
Orgut kalturtne sahip isletmeler igin ¢ok fazla dijital diizenleme gerektirmeden insan
kaynaklarinda yapacaklar1 kiigiik iyilestirmelerle gecis yapilabilecek oldukga uygun
bir secenektir.

Bu modelin arkasindaki biitiin fikir ve diisiince sistemi, c¢alisanlarin diger
calisanlarla baglantilarini kurarken devamli olarak ekiple etkilesimlerini kurmasi ve
igbirligini yapmasina dayanmaktadir (https://www.albertsolino.com/, 2022). Bu
yoniiyle ekiplerin islerini yiiriitiirken ayn1 zamanda esneklik ve bireysel ¢alisma i¢in
alan yaratmaktadir.

Calisanlar kurum/kurulus tarafindan belirlenecek giinlerde ofis disinda
calistirilabilecegi gibi evden calismayr sececekleri glinlere ve calismak adina
ayarlayabilecekleri vakitlere galisan tarafindan da karar verilebilmektedir.

Bu yaklasim calisanlara gerekli hosgoriiyli saglayabilecek, anlasildiklarin
hissettirebilecek ve isbirligine dayali kuruluslar i¢in olumlu sonug verebilecek,
bireysel ve dijital ¢iktilara dayali sirketler igin verimsiz olabilecek bir model olarak

on plana ¢ikmaktadir.

1.1.2. Takvim Esash Model (Scheduling)

Uzaktan ¢alisma modeli uygulanmadan 6nce ¢6ztilmesi gereken konulardan biri
de caligsanlarin zamanlarinin ne kadarinin uzaktan g¢alismasi ve ne kadarinin ofiste

gecirmesi gerektigidir (Baker, 2021). Bu kapsamda takvim esasli g¢alisma modelinin



icerisinde mevcut calisma siirelerini azaltan ve g¢aligsma siirelerini sabit tutarak, bu
stirelerin mekandan bagimsiz olacak sekilde yeniden yapilandiran iki ayr1 kategori
oldugu sodylenebilir.

Takvim esasli modelde calisanlarin farkli zamanlarda ofiste bulunmasi esas
alinmaktadir. Her ne kadar ofiste ve evde is giinlerinin optimal dengesi konusunda fikir
birligi bulunmasa da yoneticilerin %68'i, sirket kiltiiriinii siirdiirmek i¢in tipik bir
calisanin haftada en az ii¢ giin ofiste olmas1 gerektigini sdylerken, calisanlarin %55'i
haftada en az U¢ giin isyerinden uzakta olmay1 tercih etmektedir. (PWC, 2021)

Gliniimiizde takvim esasli modelin en yaygmn ornekleri boliinmiis haftalikli

model, hafta hafta modeli, vardiyali ¢alisma ve haftada 4 giin ¢calismadir.

1.1.2.1. Boliinmiis Haftalikl Model (Split Week)

Boliinmiis haftalikli model, haftanin belirli giinleri ofiste belirli gilinlerinde ise
ofise gelmeden c¢alisma esasina dayanmaktadir. Bu modelde amag ¢alisma ortaminin
sikigikhigini azaltmak ve gerektiginde belirli galisanlarla yiiz yiize goriisebilmektir.
Benzer sekilde s6z konusu model ¢alisan ekseninde uygulanabilecegi gibi departmanlar
arasinda da uygulanabilmektedir. Ornegin haftanin belirli giinlerinde insan kaynaklari
departmaninin ofiste bulunmasi, diger giinlerde satis ve pazarlama departmaninin ofiste

bulunmasi seklinde haftanin giinleri departmanlar arasinda paylastirilabilmektedir.

1.1.2.2. Hafta Hafta Modeli (Week by Week)

Hafta hafta modelinin esasinda, haftalik olarak ofiste ve ofis disinda ¢alisma
yatmaktadir. Bir hafta uzaktan calisan ekibin miiteakip hafta ofiste ¢aligmasi prensibi
s6z konusudur.

Hafta hafta modelinin en biiyiik avantaji, ¢alisan sayisi fazla olan kuruluslarda
ofis yogunlugunu ve ofis yogunlugundan kaynakli ortaya cikabilecek maliyetleri

azaltmasidir.
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Bu modelin en biiyiik eksikligi uzaktan ¢aligma haftasinda meydana gelebilecek
sorunlar ve acil midahale gerektiren krizlerin yonetiminde zaafiyet olusturmasidir.

COVID-19 pandemisi surecinde bazi1 bankalar hafta hafta modelini sube ve saha
personelinin iki hafta sahada calismasi, diger personelin uzaktan ¢alismasi ve sonraki
haftalarda birbirleriyle degisim saglayacak sekilde uygulamayi benimsemis ve 14 ginlik

siireler ile doniigiimlii olarak sube ekiplerindeki her bir ¢alisanin evden hibrit ¢alismasi

saglanmistir. (Basaran & Unal, 2021, s. 658).
1.1.2.3. Vardiyah Calisma

Uluslaras1 Calisma Orgiitii’niin tanimina gore vardiyali calisma sistemi; isgilerin
calisma saatlerinden daha uzun ¢alisabilmesi i¢in farkli gece ve giindiiz saatlerinde
calisgma zamaninin diizenlenmesi yontemidir (ILO, 2004). Vardiyali ¢alisma, ¢aligma
periyodu igerisinde en az iki veya daha fazla ¢alisan grubu arasindsa birbirini takip eden
baglama ve bitig saatlerinin boliinmesi islemidir (Demir & Gergil, 2008). Vardiyali
calisma sistemi; 24 saat araliksiz ¢alisan is yerlerinde farkli zamanlarda birbirini takipli
farkli gruplarin g¢alistirllmasiyla ortaya c¢ikan sistemdir (Korkusuz, 2005). Vardiyali
calisma sistemi, ¢alisma bigimleri arasinda temeli en eskiye dayanan calisma sekilleri

arasinda yer almaktadir (Karaoglu, 2021)

1.1.2.4. Haftada 4 Giin Calisma

Haftada 4 giin ¢aligma modeli, temel olarak herhangi bir iicret, yan hak kaybi
olmadan haftada 32 saatlik calisma esasina dayanir. Bu model sikistirilmig ¢alisma
saatleri yerine azaltilmis mesai saatlerini temel almaktadir.

S6z konusu model, giinliik ¢alisma periyodunun 10 saatlik vardiyalar seklinde
uygulanmasi ve haftalik 40 saatlik calisma siiresinin 4 giine yayilmasi seklinde de
uygulanabilmektedir.

Adam-saat basina daha yiiksek ¢ikti, daha az devamsizlik, ve ise ge¢ kalma bu

modelin avantajlari arasinda yer almaktadir (Hedges, 1971).
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Ik olarak, haftada 4 giin ¢alisma modeli, artan bir is tatmini ve iiretkenlige yol
acmaktadir (Topp, Hille, Neuman, & Motefindt, 2022) (Hodge & Tellier, 1975). Ek
olarak, dort giin ¢alismaya gecen sirketler; daha az kaynak harcanmasi sebebiyle daha az
harcama yaptig1 gibi, ekolojik stirdiiriilebilirlik baglaminda da bir katki sunmaktadir.
(Duman, 2022)

1.1.3. Calisan Esash Model

Hibrit ¢alisma modelini uygulamanin bir diger yolu da kurum binyesinde hangi
calisanlarin yerinde (Or:giivenlik gorevlisi) hangi ¢alisanlarin yerinden bagimsiz olarak
(BT wuzmanlari, satis temsilcileri) ¢alisacaginin belirlenmesidir. (Open Sourced
Workplace, 2022)

Bu model, ofiste rapor sunmasi gerekmeyen calisanlar ig¢in verimliligi artirirken
calisanlarin yarist evdeyken elektrik ve diger kamu hizmetleri i¢in kurumun 6deyecegi

maliyetleri de azaltabilir.

Fakat bu faydalar baz1 dezavantajlari da beraberinde getirmektedir. Birincisi,
saha calisanlar1 ile uzaktan calisanlar arasinda bir ugurum meydana gelebilir. Ayrica
ofiste bulunmayan calisanlar, ofisteki meslektaslarinin daha fazla firsat elde ettigini ve
list diizey yoneticilerle iliskilerini gelistirdigini hissedebilir. Ote yandan, yerinde
calisanlar, yonetimin onlarin ihtiyaglarimi karsilamadigimi diisiinebilir. (Open Sourced
Workplace, 2022)

1.2. HIBRIT CALISMA MODELININ AVANTAJLARI

COVID-19 pandemisi sebebiyle is ve ev arasindaki siirlarin belirsizlikte zirve
yaptig1 2020 yilinda insanlarin neredeyse bir gecede uzaktan ¢aligsmaya gecmek zorunda
kaldiklarindan endise ve stres yeni seviyelere ulasmistir (Oracle & Workplace
Intelligence, 2020). Pandemi gibi belirsizliklerin, stresin arttigi ve insanlarin saglik

konusunda endise yasadig1 bir ortamda calisanlarin saglikli, bagl ve tiretken kalmasina
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yardimcr olmak i¢in g¢alisan refahi ve mutlulugu O0nemli hale gelmektedir (Kolektif
House, 2021).

Bu anlamda uzaktan ¢alisma, c¢alisanlarin elde tutulmasi, verimlilik
tyilestirmeleri, artan is tatmini ve diger rekabet avantaji bi¢imlerini iceren ¢ok sayida
ileriye doniik avantaj saglamaktadir (Baker, 2021).

Hibrit ¢aligma modelinin esneklik ve se¢eneklerle karakterize olmasi kuruluslarin
daha iyi yeteneklerin ise alinmasinda, inovasyona ulasilmasina ve herkes igin deger
yaratilmasina olanak tanimaktadir. (Hilberath, ve digerleri, 2020)

COVID-19 siirecinde ¢esitli tilkelerde mevcut yonetimlerin uyguladigi kisitlama
politikalar1 neticesinde yuksek evden galisma oraninin karayolu tasimaciligini azaltmasi
sebebiyle gunlik kiresel karbondioksit (CO2) emisyonlar1 2020 Nisan ay1 baslarinda
2019 seviyelerine kiyasla ortalama -%17 (1o i¢in -%11 ila -%25) azalmistir (Le Quére,
ve digerleri, 2020, s. 1). Bu anlamda hibrit ¢alismanin azalan ise gidip gelme, is kaynakl
seyahatlerin ve ofiste enerji kullanimin1 azaltmasiyla birlikte siirdiiriilebilirlige katki
sundugu sdylenebilir.

Ek olarak; tilkemizin uzaktan galisma ve hibrit ¢alisma potansiyelinin tam olarak
kullanilmastyla Tiirkiye’nin otomobil yakitina harcadigi miktarin %10 undan tasarruf
edilebilecegi, daha az arag ve elektrik kullanimi1 sebebiyle toplam 7,73 mt COze emisyon
azalim potansiyelinin oldugu ve uzaktan ve hibrit c¢alisma modelinin ekonomik
biylimeden taviz vermeden iklim degisikligi politikasina tamamlayici olarak
kullanilabilecegi de tespit edilmistir (Kaya M. , 2023).

COVID-19 salgin1 doneminde uzaktan veya hibrit modelde ¢alisanlarin is yerine
gidenlere gore konfor avantaji saglamasi, ulagim ihtiyacinin ortadan kalkmasi, ulasimda
gecen silirenin yarattigl stresin azalmasi, kadin calisanlarin gilindelik faaliyetlerini
yiiriitmesine olanak saglamasi sebebiyle performanslarinin daha yliksek oldugu ortaya
konmustur (Aslan, Yaman, Aksu, & Topgil, 2021, s. 1266).

Bu kapsamda hibrit calisma modelinin stres seviyesinin arttigi zamanlarda
calisanlara belirli periyotlarda istedikleri yerden veya istedikleri zaman caligma sansi
vermesi, ofis igerisindeki yogunlugu azaltma imkani tanimasi, igse gidis gelis icin
harcanan zamanin kendileri i¢in kullanma firsati vermesi sebebiyle calisan refahi ve
mutluluguna katki sundugu sdylenebilir.
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Yukarida belirtilen hususlar 1s1ginda hibrit ¢aligmanin avantajlart asagidaki
sekilde siralanabilir:

. Artan is tatmini

. Verimlilik artist

. Ofis maliyetlerinin azalmasi

o Orgiitsel vatandaslik davramisinda artis
o Siirdiirtilebilirlige katki

o Is yasam catismasinin azalmasi

o Rekabet avantaji

1.8. HIBRIT CALISMA MODELININ DEZAVANTAJLARI

Uzaktan ¢alisilan zamanlarla ilgili genel inanigin, ¢alisanlarin yasam kalitesini ve
is-yasam dengesini iyilestirdigi yoniinde olmasina ragmen, literatiirde bunun ¢alisanlara
genel olarak fayda saglayip saglamadigi konusunda bir fikir birligi mevcut degildir
(Song & Gao, 2019, s. 2652).

Hibrit ¢alisma modeli kusurlari olmayan bir model degildir. En basit haliyle
calisanlarin pek c¢ogu kaliteli internet erisimine, ev igerisinde belirlenmis calisma
alanlarina veya dikkat dagitict olmayan ortamlara sahip degildir. Uzaktan ¢alisma veya
hibrit ¢alisma, hastanelerde, fabrikalarda ve kolluk kuvvetlerinde ¢alisan pek ¢ok kisi
icin de bir segenek degildir (Thoughtfarmer, 2022).

Uzaktan calisilan zamanlarla ilgili bir baska endise de, ev ile is yeri arasindaki
sinirlart  bulaniklagtirmasi, is-yasam catismalarin1  yogunlastirabilmesi ve  stresi

artirabilmesidir (Hardill & Green, 2003, s. 213).

Benzer sekilde kurumlarin uzaktan veya hibrit calisma i¢in sahip oldugu
teknolojik altyapinin yetersizligi, ofis disindaki alanlarin internet altyapisi ile ilgili
sorunlart veya ariza durumlarinda yasanacak gecikmelerin is akislarii kesintiye
ugratabilecek olmasi uzaktan ¢alisma veya hibrit ¢alisma agisindan iizerinde durulmasi

gereken konulardir (Esen & Bircan, 2022).
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Is rolleri nedeniyle miisteriye dogrudan hizmet vermesi gereken calisanlara
uzaktan caligma 6zgiirliigli ve esnekligi saglanamamasi durumunda kuruluslarin bagina
neler gelebilecegi ve nereden calisacaklarini segme konusunda kendilerine daha fazla
Ozerklik ve esneklik sunan isler aramalari halinde sirketlerin nasil etkilenecekleri

belirsizligini korumaktadir (Franzen-Waschke, 2022, s. 1).

(Dowling, Goldstein, Park, & Price, 2022, s. 1) hibrit ¢alisma ortamlarinin
LGBQ+ topluluguna (%13) ve engelli calisanlara (%11) fayda saglayabilecegini
vurgulamakla birlikte, (Franzen-Waschke, 2022, s. 1) ise marjinalize edilmis gruplarin is
yerleri yerine kendi evlerinde kendilerini daha giivende ve kabul edilmis hissetmeleri
sebebiyle sanal ¢alisma bigimlerini tercih etmelerinin on yillardir hatta yiizyillardir
kapatmaya ¢alisilan mevcut ayrimlara ilave olarak yeni ayrimlar da yaratabilecegine

deginmektedir.

