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OZET

Bu calismanin amaci igyeri esnekligi ve ise adanmighik arasindaki iliskide yasin
bicimlendirici rolinii incelemektir. Bu dogrultuda Kirklareli ve Tekirdag illerinde &zel
sektorde calisan 18- 55 yas araliginda 309 katilimciya online anket yoluyla ulagilmistir. Elde

edilen verilerin SPSS.22 versiyonuyla analizi yapilmistir.

Basit Regresyon analizi sonucunda isyeri esnekliginin ise adanmislik Gzerinde pozitif
ve orta yonlu bir etkisi bulunmustur. Ancak PROCESS makro analizi sonucunda elde edilen
bulgular yasin ve igyeri esnekliginin ¢alisanlarin ise adanmishik diizeyleri iizerindeki etkisini
artirmadigr veya azaltmadigi, dolayisiyla bicimlendirici bir rol iistlenmedigini ortaya
koymaktadir. Bagka bir ifadeyle, isyeri esnekligi uygulamalarinin ise adanmighik tizerindeki

etkisinin galigsanlarin yasina gore farklilasmadigi bulunmustur.
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ABSTRACT

The aim of this study is to examine the moderator role of age in the relationship between
workplace flexibility and work engagement. In this context, data were collected through an
online survey from 309 participants aged between 18 and 55 working in the private sector in
the provinces of Kirklareli and Tekirdag. The data were analyzed using SPSS version 22,

The simple regression analysis revealed a positive and moderate effect of workplace
flexibility on work engagement. However, the results of the PROCESS macro analysis showed
that age and workplace flexibility neither increased nor decreased work engagement, thus not
playing a moderating role. In other words, the effect of workplace flexibility practices on work

engagement did not differ according to the age of the employees.
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BIRINCIi BOLUM

1. GIRIS

Gliniimiiz is diinyasi, teknolojik gelismeler, kiiresellesme, neoliberal politikalar ve
ozellikle COVID-19 pandemi sonrasiyla birlikte onemli bir doniisim yasamaktadir. Bu
donilistimiin en belirgin yansimalarindan biri, ¢calisma bi¢imlerinde goriilen degisikliklerdir.
1980’ler itibariyle iktisadi faaliyetler alanina giris yapan neoliberal politikalar is hayatinin
esnekligin tiim boyutlarina gére yeniden yapilanmasma zemin hazirlamistir (ilhan, 2019).
2019-2022 aras1 Covid-19 donemi ile birlikte de zorunlu getirilen hareket kisithiliklar
nedeniyle organizasyonlar isyeri ortaminin yeniden diizenlenmesine ve is siireglerinin yeniden
tasarlanmasina yonelmistir (Civilidag ve Durmaz, 2024). Teknolojiyi etkili kullanan firmalar
calisma ortamiyla ilgili pandeminin getirdigi kisitlamalar1 esneklige yonelerek atlatmaya

calismustir.

Bu anlamda bakildiginda isyeri esnekligi, calisanlarin zaman, mekan ve gorev
diizenlemelerinde daha fazla kontrol sahibi olmalarini saglamaktadir (Choudhury, Foroughi,
ve Larson, 2020; Hill vd., 2008). Isyeri esnekligi uygulamalari, rekabetgi avantaj saglamalart
ve yliksek performansli ¢aligma uygulamalarinin benimsenmesini tesvik etmeleri nedeniyle
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi i¢in agisindan 6nemi ¢ok yiiksektir (Whyman ve Petrescu,
2015). Atalik ve Erogluer (2022), ¢alisanlarin ise bagliliklarini ve ise adanmiglik seviyelerini
arttirmak icin geleneksel ¢alisma kosullarina ek olarak yeni diizenlemeler yaratmanin bir
ihtiyag haline geldigini belirtilmektedir. Bu nedenle yeni endiistriyel diizende organizasyonlar
esnek calisma uygulamalarina ilgiyi arttirmis ve daha cok tercih ederek kullanmaya

baslamustir.

Calisanlar acisindan  degerlendirildiginde mevcut literatiir, esnek ¢alisma

uygulamalarinin kisilerin is- yasam dengesi Uzerinde ve motivasyon ile verimlilik alanlarinda



olumlu etkileri olabilecegini gdstermektedir (Richman vd., 2008; Shockley ve Allen, 2012).

Orgiitlere rekabet iistiinliigii kazandiran ve iizerinde dnemle durulan bir diger konu ise
calisanlarin islerine yonelik tutumlar olarak degerlendirilmektedir. Ozellikle “ise adanmislik”,
calisanlarin orgiitsel performansa katki saglayan en énemli psikolojik tutumlardan biri olarak
gorilmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004). ise adanmus calisanlar, drgiite daha bagli olmakta,
is performanslar1 daha yiiksek ve isten ayrilma niyetleri daha diisiik olmaktadir (Bakker ve
Demerouti, 2008). Bu ¢alisanlar, daha fazla iliretmeye ve g¢alismaya egilimli olmaktadir
(Asmadili ve Koroglu, 2021). Calisanlar islerine ne kadar ¢ok adanmis olurlarsa, orgiitiin
amaclarin1 6ziimsemeleri de o kadar artmis olur (Isik ve Kama, 2018). Orgiitlerin ise adanmis
calisanlara sahip olmasi rakipleri tarafindan taklit edilebilecek bir durum olmamaktadir. Bu
yonden bakildiginda da yiiksek enerjili, konsantrasyonlu ve baglilik gosteren ¢alisanlara sahip

olmasi oOrgiite rekabet iistiinliigii saglamakta 6nemli bir rol oynamaktadir (Giiler ve Tasliyan,

2022).

TUIK (2024) verilerine gore Tiirkiye’de ¢alisma gagini olusturan 25-59 yas grubu
niifusun 6nemli bir bolimiini teskil etmektedir. 15-34 yas grubundaki isgiicii katilim ve
istihdam oranlar1 %60,1 olup, 65+ yas niifusun hizli artis1 (%10-11), ¢alisma ¢agindaki
nifusun genis bir aralik gdstermekte olduguna isret etmektedir. Isletmelerin genis yas
araliklarina sahip caliganlar1 barindirmasi ve yasa gore ihtiyaglarin farklilik gosterebilmesi
nedeniyle yapilacak uygulamalarda bu faktériin de g6z Onilinde bulundurulmasini

gerektirmektedir.

Niifusun yaslanmasi sadece bizim {iilkemizle smirli olmayip ozellikle endustrisi
gelismis iilkelerde yasli niifus ve is yasaminda yas1 yiiksek calisanlar orani1 gittik¢e artmaktadir
(Kim ve Kang, 2017). Bu durum da organizasyonlar i¢in genis yas araligina sahip calisanlarin

farkli ihtiyaglarini anlamasi gerekliligini ortaya koymaktadir.



Kavramlarin is diinyasindaki onemi de dikkate alindiginda ¢alismanin amaci, isyeri
esnekligi ve ise adanmushik arasindaki iliskide yasin bi¢imlendirici (moderat6r) rollni
arastirmaktir. Boylece hem isgiicii demografilerinin is tutumlar iizerindeki etkilerine dair
literatiire katki sunmak hem de orgiitlerin farkli yas gruplarindaki c¢alisanlarini daha etkin

bigimde yonetmelerine katki saglamak amaglanmaktadir.



IKiNCi BOLUM

2. KAVRAMSAL CERCEVE VE TANIMLAR

2.1. s Yeri Esnekligi

2.1.1. isyeri Esnekliginin Tarihcesi

Esneklik, literatiirde ilk kez 1967 yilinda Almanya’da, trafik yogunlugunun neden
oldugu ise saatinde yetisememe sorununu gidermek amaciyla gelistirilen esnek calisma

uygulamalar1 baglaminda tartisilmaya baslanmistir (Aydintan ve Kordeve, 2016).

Ozellikle 1970’ler sonras1 kapitalist iiretim sistemlerinin ekonomik krizler,
kiiresellesme ve teknolojik ilerlemelerle birlikte geleneksel Fordist iiretim modelinin
stirdiiriilemez hale gelmesi bazi degisimlere neden olmustur. Post- Fordizm diye de
adlandirilan bu donemde daha kiigiik olgcekli, miister1 odakli ve hizli degisime uyum
saglayabilen bir yapiya doniisiilmesi esneklik kavraminin da ortaya c¢ikisinin zeminini

hazirlamistir (Harvey, 1993).

Gliniimiize kadar gelen siirece bakildiginda esnek ¢alismanin ortaya ¢ikmasinda etkili
olan unsurlar; teknolojik ilerlemeler, isgiicii ihtiyacinin azalmasi ve issizlik, uluslararasi alanda
artan rekabet, hizmet sektoriinde yasanan gelisimler, kiiresellesme, ekonomik gelisimler ve
rekabetin artmasi, ticret sistemleri, personel kalitesi ve sektorler arasi goriismeler olarak

siralanmaktadir (Aydintan ve Kordeve, 2016).

2.1.2. Isyeri Esnekliginin Tanimi

Esneklik, bir sistemin, bireyin veya yapinin degisen kosullara uyum saglama ve bu

degisikliklere kars1 direng gosterme yetenegidir (American Psychological Association [APA],



2021). Esneklik hem fiziksel hem psikolojik diizeyde gorilebilmektedir (Bal ve 1zak, 2021).
Tiirk Dil Kurumu esneklik tanimini bu iki ayrima gore yapmamis olmakla birlikte esnekligi
‘Esnek olma durumu’ diye ifade ederek her iki boyutun da temelini olusturmaktadir (Turk Dil
Kurumu [TDK], n.d.). Is hukuku baglaminda esneklik kavrami, net ve kat1 kurallardan ziyade
isgoren ve isverenlerin karsilikli anlagsmasina dayanan bir sistemin olusturulmasi seklinde

tanimlanirken Orgiitsel esneklik acisindan tanimi ise, kurumlarin ¢evrelerinde olusan

degisikliklere adaptasyon kabiliyeti seklindedir (Phillips ve Tuladhar, 2000; Tarcan, 2000).

Bal ve Izak (2021) tarafindan yapilan sistematik literatiir taramasi, esneklik

aragtirmalarinin dort farklh paradigma altinda toplandigini belirtir. Bunlar;

1) Orguitsel esneklik

2) Calisan esnekligi

3) Esnek calisma

4) Esnek caligma diizenlemeleri seklindedir.

Calisan esnekligi ile kisilerin islerindeki degisikliklere uyum saglama yetenegi ifade
edilmektedir (Beltran-Martin ve Roca-Puig, 2013). Esnek ¢alisma, kisilerin organizasyonla
olan ig sozlesmelerini degisen sartlara uyum saglayabilecek tarzda uyarlayabilmelerini ifade
eder (Wright ve Bretthauer,2010). Esnek c¢alisma diizenlemeleri ise kisilerin isi ne zaman ve
nerede yiirlitecegine karar verebilmeleri seklinde tanimlanmaktadir (Allen, Johnson, Kiburz ve
Shockley, 2013). Orgiitsel esneklik, orgiitlerin daha esnek hale gelmesi gerekliligiyle

iliskilendirilmektedir.

Hill ve digerleri (2008), igyeri esnekligi kavramimin literatiirde iki farkli sekilde

kavramsallastirildigini belirtmistir. {1k kavramsallastirma organizasyonlar agisindan yapilmig



olup esnekligi oncelikle organizasyonun bir parcasi olarak goriip ¢alisanlara ikincil bir 6nem
verirken ikinci kavramsallagtirma, ¢alisan perspektifi olarak adlandirilip, esasen organizasyon

kiiltiiri ve yapis1 baglaminda bireysel iradeyi vurgulamaktadir.

Organizasyon perspektifi daha ¢ok iiretim i¢in zamanin esnekligini kullanarak tam
zamanl caliganlar yerine gegici veya sozlesmeli ¢alisanlar kullanmay1 tercih etmek lizerinden
organizasyonun i¢ veya dis giiclerden gelen ve hizla degisen taleplere uyum saglamasini

garantiye almay1 hedeflemektedir (Hill, vd., 2008).

Oztiirkoglu (2013), orgiitler agisindan esneklik kavramini ¢agin sundugu yeniliklere ve
gelisen teknolojilere uyum saglama yetenegi seklinde ifade etmistir. Sunulan bu esneklik
organizasyona artan verimlilik, etkililik ve daha ytliksek iiretkenlik olarak donerken degisen
kosullara hizla ve etkili bir sekilde uyum saglamak isletmelerin rekabet giiciinii de

arttirmaktadir.

Calisan perspektifi agisindan esneklik, ¢alisana nerede ne zaman ne kadar galisacagi
konusunda tercihler sunabilmesini saglamaktadir. Calisan acisindan bakildiginda amag,
kisilerin bireysel, ailevi, mesleki ve toplumsal ihtiyaglarini karsilama yeteneklerini artirmaktir
(Hill vd., 2008). Ayrica, mekan ve zaman sinirlarinin ortadan kalkmasiyla galiganlara sunulan
ozgiirliikler, motivasyonlarin1 6nemli dl¢iide artirir. Esnek ¢alisma saatleri, standart ¢alisma
strelerinin, is baslangi¢ saatlerinin ve mola verilen zamanlarin farklilik gostermesiyle ortaya

cikar.

Onyekwelu, Monyei ve Muogbo’ya (2022) gore esnek ¢alisma diizenlemeleri,
calisanlarin isle ilgili faaliyetlerinin zamanini ve yerini degistirme olanagina sahip olmalar1 ve

islerinin diizenli olarak nasil ytiriitiildiigiine karar verebilmeleriyle ilgilidir.



Eaton (2003), esneklik kavramina formal ve informal esneklik olarak bakmaktadir.
Formal esneklik, organizasyonun calisana resmi olarak sundugu esnekliktir. Sunulan bu
esneklik ig giiclinlin veya c¢aligma giiniliniin kii¢iik bir kismiyla sinirlandirilmaktadir. Ayrica
politikanin varligi kullaniliyor oldugu anlamina gelmeyebilmektedir. Bu nedenle informal
esneklik kavrami isyeri kiiltiirii ile sekillenen, resmi prosediirlere bagli olmadan da ¢alisanlarin

yoneticilerinden esneklik talep edebilmesi ve kullanabilmesidir (Eaton, 2003).

2.1.3. Esnek Cahisma Modelleri

Literatirde esneklikle ilgili arastirmacilar, ¢alismalarinda arastirdiklar1 esneklik modeli
iizerinden tanimlamalar yapmislardir. Bu nedenle farkli arastirmalarda farkli esneklik
tiirlerinden bahsedilmektedir. Oztiirkoglu (2013) da ¢alismasinda literatiirde kabul géren esnek
calisma modellerini tek tablo altinda toplayarak Tablo 1’deki haliyle bir biitiin olarak

sunmustur.

Tablo 1. Esnek Calisma Modelleri

ESNEK CALISMA MODELLERI
1. Kismi Siireli Calisma

a. Klasik Kismi Siireli Calisma

b. Esnek Kismi Siireli Calisma
2. Is Paylasimu

a. Boliinmiig Giin

b. Boliinmiis Hafta

¢. Doniisiimlii Hafta

d. Belirli Olmayan Dontistimler
3. Kayan (Esnek) Is Siiresi
a. Basit Kayan Is Siiresi Modeli
b. Vasifli Kayan Is Siiresi

4. Cagr1 Uzerine Calisma
5. Evde Calisma

6. Tele (Uzaktan) Calisma
a. Evde Biro

b. Uydu Biiro

¢. Komgu Biiro

d. Gezici Blro




7. Odiing Is liskisi

8. Yogunlastirilmis is Haftas1t Modeli
9. Yillik Is Siireleri Modeli

10. Emeklilige Yumusak Gegis Modeli
11. Vardiya Modelleri

Kaynak: Oztiirkoglu, 2013: 112

Klasik Kismi Siireli Calisma: Tam zamanli ¢alismanin haftalik siiresinin sistematik olarak
ticte ikiye kadar azaltildigi, sabit saatlerle yiiriitiilen ¢alisma bi¢imidir (Bal ve lzak, 2021).
Esnek Kismi Siireli Calisma: Calisanlarin dnceden belirlenmis sinirlar icinde giinliik veya

haftalik calisma saatlerini esnek sekilde diizenleyebildigi modeldir (Golden, 2003).

Is Paylasimi (Job Sharing): Tek bir pozisyonun iki c¢alisana paylastirilmas: seklinde
uygulanan bir ¢aligma diizenidir (Dickes ve Grenz, 2024). Boliinmiis giin modelinde ¢alisanlar,
giinliik calisma siirelerini yarim giin olarak boliismektedir. Buna karsilik, boliinmiis hafta
modeli zamanin giin bazinda degil, hafta bazinda ayrilmasin1 6ngérmektedir. Bu diizenlemede,
iki calisgandan biri haftanin ilk yarisinda calisirken, diger kisi haftanin ikinci yarisinda
caligmaktadir. Bu yaklasim, is yiikiinlin dengeli dagilimmi saglarken, esnek caligsma
diizenlemeleri kapsaminda farkli zaman yonetimi stratejileri sunmaktadir. Belirli Olmayan
Doénitistimler: Haftalik veya giinliik ¢alisma saatlerinin igverenin ihtiyaglarina gére 6nceden

planlanmadan degistigi uygulamalardir (Oztiirkoglu, 2013).

Kayan (Esnek) Is Siiresi: Kayan is siirelerinde giinliik ¢alisma saati degismemekle birlikte,

isin baglangi¢ ve bitis saatlerini tamamen ¢alisan belirleyebilmektedir (Demir ve Gersil, 2008).

Cagr1 Uzerine Calisma (On-call): Calisanlarin &nceden belirlenmis program disinda,
yalnizca isveren tarafindan ise cagrildiginda isyerine gelerek calismasi seklindeki esneklik

bicimidir (Y1ldirim ve Oztiirk, 2022).


https://onlinelibrary.wiley.com/doi/pdf/10.1111/emre.12423
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/pdf/10.1111/emre.12423
https://link.springer.com/content/pdf/10.1057/9780230288829_7.pdf

Evde Calisma (Work-from-home): isverenin mekaninin disinda, mekéan ve zaman agisindan

orgltsel sinirlarin 6tesinde yiiriitiilen ¢calismadir (Olson, 1983).

Tele Calisma: Bilgi teknolojilerinin imkaniyla ortaya ¢ikmis c¢alisanin isyeri disinda,
elektronik aglar araciliiyla mekan ve zaman sinirlamasi olmadan gorevlerini yerine getirdigi
uzaktan ¢alisma bi¢imidir (Kaya ve Burtan Dogan, 2016). Evde Biiro: Calisanin isini kendi
evinde olusturdugu ofis ortaminda yiiriittiigi tele calisma modelidir (Kurland ve Bailey, 1999).
Uydu Biro: Sirketin, ¢alisanlara merkezi ofise alternatif olarak sundugu farkli bir lokasyonda
caligma diizenidir. (McPhail, Chan ve Wilkinson, 2023). Komsu Biiro: Calisanin ikamet ettigi
bolgeye yakin bir ofis alaninda ¢aligmasini saglayan modeldir (van der Lippe, den Dulk ve
Begall, 2024). Gezici Biiro (Mobile Office): Calisanin farkli mekanlarda mobil teknolojiler

araciligryla isini ytriittiigii diizenlemedir (Kurland ve Bailey, 1999).

Odiing Is iligkisi: Caliganin rizasiyla, holding biinyesinde ya da aymi grup sirketlerinden
birine bagli farkli bir igyerinde gorevlendirilmesi halinde gecici 6diing is iliskisi gerceklesir

(Giinaydin ve Edemir, 2018).

Yogunlastirilmis is Haftas1 Modelinde, toplam haftalik calisma siiresi korunarak bu siire
daha az sayida giine sikistirilir; drnegin 40 saatlik is haftasi, dort giinde tamamlanir. Tiirk Is
Kanunu’na gore, taraflarin anlasmasiyla giinliik 11 saati agmamak kaydiyla iki ayda ortalama

dengeleme yapilabilir (Yiicel Bodur, 2019).

Yillik Is Siireleri Modeli: Calisma siiresi yillik bazda planlanir; is yogunluguna gore
donemsel olarak fazla veya eksik ¢aligma yapilir. Bu modelde iicret, fiili calisma yerine yillik

ortalama siire iizerinden sabitlenir (Oztiirkoglu, 2013).

Emeklilige Yumusak Gegis Modelinde emeklilik yasina yaklasan calisanlar, is yiiklerini

kademeli olarak azaltarak tam emeklilige gecis yapar (Oztiirkoglu, 2013).



Vardiya Modelleri ise kesintisiz iiretim veya hizmet gerektiren sektorlerde kullanilir ve

caligma siirelerini etkin yonetmek amaciyla yasal smirlar iginde planlanir (Kilig Aksoy, Giin

ve Cicek, 2021).

Bu baglamda isyerinin esnekligi c¢alisanlarina sunus big¢imlerini 4 farkli tiir altinda

toplanabilmektedir (Pitt-Catsouphes ve Smyer 2006);

e (Calisanlarin hangi saatte calisabilecegi ile ilgili esneklik

e (Calisanlarin kag saat calisacag ile ilgili esneklik

e (Calisma yeri esnekligi

e Gorevle ilgili esneklik

Esneklik tiirleri ve modelleri de tek cati altinda toplanmak adina Tablo 2’de hangi

esneklik trdintn hangi esneklik modeline denk geldigi gosterilmistir.

Tablo 2. Esneklik tir0 ve ilgili esneklik modelleri

Esneklik Turu

Tlgili Modeller

Calisanlarin hangi saatte cahisabilecegi

Kayan (Esnek) Is Siiresi (Basit, Vasifli), Boliinmiis
Giin, Boliinmiis Hafta, Donilistimlii Hafta, Belirli
Olmayan Déniisiimler, Cagr1 Uzerine Calisma,
Vardiya Modelleri

Calisanlarin kag saat calisacagi

Kismi Siireli Calisma (Klasik, Esnek), Is Paylagimi,
Yogunlastirilmis Is Haftas1 Modeli, Yillik Is Siireleri
Modeli, Emeklilige Yumusak Gegis Modeli

Calisma yeri esnekligi

Evde Calisma, Tele (Uzaktan) Calisma (Evde Biiro,
Uydu Biiro, Komsu Biiro, Gezici Biiro)

Gorevle ilgili esneklik

Odiing Is Iliskisi

Calisanlarin hem is hem is disindaki yasamlarindan tatmin olmalar, is yasamindaki

performanslarini dogrudan etkiledigi i¢in, organizasyonlarin bu tatmin duygusunun devamini

saglamalar1 kendi basarilar1 i¢in de bir goérev olarak goriilmektedir. Calisanlar, ig-yasam
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dengesini saglama ve ig-yasam c¢atismasini azaltma ya da tamamen ortadan kaldirma firsati
sunan ¢alisma ortamlarinda en yiiksek katkiyr sunma egilimindedirler (Austin-Egole vd.,
2022). Bal ve Izak (2021) ¢agdas orgiitlerde esnekligin kat1 bir kural haline gelmis oldugunu

belirtmekte olup, arastirmalarda esnekligin her iki paydasin da yararina oldugu goriilmektedir.

2.1.4. isyeri Esnekligi ile ilgili Calismalar

Esnek ¢aligma diizenlemelerinin hem orgiitsel diizeyde hem calisan diizeyinde énemli
bulgular1 vardir. Calisan baglilig1 ve is tatmini lizerine yapilan arastirmalar, esnekligin bu iki
degisken iizerinde genel olarak olumlu etkiler yarattigini gostermektedir. Kroll ve Niiesch
(2019), esnek zaman, evden c¢alisma ve iicretli izinlerin i§ tatminini artirdigini; evden c¢aligma
ve licretli izinlerin isten ayrilma niyetini azaltmada etkili oldugunu belirtmistir. Eaton (2003)
calisanlarin orgiitte kalma niyetleri tizerinde esnekligin orta diizeyde bir etkisi oldugunu ifade
etmistir. Azar, Khan ve Van Eerde (2018) de, esnek ¢alisma uygulamalarinin is tatmini ve is-
yasam catismasi araciligtyla isten ayrilma niyetlerini dolayli olarak etkiledigini bulmustur.
Berber ve arkadaglar1 (2022) tarafindan yapilan arastirmada esnek caligma uygulamalarinin
isten ayrilma niyetlerini dogrudan azaltmasinin yani sira, bu iliskide is tatmininin kilit bir araci
rol tistlendigini bulmuslardir. Elde edilen veriler, esnek calisma uygulamalarinin ¢alisanlarin
is tatmini diizeylerini yiikselterek, dolayli yoldan isten ayrilma egilimlerini diisiirdiigiinii

gostermektedir.

Isyeri esnekligi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen calismalara
bakildiginda Cam Kahraman ve Tiiziiner (2022), igyeri esnekliginin duygusal ve normatif
baglilik tizerinde anlamli etkiler yarattigini, ancak devam baglilig: iizerinde etkili olmadigini
ortaya koymustur. Aydintan ve Kordeve (2016), yaptiklari arastirmada esnek c¢alisma
uygulamalar ile orgilitsel baghlik arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur.

Kamp, Tirrel ve Winnen (2024) ise COVID-19 siirecinde uygulanan kapanmalarin, ¢alisanlarin
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uzun siireli izolasyon yasamasina neden oldugunu ve bu durumun kurumsal kiiltiirle etkilesimi

sinirlayarak duygusal baglilig1 zayiflattigini bulmustur.

Isyeri esnekligi uygulamalari ile is— yasam dengesi arasindaki iliskiye bakildiginda ise
Hill, Hawkins, Ferris ve Weitzman (2001), isin zamanlamasi ve yeri konusundaki esneklige
sahip c¢alisanlarin is-aile dengesini korumakta daha az zorluk yasadiklarini belirtmislerdir.
Koruca ve Bosgelmez (2018) tarafindan yapilan is— yasam dengesi ve esnek ¢alisma bigiminin
calisan memnuniyetine etkisinin degerlendirildigi ¢alismada ¢alisanlar aile bireylerine daha
fazla vakit ayirabilmek icin esnek yapida ve kismi zamanli ¢alisilan bir sistemde ¢aligmak
istediklerini belirtmiglerdir. Kul Parlak (2016), is— yasam dengesi noktasinda esnek ¢alisma
modellerinin etkisinin 6nemli oldugunu belirtmektedir. Akyaz ve Boz (2022) tarafindan
yapilan arastirma sonucunda da esnek ¢alisma diizeninin; is- yasam dengesi Uzerinde pozitif

ve anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Esneklik uygulamalarinin orgiitsel verimlilik ile iligkisi lizerine yapilan ¢alisma
sonuglarina  bakildiginda Onyekwelu, Monyei ve Muogbo (2022), Nijerya’da
gergeklestirdikleri ampirik ¢alismada, esnek saatler ve uzaktan galismanin ¢alisan motivasyonu
ve baglilig1 lizerinde pozitif etkiler yarattigini ve bunun dogrudan isyeri verimliligini artirdigini
ortaya koymustur. Shagvaliyeva ve Yazdanifard (2014) ise esnek saat uygulamalarinin stres
azaltici etkisi lizerinden ¢alisan refahini artirdigini ve bunun orgiitsel verimliligi destekledigini

ortaya koymustur.

Civilidag ve Durmaz (2024) aragtirmasina gore, esnek calisma diizenlemeleri
calisanlarin gerginlik, yorgunluk ve asir1 is ylikiinden kaynaklanan stresle daha iyi basa
cikmalarina olanak tanimaktadir. Bu diizenlemeler, yogun c¢alisma temposunun yol actigi
tikenmislik ve is kazalarinin dnlenmesine katki saglayabilmektedir. Ayrica, esnek calisma

uygulamalari hem c¢alisanlar arasinda hem de c¢alisanlarla yoneticileri arasindaki ¢atigmalari
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azaltma potansiyeline sahiptir. Calisanlar, ¢calisma saatlerini kisisel ve ailevi ihtiyag¢larina gore
uyarlayabildiklerinde islerine ve organizasyona karsi daha olumlu tutumlar gelistirebilmekte;
bu durum performanslarini da olumlu yonde etkileyebilmektedir. Esnek calisma imkani
sunulan ¢alisanlar genellikle daha yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik, devamlilik ve performans
sergilemektedir. Bununla birlikte, esnek ¢alismanin etkinligi ve Orgiitsel baghligin
giiclendirilmesi i¢in ekip bagliliginin 6n kosul oldugu vurgulanmaktadir (Civilidag ve Durmaz,

2024).

Dede ve Tiirkmen’in (2019) calismasinda ¢alisanlarin esnek ¢alisma ve hayattan alinan
doyum konusunda orta seviyede bir olumlu algiya sahip oldugu belirtilmistir. Ayrica,
demografik degiskenlere gore farkliliklar1 inceleyen analizler sonucunda, lisans ve {izeri egitim
diizeyine sahip c¢alisanlarin diger egitim gruplarina kiyasla esnek calismaya yonelik daha

olumlu degerlendirmeler yaptiklar1 gériilmiistiir.

Anderson ve Kelliher (2009), arastirmalarinda igyeri esnekliginin organizasyonel
baglilig1 arttirdigini, ¢alisanlarin isleri i¢in ekstra ¢aba gostermeye daha istekli hale geldigini,
yetenekleri ¢ekmede bir ara¢ oldugunu ve esnek galisma imkanina sahip ¢alisanlarin esnek
caligmayanlara gore daha yiiksek is tatminine sahip oldugunu bulmuslardir. Ayrica esnek
caligmanin basarili bir sekilde uygulanmasi adina esnekligin herkese sunulan bir secenek
olmas1 gerektigi, esnek ¢aligmanin terfide bir dezavantaj olarak goriilmemesi gerektigi ve
esnek ¢alisanlarin yonetilmesi ile ilgili nerilerin tartisilmasi, hedef ve amag belirlenmesi i¢in

yoneticilerle egitim oturumlar1 diizenlenmesi onerilerimde bulunmaktadir.

Esnekligin etkileri her zaman pozitif yonde olmayabilmektedir. Kim ve arkadaslari
(2020), esnek caligma saatlerinin is tatmininde ve stres seviyesi Uzerinde olumlu etkiler
yarattigini, ancak ise-aile catismasini artirabilecegini belirtmistir. Ozellikle evden c¢alisan

bireylerin daha yiiksek is tatmini bildirmelerine ragmen daha fazla stres ve ¢catisma yasadiklar
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belirtilmistir. Bununla birlikte, esnekligin sinirlarin belirsizlesmesi, yalnizlik hissi ve erisim

esitsizlikleri gibi zorluklara yol agabilecegi belirtilmistir (Angayarkanni, vd., 2024).

Tirrel, Kaufman ve Winnen (2021), esnek calisma ortamlarinin dezavantajlarini sistematik
bir literatlir taramasi yoluyla inceleyerek bu uygulamanin yanlis yonetilmesi durumunda

olusacak dezavantajlarini 4 baslik altinda toplamistir. Bunlar;

a) Sosyal alan: Izolasyon ve yalmzlik hissi, yiiz yiize etkilesim eksikligi, takim
caligmasinda azalma ve gayri resmi 6grenme firsatlarinin azalmasi

b) Kariyer/Mesleki: Terfi ve kariyer gelisiminde gerileme, daha az goriiniirliik, gériinmez
calisan algisi

C) Bireysel: Artan calisma saatleri , sinirlarin bulaniklasmasi, siirekli ¢evrimici olma
baskisi, stres artisi, aile - is ¢atismasi ve rol ¢atismasi

¢) Finansal / Isveren agisindan: BT altyapisi ve veri giivenligi icin yiiksek maliyetler,

izleme ve performans 6l¢iim zorluklari.

Dezavantajlar1 bertaraf edebilmek adina esnek c¢alisma uygulamalarinin basarisi,
organizasyonel faktorlere baglidir. Angayarkanni ve arkadaglari (2024), organizasyon kltird,
yonetsel destek ve teknolojik altyapinin esnekligin etkinligini belirleyen temel unsurlar

oldugunu vurgulamistir.