Uzaktan ve hibrit ¢alismanin kadmlar ve azmlik gruplarn tizerindeki olumsuz
etkisinden hareketle, mevcut esitlik, kapsayicilik ve erisilebilirlik sorunlarinin, iste
varolmama (presenteeism) ve yakinlik yanliligiyla daha da kétilesebilecegi, ayrica
uzaktan calisanlarin is yerinde daha az goriiniir olduklar1 i¢in esit oranda terfi
alamayacaklarini ve kadinlarin evdeki bakim islerini iistlenmek igin uzaktan ¢alismay1
segme olasiliklarinin daha yiiksek olabileceginden, potansiyel olarak cinsiyet farkini da

blyutebilecegi belirtilmektedir (LLP Lewis Silkin, 2021).

Bazi kuruluslarin uzaktan ¢alisan iscilere her giin ofiste calisan meslektaslarina
gore daha diisiik maas 6demeyi tercih etmesi ve s6z konusu hibrit ¢aligma oldugunda
yash calisanlarin esneklik ve teknoloji becerilerinden yoksun olarak goriilebilecek
olmasi tazminat konusunda da daha fazla esitsizlige sebep olabilir (Franzen-Waschke,
2022, s. 2).

Uzaktan c¢alisma, calisan ve igverene fayda saglarken, ayn1 zamanda goriintiilii
toplant1 yorgunlugu, artan tiikenmislik ve evden calisanlarin farkli muamele gorecegine
dair artan endiseler yaratmakta ve bu hususlar sebebiyle 6nemli 6lgude tiikkenmislik
yasayan katilimcilarin yiizdesinin de arttgi tespit edilmistir (Dimensional Research,
2021, s. 10).
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Calisma zamaninin uzamasi ve is yiikiiniin artmasi, takibinde hata yapma
ylzdesinin artmasina ve verimin diismesine neden olabilmektedir. EK olarak uzaktan
calismanin yayginlagsmasi ile beraber birgok sirketin ¢alisanlarini somiirdiigi de

gozlemlenmektedir (Aksoy, Giiney, Aslan, Insel, & Camgoz Akdag, 2021).

Evden caligma c¢alisanlar igin kalict bir secenek haline geldikge yaygin
rahatsizlik kas-iskelet sistemi rahatsizliklar: gibi daha zararl kosullara doniisebilecek ve
tedavi maliyetleri, tazminat maliyetleri, devamsizlik ve iste varolmama yoluyla

sirketlerin karlilig1 tizerinde dogrudan etkiye sahip olabilecektir (Davis, ve digerleri,
2020).

Son olarak uzakta calisanlar sosyal yalitilmislik nedeniyle psiko-sosyal risklerle
kars1 karsiya olup egitim firsatlarindan daha az yararlanmakta ve dijital platform
calisanlari icin, egitim enformel oldugu icin tipik olarak kendi girisimleriyle ve giderleri

kendileri tarafindan karsilanmaktadir (ILO, 2021).

Yukarida belirtilen hususlar 1s1ginda hibrit ¢aligmanin dezavantajlart asagidaki
sekilde siralanabilir:

. Is yasam catismasini artirabilir

. Is rolleri sebebiyle her ¢alisana uygun bir model degildir

o Teknolojik ekipman ve altyapi ihtiyact

o Kadmlar, teknoloji becerilerinden yoksun yash ¢alisanlar ve azinlik
gruplari tizerindeki olumsuz etkisi

o Gorintiilii toplant1 yorgunlugu

° Uzayan calisma zamani kaynakli verimin diismesi

J Kas-iskelet bozukluklarina yol agabilecek ergonomik tehlikeler
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IKiINCi BOLUM

2. STRES VE i$ STRESI KAVRAMI

21. yiizyil toplumunun bir hastaligi olarak ifade edilen stres, aslinda giinliik
yasantimizin bir parcasidir. Giiniimiiz toplumunda birgok insan farkinda olmasa bile ¢ok
fazla stres yiikiine sahiptir. Iyi veya kotii yasantimizdaki zihinsel farkliliklar, stresli
durumlar olabilmektedir. Giinliik rutinimizden farklilik ortaya koyan herhangi bir sey
stres yasatici olmakla birlikte viicut sagligimizdaki meydana gelen degisiklikler de strese
sebebiyet verebilmektedir (Gugli , 2001, s. 91). Stres, insan normal dokularinin bir
pargast olup 1rk veya kiiltiirel gegmis, sosyal ve mesleki statii, geng, yash ve hatta gocuk
farketmeksizin ne olursa olsun her birey bir¢cok yonden stres yasayabilmektedir. Stres
asir1 hale geldiginde, cesitli zorluklar ortaya cikar ve aci ¢eken kisi duygusal, biligsel ve
fizyolojik isleyis yoniinde gesitli problemler ile karsi karsiya kalabilmektedir (Daniel,
2019, s. 377). Biitiin bunlarin yaninda ¢alismis oldugumuz is hayatinda yasadigimiz

olumlu ve olumsuz durumlar da is stresine neden olabilmektedir.

2.1. STRESIN TANIMI

Uzun yillardir siirekli olarak kullanilmakta olan stres kavrami, gunlik
hayatimizin hemen hemen her alaninda kullanilan vazgegilmez bir parca haline
gelmistir. Sozciik kokii olarak, Latince "estrica" kelimesine dayanmaktadir. Stres, 17.
yy.’da “dert, sikinti, bela” gibi anlamlar ifade ederken, 18. ve 19. yy’da, kelimenin
anlami “gii¢, baski, zor gibi anlamlarda objelere, kisiye, organlara ve ruhsal yapiya
yonelik” olarak degisimler gostermistir (Colak, 2019, s. 18).

Stres, "vicudun kendisine yapilan herhangi bir talebe spesifik olmayan
tepkisidir”, Yani herhangi bir anda yasadigimiz hizdir. Tiim canlilar siirekli stres

altindadir ve hayatin yogunlugunu hizlandiran hos ya da nahos her sey, gecici olarak
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stresin artmasina, viicutta olusan yipranmaya neden olmaktadir. Aci verici bir darbe ve
tutkulu bir 6piiciik esit derecede stres yaratabilmektedir (Selye, 1976, s. 137).

Stres kavrami hakkinda bir¢ok aciklama bulunmaktadir; Kaya ve arkadaslarina
(2014) gore stres, kisinin i¢inden veya disaridan bir etkenle gelen, ¢cogu zaman bireyde
gerilime ve olumsuz bir ruh haline neden olan, modern toplumun bir rahatsizlig1 olarak
kabul edilmektedir. Stres kisinin herhangi bir ihtiyacindan vazge¢mesine veya bir tepki
gostermesine zorlayici bir gii¢ olarak bireyin psikolojik durumu icin 6nemli bir etki
saglamaktadir (Kaya, Degerliyurt, Aydogmus, Aksu, & Tiirkmen, 2014, s. 235). Celik
ve Tepe (2021)’ye gore stres, kisinin sosyal ve fiziksel ¢evredeki uyumsuz etkenler
sebebiyle, psikolojik ve bedensel sinirlarinin ilerisinde gostermis oldugu gayrettir (Celik
& Tepe , 2021, s. 43). Bir durum veya eylemin birey iizerinde olusturdugu fiziksel veya
psikolojik zorlamaya stres denir. Stres, kisilerin gevresel olarak stres yaratan durum ve
olaylara kars1 gostermis oldugu genel bir tepkidir. Kisaca bazi olaylara karsi verdigimiz
asir1 tepki diyebiliriz. Ancak genel anlamda olumsuz bir duygu olarak algilanan stres,
arastirmacilar ve bilim insanlarina gore en kisa tabiriyle bireyin, tehdit edici cevresel
faktorlere karsi gostermis oldugu bir tepki olarak ifade edilmektedir (Kiglk , 2016, s.
73). Guglii’ye gore stres “viicuda yiiklenilen herhangi bir 6zel olamayan isteme karsi,
viicudun tepkisi” seklinde tanimlanmaktadir (Gigli , 2001, s. 91). Akgemci’ye gore
stres, cevrede veya is yerinde bulunan saglik durumuna zararl olarak degerlendirilen
durumlar ve olaylar yuzinden ortaya ¢ikan belirtilerdir (Akgemci, 2001, s. 301). Daniele
gore stres, herhangi bir insanin arzulariyla ilgili bir firsat veya taleple kars1 karsiya
kaldig1 ve sonucun hem belirsiz hem de 6nemli olarak algilandigi bir durumdur (Daniel,
2019, s. 376). Aytag’a gore stres kisinin kendisinden ve cevresinden kaynaklanan
bedensel ve ruhsal gerilim, baski duyma, endise hissetme kisaca bireye rahatsizlik veren
her tlrlG durumdur (Aytag, s. 2). Bu tanimlar 15181nda stresin genel 6zellikleri su sekilde
siralanabilir (Mavili Aktas, 2001, s. 27).

. Stres kavrami ¢ok yonlii bir olguyu ifade etmektedir. Stres genel anlamda
olumsuz 6zellikleri barindiran bir olgu olarak diisiiniilse de olumlu katkilar1 da olan bir
kavramdir. Yani is yasaminda c¢alisanin performans diizeyini diisiirdiigii gibi arttridigi

durumlar da bulunmaktadir. Biitiin bunlarla birlikte stresin fizyolojik, psikolojik ve
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sosyal etkileri de mutlaka g6z 6niinde bulundurulmalidir. Stresin temeli istek, tepki ve
sonug Oriintiisti i¢inde anlasilmaktadir.

. Stres, genel olarak bireyin ka¢inamadigi bir durumdur. Calisan bireyin
yasamis oldugu sosyal ortam, aile bireyleri ile olan iliskileri, ¢aligmis oldugu kurumun
yapisi, yapmis oldugu is vb. birgok etken bireyi sikintiya diisiiren faktorlerdir. Bu
olumsuz kosullarin yaninda bazi olumlu kosullar da (basari, kazanilan o6diil, terfi,
okuldan mezun olma vb.) strese sebep olmaktadir. Bu ylizden toplumla beraber yasamak
yasamini paylasmak birgok birey i¢in bashi basina bir stres kaynagi olarak
nitelendirilmektedir.

. Stres, kisinin varmak istedigi hedefler ve bu alanda karsilasmis oldugu
kisitlama ve sikintilar ile ilgilidir. Istekler bireyin arzu etmis oldugu bir takim seylerin
kazanimina sebebiyet verirken, kisitlamalar bireyi arzu ettigi seyleri yapmakta
engellemektedir. Kisinin elde edecegi olumlu (basari terfi 6diil vb.) faktorler daha fazla
ticret almasini saglarken basarizlik durumunda ise birey isten ayrilmaya kadar
gidebilmektedir. Ancak bu noktada neye basari veya basarisizlik dendigi biiyiik 6nem
arzetmektedir. Clink{i bireyin basarisizlik olarak degerlendirmedigi bir faktor sistem
tarafindan basarisizlik olarak nitelendiriliyorsa daha ciddi bir stres problemi ile karsi
karsiya kalinabilmektedir.

o Stres, orgiitsel performans ve basariy1 etkileyen onemli faktorlerden bir
tanesidir. Gerek 6zel sektor gerekse kamu sektoriinde galisan biitiin bireyler igin stres,
bireylerin gorev ve sorumluluklarini yerine getirmesini olumsuz yonde etkilemektedir.

o Stres bireyde yogun {iziintii, depreyon, bas agrist vb. etkilere yol agtig
gibi viicudun direncini disiirdiiglinden bircok virlis kaynakli hastaligada sebebiyet

verebilmektedir.

2.2.  STRESIN BELIRTILERI

Her seyden Once stres yaygin olarak inanilanin aksine, mutlaka kag¢inilmasi
gereken bir sey olmamakla beraber basit bir sinirsel gerilim ya da hasarin sonucu da
degildir. Stres dogustan gelen diirtiilerimizin ifadesi ile iligskilendirilen bir kavram olarak
nitelendirilmektedir. Vicudun herhangi bir yerinde talep oldugu siirece stres ortaya
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cikmaktadir. Aslinda, stresten tamamen kurtulmak 6liim anlamima gelmektedir (Selye,
1976, s. 137).

Stres altindayken insan beyni algilamis oldugu tehlikeye karsi savas ya da bu
tehditten kag¢ seklinde emir vermektedir. Bu emrin yerine getirilmesi icin bireyin
vicudundaki gerginlik diizeyi artar. Ama savasmanin ve kagmanin miimkiin olmadigi
durumlarda yiikselen enerji ve kas gerginligi bosalamadigi igin ¢estli fizyolojik belirtiler
ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan en sik rastlanani bas agrisidir (Aytag, s. 5).

Calisanlarin ve isverenlerin is ortaminda karsilastiklar1 stres kaynaklari, onlari
psikolojik, fizyolojik ve davranigsal agidan biiyiik oranda etkilemektedir. Bu kapsamda
stresin en Onemli fizyolojik belirtilerinin kolestrol yiiksekligi ve kalp damar
rahatsizliklart oldugu saptanmistir. Bunlarin yaninda, stres astim, bel agrisi, dermatit,
seker, egzema, iilser ve migren gibi rahatsizliklara sebep oldugu belirtilmektedir. Diger
fizyolojik stres belirtileri ise, diislik enerji, devamli yorgunluk ve gerilim halinde olma
seklinde ifade edilmektedir. Psikolojik stres belirtileri, yasamdan sikilma, devamli
tedirginlik hissetme, 6liimciil rahatsizlik korkusu ve parasal endise hissetme, depresyon,
doyumsuzluk, ruhsal hastaliklar, karamsarlik, alinganlik, nedensiz korkular,
konsantrasyon eksikligi, yetersizlik duygusunun artmasi olarak ifade edilmektedir.
Davranigsal stres belirtileri ise is gelmeme, basar1 seviyesinde azalma, uyusturucu ve
alkol kullanimu, iletisim problemleri, saldirganlik seklinde belirtilmektedir (Sahin , 2005,
s. 55).

Sekil 1: Stresin Olusumu

Kaynak: (Aytag, s. 5).
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Stres reaksiyonu c¢ok fazla devam ettiginde sinir ve bagisiklik sistemini tahrip
ederek kardiovaskiiler hastaliklara neden olabilmektedir. Bireylerin strese karsi
gelistirdikleri reaksiyonlar bireyden bireye farklilik gosterse de bu reksiyonlarin yikici
etkilerinin azaltilmasi igin diizene sokulmasi biiyilk 6nem arzetmektedir. Stres insan
organizmasinin ruhsal ve bedensel sinirlarinin tehdit edilmesi ve zorlanmasi ile meydana
gelen bir durumdur. Zorlama ve tehdite kars1 organizma kendisini korumaya yonelik bir
koruma zincirini harekete gecirmektedir. Bir tehdit ile karsilasan canli organizma basa
cikamayacagma inandig1 tehditten uzaklasmaya calisir, basa ¢ikacagina inandigi
durumlar ile savasir ve yeni duruma uyum saglar. Uyum saglayamadigi durumlarda ise

cesitli problemler ortaya ¢ikmaktadir (GlobalEnstit().