Bjarntoft ve arkadaslarinin (2020) arastirmasi, esnek ¢alisma diizenlemelerine sahip
ofis calisanlarinda is-yasam dengesini etkileyen unsurlar1 incelemistir. Bulgular, ytiksek is
talepleri, fazla mesai ve siirekli erisilebilir olma beklentilerinin bu dengeyi olumsuz ydnde
etkiledigini gostermektedir. Buna karsilik, sinir yonetimi becerileri, sosyal destek, olumlu bir
isyeri kiiltiiri ve iliski odakli liderlik davraniglarinin is-yasam dengesini giiclendirdigi
belirlenmistir. Ayrica, ¢alisanlarin ¢aligma siireleri ve yontemleri iizerinde algiladiklar1 kontrol

diizeyinin, is taleplerinin olumsuz etkilerini azaltmada ve sinir yonetimini saglamada kritik bir
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rol oynadig1 ortaya konmustur. Sonug olarak, esnek ¢calisma uygulamalarinin tek basina yeterli
olmadig; lider destegi, acik is organizasyonu ve sinir yonetimi becerilerinin stirdiiriilebilir bir
is-yasam dengesi i¢in 6nemli oldugu vurgulanmaktadir (Bjarntoft vd., 2020). Tirrel ve
arkadaslarinin (2021) arastirmasi, doniisiimcii liderlik, glivene dayali iletisim, performans
degerlendirme sistemleri ve bilgi iletisim teknolojilerinin, esnek c¢alisma diizenlemelerinde
ortaya ¢ikan olumsuzluklar1 azaltmada 6nemli bir rol oynadigini ortaya koymustur. Calismada
bu unsurlarin, c¢alisanlarin is siireclerini daha etkin ydnetmelerine ve is-yasam dengesini

korumalarina katki sagladigi vurgulanmaktadir (Tirrel vd., 2021).

Esneklik uygulamalarinin erigilebilirligi ile ilgili ¢alismalara bakildiginda ise Hill ve
arkadaslarinin (2001) ¢alismasi, esnek calisma olanaklarinin en fazla yarar saglayabilecegi
meslek gruplarmin bu imkanlara en az erisebilen grup oldugunu ortaya koymustur. Ozellikle
imalat sektoriinde ¢alisanlarin esnek uygulamalardan sinirli sekilde faydalandigi belirlenmistir
Austin-Egole, Theriohanma ve Theanacho’nun (2022) arastirmasina gore, katilimcilarin biyiik
bir kismi1 (%89,6) koordineli esnek saatleri secme imkanina sahip olmadigini, %68,6’s1 ise

esnek vardiya tercih etme hakkinin bulunmadigini ifade etmistir.

2.2. Ise Adanmishk
2.2.1. ise Adanmishk Kavraminin Ortaya Cikisi

Adanmislik (Engagement) kelimesinin is i¢in ne zaman kullanilmaya baslandig1 tam
olarak bilinmese de 1990’1 yillarda Gallup Organizasyonu tarafindan bulunan bir sozciik
oldugu kabul edilmektedir (Schaufeli, 2013).

[k akademik makale, William Kahn tarafindan 1990’11 yillarin baslarinda ele alinmis
olmakla birlikte akademinin ise adanmislik kavramini ele alis1 bir on yi1l kadar sonra olmustur

(Schaufeli, 2013).
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Ingilizce’de ‘work engagement’ seklinde ifade edilen kavramin, Tiirkge karsiligi
anlaminda bir uzlasma saglanamamustir. Ise baglilik (Eryilmaz ve Dogan, 2012), ise cezbolma
(Esen, 2009), calismaya tutkunluk (Turgut, 2013), ise tutulma (Urgan ve Ak, 2022), ise
tutkunluk (Basoda, 2017), ise goniilden adanma (Uncuoglu ve Yolcu,2018), ise kapilma (Oner,
2008), ise angaje olmak (Arslan ve Demir, 2017) ve isle biitiinlesme (Deniz ve Yildirim, 2020)
seklinde literatiirde farkli ¢eviriler kullanilmistir. Bu calismada ‘work engagement’
kavraminin karsiligi olarak ‘ise adanma’ kelimesi kullanilacaktir.

Ise adanma kavramma neden ihtiyac duyulduguna bakildiginda modern insan
sermayesi kavrami ile karsilasilmaktadir. Modern organizasyonlar islerine psikolojik yatirim
yapabilen ve buna istekli ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir.

Bu kavramun literatiirdeki ytikselisi, ayn1 zamanda Seligman ve arkadaslar tarafindan
(2000) gelistirilen pozitif psikoloji yaklasiminin ortaya ¢ikisi ile de oOrtlismektedir. Pozitif
psikolojiye yonelik artan bilimsel ilgi, ise adanmislik kavraminin gelisiminde 6nemli bir

donlim noktas1 olmustur.

Pozitif Psikoloji akimi, Seligman ve Csikszentmihalyi'nin (2000) onciiliiglinde,
psikoloji bilimindeki eski bakis agisinin bir kenara birakilmasi gerektigi diislincesiyle ortaya
cikmistir. Bu yaklagima gore, II. Diinya Savasi'ndan bu yana psikoloji disiplini, bireylerin
sadece zayif ve kusurlu yanlarini teshis etme ve psikolojik bozukluklari tedavi etmeye asir1
derecede yoOnelim gostermistir. Geleneksel psikolojinin hastalik modeline asir1 derecede
yonelim gdstermesi psikolojinin asli gorevlerinden ikisini yani bireylerin yasam Kkalitesini

zenginlestirmeyi Ve siradan bireylerin kapasitelerini artirmay1 ihmal etmesine neden olmustur.

Pozitif psikoloji, ihmal edilen alan1 onarma gayesiyle, bilimi kullanarak, kisilerin,
ekiplerin ve kuruluglarin daha verimli ve gelismis bir yapiya kavusmasini saglayan,

gereksinimleri karsilayan ve anlamli bir yasama ulastiran pozitif insan deneyimlerini
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arastirmay1 hedefler. Bu bakis acis1 degisikligi, psikolojinin arastirma odagini ‘insan hayatini
anlamli ve tatmin edici kilan unsurlar nelerdir' sorusuna cevap aramaya yonlendirmis; boylece
ise adanmishik gibi pozitif ve gelistirilebilir Orgiitsel kavramlarin akademik alanda

yayginlagsmasinin fikri temellerini atmistir.

Ise adanma, pozitif psikoloji disiplini iginde kritik bir 6neme sahip olan ve galisanin
giiclii oldugu alanlar1 kapsayan Pozitif Psikolojik Sermaye (PsyCap) kavramiyla yakindan
bagdastirilmistir. Psikolojik sermayenin ana degiskenleri olan 6zyeterlilik, iyimserlik, umut ve
dayaniklilik ile ise adanmanin alt boyutlari olan enerjiklik, adanmislik ve yogunlasma arasinda
kuvvetli bir iliski bulunmaktadir (Sweetman ve Luthans, 2010).

Ise adanmishik da bu cercevede, bireylerin islerine yiiksek diizeyde enerjiyle
yaklagmalari, islerinden anlam ve tatmin duymalar1 ve yaptiklari ise kendilerini kaptirmalari
gibi olumlu is deneyimlerini tanimlayan bir kavram olarak literatliire kazandirilmistir
(Schaufeli, 2013).

2.2.2. ise Adanmishik Tanim

Adanmighik kavrami; katilma, baghilik, tutku, cosku, enerji, zihinsel mesguliyet ve
odaklanmis caba anlamlarinda kullanilmaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2010: 11). Aym
zamanda adanmislik, hedefe yonelik hareketleri etkileyen, yliksek seviyede canlilik gerektiren,
hedeflere varmak icin istikrar saglayan, i¢ motivasyonun ana islevlerini belirten bir terim olarak
aciklanabilir (Yavan, 2016).

Kahn (1990), ise adanmislik kavramini bilimsel literatiire dahil eden ilk kisi olmakla
birlikte ise adanmishigin tanimi noktasinda literatiirde en yaygimn ifadenin de sahibidir
(Akt.,Bakker, 2011). Kahn (1990), ise adanmislig1 bireylerin is rollerine fiziksel, bilissel ve
duygusal olarak kendilerini kattiklar1 bir durum olarak tanimlamaktadir.

Literatiirde genel ve yaygin olarak kullanilan tanim Kahn tarafindan tanimlanan olmakla

birlikte farkli tanimlamalar da yapilmistir. Schaufeli ve arkadaslar1 (2002) ise adanmiglhigi
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calisanin isi ile biitiinlesmesi olarak belirtip, gorevlerine karsi pozitif duygular, cosku, motive
edici tutumlar ve sireklilik arz eden zihinsel siire¢ olarak tanimlamastir.
Isik ve Kama (2018) ise adanmislik kavramini ¢alisanlarin islerine karsi severek gayret

gostermeleri, islerine odaklanmalar seklinde agiklamaktadir.

Attridge (2009), ise adanmisglik tanimini, ¢alisanlarin islerine kars: pozitif hislere sahip
olmalar1, islerini anlamli bulmalari, is yiiklerinin kontrol edilebilir oldugu seklinde

degerlendirmeleri ve islerinin gelecegine yonelik umutlu olmalari olarak yapmaktadir.

Aydemir ve Endirlik (2019) ise adanmishigin, calisanlarin islerine duyduklar1 baglilig:
ve islerine harcadiklar1 enerji ve cabayi ifade ettigini belirtmistir. Bir insanin isine karsi
coskusu ve katilimi seklinde de tanimlanmistir. Bu tiir ¢alisanlar isleriyle 6zdeslesip, isleriyle

motive olmaktadir.

Yesiltas ve Aycan (2023) ise adanmisligr calisanin yiiksek enerjiye sahip olmasi, isine
bagli olmasi, isini anlamli bulmasi, ama¢ sahibi olmasi ve isini énemli gormesi seklinde

tanimlamistir.

2.2.3. ise Adanmishk Alt Boyutlar

Bu calismada ise adanmuslik alt boyutlar1 olarak Schaufeli ve arkadaslar1 (2002)
tarafindan belirlenen alt boyutlar kullanilmaktadir. Bunlar enerjiklik (dinglik), adanmislik ve

Oziimseme/ yogunlagsma seklindedir.

2.2.3.1 Enerjiklik / ise istek Duyma

Enerjiklik, ise adanmisligin ii¢ temel bileseninden biri olarak, bireyin igine yonelik
fiziksel ve zihinsel kaynaklarini ne 6l¢iide mobilize ettigini ifade eder. Schaufeli ve arkadaslar

(2002), enerjiklik alt boyutunu calisirken yiiksek seviyede enerjiye sahip olma, zihinsel
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dayaniklilik gosterme, ise caba harcamaya istekli olma ve zorluklara karsi diren¢li olma
seklinde tanimlamistir. Bu boyut, bireyin isine karsi duydugu i¢sel motivasyonun ve psikolojik

giiclin bir gostergesi olarak degerlendirilir.

Aydemir ve Endirlik (2019) ise enerjiklik kavramini, bireylerin isleri icin sahip
olduklar1 enerji, dayaniklilik ve tutku seviyeleriyle iligskilendirerek, bu 6zelliklerin giigliiklerin
istesinden gelmede belirleyici oldugunu vurgulamistir. Benzer sekilde, Yesiltas ve Aycan
(2023) da enerjiklik boyutunu, bireyin isi i¢in caba gosterme istegi, karsilasti§i zorluklar
karsisinda sabirli olma ve zihinsel esneklik sergileme kapasitesiyle tanimlamistir. Bu baglamda
enerjiklik, yalnizca fiziksel bir canlilik hali degil, ayn1 zamanda bireyin isine yonelik psikolojik
baghiliginn ve dayanikhiliginim bir yansimasidir. Ozellikle stresli ve yogun is ortamlarinda
enerjik bireyler hem performanslarini  siirdiirebilmekte hem de tiikkenmislikten

korunabilmektedir.

2.2.3.2 Adanma

Adanmislik, bireyin isine kars1 duydugu anlam, tutku ve psikolojik bagliligi ifade eder.
Schaufeli ve arkadaglar1 (2002), adanmislik boyutunu degerlilik hissi, heyecan, ilham, gurur ve
miicadele etme arzusu gibi duygusal bilesenlerle tanimlamistir. Bu tanim, bireyin yalnizca isini
yapma motivasyonunu degil, ayn1 zamanda yaptig1 ise i¢sel bir anlam yiiklemesini ve bu anlam
dogrultusunda yiiksek diizeyde psikolojik yatirim yapmasini da igerir. Adanmis bireyler,
islerini yalnizca bir gérevden ibaret gérmeyip, sahsi degerleriyle kesisen bir amag olarak da

gordrler.

Kanbur ve Ay (2020) ise adanmislik alt boyutunu, bireylerin motivasyon ve
yeterliliklerini ortaya ¢ikararak en yiiksek performansa ulagmalarini saglayan fonksiyonel bir
biling durumu olarak tanimlamistir. Bu yaklasim, adanmislhiin yalnizca duygusal bir baglilik

degil, ayn1 zamanda bilissel ve davranigsal bir yonelim oldugunu ortaya koymaktadir.
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Bu baglamda adanmislik, ise adanmislik kavraminin merkezinde yer alan ve bireyin

isine yonelik tutumunu, motivasyonunu ve anlam arayisini sekillendiren kritik bir boyuttur.

2.2.3.3 Oziimseme / Yogunlasma

Ise adanmishgin {iciincii boyutu olarak yogunlasma, bireyin isine tam anlamiyla
dalmasi, dikkatini tamamen yaptig1 ise vermesi ve bu siiregte zamanin nasil gectigini fark
etmemesiyle tanimlanir (Schaufeli vd.,2002). Bu psikolojik durum, bireyin isine kars1 duydugu
ilgi ve anlamin derinligini yansitirken, ayn1 zamanda is performansini ve tiretkenligini artiran

bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir.

2.2.4 ise Adanmishk Yaklasimlar:

2.2.4.1 Ihtiya¢ Tatmini Yaklasim

Ise adanmislik kavramimin kuramsal temellerinden biri olan Ihtiya¢ Tatmini Yaklasima,
William A. Kahn (1990) tarafindan gelistirilmistir. Bu yaklagim, bireylerin ise duygusal,
fiziksel ve biligsel olarak ne diizeyde katilim sagladiklarini ve bu katilimin is performanslari
tizerindeki etkilerini incelemektedir. ise adanma, kisinin is ortamindaki psikolojik deneyimleri
ve cevresel kosullara bagl olarak gercek kimligini ise yansitmasi ya da kendini geri ¢ekerek
pasif kalmas1 seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda, ise adanma davranisi, bireyin isine
kendini biitiiniiyle vermesiyle karakterize edilirken; ise yabancilagsma veya geri ¢ekilme,

adanmisligin z1dd1 bir tutum olarak degerlendirilir (Kahn, 1990).

Kahn (1990), bireyin ise adanmasinin zorlayici bir siirecle degil, uygun ortam ve
psikolojik giivenlik kosullarmin saglanmasiyla kendiliginden gelisen bir biling durumu
oldugunu vurgulamistir. Bu yaklasim, calisanlarin ise katilim diizeylerinin yalnizca gorev
tamimlarina degil, ayn1 zamanda isin anlami, bireysel degerlerle uyumu ve psikolojik
ihtiyaclarm karsilanma diizeyine bagl oldugunu ileri siirmektedir. Ozellikle psikolojik
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anlamlilik, psikolojik gilivenlik ve psikolojik mevcudiyet seklindeki U¢ temel kosulun ise
adanmigh@ etkiledigi belirtilmistir. Bu kosullar saglandiginda bireyler, rollerine daha fazla
kendilerini dahil eder, islerine daha yiiksek diizeyde baglilik gosterir ve performanslarini

artirirlar (Kahn, 1990; May, Gilson ve Harter, 2004).

2.2.4.2 Tiikenmislik Antitezi Yaklasim

Ise adanmislik ve tilkenmislik kavramlari, literatiirde siklikla birbirinin karsiti olarak
ele alinmaktadir. Bu yaklagim, adanmigligi tiikenmisligin antitezi olarak konumlandirmakta ve
iki kavrami ayni diizlemin zit uglari seklinde degerlendirmektedir. Giirlek ve Tuna (2019), bu
konuda iki temel diislince bigimi oldugunu belirtmistir. Birinci yaklagim, Maslach ve Leiter
tarafindan gelistirilmis olup, ise adanmislik ile tiikenmisligi bir biitliniin iki zit kutbu olarak
gormektedir. Bu modele gore, tiikenmisligin {i¢ temel boyutu olan duygusal tiikkenme, sinizm
ve diistik yeterlilik, ise adanmisligin boyutlar1 olan enerjiklik, adanmislik ve yogunlasma ile

dogrudan ters iliskilidir (Maslach ve Leiter, 2017).

Ikinci yaklasim ise, adanmishk ile tiikkenmislik arasinda negatif korelasyon oldugunu
savunmakta, ancak bu iki kavramin tamamen birbirinin zitt1 olmadigini ileri siirmektedir. Bu
goriise gore, birey ayni anda hem tlikenmislik belirtileri gosterebilir hem de ise baglilik
hissedebilir; dolayisiyla bu iki durum birbirini diglamaz, ancak ters yonde iliskilidir (Gonzalez-

Roma, Schaufeli, Bakker, ve Lloret, 2006).

Giirlek ve Tuna (2019), birinci yaklasimi benimseyerek, adanmiglik ve tilkenmigligin
alt boyutlarinin dogrudan birbirinin tersi olarak degerlendirildigini ifade etmislerdir. Bu
modele gore, ¢alisanlarda tilkenmislik hissi arttikca ise adanma diizeyi azalmaktadir. Ornegin,
enerji tikenmeye, benimseme sinizme, yeterlilik ise yetersizlige doniismektedir. Bu ¢ergevede,
ise adanmishik diizeyinin artirilmasi, tiikenmislik belirtilerinin azaltilmasinda 6nemli bir

koruyucu faktor olarak degerlendirilmektedir.
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2.2.4.3. Memnuniyet - Adanma Yaklasimi

Harter, Schmidt ve Hayes (2002) tarafindan gelistirilen bu yaklasim, ise adanmisligi
calisanlarin islerine yonelik katilim ve arzu ile ortaya c¢ikardiklart memnuniyet ve heyecan
olarak tanimlamaktadir. Bu model, ise adanmislik kavramini is tatmini ve ise katilim ile yakin
iligkili bir yap1 olarak ele almakta ve bu {li¢ kavramin birbiriyle Ortiisen yonlerini

vurgulamaktadir.

Harter ve arkadaslari, Gallup organizasyonu verileriyle ger¢eklestirdikleri meta-analiz
caligmasinda, ise adanmislik diizeyinin is tatmini, miisteri memnuniyeti, verimlilik, karlhlik ve
personel devir orani gibi is sonuclariyla anlamli diizeyde iliskili oldugu sonucunu ortaya
koymuslardir. Arastirma, 36 farkl sirketten 7.939 is birimi ve 198.000’den fazla ¢alisandan
elde edilen verilerle yiiriitilmiis ve ise adanmislik diizeyinin is performansi tiizerinde
genellenebilir ve pratik degeri yiiksek etkiler yarattigi sonucuna ulagilmistir (Harter, Schmidt,

ve Hayes, 2002).

Bu yaklasim, ise adanmishigi sadece kisisel bir tutum degil, es zamanli olarak orgutsel
basariy1 etkileyen stratejik bir unsur seklinde ele almakta; ¢alisanlarin islerine duyduklar

bagliligin, isletme diizeyinde 6l¢iilebilir sonuglar dogurdugunu savunmaktadir.

2.2.4.4. Cok Boyutlu Yaklasim

Ise Adanmishik literatiiriinde 6nemli bir déniim noktas1 olan Cok Boyutlu Yaklasim,
Saks (2006) tarafindan gelistirilmistir. Bu yaklasim, ise adanmislik kavramini ilk kez iki ayri
boyutta ele alarak, ise adanma ve orgiite adanma seklinde ayristirmistir. Saks’a gore adanma,
calisanin isindeki ve oOrgiitteki roliine kendisini psikolojik olarak vermesiyle tanimlanir. Bu
ayrim, bireyin is gorevlerine duydugu baghlik ile Orgiite karst hissettigi aidiyetin farkli

psikolojik stirecler ve sonuglar dogurabilecegini ortaya koymaktadir (Saks, 2006).
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Saks’in ylriittiigii arastirmada, katilimcilarin ise adanma diizeylerinin 6rgiite adanma
diizeylerinden anlamli bigimde daha yiiksek oldugu bulunmustur. Ayrica, bu iki boyutun
onciilleri ve sonuglar1 arasinda da farkliliklar gézlemlenmistir. Ornegin, ise adanma daha ¢ok
isin dogasi ve bireysel motivasyonla iliskilendirilirken; orgiite adanma algilanan orgiitsel
destek, adalet ve prosediirel yap1 gibi kurumsal faktorlerle iliskilendirilmistir. Her iki boyutun
da is tatmini, ise baghlik, 6rgiitsel vatandaslik ve isten ayrilma niyeti ¢iktilariyla iligkili oldugu,

ancak bu iliskilerin diizey ve yonlerinin farklilik gosterdigi belirlenmistir (Saks, 2006).

Bu bulgular, calisan adanmish@inin tek bir yapi1 altinda ele alinmasinin yetersiz
oldugunu ve daha ayrintili, ¢ok boyutlu bir analiz gerektirdigini gdstermektedir. Saks’in
modeli, 6zellikle sosyal degisim teorisi temelinde, calisanlarin is ve drgiitle olan iliskilerinde

karsiliklilik ilkesinin ise adanmislik diizeylerini etkiledigini savunmaktadir.

2.2.5 Ise Adanmushk ile fliskilendirilen Kavramlar
Suomadki, Kianto ve Vanhala (2019) ise adanmighgmn onciilleri ve sonuglari olarak

iligkilendirilen kavramlar1 Sekil 1°deki gibi gorsellestirmistir.
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Sekil 1. ise Adanmisligin Onciilleri ve Sonuglar1 (Suoméki, Kianto ve Vanhala, 2019:3).

Sekil 1°de gosterildigi haliyle, Suoméki ve arkadaslar1 (2019) ise adanmisligin 6nciilleri
ve sonuglarinin literatiirde ¢ok boyutlu bir ¢ercevede ele alindigini gostermektedir. Christian,
Garza ve Slaughter (2011), ise adanmish@in Onciillerini is arkadaslarinin sosyal destegi,
goOrevinin 6nemi, ozerklik ve stipervizorlerle iyi iliskiler gibi liderlikle ilgili faktorler ve
doniisiimsel liderligi deneyimlemek gibi genellikle is kaynakli faktorler olarak belirtirken, Sarti
(2014) 6grenme firsatlari, sosyal destek ve karar verme yetkisinin 6nemini ortaya koymustur.
Yilmaz ve Kegecioglu (2018), dinlenip sesi duyulan, ilerleyisleri hakkinda geri bildirim
verilen, destek goren, katkilar1 takdir goren, topluma ve organizasyonlarina yaptiklart katkiy1
anlamli bulan ¢alisanlarin adanmighik egiliminde oldugunu belirtmistir. Isik ve Kama (2018)
calisan tarafindan hissedilen orgiitsel destek, ise adanmislik ve ¢alisan performansi icerisindeki
iliskileri incelemis ve arastirma sonucunda algilanan oOrglitsel destegin; ¢alisanlarin
performansi ve ise adanmisgliklari arasinda anlamli sekilde orta diizeyde iliskiye sahip oldugunu

gostermistir. Orgiitsel faktorlerin yan1 sira ise adanmishg: etkileyen kisisel faktdrler de
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mevcuttur. Bunlar duygusal dayaniklilig1 yiiksek olmak, disadoniikliik, sorumluluk duygusu
ile hareket etmek, 6z yeterlilik, proaktiflik ve iyimserlik gibi faktorlerdir (Bakker, Tims ve
Derks, 2012; Mékikangas, Feldt, Kinnunen ve Mauno, 2013; Van Roekel, Wigger, Veldkamp
ve Bakker, 2023).

Sonuglar acisindan ise ise adanmislik orgiitsel baglilik, giiven, yiiksek kaliteli iliskiler,
Ozsaygi, kisisel inisiyatif, yenilikg¢ilik ve performans gibi olumlu ¢iktilarla iligskilendirilmistir

(Cesario ve Chambel, 2017; Hakanen vd., 2008; Schaufeli ve Bakker, 2010).

Yilmaz ve Kegecioglu'nun (2018) vurguladigi gibi, adanmishg destekleyen bu olumlu
dinamiklerin karsisinda, ¢alisanlarin ise tam olarak kendilerini vermelerini kisitlayan engeller

de bulunmaktadir. Ise adanmishiga engel olan faktérlere bakildiginda;

» Gorev tanim1 disindaki isleri de yapmak

* Mecburi olmayan toplantilara katilmak,

*Takim ¢aligmalarinin verimsiz yapilmasi

Yoneticilerin yetersiz olmasi,

* Siireclerin zayif ve etkisiz olmasi

* Karar verme asamalarinda netligin saglanamamast,

» Oncelik belirlemede yasanan eksiklikleri belirlenmistir.

Organizasyonda bu eksikliklerin varhigiyla birlikte kriz ve duragan ekonomik iklim
donemlerinden de geciliyorsa genellikle yetenekli ¢alisanlar organizasyonda tutulamamis
olabilmektedir. Bu durumlar ayn1 zamanda organizasyonun rekabet¢i yapisini zedelemektedir.
Organizasyonel kii¢iilmeler ise adanmighigi, bagliligi ve sadakati diisiirebilmektedir (Y1lmaz

ve Kecgecioglu, 2018).
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2.3. Yas Degiskeni

2.3.1. Yas ve Orgiitsel Davramistaki Yeri

Literatiirde yas, bireylerin tutumlariyla davranislarini sekillendiren temel bir
demografik degisken seklinde ele alinmaktadir. Bazi arastirmalar yas gruplarim kusak
perspektifiyle inceleyerek Bebek Patlamasi, X, Y ve Z kusaklarmin farkli 6zelliklerini ortaya
koymustur. Bu calismada ise yas degiskeni analizlerde siirekli bir degisken olarak
kullanilmistir. Kusak siiflandirmalari, literatiirdeki yaklasimlari ve yasin Orgiitsel davranis
iizerindeki etkisini kavramsal olarak desteklemek amaciyla verilmistir; ancak istatistiksel

analizlerde kusak ayrimi yapilmamistir.

Kusaklar, genellikle belirli bir tarihsel donemde dogmus bireylerin, o donemin politik,
ekonomik ve sosyal olaylariyla sekillenen ortak deneyimlere sahip olmalar1 temelinde
tanimlanir (Sucu, 2021). Bu ortak deneyimler, bireylerin degerlerini, tutumlarint ve davranis
kaliplarini bicimlendiren bir ¢ergeve sunar. Salvi, Ravid ve Costanza (2022), kusaklar1 “belirli
bir yasta, belirli bir donemde bulunmanin yarattig1 etkilesimle olusan sosyal gruplar” olarak

tanimlamaktadir.

Farkli makalelerde 6zellikle Y kusaginin baslangi¢ ve bitis yillar1 degisebilmektedir.
Ornegin Suomiki ve arkadaslar1 (2019) yaptiklar1 arastirmada Bebek Patlamasi kusag1 icin
1945 - 1964 yillarini, X kusagr i¢in 1965 - 1979 yillarimi, Y kusagi i¢in 1980 - 1990 yillarini
baz almistir. Haynes (2011) ise arastirmasinda Y kusagini 1979 - 2000 yillar1 olarak baz alip
bu kusagi milenyum kusag1 olarak isimlendirmistir. Hoole ve Bonnema (2015), Y kusagini

1981 - 1999 yillar1 arasi olarak baz almigtir.
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Kusaklarin tanimlanan temel 6zelliklerine bakildiginda;

Bebek Patlamasi kusagi igin, ¢alisma hayati onlarin sosyal-Kiltirel varoluslarinin temel
belirleyicisi olmaktadir. (Suomiki vd., 2019). Kisisel 6zellik olarak bu kusagin takim
oyuncusu, iyimser, hizmet odakli olduklari, teknolojide zorlandiklar1 ve 6zel bir ofis
gibi kisisel alana kiymet verdikleri belirtilmistir (Haynes, 2011). Wong ve arkadaglari
(2008), Bebek Patlamasi kusaginin is yagaminda uzun vadeli istikrar1 ve giivenligi
oncelikli gordiigiinii, ayn1 kurumda uzun siire ¢aligma egiliminde olduklarini ve genel
olarak olumlu, motive edici bir tutum sergilediklerini belirtmektedir. Haynes (2011),
bu kusagin gii¢lii bir i ahlakina sahip oldugunu ve karar alma siire¢lerine aktif bicimde
katilmaktan memnuniyet duydugunu ifade etmektedir. Ayrica Kupperschmidt (2000),
Bebek Patlamasi kusagi bireylerinin yiiksek diizeyde mentorluk yetkinliklerine sahip
olduklarini ve bu yonleriyle isyerinde bilgi aktarimi ve rehberlik konusunda énemli
roller Gistlendiklerini vurgulamaktadir. Becton, Walker ve Jones-Farmer (2014) Bebek
Patlamasi kusagi icin, kurumlarina yiiksek diizeyde baglilik sergilemeleri, otoriteyi
onemsemeleri, sorumluluk bilinciyle hareket etmeleri ve yogun caligma egiliminde
olduklarimi belirtmektedir. Arastirmalar, bu kusagin gen¢ nesillere kiyasla is
merkezliliginin daha yiliksek oldugunu, 6zerklik diizeylerinin giiclii oldugunu ve
islerine daha fazla zaman ve enerji ayirdiklarini ortaya koymaktadir (Meriac, Woehr ve
Banister, 2010). Dolayisiyla, Bebek Patlamasi kusaginin, isi yasamlarinin merkezi
olarak gormeleri, onlarin gen¢ kusaklardan farkli bi¢cimde ise daha fazla deger
atfetmelerine yol agmaktadir (Park ve Gursoy, 2012).

X kusagi, kendine gilivenen, girisimeci ve bagimsiz olarak tanimlanmistir. Bebek
Patlamasi1 kusagina gore daha bireyci, organizasyonlara daha az bagli ve karamsar olma
egiliminde bir kusak olarak bilinmektedirler (Wong ve ark,2008). Teknoloji ile rahat

olup uyum saglayabilmeleriyle birlikte tez canli ve tenkite yatkin olarak
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tanimlanmaktadirlar (Haynes, 2011). Ebeveynlerinden bazi degerleri ve aliskanliklari
almislardir fakat is—6zel yasam dengesi kurmaya ve iste resmiyetten uzak bir yaklagim
benimsemeye c¢alismaktadirlar (Sharma ve Rajput, 2020). Literatiirde, X Kusagi
calisanlarinin bireysellik ve bagimsizlik egilimlerinin yiiksek oldugu, ayni zamanda
kariyer gelisimine biiylik 6nem verdikleri ifade edilmektedir (Park ve Gursoy, 2012;
Kupperschmidt, 2000; Haynes, 2011). Bu nedenle orgiitlerin, onlarin kariyer
beklentilerini  anlayarak hedefleriyle uyumlu firsatlar sunmalar1  gerektigi
vurgulanmaktadir (Chawla, Dokadia ve Rai, 2017).