2.3. STRESIN KAYNAKLARI

Gunumuz toplumunda insanlar gerek glndelik hayatlarinda gerekse de
giinlerinin 6nemli bir zamanin1 gegirdikleri calisma hayatlarinin belirli boyutunda stres
ile kars1 karsiaya kalabilmektedirler. Karsilan bu stresin kaynaginin hizli ve dogru bir
sekilde tespit edilmesi stresin sonuglarinin azalmasinda biiylik 6nem arz etmektedir
(Celik & Tepe , 2021, s. 43).

Bireyin stresli olmasina neden olan bir¢ok faktor oldugu bilinmektedir. Strese
sebep olan faktorler stres kaynagi (stresor) seklinde isimlendirilmektedir. Stres
bireylerde yikici ve yapici etkilere sebebiyet vermekte olup belirli bir dlgiide oldugu
zaman yararli ve yasantimizda gerekli bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir. Bu
noktada 6nemli olan stresin giiduleyici olan turunt yakalayabilmek ve bu stresi kendi
lehimize kullanabilmektir (Sahin , 2005, s. 54).

Gilinlimiiz yiizyillin rekabet¢i, fazla calismaya dayali sanayi agirlikli yasamu,
ekonomi piyasasindaki hizli ve bas dondiiriicii degisimler teknolojinin her gecen giin
gelismesi ve yeni buluslarin ortaya ¢ikmasi, artan rekabet gibi gesitli faktorler bireylerde
stres olgusunun ortaya c¢ikmasina sebebiyet vermis ve bireyleri tehdit eden bir risk
faktorii olarak belirtilmistir. Stres yasadigimiz diinyanin bir olgusudur ve insanlik tarihi

icinde yeni bir kavram degildir (Klglk , 2016, s. 56).
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Stresin meydana gelmesinde birden fazla gevresel faktor rol oynamakta ve strese
neden olacak ortam olusmasina sebebiyet vermektedir. Giliniimiiz toplumunda
yoneticiler ve ¢alisanlar ¢ok rekabetli, degisken ve belirsizligin hukim sirdigi bir is
ortaminda bulunmaktadirlar. Ozellikle strese neden olan faktorler, yonetici ve
calisanlarin kontrol altinda tutamayacaklari nitelikte, baska bir ifadeyle, genel ve yakin
cevre kosullarindan kaynaklanmakta ise ¢alisanlar ve yoneticiler boyle bir ortama uyum

saglamakta giicliik yasayabilmektedirler (Gigli , 2001, s. 108).

Sekil 2 Stres Kaynaklari

STRES KAYNAKLARI

Kaynak: (Aksoy & Kutluca , 2010, s. 461)

22



Kiiciik’e gore stresin kaynagi canlilarin olumsuz duygulara karsi gostermis

oldugu duygusal, fizyolojik ve biyolojik tepkilerdir (Kuglk , 2016, s. 73).

2.3.1. Bireysel Stres Kaynaklari

Stresin kaynagi genel anlamda digsal faktorler olarak degerlendirilse de
bireysellikten kaynaklanan da birgok stres kaynagi bulunmaktadir. Kisinin ¢ok az bir
caba ile ortadan kaldirabilecegi stres etmenine miidahale etmemesi veya miidahale
edemeyecegini diistinmesi kisiye bagli olusan bir stres durumunu ifade etmektedir.
Bireyin miidahalesi olmaksizin olusan stresin bireyleri etkisi altina alma seviyesi tamami
ile bir algidan olusmaktadir. Bireyin kisiliginin olustugu donemde etkili olan faktorler
ile diger ruhsal etmenleri etki olusturmasi ile birlikte bircok farkli benlik boyutunun
olusacagi diisiniilmektedir. Bunun yaninda degisik psikloljik dengelerin olusacagi da

tahmin edilmektedir (Yi1lmaz & Ekici , 20006, s. 31-35).

2.3.2. Cevresel Stres Kaynaklari

Cevresel stres kaynaklar1 genel olarak giiriilti, hava kirliligi, trafik, fazla veya az
151k, kalabalik, radyasyon, sicaklik, sogukluk, toz vb. durumlar cevresel stresin

kaynaklari olarak degerlendirilmektedir (Aytag, s. 3).

2.3.3.  Orgiitsel Stres Kaynaklar1

Bir orgiitiin basarili olmasinin en biiyiik sirr1 orgiit i¢inde calisan bireylerin
islerini sevmeleridir. Is yapma istegi olmayan bir gruptan verim beklemek yanlis bir
diisiince olarak degerlendirilmektedir. Is yapma istegi olmayan bireylerin, is aksatma,
hata yapma, izin, bagka yerlerde ¢alisma istegi olusmakta ve devamsizlik yapmaktadir.
Bununla birlikte ¢alisma ortamindaki arkadas ¢evresi ile de iliskileri azalmakta hatta
onlarla siirtismeye girebilmektedir. Bu durumda orgiit icerisinde bir strese neden
olmakta olup giderek biiyuyen problemlere neden olabilmektedir (Aksoy & Kutluca ,
2010, s. 483).
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Tablo 1 Orgiitlerde Orgiitsel Stresi Doguran Fiziksel Cevre Kosullari

Fiziksel Cevre Ornekler
Kosullar:

Guralta Gurultdli makinelere karsi uzun siire nlem almama
Ofisteki yiiksek giiriiltiiden dolayr diizenin kesintiye
ugramasi

Titresim Is makineleri ( 6r; yol matkabi)

Bir makineyi kullanmak (6r; catalli kaldirict)

Aydmlatma Is yerindeki yetersiz 1siklandirma
Bir laboratuardaki asir1 1siklandirma
Calisma ofisinin psikolojik niteligi (6r; ferahlik)

Sicaklik Dis cephe insaat islerinde karsilagilan asir1 soguk

Imalat fabrikasinda uzun siireli sicakliga maruz kalma

Ofis sicakligindaki 6nemli inis ¢ikislar

Ergonomik Faktoler

Kereste atolyesinde asir1 kas giicline dayanan ig yukii
Bir ucak kokpitinde asir1 duyarlilik isteyen kontrol paneli

Montaj fabrikasinda otomasyona dayal1 ¢calisma

Kirli Hava

Laboratuardaki zehirli gazlar1 soluma

Kimyasal bir fabrikada deriyi etkileyen viruslere maruz
kalmak

Nukleer tesiste meydana gelen bir kaza sonucu radyasyona

maruz kalmak

Kaynak: (Elizabeth & Randall, 1994, s. 57)’den Akt. (Yi1lmaz & Ekici , 20006, s. 34)

2.4. IS STRESI KAVRAMI

Gilinlimiizde yasantimizi olumsuz anlamda etkileyen is stresi 6nemli bir problem

olmanin yaninda simdinin ve gelecek diinyanin 6nemli sorunlarindan birisi olarak

gortlmektedir. Is stresi, yapilan is ile ilgili cesitli durumlar, siiregler ve baska calisanlar

ile etkilesim sonucu ortaya ¢ikan fizyolojik ve psikolojik dengenin bozulmasi seklinde

ifade edilmektedir (Karakog , ve digerleri, 2014, s. 47).
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Icinde yasamis oldugumuz 21. yiizyilm en ¢ok gorilen problemlerinden birisi
olan ig stresi, igin gerekleri ile kaynaklar ve yetenekler arasinda uyumsuzluklar ortaya
cikararak meydana gelen ve bunun sonucunda zihinsel, fiziksel ve duygusal
yipranma/aginma olarak ifade edilmektedir (Agat, 2018, s. 41)

Is stresi, calisma ortaminda gozlemlenen olumsuz zihinsel ve fiziksel

reaksiyonlar olarak ifade edilmektedir (Kuguk , 2016, s. 57).

2.5. IS STRESININ NEDENLERI

Bireylerde stres yaratan pek c¢ok etken bulunmaktadir. Stres yaratan etkenler,
genel olarak ¢alisma hayati ve ¢evresel unsurlardan kaynaklanmaktadir. Ciinkii bireyin
psikolojik ve fizyolojik yapisini etkileyen her unsur bir stres kaynagi olarak
gorilebilmektedir. Bu yonde kisinin is ¢evresi ve is disindaki ¢evresi bir birini
tetikleyerek stres olusumuna sebebiyet verebilmektedir (Kuguk , 2016, s. 57).

Is stresinin nedenlerinden bazilar1 sunlar olabilir: Kisilerarasi nedenler, rol talebi,
gorev talebi, organizasyonun yapisi, liderlik tarzi, orgiitsel ¢alisma kiltiirii vb. (Daniel,
2019, s. 376)

2.5.1. 1Is Stresinin Nedenleri ve Sonuclar:

Sekil 3 is Stresinin Neden ve Sonuclari

POTANSIYEL KAYNAK

<

Kaynak: (Aytag, s. 9).
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Sekil 3 incelendiginde stresin potansiyel kaynaklar1 ¢evresel faktorler, orgiitsel
faktorler ve bireysel faktorler olmak tizere iti¢ sinifa ayrilmistir. Cevresel faktorlere
bakildiginda fizki, teknik ve genel ortam yapisinin stres i¢in potansiyel kaynak
olusturabilecek sebepler oldugu ifade edilebilir. Orgiitsel faktorler incelendiginde drgiit
icinde bireyin almis oldugu gorev, rol, liderlik tarzi ve uygulanan kurallar stres kaynagi
olarak degerlendirilebilmektedir. Bireysel faktorlere bakildiginda aile, gegimsizlik
bosanma, Olim ve maddi durum yetersizligi stresin Onemli kaynaklari olarak
degerlendirilmektedir.

Bu noktada olusan bu stres sonucunda bir takim sonuglar meydana gelmektedir.
Bunlar; fizyolojik sonuglar olarak degerlendirilen (bas agrisi, tansiyon), psikolojik sorun
olarak degerlendirilen (uykuda diizensizlik, depreyon, anksiyite), davranigsal sonuglar
olarak degerlendirilen (kaza, alkol, dalgmlik sinirlilik) ve orgiitsel sonuglar olarak

degerlendirilen (performansta diisme, ise devamsizlik) seklinde ifade edilebilmektedir.

Sekil 4 Is Stresinin Potansiyel Nedenleri

Isle Tlgili

Kurumun Dis Cevre ile Nedenler

Miskileri -Cok fazla veya
-Aile istekleri ve orgut az is

beklentilerinin -Koétu fiziki

catismasi calisma kosullar

-Kendi beklentileri ile
orgt beklentilerinin
catismasi

Kurum I¢i Rol ile ile
Ilgili Nedenler
-Rol ¢atigmasi,rol
yukd, rol
belirsiziligi
-Calisanlara kars1
sorumluluk

Kariyer Geligimi ile
Ilgili Nedenler
-Asir yiikselme
-Yiikselmeme
-Is giivenligi eksikligi
- Engellenmis is
istekleri

Kurumun I¢ Cevresi
-Danigma eksikligi
-Davraniglarin
kisitlanmast
-Politikalar
-Gece vardiyasi
Kurum I¢i fliskiler
-Yoneticiler ile olumsuz
iligkiler
-Calisanlarla olumsuz
iligkiler

Kaynak: (Aytag, s. 10).
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Sekil 4 incelendiginde is stresinin nedenleri bireyin; kisilik yapisina, algilama
sekline ve yasamis oldugu deneyimlere gore degisiklik gdsterebilmektedir. Is stresinin
potansiyel nedenleri is ile igili nedenler, kurum igi rol ile ilgili nedenler, kariyer gelisimi
ile ilgili nedenler, kurum igi iliskiler, kurumun i¢ ¢evresi ve kurumun dig ¢evresi ile
iliskileri seklinde siniflandirilmistir. Bu nedenlere genel anlamda bakacak olursak; asirt
fazla is, kotii calisma kosullari, is giivenligi eksikligi, yonetci ¢alisan arasindaki olumsuz
iliskiler, danigsma eksikligi, politikalar, rol ¢atismasi ve rol yiikii gibi sebepler potansiyel

stres nedenleri olarak degerlendirilmektedir.

2.6. IS STRESININ ETKILERI

Stres kisinin yasamis oldugu is hayatinda cesitli nedenler sonucu bireyin
etkilemesiyle birlikte olusan duruma uyum saglama ¢abasidir. Stres ile karsilagildiginda
olay degerlendirmeye alinarak buna gore tepkiler verilmektedir. Bu tepkiler bireyden
bireye degismekte olup bu tepkiler bazen is gorenin sosyal yasaminda bazende is
yasaminda kiginin performans ve sagligini etkileyebilmektedir. Bu nedenle stres bireysel
ve Orglitsel yasamda 6nemli faktorlerden birisi olup stresle basa ¢ikmak biiyiik 6nem arz
etmektedir (Celik & Tepe , 2021, s. 58-59).

Bir galisan, yasantisinin nerdeyse ligte birini is ortaminda gecirmekte ve bazen is
esnasinda c¢ok fazla stres ile kars1 karsiya kalmaktadir. Yapilan isin dogas1 gegtigimiz on
yilda ¢ok fazla degisimden gecti ve hala degismeye de devam etmektedir. Is ortamindaki
stres yoOneticilerden baglayarak, dogrudan iiretimle ugrasan iscilere kadar biitiin meslek
gruplarim etkilemistir. Bu etkilenme fiziksel oldugu kadar zihinsel sagligida etkisi altina
almaktadir (Daniel, 2019, s. 376).

Stres normalde bu diinyada yasayan herkesin hayatinin kaginilmaz bir pargasidir.
Kisinin zihinsel ve fiziksel esenligi lizerinde etkisi olabilecek olumsuz bir diislinceyi
tasvir eder. Is alaninda, is stresine yol agan faktdrler ve bunun ¢alisan performansi
iizerindeki etkisi énemli bir faktdrdiir. Is stresine yol agan faktdrler ve bunun g¢alisan
performansi iizerindeki etkisi, herhangi bir kurulusun basarisin1 ve sorunsuz isleyisini
saglamasi i¢in hayati 6nem tasir (Sharma , Sharma , & Agarwal, 2021, s. 1). Bunun

yaninda giinlimiiziin en yaygin rahatsizliklarindan olan stres, kisiler lizerinde farkl1 farkli
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etkiler de meydana getirmektedir. Is hayatinda kisinin yik ve sorumlulugu, stres ile
kargilagmalarina ve stres kaynakli ¢esitli sorunlar yasamalarina sebebiyet
verebilmektedir (Agat, 2018, s. 55). Bu sorunlar ise bireysel, fizyolojik, psikolojik ve

davranigsal seklinde siiflandirilabilmektedir.