Y Kusagt teknolojik, 6zgilivenli, diinyaya iyimser bakan, yetkinliklerini gelistirmeye
calisan ve bilgiye a¢ olarak tanimlanmaktadir (Wong vd., 2008; Haynes, 2011). Y
kusag1 aninda geri bildirim ve devamli rehberlik ihtiyact duymalari ile informal ¢caligma
ortamlarinda basarili olmalari ile karakterize edilirler. Hoole ve Bonnema (2015), Y
kusag1 bireylerinin ekip calismasina yatkin olduklarim1 ve grup i¢inde yer alma
ithtiyaclarinin yiiksek oldugunu belirtmektedir. Bu kusak, is ortaminda deger gordiigiinii
ve takdir edildigini hissetmek, ayn1 zamanda gelisim ve 6grenme firsatlarina erismek
istemektedir. Eger calisma ortami bu beklentileri karsilamazsa, Y kusagi calisanlar
kuruma baglilik gosterseler de tereddiit etmeyip, ayrilma yoniinde karar alabilmektedir.
Z Kusag, kiiresel niifusun yaklasik %32’sini olusturmakta ve is giiclinde giris seviyesi
pozisyonlarda en biiyiik paya sahip olan grup olarak 6ne ¢ikmaktadir (Osorio ve
Madero, 2025). Is hayatina son yillarda atilmaya baslayan Z kusaginin beklentilerini
tanimak isletmeler i¢in 6nemlidir ¢iinkii yakin gelecekte isletmenin kritik rollerine
gelerek organizasyon hedeflerine ulagmasinda rol alacaklardir (Sucu, 2021). Z kusagi
teknolojik becerileri yliksek, hizli 6grenen, degisimi seven, aileye Onem veren,
aragtirmaci, sevecen ve girisimci Ozellikleriyle tanimlanmistir. Bu kusak c¢alisma

hayatina sadece para kazanma goziiyle bakmayip, isinden keyif almak, yeni ig goriisleri
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bildirmek ve ortamin enerji dolu oldugu bir calisma alan1 istemeleriyle

tanimlanmaktadir (Sucu, 2021).

Cetin ve Karalar (2016) her 3 kusagin da is yasamina dair bakis agilarini, kusak 6zelliklerini

ve isle ilgili 6zelliklerini tablodaki haliyle karsilastirarak sunmustur;
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Tablo 3. X, Y ve Z Kusagimin Is ile Ilgili Ozellikleri ve Diisiinceleri (Cetin ve Karalar, 2016).

- Isgdrene ¢ok bagl
olmama

- Birden gok gorevi
ayni anda yapabilme
-Esit oranda
sorumluluga sahip
olunan is ortamini
sevme

-Proje yapmay1
sevme

-Is unvanlarindan
cok is
sorumluluklarina
onem verme -
Performansi ¢iktiya
gore degerlendirme -
Giic¢ yapilarmi
sevmeme
-Otoriteye kars1
esnek olma
-Serbest kiyafetin
rahat oldugunu
diistinme

-Herkesin 6niinde
ovulmek isteme -
Eglenceli bir
isyerinden hoslanma
-Paranin giidiileyici
olmadigini diisiinme
-Anlik sorumluluk
isteme

-Zaman simirh
kicik hedefler
isteme

-Is-yasam
dengesinin 6nemli
oldugunu diisiinme -
Bir isletme ile uzun
Omiirli bir iliski
istememe -
Yeteneklerine
guvenme

Is Ozelligi X Kusag Y Kusag Z Kusag

Is Etigi Dengeli Hevesli Daha Gercekgi

Is Hakkindaki Is, bir meydan Is, farklilik yaratmak | Is, heves ve enerji ile

Goriis okumadir i¢in yapilir. yapilir.

Kisisel Ozellikler Pratik, esnek, Siyasal bilince sahip, | Teknoloji meraklist,
bireyselci, girisimci, | yiksek beklentili, erken olgunlasan,
yasam kalitesi ile takim kurucu, stmartilmis,
ilgili farkliliklara kars1 giiclendirilmis, risk

anlayisli, kendine karsiti, korunan
glvenen, meydan
okumalara agik
i"s Tle Tlgili -Isyeri politikalarmi | Nedenleri bilmek Yaratici ve igbirlik¢i
Ozellikler sevmeme isteme olma

-Oldukca zor
cevresel, sosyal ve
ekonomik sorunlari
¢cbzmek zorunda
kalma

-Kendi kendini
yonlendirebilme -
Bilgiyi ¢cok hizli
isleyebilme

-Daha zeki olma
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2.3.2 Yas Degiskenine Odaklanmanin Gerekgesi

Kusaklar arasi farkliliklar1 agiklamada siklikla jenerasyon teorisine basvurulsa da, son
donem literatiir bu yaklasimin sinirliliklarma dikkat cekmektedir. Ozellikle is yasamina dair
tutum ve davraniglarin yalnizca kusak aidiyetiyle agiklanmasiin yaniltict olabilecegi, bu
farkliliklarin biiyiik ol¢iide yas ve kariyer evresi gibi degiskenlerden kaynaklandigi ileri
strilmektedir (Costanza vd., 2012; Rudolph vd., 2020). Costanza ve arkadaslar1 (2012)
tarafindan gerceklestirilen arastirmada kusaklar arasinda orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti
ve is tatmini, gibi kriterlerde anlamli farklar bulunmadigi; gozlenen kiigiik farklarin ise yas ve
donem etkileriyle agiklanabilecegi belirtilmistir. Benzer sekilde Rudolph ve arkadaslar1 (2020),
jenerasyon kavraminin sosyal olarak insa edilmis bir yap1 oldugunu ve yasa dayali gelisimsel
stireclerin is yasamindaki tutumlar1 agiklamada daha gegerli bir c¢ergeve sundugunu
savunmaktadir. Bu nedenle, bu ¢alismada kusaklar arasi farkliliklar1 analiz ederken yas
degiskeni iizerinden ilerlemek, hem teorik hem de metodolojik agidan daha saglam bir
yaklasim sunmaktadir. Yas, bireylerin kariyer evreleriyle birlikte degisen ihtiyaglarini,
beklentilerini ve i3 degerlerini anlamada daha dogrudan bir gosterge olarak

degerlendirilmektedir (Schrdoder, 2024; Salvi, Ravid ve Costanza, 2022).
2.4. Degiskenlerin Birbiri Tle iliskisini Gosteren Arastirmalar
2.4.1. isyeri Esnekligi ve ise Adanmishk Arasindaki fliski

Isyeri esnekligi ile ¢alisanlarin ise adanmislik diizeyleri arasindaki iliski, son yillarda
cesitli aragtirmalarla ele alinmistir. Genel olarak, esnek calisma diizenlemelerine yonelik
olumlu tutumlarin, ¢alisanlarin ise olan adanmisliklarini artirdigi goriilmektedir. Atalik ve
Erogluer (2022), isgorenlerin esnek calisma uygulamalarina yonelik tutumlar ile adanmislik

seviyeleri arasindaki iliski diizeyini pozitif ve anlamli bir iliski olarak bulmuslardir. Benzer
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sekilde, Fletcher (2016), calisanlarin esnek c¢alisma diizeni hakkindaki algilarinin ise

adanmuisgliklar iizerinde belirleyici bir rol oynadigini belirtmistir.

Ebeveyn calisanlar 6zelinde yapilan calismalarda da benzer sonuglar gézlemlenmistir.
Eek ve Axmon (2013), ebeveynlige kars1 olumlu tutumun ve esnek c¢alisma kosullarinin,
calisan ebeveynler arasinda genel iyilik halini ve ise adanmishig artirdigini gostermistir.
Ozellikle diizensiz calisma saatlerinin, ise adanmishgmn tiim boyutlaryla yiiksek derecede

pozitif iliski i¢inde oldugu bulunmustur.

Esnek ¢alismanin yalnizca adanmislik degil, es zamanli olarak isgdrenlerin performansi
Uzerindeki tesirleri de arastirilmistir. Nagshbandi ve arkadaslar1 (2023), esnek ¢alismanin
calisanlarin performansi Uzerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugunu; ayrica ise
adanmigligin, esneklik ve calisanlarin performans: iligskisindeki aracilik roliiniin 6nemli
oldugunu belirtmektedir. Bu bulgular, esnek ¢alisma diizenlemelerinin g¢alisanlarin kuruma
olan bagliliklarmi gli¢lendirerek, performanslarini da olumlu yonde etkileyebilecegini

gostermektedir.

2.4.2. Isyeri Esnekligi ve Yas Arasindaki Iliski

Giirsoy, Chi ve Karadag (2013), ¢alisma degerleri ve tutumlar: icin jenerasyonlari
incelediklerinde X kusaginin ¢alismak i¢in yasamak anlayisina sahipken Milenyum kusaginin
yasamak icin c¢alismak bakis acisina sahip olduklarini belirtir. Bu nedenle esneklik
uygulamalarinin Milenyum kusaginin is yasami disina da zaman ayirabilmesini saglamasi

nedeniyle geng yetenekleri cekmede sirketlere yardimci olacagini belirtir.

Osorio ve Madero’nun (2025) calismasi, Z kusaginin hibrit ¢alismaya yonelik
tercihlerini ii¢ farkli i ortam1 baglaminda — kurumsal sirketler, aile isletmeleri ve girisimci

girisimler — inceleyerek, bu kusagin esnek c¢alismaya atfettigi degeri derinlemesine ortaya
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koymaktadir. Arastirma, Z kusaginin isveren se¢iminde hibrit ¢alismay1 artik “tercih edilen bir
avantaj”’dan ziyade “asgari bir beklenti” olarak gordiigiinii, bu beklentilerin karsilanmamasi

halinde ise is degistirme egilimlerinin yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir.

Earl ve Taylor’in (2015) arastirmasi, Avustralya’daki finans, kamu ve yiiksekogretim
sektorlerinde gorev yapan insan kaynaklar: yoneticileri ve paydaslarla yapilan goriismelerden
elde edilen verilerle, esnek ¢alisma uygulamalarinin yash kadin ¢alisanlar agisindan etkinligini
incelemistir. Bulgular, esnek ¢alismanin ¢alisan bagliligi, iiretkenlik ve yetenekli personelin
elde tutulmas1 gibi olumlu etkiler sagladigini, ancak genellikle tiim galisanlara yonelik genel
politikalar olarak uygulandigini ve yas ile cinsiyetin kesisiminden dogan 6zel ihtiyaclarin g6z
ard1 edildigini gostermektedir. Yoneticilerin ¢cogu esnekligi isverenin takdirine bagli bir
secenek olarak goérmekte, bu da bakim sorumlulugu olmayan veya farkli ihtiyaclari olan yash

kadin ¢alisanlarin dezavantajli konuma diismesine yol agcabilmektedir.

Haynes’in (2011) calismasinda, esnek c¢alisma uygulamalarina yonelik tutumlarin
kusaklar arasinda belirgin farkliliklar gosterdigi ortaya konulmustur. X kusagi, ¢calisma saati
esnekligi ile uzaktan ¢aligma olanaklarini is-0zel hayat dengesini saglamada temel bir unsur
olarak gérmektedir. Y kusagi ise esnekligi, dijital araglar ve ¢evrim ici ¢alisma imkanlari ile
desteklenen, zaman ve mekandan bagimsiz bir ¢calisma bicimi olarak degerlendirmekte ve bu
yaklagimi is verimliligini artiran bir unsur olarak benimsemektedir. Buna karsin, Bebek P
kusag1 geleneksel calisma saatleri ve fiziksel ofis ortamina daha yatkin olup, esnek ¢alisma
talepleri gorece smirlidir. Ancak, gerekli durumlarda belirli Ol¢iide esneklige uyum

saglayabildikleri de belirtilmektedir.

Yasin igyeri esnekligi ile iligkisi, literatiirde cogunlukla kusaklar {izerinden kategorize
edilse de, baz1 ¢aligmalar yasin siiregen bir degisken olarak ele alinmasinin daha anlaml

sonuglar verdigini ortaya koymaktadir. Piszczek ve Pimputkar (2020), farkli yaslardaki
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calisanlarin esneklige verdikleri onemin yasam dongiisiine gore degistigini; geng calisanlarin
kariyer gelisimi, yaslh c¢alisanlarin ise saglik ve denge arayisi nedeniyle esnekligi tercih ettigini
gostermistir. Ferdous, Ali ve French (2021) ise yasin, esnek ¢alisma ile is-0zel hayat dengesi
ve iggoren sonuglari arasinda olusan iliskide moderator rol oynadigini; yas arttik¢a esnekligin
is tatmini ve baglilik lizerindeki etkisinin gili¢lendigini ortaya koymustur. Ray ve Pana-Cryan
(2022), esnekligin yash calisanlar i¢in refah artirici etkilerini vurgularken, Schroder (2024) is
motivasyonunun kusaklardan ziyade yas ve donemsel etkilerle daha iyi aciklandigini
savunmustur. Pitt-Catsouphes, Matz-Costa ve Besen (2009) tarafindan yiiriitillen saha
caligmasi, yasgh ¢alisanlarin esneklige daha fazla ihtiya¢c duydugunu ancak erisimlerinin sinirh
oldugunu gostermektedir. Tiirkiye baglaminda Tathyer ve Kaya (2022), yas gruplarina gore
caligma siireleri ve gelir esnekligi iliskisini analiz etmis; yas arttikca esneklige duyulan
ihtiyacin arttigin1 ancak uygulamada bu ihtiyacin karsilanmadigini belirtmistir. Aydogdu
(2012) ise Tiirkiye’de esnek c¢aligma politikalarinin yasa duyarli bi¢cimde ele alinmasi
gerektigini vurgulayarak, yash calisanlar i¢in erisim smirhiliklarinin isgiicii piyasasinda
esitsizliklere yol acabilecegini ifade etmistir. Bu calismalar, yasin isyeri esnekligi izerindeki
etkisinin yalmzca kusak farkliliklariyla degil, bireysel yas diizeyleriyle siiregen big¢imde

degerlendirilmesinin gerekliligini ortaya koymaktadir.

2.4.3. Ise Adanmishk ve Yas Arasindaki fliski

Haley, Mostert ve Els (2014) tarafindan gergeklestirilen calisma, farkli yas
gruplarindaki calisanlarin tilkenmislik ve ise adanmislik diizeylerini karsilastirmali olarak
inceleyerek yasa bagli farkliliklar1 ve bu farkliliklarin  belirleyicilerini  gostermeye
caligmaktadir. Sonuglar, geng calisanlarin ise adanmislikta nispeten daha diisiik ve degisken
profiller sergilediklerini, orta yas grubunun ise adanmislik agisindan en yiiksek seviyede

oldugunu gostermektedir. Orta yas ¢alisanlarinin isyerindeki deneyim birikimi ve sosyal destek
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mekanizmalarinin, adanmigliklarini artiran temel faktorler oldugunu tespit etmislerdir. Yash
calisanlar ise adanmishiklarinin orta diizeyde seyrettigi grup olarak belirlenmistir. Fakat

caligma yas1 3 gruba bolmiis olsa da yas araliklar1 verilmemistir.

Chaudhary ve Rangnekar (2017) ¢alismalarinda 25 yas alt1 ¢alisanlarin ise adanmislhik
seviyelerinin daha diisiik olmasinda is degistirme ihtimallerinin daha yiiksek ve istikrardan
ziyade bliylime ve gelisim firsatlarin1 daha fazla onemsemeleri olarak belirtmistir. Bu
calismada kariyer gelisimine odakli olmanin ise adanmishgr diisiirdiigii bulunmus olsa da
Coetzee ve de Villiers (2010) tarafindan yapilan calismada 25 yas alt1 ¢alisanlarin kariyer

gelisimine odakli olmalarinin getirdigi enerji ile ise bagliliklarini yiiksek bulunmustur.

Geng calisanlarin ise bagliliklart noktasinda benzer sonu¢ bulmasi noktasinda ise
Sharma ve Rajput (2021) tarafindan Hindistan’daki {iniversite 6gretim elemanlari {izerinde
yapilan arastirma sonucunda 30 yas alt1 ve 51 yas iizeri ¢alisanlarin 31-50 yas arasina kiyasla

ise adanmislik seviyelerinin daha yiksek ¢iktigi bulunmustur.

Douglas ve Roberts (2020) yasi1 yiiksek calisanlarin kotii performans sergiledigi,
degisime direngli oldugu ve genel olarak daha az ilgili oldugu konusunda olumsuz stereotipler
bulundugunu belirtmektedir. Fakat yas ile ise adanmislik arasinda pozitif yonde iligki bulan
aragtirmalar mevcuttur (Tokmak, 2019; Kim ve Kang, 2017, Douglas ve Roberts, 2020,
Chaudhary ve Rangnekar,2017). Bu ikili arasindaki iligkiyi etkileyen etmenler konusunda ise
farkl1 bulgular vardir. Kim ve Kang (2017), yasla birlikte duygu diizenleme ve kariyer kimligi
arasinda pozitif anlamli iligki aracilig1 ile ise adanmishigin arttigini belirtmektedir. Douglas ve
Robert (2020)’e gore de calisanlarin yillar boyu edindikleri kisisel yetkinliklerin gelismesi ve
is - yasam alaninda kazandiklar1 deneyim ise adanmishigi etkileyebilmektedir. Ayn1 zamanda

yas ilerledikge bireylerin is deneyimlerinin artmasi, kariyerlerinde daha istikrarli bir konuma
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ulagmalari, isten beklentilerinin netlesmesi arta kisisel yetkinlikler bu iligskiyi arttirmaktadir

(Chaudhary ve Rangnekar, 2017).

Aydemir ve Endirlik (2019) demografik faktorlerin calisanlarin ise adanmishk
seviyeleri iizerindeki etkilerini inceledikleri arastirmada yasa degiskeni itibariyle genel ise

adanmiglik diizeyinde anlamli bir farklilik bulamamustir.

Korsakiené, RaiSien¢ ve Buzavaite¢ (2017) tarafindan yapilan arastirmada geng
caligsanlara kiyasla yash calisanlarin (40 -75 yas aras1) ise adanmislik diizeylerinin diisiik
algilandigini1 fakat bu grubun adanmishigini artirmada belirli unsurlarin kritik rol oynadigini
belirtmislerdir. Bu unsurlar isle ilgili, ¢alisanla ilgili ve yasla ilgili faktorler olarak kategorize
edilmistir. Isle ilgili faktorler ¢alisma siireclerinde saglanan &zerklik, yoneticilerden goriilen
destek, is ortaminda alinan yapici geribildirimler ve calisanla ilgili faktorler bireylerin kendi

kariyer basarilaria dair algilar1 seklinde belirtilmistir.

Hoole ve Bonnema (2015) yaptiklar1 calismada kusaklarin adanmislik seviyelerini
karilagtirmig ve Bebek Patlamasi kusaginin X ve Y kusaklarina kiyasla en yiiksek adanmiglik
seviyesine sahip kusak olduklarini bulmuslardir. X ve Y kusaklar1 arasinda 6nemli bir farklilik
bulunmamistir. Huber ve Schubert (2019) hemsireler ve yoneticilerle yaptiklart arastirmada, Y
kusaginin ise adanmisghk seviyelerinin X ve Bebek Patlamasi kusagina kiyasla daha diisiik

oldugunu bulmustur.

Macdonald ve Levy (2014) calismasinda, algilanan yas ayrimciliginin ise adanmiglik
iizerinde olumsuz etkisi oldugu bulunmustur. Ozellikle, ¢alisanlar kendilerini kariyerlerinin
gec evresinde konumlandirdiklarinda bu olumsuz etki daha belirgin hale gelmektedir. Buna
karsilik, duygusal kimligi giiclii olan bireyler, bu kimlige duyduklar1 aidiyet sayesinde yas
ayrimciliginin olumsuz etkilerini daha hafif hissetmektedir. Bu bulgu, yasin ise adanmislikla

iliskisini dolayli olarak ortaya koymakta; ileri yas doneminde algilanan ayrimcilik arttik¢a ise
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adanmiglik diizeyinin azaldigin1 géstermektedir. Farkli bir calismada da erken emeklilik, diisiik

ise adanmisligin sonucu olarak goriilmektedir (Korsakien¢, RaisSiené ve Buzavaite, 2017).

Son olarak Suomaéki, Kianto ve VanhalA (2019) tarafindan gerceklestirilen arastirma,
farkli kusaklardan (Bebek Patlamasi, X ve Y) calisanlarin ise adanmishk algilarim
karsilagtirmistir. Arastirma bulgulari, kusaklar arasinda ise adanmishigir etkileyen temel
unsurlarin benzer oldugunu (anlamli is, gelisim firsatlari, iyi liderlik, pozitif ¢alisma ortama,
giiven, is-yasam dengesi) ancak vurgu noktalariin farklilastigini gostermistir. Geng kusaklar
esnek caligma ve Ogrenme imkanlarina daha fazla 6nem verirken, daha yasl kusaklar is

giivenligi ve istikrara 6ncelik tanimaktadir.

2.4.4. ise Adanmishik, Isyeri Esnekligi ve Yas Arasidaki Iliski

Pitt-Catsouphes ve Matz-Costa (2008) tarafindan gerceklestirilen aragtirma, farkli yas
gruplarindaki calisanlarin iste ihtiya¢ duyduklari esneklik ile ise adanmislhik diizeyleri
arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma bulgularina gore, ihtiyag duydugu esneklige sahip
olan ¢alisanlarin ise adanmiglik diizeyleri, esneklige sahip olmayanlara kiyasla daha yiiksek
bulunmustur. Ozellikle 45 yas ve iizeri calisanlar, ihtiyag duyduklari esneklige sahip
olduklarinda, gen¢ ¢alisanlara gore daha yliksek diizeyde ise adanmislik gostermektedir.

Esneklige sahip olmayan grupta ise yasa bagli anlamli bir fark gézlemlenmemistir.

Jung ve Yoon (2021) ise igyeri esnekliginin ise adanmislik, is tatmini ve baglilik
tizerindeki etkisini kusaklar (X, Y, Z) baglaminda ele almistir. Arastirma sonuglari, igyeri
esnekliginin ise adanmislik ve is tatmini iizerinde pozitif etkisi oldugunu ortaya koymustur.
Ayrica ise adanmislik, is tatmini iizerinde; is tatmini ise ise baglilik iizerinde olumlu etkiler
yaratmaktadir. Kugaklar arasinda esnekligin ise adanmislik {izerindeki etkisinde anlamli bir

farklilik bulunmamistir. Bu bulgu, esnekligin kusaklar {istii bir etki yarattigin1 géstermektedir.
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Rudolph ve Baltes (2016) tarafindan ytiriitiilen iki asamali arastirma, esnek ¢alisma
diizenlemelerinin ise adanmislik tizerindeki etkisini yas ve saglik durumunun bigimlendirici
etkisi baglaminda degerlendirmistir. Ilk ¢alismada fonksiyonel saglik ve kronolojik yasa
odaklanilirken, ikinci ¢alismada yash ¢alisanlarin saglik semptomlarinin siddeti ve 6znel yas
algis1 ele alinmistir. Her iki ¢alismada da esnek calisma diizenlemelerinin ise adanmislik
iizerindeki etkisinin yas ve saglik durumuna bagl oldugu ortaya konmustur. Ozellikle 6znel
yasin, ise adanmiglik ile kronolojik yastan daha kuvvetli bir iliski igerdigi bulunmustur. Bu
bulgular, yash calisanlarin genc c¢alisanlara kiyasla daha yiiksek diizeyde ise adanmislik

gosterdigini desteklemektedir.
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UCUNCU BOLUM

ISYERI ESNEKLIGIi VE iSE ADANMISLIK ARASINDAKI iILISKIiDE YASIN
BICIMLENDIRICI ROLU

3. YONTEM

3.1 Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada amag isyeri esnekligi ile ise adanma arasindaki iliskide yasin moderator
roliinii belirlemektir. Literatiir taramalar1 sonucunda isyeri esnekligi ile veya ise adanmislik
kavramlarini yas itibariyle inceleyen calismalar bulunmakla fakat hem {i¢ degiskeni birlikte
alan hem de yas1 siirekli degisken olarak dahil eden bir arastirmaya rastlanmamaktadir.
Uluslararas1 yaymda da yas gruplarn lizerinden veya jenerasyon kapsaminda incelemeler
yapildigr gortiilmistir. Bu nedenle isyeri esnekligi, ise adanmislik ve yas degiskenleri arasinda

olusturulan modelin literatiire katki saglamas1 amaglanmaktadir.

3.2 Arastirma Modeli ve Hipotezleri
Arastirmada, isyeri esnekligi kavrami bagimsiz degisken, ise adanma kavrami bagimh
degisken ve yas moderatdr degisken olarak ele alinmistir. Bu baglamda olusturulan arastirma

modeli Sekil 2 ile gosterilmistir.

Y

isyeri Esnekligi ise Adanma

Yas

Sekil 2. Arastirmanin Modeli
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Olusturulan model dogrultusunda arastirma hipotezleri su sekilde belirlenmistir;
H1: Isyeri esnekligi ise adanmislik Uizerinde pozitif yonde etkilidir.

H1.1: isyeri esnekligi ise adanmishgin ise istek duyma alt boyutu Gzerinde pozitif yonde
etkilidir.

H1.2: Isyeri esnekligi ise adanmishigin adanma alt boyutu tizerinde pozitif yonde etkilidir.
H1.3: Isyeri esnekligi ise adanmishigin yogunlasma alt boyutu tizerinde pozitif yonde etkilidir.
H2: Isyeri esnekligi ile ise adanmislik arasindaki iliskide yasin moderator rolii vardir.

H2.1: Isyeri esnekligi ile ise adanmisligin ise istek duyma alt boyutu arasindaki iliskide yasin
moderator rolii vardir.

H2.2: Isyeri esnekligi ile ise adanmishgin adanma alt boyutu arasindaki iliskide yasin
moderator rolii vardir.

H2.3: Isyeri esnekligi ile ise adanmishigin yogunlasma alt boyutu arasindaki iliskide yasin
moderator rolii vardir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Marmara Bolgesinde, 6zel sektérde calisan 18 yas ve tlizeri
kisiler olusturmaktadir. Veri toplamak amaciyla olusturulan anket online platformda
hazirlanmis olup kolayda o6rnekleme yontemi segilerek kisilere ulasilmaya calisilmistir. Bu
baglamda Tekirdag ve Kirklareli bolgesinde 6zel sektorde calisan 18 yas ve tizeri 309 kisiden
veri toplanmistir. Bu dogrultuda 309 kisi tarafindan cevaplanan anket verileri, SPSS

programinin 22.versiyonu ile analiz edilmistir.

3.4. Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirhiliklar:

Yapilan bu arastirmada ulasilan katilimcilarin anketteki sorulara igten ve durist bir
sekilde cevap verdigi varsayilmaktadir. Katilimcilarin, igyeri esnekligi kavramini aragtirmada
belirtilen sekilde anladiklari ve esneklik uygulamalarina iliskin algilarimin, gergek

uygulamalarla uyumlu oldugu varsayilmaktadir. Adanmislik noktasinda calisanlarin ise

40



adanmuglik diizeylerinin, yalnizca bireysel ve isyeri faktorlerinden etkilendigi; kisisel yasam

olaylar1 dikkate alinmadig1 varsayilmaktadir.

Yapilan arastirmada Tekirdag ve Kurklareli illeri igerisindeki firmalara ulasilmaya
calisilmis olup, anketler sektorel ayrim olmaksizin dagitilmis ve degisik sektorlerden elde
edilen verilere ulasilmistir. Bu nedenle arastirma sonucunun belirli bir sektére genellenmesi
uygun olmayacaktir. 309 katilimcinin farkli sektorlerde, farkli bdliimlerde ve farkli
pozisyonlarda calisiyor olmasi ¢alismanin smirliliklar arasindadir. Arastirmada sadece
¢evrimigi anket yontemi yoluyla veri toplanmasi sebebiyle elde edilen verilerin gecerliligi ile
giivenirligi ankete verilen cevaplar ile sinirli kalmaktadir. Bu kavramlarla ¢aligma yapacak
diger aragtirmacilarin daha genis bir orneklemle, esneklik uygulamalarina sahip olan ve
olmayan firma sayilarin1 kiyaslayarak /esit tutarak veya sadece esnek uygulamalari olan
firmalar Ozelinde arastirmay1r yapmalar1 daha farkli sonuglar elde etmelerine neden

olabilecektir.

3.5. Veri Toplama Yontem ve Araclar

Aragtirma igin veri toplama islemi Google formlar tizerinden olusturulan anket yoluyla
gergeklestirilmistir. Olusturulan anket 3 bolimden meydana gelmektedir. Anketin ilk
boliimiinde katilimcilara ait demografik bilgiler alinmistir. Yas degiskeni katilimcilara agik
uclu soru olarak sorulmustur. Anketin ikinci béliimiinde Ise Adanma kavramimin 6l¢iimii icin
Utrecht Ise Baglilik Olgegi, iigiincii béliimiinde isyeri esnekligi dl¢iimii igin Esneklik Olgegi

kullanilmistir. Olusturulan ankette yer alan iki 6lgek de 5°li Likert seklindedir.

3.5.1. Demografik Bilgi Formu
Demografik Bilgi formunda kisilerin yasi, cinsiyeti, medeni durumlari, 6grenim
diizeyleri ve su an aktif olarak ¢aligip ¢calismadigina dair sorular yer almaktadir. Yas degiskeni

stirekli degisken olarak ele alindig1 i¢in katilimcilara agik uclu soru seklinde sorulmustur.
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3.5.2. Utrech Ise Baghihk Olcegi (UWES)

UWES (Utrecht Work Engagement Scale), Schaufeli ve arkadaslar tarafindan 2002
yilinda calisanlarin ise olan adanmislik diizeylerini 6lgmek amaciyla gelistirilmistir. Olgegin
ilk versiyonu 24 maddeden olusurken, c¢esitli madde eleme yontemleriyle bu say1 17’ye
diisiiriilmiistiir. Tiirkgeye ise Eryllmaz ve Dogan (2012: 49) tarafindan uyarlanmustir. Olgek,
5°1i Likert tipi derecelendirme kullanilarak hazirlanmistir. Bu derecelendirmede puanlama
karsiliklari; 1 puan: hi¢ uygun degil, 2 puan: uygun degil, 3 puan: biraz uygun, 4puan: uygun,

5 puan: tamamen uygun seklindedir.

UWES (¢ alt boyuta sahiptir:

e Ise istek duyma (Vigor)alt boyutu 6 maddelik sorudan olusur (1, 4, 8, 12, 15, 17).
e ise adanma (Dedication) alt boyutu 5 maddelik sorudan olusur (2, 5, 7, 10, 13).

e Ise yogunlasma (Absorption) alt boyutu 6 maddelik sorudan olusur (3, 6, 9, 11, 14, 16).

Ise istek duyma boyutu, “Sabah kalktigimda ise gitmek icin istekliyimdir.” gibi ifade
bigimleriyle; adanmislik boyutu, “Yaptigim isle gurur duyuyorum.” gibi ifade bigimleriyle;
yogunlagsma boyutu ise “Yogun bir sekilde ¢alisirken kendimi mutlu hissederim.” gibi ifade
bicimleriyle 6lgiilmektedir. Olgekte ters kodlanan madde bulunmamaktadir. Dolayistyla,

yiiksek puan alan katilimeilar ise kars1 yiiksek diizeyde adanmaya sahip olarak degerlendirilir.

Olgegin orijinal halindeki i¢ tutarlilik katsayilari; ise istek duymada 0.80, ise adanmada
0.91, ise yogunlagmada 0.75 olarak bulunmustur. Tirkge uyarlamada ise tum Olgegin i¢
tutarlilik katsayisi 0.94, ise istek duyma alt boyutunda 0.87, ise adanma alt boyutunda 0.87 ve

ise yogunlagma alt boyutunda 0.84 olarak bulunmustur.

42



3.5.3 Isyeri Esnekligi Olcegi

Cam Kahraman ve Tiiziiner (2022) tarafindan gelistirilen Isyeri Esnekligi Olgegi
toplam 22 maddeden olusmaktadir. Olgekte, ‘Kurulusun farkli birim veya lokasyonlarinda
caligabilme’, ‘Belirli bir siire i¢in kariyere ara verebilme’ ve ‘Fazla mesai licreti yerine izin
kullanabilme’ gibi esnek ¢alisma uygulamalarini yansitan ifadeler yer almaktadir. Olgegin
hazirlanmasinda 5°1i Likert tipi derecelendirme kullanilmistir. Bu derecelendirme karsiliklari;
1 puan: Kesinlikle Katilmiyorum, 2 puan: Katilmiyorum, 3 puan: Kararsizzim, 4 puan:
Katiliyorum, 5 puan: Kesinlikle Katiliyorum seklindedir. 4., 12. Ve 16. Sorular igin ters
puanlama yapilmaktadir. Olgegin yap1 gegerliligini incelemek amaciyla yapilan agimlayict
faktor analizinin bulgusunda 6zdegeri 1’in Ustlinde olan yedi faktoriin total varyansin yaklagik
%70’ini agikladig1 belirlenmistir. Olgegin giivenirlik analizinde elde edilen Cronbach Alfa

katsay1s1 0,69 seklinde hesaplanmustir.