2.6.1. Bireysel Etkiler

Gilinliimiliz toplumunun en yaygin hastaliklarindan olan stres, kisiler iizerinde
bircok etkiye sahiptir. is hayatinda insanlarin sorumluluk ve yiikleri, onlarin stres
yasamalarina ve stres kaynakli olarak fiziksel, psikolojik sorunlarin yaninda kronik ve
kalic1 rahatsizliklar yasamalarina da sebebiyet verebilmektedir (Agat, 2018, s. 55).

Stresin baglica bireysel etkileri saldirgan davranis sergileme, kendini huzursuz
hissetme, duyarsizlik, depresyon, siirekli yorgunluk hali, asabi davranislar sergileme,
sinirlilik, sucluluk, karamsarlik, kendine karsi diisik 6z saygi, yalnizlik hissi, ve
gerginlik gibi sebepler stresin bireysel etkileri olarak degerlendirilmektedir (Psikodestek
& Psiko Destek Merkezi).

Stres ile insan viicudundaki bagisiklik sisteminin birbiri ile arasinda olan iligkiyi
tespit etmeyi hedefleyen arastirmalar, bosanma, yoksulluk, ruhsal denge, issizlik,
Alzheimer hastalig1 ile iligkisi gibi farkli faktor etkilerini de inceleme kapsaminda
degerlendirmektedir. Bununla birlikte stres, bagisiklik hiicrelerinde fonksiyon degisikligi
ile ilgilidir (Pasa, 2007, s. 60) .

2.6.1.1. Fizyolojik Etkiler

Stresin baslica psikolojik etkileri; kan sekerinin artmasi, idrar ve kanda yiksek
duizeyde kortikostreid ve katekolamin bulunmasi, kalp atiglart ve kan basincinin artmasi,
terleme, agiz kurulugu, solunumda giigliikk ¢ekme, goz bebeklerinde genisleme, soguk ve
sicak ndbetler gecirme, kol ve bacaklarda halsizlik ve karincalanma hissi gibi etkiler

fizyolojik etkiler olarak degerlendirilmektedir (Psikodestek & Psiko Destek Merkezi).
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2.6.1.2. Psikolojik Etkiler

Bireylerin yasamis oldugu toplum igerisinde calistigi kurum ve orgltlerde
yasanan problemlerin olusturdugu gerginlik, bireylerin fiziksel yapilarinda oldugu gibi
psikolojik yapilarinda da bir takim farkliliklara sebep olabilmektedir. Kisiler iizerinde
meydana gelen etkiler géz ard1 edilemeyecek kadar buyuk énem arzetmektedir. Kurum
ve Orgiitlerde yasanan stresten dolay1 bireylerin endise duymasi devaml tetikte bekleme
hissi, gereksiz ve ise yaramaz bir konumda oldugu fikri, i¢e kapanik ve siipheci
davraniglar kislerin yagamis oldugu problemlerden bazilaridir (Agat, 2018, s. 56). Bu
sorunlar da bireylerde bir takim etkilere sebebiyet vermektedir.

Olumsuz psikolojik haller ile depresyon ile anksiyete ve depresyon gibi
bagisiklik diizeyini etkileyen degiskenler arasinda iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.
Psikolojik problemler kapsaminda gesitli sorunlarin ortaya ¢iktigi saptanmis ve bu
sorunlardan birisinin de kaygi oldugu saptanmustir. Bir kiginin herhangi bir tehdit ile
kars1 karstya kaldigi durumlarda tehdit ile basa ¢ikmak i¢in Oncelikle kaygi hisseder
(Pasa, 2007, s. 65).

2.6.1.3. Davramssal Etkiler

Stresin baslica davranigsal etkileri; ilag alimi, kaza egilimi, asir1 derece yemek
tiikketimi veya tat duyusunda kayip meydana gelmesi, duygularini asir1 yogun hissetme,
asir1 derecede alkol ve sigara tlketimi, heyecanlilik, baskalarini tahrik edecek
davraniglar, az konugmak, sinirsel gevsemeden dolayr kahkahalar ve titreme gibi
davraniglar strese bagli davranigsal etkiler olarak degerlendirilmektedir (Psikodestek &
Psiko Destek Merkezi). Pasa (2007)’ya gore stresin davranissal sonuglart evlilik
hayatinin ve aile yagsaminin bozulmasi, asir1 derecede sigara ve alkol tiiketimi, ev ve is
yerindeki is veriminin diismesi, bireyler ile kurulan iletisimde zayiflik meydana gelmesi

ve diislincesiz duygusal davraniglardir.
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2.7. IS STRESINI AZALTMA YONTEMLERI

Stres konusu, mesleki bir tehlike olarak cagdas hale geldi ve gecikmeden ele
alinmasi1 gerekmektedir. Stresi yonetmek ve azaltmak icin herkese uyan tek bir ¢6ziim
bulunmamaktadir. Clnku bireylerin yasam tarzi, diistinceleri, duygulari ve sorunlarla
basa c¢ikma sekillerinde kontrol héla bireyin kendi elindedir. Kisi, stresli durumu
degistirmeye c¢alismali ve dinlenmek, rahatlamak ve uzaklasmak i¢in biraz zaman
bulmalidir. Bu baglamda Sharma ve arkadaslar1 tarafindan orgiitsel diizeyde c¢alisan
stresini azaltmak icin birka¢ Oneri sunulmus ve su sekilde siralanmigtir (Sharma
Sharma, & Agarwal, 2021, s. 9-10).

° Calisanlar ve meslektaslar arasinda etkili ve destekleyici bir iligki
olusturun

° Her giin aileden uzaklasmak ve rahatlamak i¢in zaman bulun

° Viicudunuzu tazelemek ve degistirmek icin ofiste dolasin

o Isyerindeki kisisel catismay1 azaltin

. Calisanlara is iizerinde daha fazla kontrol verin

. Calisanlarin faaliyetlere katilimina izin verin

o Esnek ¢alisma saatleri uygulayin

Bireylerin karsilasmis olduklart stres diizeylerini azaltmanin bir ¢ok farkli yolu
bulunmaktadir. Meditasyon, fiziksel hareketler, biyolojik geri besleme, zaman ve
catisma yonetimi, dengeli beslenme, diizenli uyku, stresle basa ¢itkmanin baslica bireysel
yollaridir. Karar verme siirecine katilma, sosyal destek saglanmasi, rollerin agikca
belirtilmesi ve etkili iletisim saglanmasi da baslica orgiitsel diizeyde stresle basa ¢ikma
yollaridir (Balaban , 2000, s. 5).

Zihinsel olarak stresi azaltma ve basa ¢ikma yontemi; gerilim ve uyumsuzluga
neden olan her turli faaliyetten uzak durma, zihinsel doniisiim ve diizenleme tekniklerini
kullanabilmektir. Problemler karsisinda giincel yaklasimlari etkin bir sekilde kullanarak
sorun ¢0zme ve etkili karar verme faaliyetlerini barindirmaktadir. Giincel yaklagimlar

yasamdaki birgok zorlugun iistesinden gelmeyi ve analitik diisiince tarzin1 gelistirmeyi
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saglamaktadir. Bir bireyin belirli hedefler koyup bu dogrultuda c¢alismasi ve zaman

yonetimi gerceklestirmesini ifade etmektedir (Gokler & Isitan , 2012, s. 164).
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UCUNCU BOLUM

3. METODOLOJi
3.1. ARASTIRMANIN KONUSU VE SORULARI

Arastirma kapsaminda; hibrit ¢alisma modeli ve algilanan is stresi kavramlari
calisilmgtir.

Hibrit ¢alisma modelinin 6zellikle COVID-19 sonrasinda yayginlagmasi ve
bir¢cok kurum/kurulus tarafindan benimsenir hale gelmesi ve yapilan literatiir taramasi
hitaminda arastirma konusu; hibrit calisma modeli ile is stresi arasindaki iliskinin
incelenmesi olarak belirlenmistir.

Pandemi sirasinda uzaktan ¢aligilan siirecte ¢alisanlar is yasam dengesi, iletisim
eksikligi, erteleme ve calisanlardaki yalnizlik hissi olarak zorlukla karsi karsiya kalmistir
ve bu dort zorluk, bireylerin is verimliligi ve refah1 tizerinde olumsuz etkiler yaratmistir.
(Wang, Liu, Qian, & Parker, 2020, s. 28)

Bu kapsamda, hibrit calisan bireylerin demografik Ozellikleri tespit edilerek
hibrit ¢alisma sisteminin alt boyutu olan is yasam ¢atismasi, performans ve verimlilik,
orgutsel guven, esneklik, kavramlari 1s1ginda degerlendirilmis ve hibrit ¢alisma modeli
ile is stresi arasindaki iligki belirlenmeye galisilmustir.

Yukarida belirtilen hususlar 151g1nda arastirmanin sorulari;

. Hibrit ¢alisma modelinde ¢alisan bireylerin is performansi ve verimliligi
ile is stresi algis1 arasinda bir iligki var midir?

. Hibrit ¢aligma modelinde calisan bireylerin ¢alisma esnekligi ile is stresi
algis1 arasinda bir iliski var midir?

. Hibrit ¢alisma modelinde ¢alisan bireylerin orgiitsel giiven tutumu ile is

stresi algist arasinda bir iliski var midir?
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. Hibrit ¢alisma modelinde ¢alisan bireylerin is yagam catigmast algist ile is
stresi algisi arasinda bir iliski var midir?

o Hibrit ¢aligma modelinde ile is stresi algisi arasinda kisilerin demografik
ozelliklerine gore bir farklilik var midir?

J Hibrit calisan bireylerin cinsiyetleri ile is stresi algilart arasinda bir

farklilik var midir?

. Hibrit ¢alisan bireylerin yaslari ile is stresi algilar1 arasinda bir farklilik
var midir?
. Hibrit ¢alisan bireylerin egitim diizeyleri ile is stresi algilari arasinda bir

farklilik var midir?
. Hibrit ¢alisan bireylerin medeni durumlari ile is stresi algilari arasinda bir
farklilik var midir?

o Hibrit ¢alisan bireylerin bakmakla yiikiimli oldugu ¢ocuk sayilari ile is
stresi algilar1 arasinda bir farklilik var midir?

o Hibrit calisan bireylerin mesleki tecriibe siireleri ile is stresi algilar
arasinda bir farklilik var midir?

. Hibrit calisan bireylerin ¢alistiklar1 sektor ile is stresi algilar1 arasinda bir
farklilik var midir?

o Hibrit calisan bireylerin kurumdaki pozisyonlart ile is stresi algilar
arasinda bir farklilik var midir?

o Hibrit calisan bireylerin gelir dizeyleri ile is stresi algilar1 arasinda bir
farklilik var midir?

o Hibrit calisan bireylerin hibrit caligma siireleri ile is stresi algilari
arasinda bir farklilik var midir?

. Hibrit ¢alisan bireylerin performans ve verimlilik algilar ile galisilan
sektor arasinda bir farklilik var midir?

. Hibrit ¢alisan bireylerin is yasam c¢atismasi algilart ile calisilan sektor
arasinda bir farklilik var midir?

J Hibrit calisan bireylerin Orglitsel giiven algilart ile calisilan sektor

arasinda bir farklilik var midir?
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o Hibrit galisan bireylerin esneklik algilari ile ¢aligilan sektor arasinda bir
farklilik var midir?

o Hibrit ¢alisan bireylerin performans ve verimlilik algilari ile cinsiyet
arasinda farklilik var midir?

. Hibrit ¢alisan bireylerin is yasam catismasi algilar1 ile cinsiyet arasinda
farklilik var midir?

o Hibrit calisan bireylerin Orgiitsel giiven algilar1 ile cinsiyet arasinda
farklilik var midir?

J Hibrit calisan bireylerin esneklik algilari ile cinsiyet arasinda farklilik var
midir?

o Hibrit calisan bireylerin performans ve verimlilik algilart ile medeni
durum arasinda farklilik var midir?

° Hibrit calisan bireylerin is yasam gatismasi algilar1 ile medeni durum
arasinda farklilik var midir?

o Hibrit ¢alisan bireylerin oOrgiitsel giiven algilar1 ile medeni durum
arasinda farklilik var midir?

) Hibrit calisan bireylerin esneklik algilari ile medeni durum arasinda

farklilik var midir?

3.2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Arastirmanin amact; hibrit ¢alisma modelinin alt boyutu olan is yasam catismasi
performans ve verimlilik, esneklik, ve orgitsel giiven kavramlar 1s18inda is stresi ile

hibrit ¢alisma modeli arasindaki iligskinin belirlenmesidir.

Hibrit calismanin COVID-19 pandemisi sonrasinda yeni g¢alisma modelleri
arasinda yer almasi ve literatiirde c¢ok fazla calisilmamis olmasi, hibrit c¢aligma
modelinin de strese yol agabilecek Ozelliklerinin olmasi ve hibrit ¢alisma modelinde
stres kaynakli ortaya ¢ikabilecek olumsuz durumlarin ortadan kaldirilmasi agisindan

bliyiik 6nem teskil etmektedir.
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3.3.  ARASTIRMANIN MODELI, DEGISKENLERI VE HiPOTEZi
3.3.1. Arastirmanin Modeli

Sekil 5 Arastirmanin Modeli

HIiBRIiT CALISMA MODELI

Performans ve Verimlilik

Is Yasam Catismasi < IS STRESI

Orgiitsel Giiven
Esneklik

3.3.2. Arastirmanin Degiskenleri

Tablo 2 Arastirmanin Degiskenleri

Orgutsel Giiven
Performans ve Verimlilik

Esneklik
Is Yasam Catismasi

3.3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Tablo 3 Arastirmanin Hipotezleri

H1 Hibrit calisan bireylerin performans ve verimliligi ile is stresi algisi
arasinda bir iligki vardir

H2 Hibrit calisan bireylerin orgiitsel giiven tutumu ile is stresi algisi
arasinda bir iligki vardir.

H3 Hibrit ¢alisan bireylerin is yasam ¢atismasi algisi ile is stresi algisi
arasinda bir iligki vardir.

H4 Hibrit galisan bireylerin ¢alisma esnekligi ile is stresi algisi arasinda
bir iligki vardir.

H5 Hibrit ¢alismaya yonelik genel tutum ile is stresi algisi arasinda bir
iligki vardir.
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3.4. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evreni Tiirkiye’deki hibrit ¢alisma tecriibesine sahip ¢alisanlardir.
Arastirmanin  hedef evreni Ankara, Istanbul, Izmir, Kocaeli, Mugla, Eskisehir,
Iskenderun ve Samsun illerinde hibrit calisma modeli tecriibesi olan calisanlar olarak
belirlenmistir. Toplam 464 ¢alisan ile 15 Agustos-26 Eylul 2023 tarihleri arasinda
Google Forms tlizerinden kolayda ornekleme teknigi ile online anket uygulamasi icra
edilmistir. Toplanan anketlerin igerisinden kontrol sorusuna dogru cevap vermeyen ve
hibrit calisma deneyimi olmadigi halde anketi dolduran toplam 71 adet anket

degerlendirmeye alinmamustir.

35. VERI TOPLAMA ARACLARI

Veriler hibrit ¢aligma tecriibesine sahip ¢alisanlara yonelik hazirlanan anket ile
anket teknigi vasitasiyla toplanmustir.