3.6. Arastirmada Kullamlan Istatistiksel Yontemler

Anketten elde edilen veriler IBM SPSS Statistics 22.0 programi kullanilarak
degerlendirmeye alinmigtir. Oncelikle kullanilan 6lgeklerin normal dagilim gdsterip
gostermedigini incelemek amaciyla normallik analizi yapilmistir. Daha sonra 6lceklerin ve
UWES o&lgegine ait alt boyutlarin ortalama, standart sapma degerleri ve givenirlik analizleri
yapilmistir. Arastirma icerisindeki degiskenlerin belirlenen hipotezler yoniindeki etkilesim ve
iligski seviyelerini 6lgmek adina korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Son asamada

yasin moderator roliinii de 6lgmek amaciyla PROCESS macro ile analiz yapilmustir.
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DORDUNCU BOLUM

4 BULGULAR
Bulgular béliminde katilimcilarin demografik bilgileri, 6lceklere ait givenirlik ve
faktor analizleri sonuclar1 yer almaktadir Hipotezlerin test edilmesi igin gergeklestirilen
korelasyon ve regresyon analizleri ile yasin moderator etkisinin de hesaplandigi PROCESS

makro analiz bulgular1 yer almaktadir.

4.1. Katihmcilar Ait Demografik Bilgiler

Google formlar ile olusturulan ankete katilan 309 katilimciya iliskin demografik
bilgiler Tablo 4’ te verilmistir. Tablo 4 bulgular1 incelendiginde ulasilan 309 katilimcidan
147’sinin kadin, 162’sinin erkek oldugu goriilmektedir. Bu durumun yiizdesel ifadesi %47,6

kadin, %52,40 erkek katilimei seklinde belirtilebilir.

Tablo 4. Katilimeilara Iliskin Demografik Bulgular.

Birikimli Yuzde
Kategorik Degisken Frekans Ylzde (%) (%)

Cinsiyet
Kadin 147 46,7 47,6
Erkek 162 51,4 100,0
Medeni Durum
Bekar 127 40,3 411
Evli 182 57,8 100,0
Egitim Diizeyi
Hkégretim 16 51 52
Lise 67 21.3 26,9
On lisans 42 13,3 40,5
Lisans 151 479 89,3
Yuksek Lisans 32 10,2 99,7
Doktora 1 3 100,0
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Diger bir demografik degisken olan medeni durum sonuglarina bakildiginda
orneklemde bulunan 127 katilimecinin bekar, 182 katilimcinin ise evli oldugu goriilmektedir.
Bu durum yiizdesel olarak ele alindiginda katilimcilarin %41,1’inin bekar, %58,9’unun ise evli
oldugu ve bu dagilima gore Orneklemin agirlikli olarak evli katilimcilardan olustugu

soylenebilmektedir.

Tablodaki egitim diizeyi sonuglarina gore katilimcilardan ilk6gretim mezunu olan 16
kiginin 6rneklemde %5,2’lik paya sahip oldugu, lise mezunu olan 67 kisinin %21,7’lik paya
sahip oldugu, egitim diizeyi 6n lisans olan katilimcilarin 42 kisi oldugu ve orneklemin
%13,6’lik kismina sahip oldugu, egitim diizeyi lisans olan 151 kisinin %48,8’lik paya sahip
oldugu, yuksek lisans mezunu olan 32 kisinin %10,4°1UK paya sahip oldugu, 1 katilimcinin ise
doktora dizeyinde egitime sahip oldugu ve %0,3’likk paya sahip oldugu gorulmektedir. Bu
bilgilere gore katilimcilarin agirlikli egitim durumunu 151 kisi ve %48,8°lik bir payla lisans

mezuniyetinin olusturdugu sdylenebilmektedir.

Yas, stirekli degisken olarak ele alindigi igin yasla ilgili bilgiler Tablo 5’te

gosterilmistir. Arastirmada yas moderator degisken olarak kullanilmistir.

Tablo 5. Yas Ile ilgili Minimum, Maksimum, Ortalama ve Standart Sapma Degerleri.

Surekli
Degisken N  Minimum Maksimum Ortalama Standart Sapma
Yas 309 18 55 33,58 8,311
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Orneklemi olusturan katilimcilarin yaslari 18 ile 55 arasinda degismektedir. Yas
degiskenine iliskin betimleyici istatistikler yas ortalamasinin 33,58 ve standart sapmanin 8,31

oldugunu gostermektedir.
4.2. Normallik Analizi

Yapilan arastirmalarda uygulanacak olan analiz yontemlerinin uygun sekilde
belirlenebilmesi icin veri setinin normal dagilim gosterip gostermedigini kontrol etmek
oldukca kritik gorilmektedir (Secer, 2017: 29). Normallik analizi SPSS 22.versiyon
programinda degiskenleri 6lgmek amaciyla kullanilan Utrech Ise Baglhilik Olgegi ve Isyeri

Esnekligi 6l¢cegi icin normallik analizi yapilmis ve sonuclar1 Tablo 6’ da verilmistir.

Tablo 6. Kullanilan Olgeklerin Normallik Analizi Sonuglari.

Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
[statistik df Sig. Istatistik df Sig.
Utrech Ise Baghhk
Olcegi ,060 309 ,009 ,986 309 ,003
Ise istek Alt Boyutu 084 309 000 981 309 000
ise Adanma  Alt
Boyutu 124 309 ,000 947 309 ,000
Yogunlagsma Alt
Boyutu 076 309 ,000 988 309 ,009
Isyeri Esnekligi .
Olcegi ,044 309 ,200 ,993 309 ,191
* p>0,05

Verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek igin Kolmogorov-
Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri uygulanmistir. Analizlere dahil edilen 6rneklem biiytikligii
(N=309) oldugu i¢in, her iki testin sonuglar1 da dikkate alinmistir. Normallik analizlerinde
gegerlilik i¢in significance degeri p>0,05 sart1 vardir (Secer, 2017:28). Analiz sonucunda ise

yalnizca Isyeri Esnekligi Olgeginin p>0,05 sartin1 sagladigi goriilmektedir. Bu nedenle
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normallik analizinin farkli yontemi olan ¢arpiklik ve basiklik (Skewness ve Kurtosisi)

degerlerine de bakilarak degerlendirme yapilmustir.

Normal dagilim analizinde c¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ve +2 arasinda olmasi

yeterli olmaktadir (Gomleksiz ve Pullu,2020).

Tablo 7°de olgeklere ait carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde tiim
degiskenlerin —2 ile +2 araliginda yer aldigi goériilmektedir. Bu sonug, veri setinin normal
dagilima yakin oldugunu ve parametrik istatistiksel analizlerin uygulanmasina uygun oldugunu

gostermektedir.

Tablo 7. Olgeklere Ait Carpiklik ve Basiklik Degerleri.

Carpikhik Basiklik
< Ortalama
Degisken Say1 (N) ... Standart ;. . . Standart
(M) Istatistik Istatistik
Hata Hata
Utrech Ise Baghhk Olcegi 307 61,53 -0,414 0,139 0,195 0,276
ise istek Alt Boyutu 307 21,39 -0,316 0,139 0,02 0,276
ise Adanma Alt Boyutu 307 19,5 -0,781 0,139 0,814 0,276
Yogunlagsma Alt Boyutu 307 20,65 -0,251 0,139 -0,044 0,276
Esneklik Ol¢egi 307 67,74 -0,166 0,139 0,298 0,276

4.3. Arastirmada Kullamlan Olgeklerin ve Olcek Alt Boyutlarimin Giivenilirlikleri
Giivenilirlik, bir Ol¢im aracinin tekrarlayan Olgumler neticesinde ayni sonucu
verebilmesiyle ilgili olup yapilan arastirmalar i¢in 6nemlidir. Diisiik giivenilirlige sahip bir
ol¢lim araci, elde edilen bulgularin tutarliligini azaltabilir ve aragtirmanin genel gegerliligini
riske atabilir (Field, 2013). Bu arastirmada, olgeklerin i¢ tutarliligini ve maddelerinin

benzerligini degerlendirmek amaciyla Cronbach Alfa giivenirlik analizi uygulanmigtir.
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Tablo 8’de verilen degerler dogrultusunda UWES Olgeginin Cronbach Alfa (o) degeri
0.927 seklinde bulunmustur. Bu durum o6l¢ekteki ifadelerin birbiri ile tutarli oldugunu
gostermekte ve 6lgegin yiiksek diizeyde giivenilirlige sahip oldugu yorumu yapilabilmektedir.
UWES 6lceginin alt boyutlarinin da Cronbach Alfa (o) degerleri tek tek incelenmis olup Ise
Istek alt boyutu icin a=0,821, Ise Adanma alt boyutu icin a=0,878 ve Yogunlasma alt boyutu
icin a=0,787 olarak tespit edilmistir. Bir 6lcege ait alt boyutlar, kavramin degisik yonlerini
degerlendirmeye alir ve her boyutun sahip oldugu gulvenilirlik, o boyuttaki ifadelerin
tutarliligini gosterir. Alt boyutlu 6l¢eklerde, her alt boyutun ayr1 ayr1 giivenilir olmasi, genel

olgtimiin gegerliligi bakimindan Kkritik 6neme sahiptir.

Tablo 8. Olgeklerin Cronbach Alfa Guvenilirlik Analizleri.

Olgek Cronbach Alfa(a)
Utrech ise Baghlik Olcegi 0,927
Ise Istek Alt Boyutu 0,821
Ise Adanma Alt Boyutu 0,878
Ise Yogunlasma Alt Boyutu 0,787
Isyeri Esnekligi Olcegi 0,843

Arastirmanin bir diger 6lgegi olan Isyeri Esnekligi Olgeginin Cronbach Alfa degeri

0,843 bulunmus olup 0l¢egin i¢ tutarlilik diizeyinin yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir.

4.4. Korelasyon ve Regresyon Analizine Iliskin Bulgular

Korelasyon analizi, degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek ve bu degiskenlerin
birlikte nasil hareket ettigini belirlemek i¢in kullanilan bir istatistiksel yontemdir. Pearson
korelasyon katsayisi, degiskenler arasindaki iligkiye ait yon (pozitif veya negatif) ve gig (-1
ile +1) bilgisini vermektedir. +1 degeri miikemmel pozitif, -1 degeri miikkemmel negatif

iliskiyi, 0 ise iliski olmadigin1 gosterir. r degeri 0,10-0,29 araliginda zayif, 0,30-0,49
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araliginda orta, 0,50—1,00 araliginda ise giiclii bir iliskiyi temsil eder. Ayrica, korelasyonun
anlamliligini test etmek i¢in p degerine bakilir; p < 0,05 ise iligki istatistiksel agidan anlamli
kabul edilir. Bu baglamda arastirmaya ait gerceklestirilen korelasyon analizi sonuglari

Tablo.9 ’da verilmistir.

Tablo 9°da gosterilen korelasyon analizi sonuglarina gore, yas ile isyerinde esneklik
arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir (r = -,063, p > 0,05). Buna karsin yas ile ise
adanmiglik arasinda pozitif ve diisiik diizeyde anlamli bir iligki gézlemlenmistir (r =,129, p <
0,05). Bu sonug, yasin arttikca bireylerin ise karst adanma diizeylerinin hafifce arttigimi

gostermektedir.

Tablo 9. Korelasyon Analizi Sonuglari.

Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6
Ly r 1 -0,063 129" 1227 ,154™ 0,083
.Ya
i p 0,269 0,023 0,032 0,007 0,145
; r 1 446" 440™ ,362™ ,419™
2.Isyeri Esnekligi
p ,000 ,000 ,000 ,000
3.Utrech Iste Baghhk r 1 939 905™ ,905™
Olcegi
Y ,000 ,000 ,000
4. ise istek Alt r 1 806" 768"
Boyutu D ,000 ,000
5.ise Adanma Alt T 1 705"
Boyutu 0 000
6. Yogunlasma Alt r 1
Boyutu
p
*p<.05
**p<.05
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Isyeri esnekligi ile ise adanmishik arasindaki korelasyona bakildiginda da pozitif ve
anlaml bir iligki saptanmustir (r = ,446, p < 0,01). Bu bulgu, ¢alisanlarin isyerinde daha esnek

bir ortamda bulunmalarinin, islerine olan baghliklarini artirdigini1 gostermektedir.

UWES Olcegi ile Ise Istek, Ise Adanma ve Yogunlasma alt boyutlar: arasinda giiclii ve
anlamli korelasyonlar bulunmustur (r = ,905 - ,939, p < 0,01). Bu durum, olcekteki alt

boyutlarin ise adanma kavramini saglam bir sekilde yansittigini1 desteklemektedir.

Isyeri esnekligi ile UWES alt boyutlar1 arasinda da pozitif ve anlamli iliskiler
gozlemlenmistir (r=,362 - ,419, p < 0,01). Ozellikle isyerinde saglanan esnekligin, ¢alisanlarin

islerine olan istek ve adanma diizeyleri lizerinde 6nemli bir etkisi oldugu sdylenebilir.

Sonug olarak, analizler gostermektedir ki isyerinde esneklik ve yas, ¢alisanlarin ise
adanmiglik diizeyleri iizerinde farkli derecelerde etkili olmaktadir. Isyeri esnekligi, ise
adanmighigin tiim alt boyutlar1 ile anlamli iligkiler gosterirken, yas ile yalnizca ise adanmiglik

genel diizeyi arasinda zay1f bir pozitif iliski tespit edilmistir.

Secer (2017), regresyon analizini, bir veya daha fazla bagimsiz degiskenin (yordayici)
bir veya daha fazla bagimli degiskeni (yordanan) tahmin etme diizeyini belirlemeye yonelik bir
yontem olarak tanimlamaktadir. Bu analiz, degiskenler arasindaki tahmin iliskisini ortaya
koyar ve modelin uygunlugu R? ile p degeri gibi istatistiksel dl¢iitler araciligiyla degerlendirilir.
R? degeri O ile 1 arasinda degismekte olup, degerin 1’e yaklasmasi bagimsiz degiskenlerin
bagimli degiskeni agiklama giiciiniin arttigin1 gdstermektedir. Bununla birlikte, agir1 yliksek R?
degerleri modelde asir1 uyum (overfitting) sorununa yol agabilmektedir. Regresyon analizinde
Beta katsayilar1 ve anlamlilik diizeyi de kritik 6neme sahiptir. Bir bagimsiz degiskenin p degeri
0,05’ten kiiclik oldugunda, bu degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi istatistiksel olarak

anlamli kabul edilmektedir (Hayes, 2013).
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Tablo 10°da gosterildigi tizere isyeri esnekligi uygulamalarinin ¢alisanlarin ise
adanmighik diizeyleri lizerindeki etkisini belirlemek amaciyla gergeklestirilen basit dogrusal
regresyon analizi sonucunda, modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (F =
76,373; p <0,001). Analiz bulgularina gore isyeri esnekligi, ise adanmislig1 anlamli ve pozitif
yonde etkilemektedir. Standardize edilmis regresyon katsayis1 (Beta = 0,446) isyeri esnekligi
uygulamalarindaki artisin ise adanmislik diizeyini orta diizeyde ve pozitif yonde etkiledigini
gostermektedir. Standardize edilmemis regresyon katsayist ise (B = 0,386), isyeri
esnekligindeki bir birimlik artigin ise adanmislikta 0,386 birimlik bir artisla iligkili oldugunu

gostermektedir.

Tablo 10. isyeri Esnekligi Uygulamalarinin Ise Adanmishik Uzerindeki Etkisi.