Online olarak tanzim edilen anket formunda ‘“Katilimcilarin Demografik
Ozellikleri”, “Hibrit Calisma Olgegi” ve “Is Stresi Olcegi” olarak 3 bolum yer
almaktadir. Online anket formunun birinci bolimiinde katilimcilara demografik
hususlara iliskin sorular, ikinci boliimde hibrit ¢alisma modeline iliskin sorular ve

uctincu bolimde ise is stresi algilarina yonelik sorular yoneltilmistir.

3.5.3. Hibrit Cahsma Olcegi

Anketin ikinci béliminde yer alan “Hibrit Calisma Olgegi” (Grant, Wallace,
Spurgeon, Tramontano, & Charalampous, 2019) tarafindan c¢alisanlarin uzaktan
caligmaya iligkin tutumlarini 6lgmek igin gelistirilen 6lgegin sosyal bilimler alaninda
gorev yapan 4 farkli akademisyen tarafindan incelenerek gdzden gecirilmesi, mevcut

sorularin hibrit calisma modeline uyarlanmasi ve hibrit ¢alisma modeline uygun
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olmayan sorularin ¢ikartilmasi ile hibrit ¢alisma modeline uygun sorularin 6lgege ithal
edilmesiyle olusturulmustur.

Hibrit ¢alisma 6lgegi dort boyutlu bir yapidan olusmaktadir (Grant, Wallace,
Spurgeon, Tramontano, & Charalampous, 2019). Olgegin Tiirkgce gecerlilik ve
giivenilirlik ¢alismasini yapan (Eyel, 2021) tarafindan yapilan ¢alismada da olgegin
Performans ve Verimlilik (PV), Is-Yasam Catismas1 (IYC), Orgiitsel Giiven (OG) ve
Esneklik (ES) olarak isimlendirilen dért alt boyutunun oldugu belirlenmistir. Olgek
maddeleri “5°1i Likert Olgegi” kullanilarak 6l¢iilmiistiir.

3.5.4. Is Stresi Olgegi

Is Stresi Olgegi (Baltas, 2010) tarafindan 1998 yilinda gelistirilmistir. Olgekte
yer alan 15 madde “5°1i Likert Olgegi” ile olctilmektedir. Olgekte yer alan maddelere
verilen cevaplardan toplanan puanin 15’e béliinmesi ile bireyin stres puani hesaplanarak
kisinin stres duzeyi belirlenmektedir. Bu dlzeyler asagida belirtilen sekilde
kodlanmaktadir (Baltas, 2010, s. 123)

10—13B
14—19C
20—25D
26—31E
32—34F
35—40A

A-  Saglig1 ve verimliligi ciddi olarak tehdit eden agir risk diizeyi.

B- Kisiye 6nemli oldugunu hissettirmeyen, onun kapasitesini kullanmasina
imkan vermeyen ve yeterli uyarim saglamayan, dolayisiyla can sikintisindan ve
Oonemsizlik duygusundan kaynaklanan stres diizeyi.

C- Uyarici yonleri olan, ancak hafif bir is. Basar1 giidiisii yiiksek biri igin
sikici, miicadeleci olmayan biri i¢in uygun bir is stresi diizeyi.

D- Saglik ve verimlilik agisindan en elverisli is stresi diizeyi.
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E- Uyariciligr yiiksek, sorumlulugu fazla ancak kisiye cekici gelen is stresi
diizeyi. Baz1 yonleriyle kisiyi zorlayarak verimliligi artirirken, bazi yonleriyle de saghigi
tehdit edebilir.

F- Sorumluluk diizeyi yiiksek, kisiyi zaman ag¢isindan zorlayan, dinlenmeye
ve aile iligkilerine imkan tanimayan, bu sebeple saglik ve verimlilik i¢in tehdit olusturan

stres diizeyi (Baltas, 2010).

3.6. VERILERIN ANALIizi

Aragtirma kapsaminda ankete katilan katilimcilardan elde edilen veriler
Statistical Package for the Social Sciences-26 (SPSS-26.0) programi kullanilarak analiz
edilmistir. Calisma kapsaminda Olcekleri olusturan ifadelere iliskin tanimlayict
istatistikler ortalama, standart sapma, skewness ve kurtosis degerleri kapsaminda
incelenmistir. Iliski hipotezleri igin basit korelasyon kullanilmistir. Yas gruplarina gore
is stresinin farklilagip farklilasmadigmi gormek icin ANOVA testi uygulanmustir.
Arastirma degiskenlerinin; anket ¢alismasi neticesinde elde edilen demografik
Ozelliklere gore degisip degismediginin incelenmesi maksadiyla T Testi, belirli
degiskenler arasinda farklilik olup olmadigmi incelemek maksadiyla Levene’s Testi

uygulanmistir.

3.7. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu arastirmanin ¢esitli kisitlar1 bulunmaktadir. Aragtirmanin kapsamini hibrit
calisma ve is stresi kavramlari olusturmaktadir. Arastirma orneklemi ise Istanbul,
Ankara, Izmir, Kocaeli, Mugla, Eskisehir, Iskenderun ve Samsun illerinde hibrit ¢alisma
modeli tecriibesi olan ¢alisanlar olarak belirlenmistir. Arastirma kapsaminda yiiriitiilen
anketlerin online olarak yapilmasi sebebiyle ankete katilanlarin samimi ve dogru bir
sekilde cevap verdigi kabul edilmistir. Ayrica ¢alismanin belli bir zaman aralifinda

yapilmasi sebebiyle zaman sinirliligi da mevcuttur.
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DORDUNCU BOLUM
4.  BULGULAR
4.1. DEMOGRAFIK BULGULAR
Anketi yanitlayan katilimcilara iligkin demografik bulgular asagidaki tablolarda

sunulmustur.

Tablo 4 Hibrit Calisma Durumu

Hibrit Calisma Durumu Frekans Ylzde
Evet 393 100,0

Toplanan anketlerin igerisinden kontrol sorusuna dogru cevap vermeyen ve hibrit
calisma deneyimi olmadigi halde anketi dolduran 71 adet anket cikartilmistir. 393
katilimcinin tamamu bir isyerinde hibrit olarak calistiklarini beyan etmistir.

Tablo 5 Cinsiyet Degiskenine Ait Dagilim

Cinsiyet Frekans Ylzde
Erkek 202 514
Kadin 191 48,6

Toplam 393 100,0

Katilimeilarin %51,471 erkek iken, %48,6’s1 kadindir.

Tablo 6 Yas Degiskenine Ait Dagilim

Yas Gruplan Frekans Ylzde
18 - 25 33 8,4
26-33 197 50,1
34-41 119 30,3
42- 58 44 11,2

Toplam 393 100,0
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Katilimcilarin yas ortalamasi 33 olarak belirlenmistir. Arastirmaya katilanlar

icinde en diisiik yas 21 ve en biiylik yas 58 dir.

Tablo 7 Egitim Durumu Degiskenine Ait Dagilim

Egitim Durumu Frekans Yuzde
Lise 6 1,5
Onlisans 18 4.6
Lisans 226 57,5
Lisansust 143 36,4

Toplam 393 100,0

Arastirmaya katilanlar i¢inde en fazla lisans mezunlar1 (%57,5) bulunmaktadir.
Daha sonra lisansiistii diizeyde egitim gorenler (%36,4) gelmektedir. Bu iki grup
katilimcilarin %93,9’unu olusturmaktadir. En diisiik egitim diizeyi ise, %1,5 orana sahip
olan lisedir.

Tablo 8 Medeni Duruma Ait Dagilim

Medeni Durum Frekans YUzde
Bekar 151 38,4
Evli 242 61,6
Toplam 393 100,0

Katilimcilarin %61,6’s1 evli iken, %38,4’1 bekardir.

Tablo 9 Sahip Olunan Cocuk Sayisina Ait Dagilim

Sahip Olunan Cocuk Sayis1 Frekans Yuzde
1 95 24,2
2 60 15,3
3 9 2,3
4 ve Usti 1 3
Cocuk Sahibi Degilim 228 58,0
Toplam 393 100,0

Katilimcilarin %58’1 ¢ocuk sahibi olmadiklarini beyan etmislerdir. Bunu takiben,
cevaplayicilarin % 24,2°si 1 ¢ocuga sahip olduklarini ifade etmistir. Daha sonra ise 2
cocuk sahibi olanlar (%15,3) gelmektedir. Arasgtirmaya katilanlar icerisinde 3 c¢ocuga

sahip olanlarin oran1 %2,3 iken, 4 ve {lizeri ¢ocuk sahibi olan sadece 1 kisi vardir.
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Tablo 10 Calisma Siiresi Degiskenine Ait Dagilim

Calisma Siiresi Frekans Yuzde
1 yildan az 12 3,1
1-5 yil 119 30,3
6-10 y1l 109 27,7
11-15 y1l 97 24,7
16-20 y1l ve listii 56 14,2

Toplam 393 100,0

Arastirmaya katilan  kisilerin = %30,3’0  1-5 yil arast g¢aligmaktadir.
Cevaplayicilarin %27,7°s1 6-10 yil aralifinda calismaktadir. 11-15 yil araliginda
calisanlar katilimcilarin  %24,7’°sidir. 16 yildan fazla calisanlar ise katilimcilarin
%14,2’sidir. 1 yildan az g¢alisma siiresine sahip olanlar ise, ¢alisma siiresi agisindan

arastirmaya katilanlar arasinda en diisiik gruptur (%3,1).

Tablo 11 Cahisilan Sektore Ait Dagilim

Calisilan Sektor Frekans Yizde
Kamu 126 32,1
Ozel Sektor 267 67,9
Toplam 393 100,0

Aragtirmaya katilanlarin %67,9’u 6zel sektorde ¢alismaktadir. Kamu sektoriinde

calisanlarin orani ise, %32,1 dir.

Tablo 12 isyerinde Sahip Olunan Unvana Ait Dagilim

Unvan Frekans | Yuzde
Diger 122 31,0
[lk Diizey Yonetici Personel (Kistm Sefleri, Ustabaslar, 98 24,9

Gozetimciler)
Orta Dlizey Yonetici Ara Yonetici (Bolim-Departman Muddirleri 151 38,4
,Boliim Miidiir Yardimcilari,ekip lideri vb.)

Ust Diizey YoneticiYonetici (Isletme Sahipleri, Yénetim Kurulu 22 5,6
Uyeleri,Genel Miidiir,Genel Miidiir Yardimcilar1)
Toplam 393 100,0
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Katilimeilarin tinvanlara gore dagilimi, sirastyla, su sekilde belirlenmistir: orta
diizey yonetici (%38,4), diger (%31,0), ilk diizey yonetici (% 24,9) ve list diizey yonetici

(% 5,6).

Tablo 13 Katimcilari Gelirlerine Gore Dagilimi

Gelir Durumu Frekans YUzde
15.000 TL’den az 17 43
16.000-20.000 TL 31 79
21.000-25.000 TL 41 10,4
26.000-30.000 TL 88 22,4
30.000 TL ve st 216 55,0

Toplam 393 100,0

Arastirmaya katilanlarin %55°1 30.000 TL ve iizeri gelire sahiptir. Katilimcilarin
%22,4’1 26.000-30.000 TL gelir elde etmektedir. 21.000-25.000 TL aras1 gelire sahip
olanlarin oran1 %10,4’tiir. Arastirmaya katilan bireylerin %7,9’u 16.000-20.000 TL
gelire sahiptir. 15.000 TL’den az gelir elde eden bireylerin orani %4,3 tiir.

Tablo 14 Hibrit Calisma Siiresine Ait Dagilim

Hibrit Calisma Siiresi Frekans YUzde
1-6 ay 73 18,6
7-12 ay 117 29,8
13-24 ay 98 24,9
25 ay ve Ustl 105 26,7
Toplam 393 100,0

2 yildan fazla hibrit olarak c¢alisanlarin orani %26,7°dir. 1-2 yil arasi hibrit

calisanlarin oran1 %24,9’dur. Arastirmaya katilanlarin % 48,4’ 1 yildan az siire hibrit

olarak ¢aligmaktadir.

42



Tablo 15 En ideal Hibrit Cahsma Modeline Ait Dagihim

Hibrit Calisma Modelleri Frekans | Yuzde
Boliinmiis haftalikli model (Haftanin belirli giinleri ofiste 105 26,7
belirli giinlerinde ise ofise gelmeden caligma esasina dayali
model)
Diger 4 1,0
Hafta hafta modeli (Bir hafta uzaktan ¢alisan ekibin miiteakip 24 6,1
hafta ofiste ¢alismasina dayali model)
Haftada 4 giin c¢alisma modeli (haftalik 40 saatlik calisma 65 16,5
stiresinin 4 giline yayilmasi veya haftada 32 saat calisilmasina
dayali model)
Ofis oncelikli model (Haftada bir ya da haftada iki guin uzaktan 45 11,5
calisma secenegi/zorunlulugu ile beraber agirlikli olarak ofis
tabanli ¢calisma modeli)
Uzaktan calisma oOncelikli model (Kurumun merkez ofisi 143 36,4
mevcut ancak oncelik ofis disinda ¢calismaya endeksli)
Vardiyali ¢alisma (Calisma saatlerinden daha uzun 7 1,8
caligsabilmesi i¢in farkli gece ve giindiiz saatlerinde ¢alisma
zamaninin diizenlenmesine dayali model)
Toplam 393 100,0

Katilimcilara gore en ideal hibrit calisma modeli siralamasinda ilk siray1 %36,4

ile “Uzaktan ¢alisma oncelikli model (Kurumun merkez ofisi mevcut ancak oncelik ofis

disinda calismaya endeksli)” secenegi gelmektedir. Daha sonra ise, “Boliinmiis haftalikl

model (Haftanin belirli gilinleri ofiste belirli giinlerinde ise ofise gelmeden ¢aligma

esasina dayali model)” segenegi (%26,7) katilimcilar tarafindan benimsenmistir. Ugiincii

sirada 9%16,5 oran ile “Haftada 4 giin ¢alisma modeli (haftalik 40 saatlik calisma

siiresinin 4 giine yayilmasi veya haftada 32 saat ¢alisilmasina dayali model)” secenegi

gelmektedir. Dordiincii sirada, “Ofis oncelikli model (Haftada bir ya da haftada iki giin

uzaktan calisma sec¢enegi/zorunlulugu ile beraber agirlikli olarak ofis tabanli ¢alisma

modeli)” gelmektedir ve orant %11,5°dir. Geriye kalan cevaplarin orant %2,8’dir

(vardiyali ¢calisma (%1,8), ve diger (%1)).
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4.2.

ARASTIRMA DEGISKENLERININ

BETIMSEL ANALIizI 1iLE
KULLANILAN OLCEKLERIN GUVENILIRLIK ANALIZI

Arastirmada ele alinan degiskenleri 6lgmede kullanilan 6lgekleri olusturan

ifadelere iligskin tanimlayic istatistikler asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 16 Degiskenlere iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

Kod

ifadeler

Orta.

Std.
Sapma

Skewness

Kurtosis

ista.

Std.
Hata

Std.
Ista. |Hat
a

PV1

Hibrit calisma  modeliyle
Zamanimi daha iyi
yOnetebilecegime inaniyorum.

4,47

8172

-1,479

,123

1,351,246

PV2

ise yonelik hedefleri
gerceklestirmem hususunda
hibrit c¢alismanin beni dahal
etkin kilacagini diislinliyorum.

4,40

,8412

-1,371

,123

1,112,246

PV3

Hibrit caligma modeli
uygulandiginda ise daha 1iyi
konsantre oldugumu
diistinliyorum.

4,22

1,103

-1,392

,123

1,047,246

PV4

Is verimliligimin hibrit ¢alismal
konusundaki yeteneklerim
sayesinde arttigini
diisiiniiyorum.

4,12

1,130

-1,227

,123

,6151,246

PV5

Hibrit  calisma ile ilgili
becerilerimi ve davraniglarimi
gelistirerek  hibrit calismayal
adapte olmus durumdayim.

4,40

,8093

-1,253

,123

,864 | ,246

PV6

Hibrit caligma modeli
uygulanirken c¢alisma ortamim|
bazen beni yavaslatsa bile giin|
sonunda yoneticimin
beklentilerini karsilayabilirim

4,37

,822

-1,266

,123

,969 | ,246
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Kod

ifadeler

Orta.

Std.
Sapma

Skewness

Kurtosis

ista.

Std.
Hata

ista.

Std.
Hat
a

PV7

Hibrit calisma modeli
uygulanirken ise ne zaman aral
verecegimi ve yogunlasacagimi
bilirim.

4,48

, (764

-1,401

,123

1,180

,246

0OG1

Hibrit calisma modeli
uygulanirken etkili performans
gosteremedigim zamanlarda
yoneticimin/amirimin
performansimin  artmasi igin|
yaptig1 yonlendirmelere

3,94

1,029

-,859

,123

,137

,246

0G2

Hibrit calisma modeli
uygulanirken calistigim kurum|
yaptigim iste etkili olmam igin|
bana guvenir.

4,41

, 71621

-1,300

,123

1,402

,246

OG3

Etkin bir hibrit ¢alisma ortami
icin kurumumun bana gereken
kosullari/olanaklari
saglayacagina inancim tamdir.

3,92

1,105

-,801

,123

-,239

,246

OG4

Amirim/yoneticim hibrit
caligma siirecimi yonetebilmem|
konusunda benim icin iyi bir rol
modeldir.

3,72

1,099

-, 731

,123

-,121

,246

OG5

Hibrit caligma modeli
uygulanirken ofise gitmedigim|
giinlerde isimi ne zaman ve
nasil tamamlayacagim|
konusunda amirim bana tam
yetki verir.

4,25

,935

-1,281

,123

1,131

,246

OG6

Hibrit  calisma  modeliyle
beraber orgltsel glvenimde bir
art1is oldugunu diisiinliyorum

4,03

972

-,826

,123

,020

,246

OG7

Hibrit caligma modeli
uygulandiginda ofise
gitmedigim  giinlerde  ofise
stirekli giden is arkadaslarima
kiyasla farkl muamele
gormekten endise duyuyorum.

3,01

1,518

-,035

,123

-1,451

,246
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Kod

ifadeler

Orta.

Std.
Sapma

Skewness

Kurtosis

ista.

Std.
Hata

ista.

Std.
Hat
a

IYC1

Hibrit calisma modeli
uygulaniyorken ofise
gitmedigim gilinler g¢evrim ici
olarak siirekli erisiliyor olmak
oldukca yorucudur.

3,52

1,380

-,503

,123

-,979

,246

IYC2

Hibrit calisma modeli

uygulantyorken normal calismal

saatlerimin disinda da isle ilgili
roblemleri diisliniiriim.

3,47

1,398

- 447

,123

-1,083

,246

IYC3

Hibrit calismak
aileme/arkadaslarima ya da
diger is dis1  aktivitelere
ayirmay1 istedigim  zamani
azaltir.

2,18

1,238

,815

,123

-,400

,246

iYC4

Hibrit caligma modeli
uygulantyorken ofise
gitmedigim giinlerde isimle]
ilgili taleplerin daha fazla
oldugunu hissediyorum.

3,31

1,374

-,265

,123

-1,174

,246

IYC5

Hibrit caligma modeli
uygulantyorken ofise
gitmedigim gilinlerde sosyal
yasantimin sekteye ugradigini
diisiiniiyorum.

2,39

1,322

579

,123

-,859

,246

iYCé6

Hibrit calisma modeli
uygulaniyorken 1is ve Ozel
hayatim arasinda daha iyi bir
denge saglayabildigimi
diistinliyorum.

4,09

1,076

-1,092

,123

,363

,246

IYC 7

Hibrit caligma modeli
uygulantyorken teknolojik|
ekipmanlar1 ve programlari
rahatlikla kullanabilirim

4,45

, 71391

-1,306

,123

1,267

,246

ES1

Hibrit calisma modeli
uygulaniyorken ofise gitmedigim
giinlerde amirim/yoneticim igimi
zamaninda bitirmem karsiliginda
ihtiyaglarimi gidermek {lizere is
saatlerimi esnetmeme izin verir.

3,83

1,118

-, 743

,123

-,279

,246
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Kod

ifadeler

Orta.

Std.
Sapma

Skewness

Kurtosis

ista.

Std.
Hata

ista.

Std.
Hat
a

ES2

Hibrit calisma modeli
uygulaniyorken is hayatimda
daha fazla esneklik
saglayabiliyorum.

4,20

,968

-1,295

,123

1,482

,246

STRES1

Sorumluluklarinizi yerine
getirmek icin yeterli yetkiniz
olmadigini hisseder misiniz?

2,36

1,163

,430

,123

-,663

,246

STRES?

Isinizin amaci ve tasidiginiz
sorumluluklar konusunda
tereddiide diiser misiniz?

2,20

1,077

,498

,123

-,592

,246

STRES3

Isinizde gelisme ve ilerleme
konusunda sizin igin var olan
imkanlardan silipheye diiser
misiniz?

2,47

1,136

,268

,123

-,887

,246

STRES4

Normal bir 1is giinlinde
bitirilemeyecek kadar agir bir
is yiikiinliz oldugunu hisseder
misiniz?

2,89

1,167

,059

,123

-, 730

,246

STRESS5

Cevrenizdeki kimselerin
birbiri ile ¢atisan taleplerini
karsilayamayacaginizi
diisliniiyor musunuz?

2,53

1,057

,366

,123

- 414

,246

STRESG6

Isinizin gerektirdigi egitime
tam olarak sahip olmadiginizi
diisiiniiyor musunuz?

1,98

1,198

1,001

,123

,164

,246

STRES7

Amirlerinizin i3  basariniz
konusundaki
degerlendirmelerini bilir
misiniz?

3,48

1,182

-,465

,123

-,677

,246

STRES8

Isinizi yapmak igin gerekli
olan bilgileri elde etmek
konusunda gucluklerle
karsilagir misiniz?

2,53

1,052

,306

,123

-,575

,246

STRES9

Tanidiginiz insanlarin
hayatlarini etkileyecek
kararlar konusunda endise
duyar misiniz?

2,82

1,217

,282

,123

-,840

,246

STRES10

Iste cevrenizdekiler tarafindan
hoslanilmadigmizi ve kabul
edilmediginizi hisseder
misiniz?

1,86

1,081

1,200

,123

,694

,246
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Skewness Kurtosis

Std. Std
Kod Ifadeler Orta. |Sapma | Std. | '
Ista. Ista. | Hat

: Hata o

STRES11 | Amirlerinizin sizi etkileyen
karar ve davraniglarini
yonlendiremediginizi hisseder
misiniz?

2,42 1,083 ,498| ,123| -,334|,246

STRES12 |Birlikte calistiginiz kimselerin
sizden tam olarak ne bekledigi

konusunda tereddiite diiser 2,29 1031 o741 ,123) -,166/,246

misiniz?
STRES13 |Yapmak zorunda oldugunuz
isin miktarinin isinizin

. , 3,15| 1,235 -177| ,123| -971|,246
kalitesini  olumsuz  yonde

etkiledigini diisiiniir miisiinliz?

STRES14 |Daha lyisinin nasil
yapilacagini bildiginiz halde
isinizi bunun disinda yapmak
zorunda kalir misiniz?

294 1,138 -021| ,123| -,793|,246

STRES15 |Isinizin aile hayatiniza engel

oldugunu diisiiniir miisiiniiz? 251 1233 382y ,123) -,786),246

Olgekleri olusturan ifadelere iliskin tanimlayici istatistikler ortalama, standart
sapma, skewness ve kurtosis degerleri kapsaminda incelenmistir. ifadelere iliskin
ortalamalar 1,86 ile 4,48 arasinda degismektedir. Hibrit calisma Slgeginin en yiiksek
ortalamaya (4,48) sahip ifadesi “Hibrit ¢calisma modeli uygulanirken ise ne zaman ara
verecegimi ve yogunlasacagimi bilirim.”dir. En diisiik ortalama 2,18 ile “Hibrit calismak
aileme/arkadaslarima ya da diger is dis1 aktivitelere ayirmayi istedigim zamani azaltir”
ifadesidir. Stres Olceginde en yliksek ortalamaya (3,48) “Amirlerinizin is basariniz
konusundaki degerlendirmelerini bilir misiniz?” ifadesi sahiptir. En diislik ortalama
(1,86) ise “Iste cevrenizdekiler tarafindan hoslamilmadigimizi ve kabul edilmediginizi
hisseder misiniz? " ifadesine aittir.

Verinin normal dagilim gosterip gostermedigini ifade eden hesaplamalardan biri
de Skewness ve Kurtosis degerleridir. Bu degerlerin -1,5 ile +1,5 arasinda olmasi,
verinin normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir (Tabachnick & Fidell, 2013).
Tablo incelendiginde, hem skewness hem de kurtosis degerlerinin istenilen sinir

araliginda oldugunu gostermektedir.
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Arastirma kapsaminda kullanilan “Hibrit Calisma Olcegi ve Alt Boyutlar ile Is

Stresi Olgegi nin giivenilirlik analizlerine iliskin sonuclar Tablo-17’de sunulmustur.

Tablo 17 Degiskenlere liskin Tanimlayic Istatistikler ve Giivenirlilik Katsayisi

Cronbach Alfa
Degiskenler N Ortalama | Std. Sapma
Performans Verimlilik 4,350 112 0,894
Qrgutsel Glven 393 4,044 ,688 0,785 0.768
Is Yasam Catismasi 2,974 ,965 0,765
Esneklik 4,056 179 *
Is Stresi 2,562 603 0,817 -

* Olgek iki sorudan olustugu i¢in alfa katsayis1 hesaplanmamustir.

Buraya, bir paragraf olarak degiskenlerin ortalamalarindan bahsetmek gerekirse
orgutsel giiven &lgeginden OG7 kodlu sorunun alfa katsayisim (0,653) diisiirdiigii
anlasildigindan bu soru olgekten ¢ikarilmis ve giivenirlilik analizi tekrar yapilmistir.
Yeniden yapilan analiz sonucunda orgiitsel glivenin alfa katsayis1 0,785°e c¢ikmustir.
Benzer sekilde, hibrit calisma 6lgeginden iki soru (IYC6 ve IYC7) alfa katsayisim
0,589’a dustirdiigii i¢in, bu sorular olcekten ¢ikarilmistir. Yeniden yapilan analiz
sonucunda alfa katsayis1 0,765’e ¢ikmistir. Esneklik 6l¢egi iki sorudan olustugu i¢in alfa
katsayis1 hesaplanmamistir. Bir biitiin olarak “Hibrit Calisma Olgegi”nin guvenirlilik
katsayisi incelendiginde, alfa degerinin 0,768 oldugu gorilmektedir. Sonug olarak, tim
Olgeklerin giivenirlilik diizeyinin istenilen seviyede oldugu sdylenebilir (Nunnally,
1967).

Ankete katilanlarin stres puani ortalamasinin X=2,56 oldugu tespit edilmistir.
Bahse konu ortalama is stresi 6lgegi nazarinda D ve E stres diizeyinin sinir degerinde yer
almaktadir. Bu anlamda ankete katilanlarin E seviye diizeyinde bir strese sahip oldugu
gorulmektedir. E seviye stres “Uyariciligt yiiksek, sorumlulugu fazla ancak kisiye ¢ekici
gelen is stresi diizeyi. Bazi yénleriyle kisiyi zorlayarak verimliligi artirirken, bazi

yonleriyle de saghg tehdit edebilir ” olarak tanimlanmaktadir.
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43. ARASTIRMANIN HiPOTEZ TESTIi BULGULARI

Arastirmanin bu boliimiinde hibrit ¢calisma ile is stresi arasinda anlamli bir iligki
bulunup bulunmadigin1 belirlemek maksadiyla basit korelasyon kullanilmig ve elde

edilen sonuglar asagida sunulmustur.

Tablo 18 Degiskenlere Ait Korelasyon Analizi

Degiskenler Sl fkest
Pearson Kore. Anlamhihk
Performans ve Verimlilik -,064 0,206
Is Yasam Catismasi 416" 0,000
Orgiitsel Giiven -,156" 0,002
Esneklik -,125" 0,013
Hibrit Calisma 0,082 0,104

Tablo 18 incelendiginde, performans ve verimlilik ile is stresi arasinda anlaml
bir iliski bulunamamistir (Korelasyon= -0,064, Anlamlilik= 0,206). Bunun aksine, is
yasam catigsmasi ile is stresi arasinda anlamli ve pozitif iliski oldugu belirlenmistir
(Korelasyon= 0,416, Anlamlilik= 0,000). Bu korelasyon katsayis1 orta diizeyde bir
iliskiye isaret etmektedir (KOKIU, 2006). Bu sonug is yasam catismasindaki artisin is
stresini de artiracagini gostermektedir.

Orgiitsel giiven ile is stresi arasindaki iliski incelendiginde, iki degisken arasinda
diisiik ve ters yonli bir iliskinin var oldugu (Korelasyon= -0,156, Anlamlilik= 0,002),
dolayistyla orgiitsel giivendeki artigin is stresini azaltacagi bulgusuna ulagilmistir.

Son olarak, esneklik boyutu ile is stresi arasindaki iliski incelenmistir. Yapilan
analiz sonucunda, esneklik ile is stresi arasinda zayif bir iliskinin var oldugu
(Korelasyon= -0,125, Anlamlilik= 0,013), ancak bu iliskinin ters yonli oldugu tespit
edilmistir. Bu durum, esneklikteki artisin is stresini azaltacagini géstermektedir.

Genel olarak hibrit calisma ile 1is stresi arasinda herhangi bir iliski

bulunamamistir. (Korelasyon= 0,082, Anlamlilik= 0,104)
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Tablo 19 Is Stresinin Cinsiyete Gore Degisip Degismedigini Tespit Amaciyla
Yapilan T Testi

Is Stresi 9,893 ,002| 1,052 391 294 2,594 | 2,530

Cinsiyete gore is stresi a¢isindan anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 20 s Stresinin Medeni Duruma Gore Degisip Degismedigini Tespit Amaciyla
Yapilan T Testi

Is Stresi 0,016 0,900 -1,379 | 391 ,169 2,528 2,615
Medeni duruma gore is stresi agisindan anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 21 Is Stresinin Cahsilan Sektére Gore Degisip Degismedigini Tespit
Amaciyla Yapilan T Testi

Is_Stresi 0,046 0,830 -1,408 | 391 ,160 2,528 2,615

Caligilan sektore gore is stresi agisindan anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 22 Is Stresinin Yas Gruplarina Gére Farkhlik Gésterip Gostermediginin
Tespiti Amaciyla Yapilan ANOVA Testi

18-25 33 2,622
26-33 197 2,581
34-41 119 2,520 384 764
42-58 44 2,541
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Yas gruplarina gore is stresinin farklilagip farklilasmadigmi goérmek igin

ANOVA Testi uygulanmistir. Tablo incelendiginde, is stresinin yas gruplarina gore

farklilasmadig1 goriilmiistiir (F= 0,384, Anlamlilik= 0,764).

Tablo 23 Is Stresinin Hibrit Calisma Siiresine Gore Farkhlik Gosterip
Gostermediginin Tespiti Amaciyla Yapilan ANOVA Testi

Hibrit Calisma Siireleri N Ort. F Anlamhhk
1-6ay 73 2,571
7-12ay 117 2,614
17 4
13 - 24 ay 98 2,576 9 433
25 ay ve st 105 2,482

Hibrit caligma siirelerine gore is stresinde bir farklilik ortaya ¢ikmamaktadir (F=

0,917, Anlamlhilik= 0,433).

Tablo 24 Is Stresinin Gelir Durumuna Gére Farklihik Gosterip Gostermediginin
Tespiti Amaciyla Yapilan ANOVA Testi

Gelir Durumu N Ort. F Anlamhhk
15.000 TL den az 17 2,592
16.000 TL-20.000 TL 31 2,650
21.000 TL -25.000 TL 41 2,519 ,269 ,898
26.000 TL - 30.000 TL 88 2,578
30.000 TL ve Ozeri 216 2,548

Gelire gore 1s stresi agisindan bir farklilik yoktur (F= 0,269, Anlamlilik= 0,898).

Tablo 25 Is Stresinin Egitim Diizeyine Gore Farkliik Gosterip Gostermediginin
Tespiti Amaciyla Yapilan ANOVA Testi

Egitim Diizeyleri N Ort. F Anlamhhk
Lise 6 2,000
Onlisans 18 2,774
Lisans 226 2,538 2,257 ,062
Lisansustl 127 2,581
Doktora 16 2,566
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Egitim durumuna gore is stresi agisindan farklilik yoktur (F= 2,257, Anlamlilik=
0,062).

Tablo 26 Is Stresinin Sahip Olunan Cocuk Sayisina Gore Farkliik Gosterip
Gostermediginin Tespiti Amaciyla Yapilan ANOVA Testi

Sahip Olunan Cocuk Sayis1 N Ort. F Anlamhilik
1 cocuk 95 2,583
2 gocuk 60 2,567
: ,517 0,671
3 ve izeri gocuk 10 2,333
Cocuk Yok 228 2,561

Sahip olunan ¢ocuk sayisina gore is stresinde bir farklilik ortaya ¢ikmamaktadir

(F=0,517; Anlamlilik= 0,671).

Tablo 27 is Stresinin Calisma Siiresine Gore Farkhihk Gosterip Gostermediginin
Tespiti Amaciyla Yapilan ANOVA Testi

Calisma Siireleri N Ort. F Anlamhhk
1 yildan az 12 2,594
1-5 yil arasi 119 2,554
6-10 y1l aras1 109 2,576 ,039 ,997
11-15 y1l aras1 97 2,549
16 y1l ve tizeri 56 2,563

Calisma stirelerine gore is stresinde bir farklilik ortaya ¢ikmamistir (F= 0,039,
Anlamlilik= 0,997)

Tablo 28 Is Stresinin Cahsilan Pozisyona Gore Farkhlik Gosterip Gostermediginin
Tespiti Amaciyla Yapilan ANOVA Testi

Pozisyon N Ort. F Anlamhhk
[k Diizey Yonetici- Personel | 98 2,599
Orta Dizey YOnetici- Ara
.. 151 2
Y Onetici > 585 ,576 0,631
Ust Diizey Yonetici-Yonetici | 22 2,504
Diger 122 2,561
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Kurumdaki pozisyona gore is stresi agisindan bir farklilik olusmamistir (F=
0,576, Anlamlilik= 0,631)

Tablo 29 Hibrit Calismamin Calisilan Sektore Gore Farklilik Gosterip
Gostermediginin Tespiti Amaciyla Yapilan Levene’s Testi

Levene's Testi T testi
Degiskenler
F Anlam. t df Anlam.
Performans Verimlilik ,219 ,640 ,646 250,843 ,519
Is Yasam Catismasi 2,302 ,130 -,989 267,175 324
Orgiitsel Giiven ,006 ,940 1,271 232,116 ,205
Esneklik 1,707 ,192 2,977 265,713 ,003

Tablo 30 Hibrit Calismanin Cahsilan Sektore Gore Ortalamalar Tablosu

Degiskenler Calisilan Sektor N Ortalama
Performans Ozel 267 4,3656
Verimlilik Kamu 126 4,3163
Is Yasam Catismas1 Ozel 267 2,9416

Kamu 126 3,0413
Orgutsel Giiven Ozel 267 4,0750
Kamu 126 3,9786
Esneklik Ozel 267 4,1329
Kamu 126 3,8923

Tablo 29 incelendiginde, sadece esneklik alt boyutu i¢in ¢alisilan sektére gore
farklilik bulunmaktadir (t= 2,977; Anlamlilik, 0,003).
Esneklik icin ortalamalar tablosu Tablo 30 incelendiginde, 6zel sektoriin

ortalamasinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir (4,1329).
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Tablo 31 Hibrit Calismamin Cinsiyete Gore Farkliik Gosterip Gostermediginin
Tespiti Amaciyla Yapilan Levene’s Testi

Levene's Testi T testi
Degiskenler
F Anlam. df Anlam.

Performans ve ,148 ,701 2,303 385,499 ,022
Verimlilik

Is Yasam Catigmasi 2,768 ,097 3,078 390,946 ,002
Orgiitsel Giiven ,491 ,484 ,682 390,999 ,496
Esneklik ,557 ,456 -2,404 389,956 ,017

Tablo 32 Hibrit Cahismanin Cinsiyete Gore Ortalamalar Tablosu

Degiskenler Cinsiyet N Ortalama
Performans ve Kadin 191 4,4346
Verimlilik Erkek 202 4,2697
Is Yasam Catismasi Kadin 191 3,1257

Erkek 202 2,8297
Orgiitsel Giiven Kadin 191 4,0684
Erkek 202 40211
Esneklik Kadin 191 3,9592
Erkek 202 4,1471

Tablo 31 incelendiginde performans ve verimlilik (t= 2, 303; Anlamlilik, 0,022),
is yasam catismasi (t= 3,708; Anlamlilik, 0,002) ve esneklik (t= -2,404; Anlamlilik,
0,017) boyutlariin cinsiyete gore farklilik gosterdigi anlasilmaktadir.

Ortalamalar tablosu Tablo 32 incelendiginde, kadinlarin (4,4346) erkeklerden

(4,2697) daha fazla oranda performans ve verimlilige sahip oldugu goriilmektedir.

Ancak her iki grubun ortalamasina bakildiginda, ortalamalarin 4’{in iizerinde ve yiiksek

diizeyde olmasi onemlilik arz etmektedir. Is yasam catismasi agisindan kadinlar daha

fazla oranda is yasam c¢atismasi yasamaktadir (Kadin= 3,1257; Erkek= 2,8297). Son

olarak esneklik boyutu incelendiginde, erkeklerin daha yiiksek diizeyde esneklige sahip
oldugu goriilmektedir (Kadin=3,9592; Erkek=4,1471).
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Tablo 33 Hibrit Calismanin Medeni Duruma Gore Farkhihk Gosterip
Gostermediginin Tespiti Amaciyla Yapilan Levene’s Testi

Levene's Testi T testi
Degiskenler
F Anlam. t df Anlam.

Performans ve ,061 ,805 ,373| 325,708 ,710
Verimlilik
Is Yasam Catismasi ,264 ,608 1,396| 300,075 164
Orgutsel Giiven 2,316 129 921 293,219 ,358
Esneklik 2,895 ,090 1,294 391 197

Tablo 34 Hibrit Calismanin Medeni Duruma Gore Ortalamalar Tablosu

Degiskenler Medeni Durum N Ortalama
Performans ve Evli 242 4,3603
Verimlilik Bekar 151 4,3330
Is Yasam Catismasi Evli 242 3,0281

Bekar 151 2,8861
Orgitsel Giiven Evli 242 4,0700
Bekar 151 4,0027
Esneklik Evli 242 4,0959
Bekar 151 3,9915

Tablo 33 incelendiginde, medeni duruma gore hibrit ¢alisma boyutlari agisindan bir

farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Yapilan analizler sonucunda arastirma hipotezlerinin kabul/red durumu Tablo 35°te

sunulmustur.
Tablo 35 Hipotezlerin Kabul/Red Durumu
Hipotez Sira Hipotezler Kabul/Red
Numarasi Durumu

H1 Hibrit ¢alisan bireylerin performans ve verimliligi ile is stresi | Red
algis1 arasinda bir iligki vardir

H2 Hibrit ¢alisan bireylerin orgiitsel giiven tutumu ile is stresi | Kabul
algis1 arasinda bir iligki vardir.

H3 Hibrit ¢alisan bireylerin is yasam catismasi algisi ile is stresi | Kabul
algis1 arasinda bir iligki vardir.

H4 Hibrit c¢alisan bireylerin ¢aligma esnekligi ile is stresi algis1 | Kabul
arasinda bir iligki vardir.

H5 Hibrit ¢alismaya yonelik genel tutum ile is stresi algisi | Red
arasinda bir iligki vardir.
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BESINCIi BOLUM

5. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu yiiksek lisans tezinin bulgular1 yorumlandiginda; performans ve verimliligin
is stresi ile anlamli bir iliski gostermedigi ancak is-yasam dengesinin dnemli bir faktor

oldugu tespit edilmistir.

Is-yasam c¢atismas1 ve is stresi arasinda bulunan orta diizeydeki pozitif iliski,
profesyonel ve kisisel yasam arasinda daha iyi bir denge kurmanin, hibrit ¢alisanlar
arasinda is stresini azaltmada onemli olabilecegine vurgu yapmaktadir. Bu bulgular
(Bell, Rajendran, & Theiler, 2012). (Russell, O’Connell, & McGinnity, 2009) (Chan, ve
digerleri, 2016) tarafindan esnek ¢aligmanin is yasam ¢atigsmasini azalttigini vurgulayan
calismalar ile tutarlilik gostermekteyken, (Bailey & Kurland, 2022) (Bellman & Hubler,
2020) tarafindan esnek calismanin uygulanis bigiminin is-aile iliskisi lizerine katki

sunmayabilecegini belirttigi ¢alismalar ile de gelismektedir

I[s-yasam dengesinin Gneminin farkinda olan kuruluslar, esnek programlar
uygulayarak ¢alisanlara daha fazla 6zerklik sunabilir. Is-yasam catismasi, yoneticilerin
resmi ve resmi olmayan politikalar araciligiyla olumsuz sonuglarinin 6nleyebilecegi bir
konudur (Messersmith, 2007) (Suifan, Abdallah, & Diab, 2016).

Calisma kapsaminda, orgiitsel giiven, esneklik ve is stresi arasinda belirlenen
diisiik ve ters iligkiler; gliven olusturmanin ve esneklik saglamanin, isyerindeki stresi
azaltmada kullanilabilecek stratejiler arasinda yer almasi (Tausig & Fenwick, 2001)
(Lambert, ve digerleri, 2020) (Top & Tekinglindiiz, 2018) (Haynes, ve digerleri, 2020)
(Akgin, 2023) galismalar ile tutarlilik gostermektedir.

Giiven esnek ¢alisma modellerinde hem ¢alisan hem de isveren agisindan hayati

oneme sahip bir unsurdur. Isveren acisindan calisanlarin fiziksel olarak is yerinde
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bulunmamalari, ¢alisanlarin da ekip arkadaslar1 ile bir arada olamamalar1 kaygiya
strukleyebilmektedir. Bu anlamda gliveni artirmak igin, hedefler belirlemek, herkesin ne
yapacagna iliskin sorumluluk atamak ve iletisim kanallarini siirekli acik tutmak hibrit
calisma modelinde ¢alisan kurumlar igin karsilikli giiveni artirarak is stresinin

azaltilmasina katki sunabilir.

Calismanin bulgular1 arasinda, ©zel sektor c¢alisanlarinin  hibrit c¢aligma
diizenlemelerinde kamu sektoriindeki meslektaglarina kiyasla daha fazla esneklik
algiladiklar1 belirlenmis ve analiz sonuclar1 (Tenikler, Ozkaya, & Demirci, 2023)
(Palumbo, 2022) tarafindan esnek ¢alisma modellerine iliskin kamu sektoriine yonelik

yapilan ¢alismalar ile uyum gostermektedir.

Bu anlamda 6zel sektordeki kuruluslarin esnek diizenlemeler saglamada daha
basarili olduklart ve calisma ortamina katkida bulunduklari sdylenebilir. Yeni nesil
calisma modellerine yonelik yapilacak yasal diizenlemeler ve iyilestirmeler ile kamu
sektoriindeki ¢alisanlarm uyumu artirilabilir. Ozel sektdr kuruluslari, basarili esneklik
uygulamalarint kamu sektoriindeki meslektaglariyla paylasabilir ve daha faydali bir
hibrit ¢aligma kiiltiirtinii tesvik edebilir. Ek olarak, esnek ¢alisma uygulamalarinin kamu
sektoriinde sistemsiz ve yeterli yasal dilizenleme olmadan uygulanmast kamu

calisanlarinin esneklik algisin1 azaltmis olabilir.

Cinsiyet cephesinde ise kadmlarin hibrit ¢alisma modelinde daha yiiksek
performans ve iiretkenlik sergilediginin ortaya ¢ikmasi, kadmlari ev igi rolii de goz
ontinde bulunduruldugunda geleneksel varsayimlari sorgulamakla birlikte her iki grubun
ortalamalarinin yiiksek diizeyde olmasi hibrit ¢alisma modeli nezdinde genel olarak
olumlu bir algiya isaret etmektedir. Hibrit ¢alisma modelinin katilimcilar tarafindan
olumlu bir model olarak algilanmasi (Beno, 2021)’nun ¢aligmasi ile tutarlilik

saglamaktadir

Kadinlarin hibrit ¢calisma modelinde daha fazla is-yasam catigsmasi yasadiklarini
belirtmeleri; mesleki ve kisisel sorumluluklarin dengelenmesinde olasi bir zorlugun
altin1 ¢izmekte ve hedefe yonelik destek mekanizmalarina ihtiyag olduguna isaret

etmektedir. Calisma kapsamindaki bu bulgu is yasam dengesi kapsaminda kadinlarin
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erkeklerden daha az memnun olduklar1 ve erkeklere gore daha stresli oldugunun ortaya
koyuldugu ¢alismalar ile uyumludur. (Ip, Lindfelt, Tran, Do, & Barnett, 2020) (Aycan &
Eskin, 2005) (Milkie & Peltola, 1999) (Nomaguchi, Milkie, & Bianchi, 2005)
(Mickelson, Chong, & Don, 2013) (Borelli, Nelson, River, Birken, & Racusin, 2017)
(Hjalmsdottir & Bjarnadéttir, 2021).

Bu kapsamda kadin ¢alisanlarin is hayati ve hane icerisindeki rollerinin
bulaniklasmasi ve bunun igsel gatismalarii tetiklemesi stres faktorli olarak ortaya
cikmaktadir. Bu sebeple organizasyonlar, is-yasam dengesini destekleyen, kadinlarin
karsilastig1 benzersiz zorluklara karsi calisma modeli tercihlerinde pozitif ayirimeilig

ele alan politikalar uygulamay: diistinebilir.

Ayrica erkeklerin hibrit ¢alisma baglaminda kendilerini kadinlara gore daha
esnek algilamalart yonundeki gozlem, geleneksel toplumsal cinsiyet rolleriyle
ortismektedir (Friedman, 2015). Bu algiya katkida bulunan faktérlerin daha yakindan
incelenmesi ve kadinlarin algilanan esnekligini sinirlayan mevcut engellerin anlagilmasi
ve ortadan kaldirilmasi, hibrit ¢alisma ortamlarinda esitligin tesvik edilmesi agisindan

cok onemlidir.

Katilimcilarin - stres puani ortalamasina bakildiginda ortaya c¢ikan X=2,56
degerine karsilik gelen E seviye stres degeri uyariciligl ve sorumlulugu yiiksek fakat
kisiye cazip gelen is stresi seviyesi.Belirli yonleriyle kisiyi zorlayabilirken belirli

yonleriyle de sagligi tehdit edebilir olarak tanimlanmaktadir.

Literatiire bakildiginda da hibrit ¢alisma modeli kisiye sorumluluk yiikleyen,
calisan acisindan tercih edilen, ¢alisanin performansina ve verimlilige katki sunarken
kisisel oOzellikler, ofis disindaki c¢alisma alaninin 6zellikleri, kullanilan teknolojik
ekipmanlara adaptasyon, teknolojik altyap1 yetersizligi, hane igerisindeki roller ve zoom
yorgunlugu gibi hususlarda strese sebep olmaktadir. Bu kapsamda ¢alisma kapsaminda
ortaya ¢ikan E seviye stres degerinin hibrit ¢caligma modelinin 6zelliklerine uygun

oldugu soylenebilir.

Bu bulgular degerli bilgiler sunarken, ¢alismanin sinirlamalarini da kabul etmek

onemlidir. Orneklem biiyiikliigii ve demografik dzellikler sonuglarin genellenebilirligini
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siirlayabilmektedir. Calisma, hibrit ¢alisma modelinin belirli alt boyutlarina
odaklanmis ve potansiyel olarak diger etkili olabilecek faktdrleri degerlendirmeye
almamustir. Arastirmanin belirli boyutlara odaklanmasi ve hibrit ¢alisma dinamiklerini

etkileyen ek faktorler, ilave arastirmalar: gerektirebilir.

Gelecek aragtirmalarda hibrit ¢alisma modelinin ek boyutlarin1 kesfetmek ve
hibrit ¢alisma ortamlarina yanit vermede bireysel farkliliklarin roliinii arastirmak, farkl
sektorlerde ve cinsiyet gruplarinda esneklik algilarii  sekillendiren faktorlerin
derinlemesine incelenmesi daha kapsamli bir anlayis saglayabilir. Uzun vadeli
calismalar ayn1 zamanda hibrit is diizenlemelerinin zaman igindeki dinamik dogasini da
yakalayabilir. ilave olarak is rolleri veya hiyerarsik diizeyler gibi ek degiskenlerin

etkisinin arastirilmasi, hibrit is deneyimleri anlayisimizi zenginlestirebilir.

Sonu¢ olarak bu tez, hibrit ¢alisma modeli ile is stresi arasindaki iliskinin
sekillenmesinde is-yasam dengesinin, kurumsal giivenin ve esnekligin dneminin altini
cizmektedir. Calisma kapsaminda tespit edilen bu hususlarin gelisen galisma ortaminda

calisanlarin refahini artirmay1 amaglayan kuruluslar i¢in pratik sonuglari vardir.
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EKLER

ANKET FORMU

Bu arastrma ile  “Hibrit Calisma Modeli ile is Stresi Arasindaki iliskinin incelenmesi”
amaglanmaktadir. Anketlerden elde edilecek bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir. Vereceginiz cevaplar ne
kadar objektif olursa arastirma sonucu da o dlgiide dogru olacaktir. Bu arastrma, Do¢. Dr. Oznur
GOKKAVYA ve Yiiksek Lisans 6grencisi Ozkan SAHINOGLU tarafindan yiiriitiilmektedir. Ilginizden dolay:
tesekkiir ederiz. o

1.BOLUM DEMOGRAFIK BiLGILERE ILISKIN SORULAR

1. Hibrit caliyma deneyiminiz var m1? (Cevabimiz hayir ise anketi doldurmaniza
gerek yoktur.

() Evet () Hayir

2. Cinsiyetiniz

() Erkek () Kadin

3.Yasmiz: .....oeeinaennn.

4. Egitim Diizeyiniz

() lIkdgretim () Ortadgretim () Lise () On Lisans () Lisans ( ) Lisansustii ()
Doktora

5. Medeni Durumunuz

( ) Evli () Bekar

6. Bakmakla yiikiimlii oldugunuz cocuk sayisi

() Cocuk sahibi degilim ( )1 ()2 ()3 ()4 ve Ustl

7. Kag yildir cahisiyorsunuz?

() lyildanaz () 1-5y1l ()6-10y1l () 11-15 y1l () 16-20 y1l ve Ustl

8. Hangi sektorde ¢ahisiyorsunuz?

() Kamu () Ozel sektor

9. Kurumdaki Unvanimiz

() Ik Diizey Yonetici Personel (Kisim Sefleri, Ustabaslari, Gozetimciler, )

() Orta Dlzey Yonetici Ara Yonetici (Bolim-Departman Mudurleri ,BolGm Mudur
Yardimcilari,ekip lideri vb.)

() Ust Diizey YoneticiY dnetici (Isletme Sahipleri, Yonetim Kurulu Uyeleri,Genel
Miidiir,Genel Miidiir Yardimeilarr)

() Diger

10. Gelir Durumunuz

() 15.000 TL’den az (') 16.000-20.000 TL (') 21.000-25.000 (') 26.000-30.000 ()
30.000 ve Ustu

11. Ne kadar siiredir hibrit calisiyorsunuz/¢ahstimz?

()1-6ay () 7-12 ay () 13-24 ay () 25 ay ve Ustl

12. Size gore en ideal hibrit calisma modeli hangisidir?

() Uzaktan galisma 6ncelikli model ( Kurumun Merkez ofisi mevcut ancak 6ncelik ofis
disinda ¢alisilmasina endeksli model)

() Ofis dncelikli model (Haftada bir yada iki giin uzaktan ¢alisma se¢enegi/zorunlulugu
ile beraber agirlikli olarak ofis tabanli ¢aligma modeli)
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() Boliinmiis haftalikli model (haftanin belirli giinleri ofiste belirli giinlerinde ise ofise
gelmeden calisma esasina dayali model)

() Hafta hafta modeli (Bir hafta uzaktan ¢alisan ekibin miiteakip hafta ofiste calismasina
dayali model)

() Vardiyali ¢alisma ( ¢alisma saatlerinden daha uzun c¢alisabilmesi icin farkli gece ve
glindiiz saatlerinde ¢aligma zamaninin diizenlenmesine dayali model)

() Haftada 4 giin ¢alisma modeli (haftalik 40 saatlik ¢aligsma siiresinin 4 giine yayilmasi
veya haftada 32 saat ¢alisilmasina dayali model)

() Diger

2. BOLUM HIBRIT CALISMAYA ILISKIN SORULAR

I1. B6liim: Hibrit Calismaya Iliskin Sorular

1: Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Karasizim 4: Katiliyorum 5: Kesinlikle

Katiliyorum
Kod | ifade 112|3]4
PV1 Hibrit calisma modeliyle zamanimi daha iyi yoOnetebilecegime
inantyorum.
PV2 Ise yonelik hedefleri gerceklestirmem hususunda hibrit ¢alismanin

beni daha etkin kilacagini diisiiniiyorum

PV3 Hibrit calisma modeli uygulandiginda ise daha iyi konsantre
oldugumu diigiinliyorum

PV4 Is verimliligimin hibrit ¢alisma konusundaki yeteneklerim sayesinde
arttigin1 diigiiniiyorum

PV5 Ilgili becerilerimi ve davramslarimi gelistirerek hibrit calismaya
adapte olmus durumdayim

PV6 Hibrit calisma modeli uygulanirken calisma ortamim bazen beni
yavaglatsa  bile glin sonunda  yoneticimin  beklentilerini
karsilayabilirim.

PV7 Hibrit ¢alisma modeli uygulanirken ise ne zaman ara verecegimi ve
yogunlasacagimi bilirim.

0G1 Hibrit ¢alisma  modeli  uygulanirken  etkili  performans

gosteremedigim zamanlarda yoneticimin/amirimin performansimin
artmasi i¢in yaptig1 yonlendirmelere giivenirim.

0G2 Hibrit calisma modeli uygulanirken Galistigim kurum yaptigim iste
etkili olmam icin bana giivenir.

OG3 Etkin bir hibrit calisma ortami i¢in kurumumun bana gereken
kosullari/olanaklar1 saglayacagina inancim tamdir.

KONT | Bu bir kontrol sorusudur.Liitfen 3 olarak isaretleyiniz

0G4 Amirim/y6neticim hibrit ¢alisma siirecimi yonetebilmem konusunda
benim i¢in iyi bir rol modeldir.

OG5 Hibrit ¢aligma modeli uygulanirken ofise gitmedigim giinlerde isimi
ne zaman ve nasil tamamlayacagim konusunda amirim bana tam
yetki verir.
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OG6

Hibrit calisma modeliyle beraber orgiitsel giivenimde bir artig
oldugunu diisiiniiyorum.

0G7 Hibrit ¢aligma modeli uygulandiginda ofise gitmedigim giinlerde
ofise siirekli giden 1is arkadaslarima kiyasla farkli muamele
gormekten endise duyuyorum.

IYCl Hibrit c¢alisma modeli uygulaniyorken ofise gitmedigim ginler
cevrim i¢i olarak siirekli erisiliyor olmak oldukc¢a yorucudur.

Iycz Hibrit calisma modeli uygulaniyorken normal g¢alisma saatlerimin
disinda da igle ilgili problemleri diisiiniiriim.

Iycs Hibrit ¢calismak aileme/arkadaslarima ya da diger is dis1 aktivitelere
ayirmayi istedigim zamani azaltir.

iyc4 Hibrit ¢alisma modeli uygulaniyorken ofise gitmedigim giinlerde
isimle ilgili taleplerin daha fazla oldugunu hissediyorum.

Iycs Hibrit calisma modeli uygulaniyorken ofise gitmedigim giinlerde
sosyal yasantimin sekteye ugradigini diisiiniiyorum.

IYce Hibrit ¢alisma modeli uygulaniyorken is ve 6zel hayatim arasinda
daha iyi bir denge saglayabildigimi diisiiniiyorum.

IYC 7 | Hibrit ¢alisma modeli uygulaniyorken teknolojik ekipmanlar1 ve
programlari rahatlikla kullanabilirim.

ES1 Hibrit ¢alisma modeli uygulaniyorken ofise gitmedigim giinlerde
amirim/yoneticim  isimi ~ zamaninda  bitirmem  karsiliginda
ihtiyaglarimi gidermek iizere is saatlerimi esnetmeme izin verir.

ES2 Hibrit calisma modeli uygulaniyorken is hayatimda daha fazla

esneklik saglayabiliyorum.
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3.

BOLUM IS STRESINE ILISKIN SORULAR
5
Sira iadeler | 8| ¢ c 5
No = @ s m

£E9| 2 | & £
Sorumluluklanmizi yerine gefimek icin yeterli yetkiniz

1. olmadifini hisseder misiniz? M@ 6 @ ()
Isinizin amaci ve tasidigimz sorumluluklar konusunda

= tereddiite diiser misiniz? (@]t @ ()
Isinizde gelisme ve iledleme konusunda sizin igin var olan

3. imkanlardan siipheye diser misiniz? M@ @« (5)
Mormal bir is gininde bitirlemeyecek kadar adir bir is

4. yikiinidz oldugunu hisseder misiniz? M@ 6 @ ()

5 Cevrenizdeki kimselenin birbirlenyle catisan taleplenini mlale!l w (5)

) karsilayamayacagimiz disiiniyor musunuz?

g Eﬂgﬁm Egﬂgggﬁitime tam olarak sahip olmadiginizi mlole!l (5)
Amirlennizin is basanmz konusundaki

T- | degerlendirmelerini bilir misiniz? 1@ 6@ 6
isinizi yapmak icin gerekli olan bilglern elde etmek

8. konusunda gicliklerle karsilasir misimz? (@] 6| @ ()
Tanidigimz insanlann hayatlanm  etkileyecek kararlar

3. konusunda endise duyar misiniz? M@ 6 @ ()
iste cevrenizdekiler tarafindan hoslanimadifiniz ve

10 | Kabul edimediginizi hisseder misiniz? M@ @@ ®
Amirennizin  sizi etkileyen karar ve davranislann

1.1 yénlendiremediginizi hissader misiniz? M@ @@ ®
Birlkte calstdimiz kimselenn sizden tam olarak ne

121 pekledigi konusunda tereddute daser misiniz? M @] 6 | @ 6
Yapmak =zorunda oldugunuz isin miktannin  iginizin

13. kalitesini olumsuz yénde etkiledigini disindr misiniz? M@ @« (5)
Daha iyisinin nasil yapilacadini bildiginiz halde, isinizi

14. bunun disinda yapmak zorunda kalir misimiz? M@ @« (5)

15. Isinizin aile hayatiniza engel oldugunu hisseder misiniz? (1 | @) (3| ) (5)
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Katilimiriz icin tegekkiinler . .




OZGECMIS

ADI-SOYADI: Ozkan SAHINOGLU
EGITIM DURUMU:

Yiiksek Lisans : Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali
Yonetim Organizasyon Yuksek Lisans

Lisans: Deniz Harp Okulu Gemi Insaa ve Makine Miihendisligi

Lise: Deniz Askeri Lisesi
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