Beta B t R2 Diz R2 F p

Ise Adanmishk (Bagimh
Degisken) 0,446 0,386 8,74 0,199 0,197 76,4 0,000

**%¥p<.001; **p<.01; *p<.05

Ayrica modele iligskin agiklama giiciinii olusturan R? degeri 0,199 olarak bulunmustur.
Bu sonug, isyeri esnekligi uygulamalariin ¢alisanlarin ise adanmiglik diizeylerindeki toplam
varyansin yaklasik %19,9 unu agikladigini ortaya koymaktadir. Diizeltilmis R* degerinin 0,197
olmasi ise modelin O6rneklem biiyiikliigii dikkate alindiginda da tutarli bir yapiya sahip
oldugunu gostermektedir. Regresyon katsayisinin anlamliligina yonelik t testi sonucu (t =
8,739; p < 0,001) isyeri esnekligi uygulamalarinin ise adanmislik {izerindeki etkisinin
istatistiksel olarak gii¢lii bir sekilde desteklendigini ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda H.1.

‘Isyeri esnekligi ise adanmuslik iizerinde pozitif yonde etkilidir’ hipotezi kabul edilmistir.

Alt hipotezleri test edebilmek ise adanmighigin alt boyutlar1 ile de basit regresyon
analizlerine devam edilmis olup Tablo 11°de isyeri esnekligi ile ise adanmanin ise istek duyma

alt boyutu tzerindeki etkisi gosterilmistir. Model anlamli bulunmus olup (F(1, n-2)=73.736,
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p<.001) agiklanan varyans oran1 R2=.194, diizeltilmis R?=.191 olarak hesaplanmustir. Ise istek
duyma alt boyutunun katsayilar1 incelendiginde, standartlastirilmis beta degeri Beta=.440,
standartlastirilmamis katsayr B=.145, t degeri t=8.587 ve anlamlilik diizeyi p<.001 olarak
bulunmustur. Sonug¢ olarak isyeri esnekliginin ise adanmanin ise istek duyma alt boyutu
iizerinde pozitif yonde ve orta diizeyli bir etkisi bulunmus, H1.1 ‘Isyeri esnekligi ise
adanmishgin Ise Istek Duyma alt boyutu iizerinde pozitif yonde etkilidir.” hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 11. isyeri Esnekliginin Ise Adanmanin ise istek Duyma Alt Boyutu Uzerindeki

Etkisi.

Beta B t R2 Diz R2 F p
ise Adanmislik - ise
Istek Duymf;l Alt 0,440 0,145 8,587 0,194 0,191 73,736 0,000
Boyutu (Bagimh
Degisken)

***p<.001; **p<.01; *p<.05

Tablo 12°de Isyeri esnekliginin ise adanmanim adanma alt boyutu Gzerindeki etkisini
belirlemek amaciyla yapilan dogrusal regresyon analizi sonucunda model anlamli bulunmustur
(F(1, n-2)=46.323, p<.001). Modelin agiklanan varyans oranit R>=.131, diizeltilmis R?>=.128
olarak hesaplanmistir. Isyeri Esnekligi degiskenine ait katsayilar incelendiginde,
standartlastirilmamis katsay1 B=.104, standartlastirilmis katsay1 Beta=.362, t degeri t=6.806 ve
anlamlilik diizeyi p<.001 olarak bulunmustur. Katsayilarm pozitif olmasi, Isyeri Esnekligi ile
Adanma alt boyutu arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu
gostermektedir. Bu dogrultuda H1.2. ‘Isyeri esnekligi ise adanmishgin adanma alt boyutu

iizerinde pozitif yonde etkilidir’ hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 12. Isyeri Esnekliginin Ise Adanmanin Adanma Alt Boyutu Uzerindeki Etkisi.

Beta B t R2 Duz R2 F p
Ise Adanmishk -
Adanma Alt Boyutu 0,362 0,104 6,806 0,131 0,128 46,323 0,000
(Bagimh Degisken)

***¥p<.001; **p<.01; *p<.05

Tablo 13’te isyeri esnekligi ile ise adanmanin yogunlasma alt boyutu lizerindeki etkisi
incelenmistir. Model anlamli bulunmus olup (F(1, n-2)=65.515, p<.001) aciklanan varyans
orant R*=.176, diizeltilmis R?>=.173 olarak hesaplanmistir. Yogunlagsma alt boyutunun
katsayilart incelendiginde, standartlastirilmis beta degeri Beta=.419, standartlastirilmamis
katsay1 B=.137, t degeri t=8.094 ve anlamlilik diizeyi p<.001 olarak bulunmustur. Sonug olarak
isyeri esnekliginin ise adanmanin yogunlasma alt boyutu tizerinde pozitif yonde ve orta diizeyli
bir etkisi bulunmus, H1.3 “Isyeri esnekligi ise adanmishigin yogunlasma alt boyutu iizerinde

pozitif yonde etkilidir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 13. isyeri Esnekliginin Ise Adanmanin Yogunlasma Alt Boyutu Uzerindeki

Etkisi.
Beta B t R2 Diz R2 F p
Ise Adanmishk -
Yogunlasma Alt
y 0,419 0,137 8,094 0,176 0,173 65,515 0,000
Boyutu (Bagimh
Degisken)

***p<.001; **p<.01; *p<.05
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4.5. Moderatdr (Moderation) Etki Analizi

Moderator degisken bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin hangi
kosullarda veya kimler i¢in gecerli olacagini belirleyen kosullu bir etki yaratir (Hayes, 2018).
Bu analiz, temel olarak bir etkilesim hipotezini test etmeyi amagclar. Istatistiksel agidan
moderator etkisi, bagimsiz degisken ile moderator degiskenin carpimiyla olusturulan etkilesim
teriminin regresyon modeline dahil edilmesi ve anlamli bulunmasiyla dogrulanir. Anlamli bir
etkilesim, bagimsiz degiskenin bagimli degisken ilizerindeki etkisinin moderatdér degiskenin

diizeylerine gore farklilik gosterdigini ifade eder (Aiken ve West, 1991).

Isyeri esnekligi uygulamalarinin ise adanmuslik iizerindeki etkisinde yasin moderatdr
roliinii incelemek amaciyla gergeklestirilen PROCESS makro analizi sonucu Tablo 14’°te
gosterilmekte olup, modelin genel olarak istatistiksel agidan anlamli oldugu goriilmiistiir (F
(3,305) = 29,994; p < .001). Modelin agikladig1 toplam varyans ise %22,8 olarak bulunmustur
(R? = 0,228). Bu bulgu, isyeri esnekligi, yas ve etkilesim teriminin birlikte ise adanmishk

diizeyinde anlaml1 bir varyans ag¢ikladigini gostermektedir.

Tablo 14. Isyeri Esnekliginin ise Adanmishk Uzerindeki Etkisinde Yasin Moderatorliik

Analizi.
Standart %95 %95
Yordayici Degiskenler B Hata t p LLCI ULCI
(Sabit) 41,9704 12,3779 3,39 0,008 17,6135 66,3273
Isyeri Esnekligi 0,1795 0,1805 0,99 0,3208 -0,1757 0,5347
Yas -0,2295 10,3693 -0,6 0,5348 -0,9561 0,4971
Esneklik * Yas 0,0067  0,0054 1,23 0,2203 -0,004 0,0173

F (3,305) = 29,9941, p<.001, R2=,228; F (1,305) =1,508 p=,22 R2= ,0038
*p<.001
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Fakat Tablo 14’te moderator etkisine iliskin temel degiskenlerin ve etkilesim teriminin
anlamlilik diizeyleri incelendiginde, yas degiskeninin isyeri esnekligi ile ise adanmislik
arasindaki iliskide anlamli bir moderator olmadig1 goriilmiistiir. Analiz sonuglarina gore isyeri
esnekliginin ise adanmishik tizerindeki dogrudan etkisi istatistiksel olarak anlamli degildir (B
=0,1795; t=0,9944; p = 0,3208). Benzer sekilde yas degiskeninin de ise adanmislik lizerinde
anlaml1 bir etkisi olmadig1 goriilmektedir (B = —0,2295; t = -0,6215; p = 0,5348). Moderator
etkisini yansitan etkilesim terimi (Isyeri Esnekligi x Yas) de istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (B = 0,0067; t =1,2283; p =0,2203). Sekil 3’te de degiskenler arasi etki diizeyi
gorsellestirilerek verilmistir. Ayrica etkilesim terimine iliskin alt ve st giiven araligi
degerlerinin sifir ¢izgisini kesmesi (LLCI = —0,004; ULCI = 0,0173), moderator etkisinin

bulunmadigini desteklemektedir.

b=0,18

L

isyeri Esnekligi Ise Adanma

b=0,007

Yas

Sekil 3. Isyeri Esnekligi ile Ise Adanma Arasindaki Iliskide Yasin Moderator Roliine Ait
Model

Ek olarak Tablo 14’te modele etkilesim teriminin eklenmesiyle a¢iklanan varyanstaki
degisim incelendiginde, s6z konusu artisin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 belirlenmistir
(F(1,305)=1,508; p = 0,220; AR? = 0,0038). Bu sonug, yasin isyeri esnekligi ile ise adanmislik

arasindaki iligkiye anlaml bir katki saglamadigini agikca gdstermektedir. Elde edilen bulgular
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dogrultusunda ‘H2: Isyeri Esnekligi ile ise Adanmislik arasindaki iliskide yasin moderatdr rolii

vardir’ hipotezi reddedilmistir.

Bu cercevede degerlendirildiginde, elde edilen bulgular yasin ve isyeri esnekliginin
calisanlarin ise adanmishik diizeyleri {izerindeki etkisini artirmadigi veya azaltmadigi,
dolayisiyla moderator bir rol {istlenmedigini ortaya koymaktadir. Bagka bir ifadeyle, isyeri
esnekligi uygulamalarinin ise adanmishik {izerindeki etkisi c¢alisanlarin yasina gore

farklilasmamaktadir.

Kurulan hipotezler dogrultusunda analizler ise adanmigligin alt boyutlar1 6zelinde de
yapilmistir. Alt boyutlarda ¢ikacak olan farkl etki diizeyleri ile esneklik ve yas etkilesiminin
en ¢ok hangi alt boyut iizerinde etkiye sahip oldugu ve bu etkinin istatistiksel anlamlilig1 test

edilmek istenmistir.

Tablo 15°te igyeri esnekligi uygulamalarmin ise adanmishigin “ise istek duyma” alt
boyutu {lizerindeki etkisinde yagin moderator roliinii incelemek amaciyla gerceklestirilen analiz
sonuglar1 degerlendirilmistir. Analiz bulgulari, modelin genel olarak istatistiksel agidan
anlamli oldugunu gostermektedir (F(3,305)= 28,915; p < .001). Modelin agikladig1 varyans
orani R? = 0,221 olup, isyeri esnekligi, yas ve etkilesim teriminin ise adanmishigin ise istek

duyma diizeyinin yaklagik %22,1’ini agikladig1 goriilmektedir.
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Tablo 15. Isyeri Esnekliginin Ise Adanmishgin ise Istek Duyma Alt Boyutu Uzerindeki

Etkisinde Yasin Moderator Rolii.

%95 %95
Yordayici Degiskenler B Standart Hata t p LLCI ULCI
(Sabit) 15,124  4,7339 3,19 0,0015 15,8088 24,4391
Isyeri Esnekligi 0,052 0,069 0,76 0,447  -0,0833 0,1884
Yas -0,1193 0,1412 -0,8 0,3989 -0,3972 0,1586
Esneklik * Yas 0,003 0,0021 1,43 0,1548 -0,0011 0,007

F (3,305) = 28,9153, p<.001, R2=,221; F (1,305) =2,034 p=,1548 R2= 0052
*p<.001

Ancak moderator etkiye iligkin temel degiskenlerin anlamlilik diizeyleri
incelendiginde, isyeri esnekliginin ise adanmishgin ige istek duyma iizerinde anlamli bir
etkisinin olmadig1 belirlenmistir (B = 0,052; t = 0,7614; p = 0,447). Benzer sekilde yas
degiskeni de ise adanmisligin ise istek duyma alt boyutu iizerinde anlamli bir etki
gostermemektedir (B = —0,1193; t = -0,8448; p = 0,3989). Moderator etkisini test eden isyeri
esnekligi x yas etkilesim terimi de anlamli bulunmamustir (B = 0,003; t = 1,4262; p = 0,1548).
Ayrica giiven araligi degerlerinin sifir degerini kesmesi (LLCI = —-0,0011; ULCI = 0,007)

moderator etkinin var olmadigini desteklemektedir.

Modelin agiklama giicline etkilesim teriminin katkisi incelendiginde, ek agiklanan varyansin
istatistiksel olarak anlamli olmadig goriilmiistiir (F(1,305)=2,034; p =0,1548; AR*=0,0052).
Bu sonu¢ yasin ve isyeri esnekliginin ise adanmishgin ise istek duyma diizeyi ilizerindeki
etkisini anlamli bicimde degistirmedigini gdstermektedir. Bu sebeple H2.1 “Isyeri Esnekligi ile
ise adanmigligin ise istek duyma alt boyutu arasindaki iliskide yasin moderator rolii vardir’

hipotezi reddedilmistir.

57



Tablo 16°da isyeri esnekligi uygulamalarinin ise adanmishigin “adanma” alt boyutu
iizerindeki etkisinde yasin moderatdr roliinii incelemek amaciyla gerceklestirilen PROCESS
makro analizi sonuglar1 degerlendirilmistir. Analiz bulgulari, kurulan modelin genel olarak
istatistiksel agidan anlamli oldugunu gostermektedir (F(3,305)= 20,003; p < .001). Modelin
acikladig1 toplam varyans oran1 R? = 0,164 olup, isyeri esnekligi, yas ve etkilesim teriminin

adanma diizeyindeki degisimin yaklasik %16,4’inii agikladig1 anlasilmaktadir.

Tablo 16. Isyeri Esnekliginin ise Adanmishigin Adanma Alt Boyutu Uzerindeki Etkisinde

Yasin Moderator Rolii.
%95 %95
Yordayici Degiskenler B Standart Hata t p LLCI ULCI
(Sabit) 13,0305 4,2762 3,05 0,0025 4,6159 21,4452
Isyeri Esnekligi 0,055 0,0624 0,88 0,3785 -0,0677 0,1777
Yas -0,0275 10,1276 -0,2 0,8292 -0,2786 0,2235
Esneklik * Yas 0,0016 0,0019 0,86 0,3888 -0,0021 0,0053

F (3,305) = 20,0030, p<.001, R2=,164; F (1,305) =,7447 p=,3888 R2= ,0020
*p<.001

Bununla birlikte, moderatér etkisini degerlendirmek igin modele dahil edilen
degiskenler incelendiginde, isyeri esnekliginin adanma alt boyutu lizerinde anlaml1 bir etkisinin
olmadig1 goriilmektedir (B = 0,055; t = 0,8819; p = 0,3785). Benzer sekilde yas degiskeni de
adanma dlizeyi Uzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etki gostermemektedir (B = —0,0275; t
=-0,2159; p = 0,8292). Moderator etkisini yansitan isyeri esnekligi x yas etkilesim teriminin
de anlamli olmadigi tespit edilmistir (B = 0,0016; t = 0,863; p = 0,3888). Etkilesim terimine
iliskin %95 giiven araligi degerlerinin sifir araligini kesmesi (LLCI =-0,0021; ULCI = 0,0053)

moderator etkisinin bulunmadigini desteklemektedir.

58



Modelin agiklama giicline etkilesim teriminin katkis1 degerlendirildiginde, eklenen bu
terimin varyans agiklamasinda anlamli bir artis saglamadigi belirlenmistir (F(1,305)= 0,7447;
p = 0,3888; AR? = 0,0020). Bu sonug yasin Ve isyeri esnekliginin adanma diizeyi iizerindeki
etkisini anlaml bir sekilde degistirmedigini gostermektedir. Bu sebeple H.2.2 ‘Isyeri esnekligi
ile ise adanmisligin adanma alt boyutu arasindaki iliskide yasin moderator rolii vardir.” hipotezi

reddedilmistir.

Tablo 17°de isyeri esnekligi uygulamalarinin ise adanmishigin “yogunlagma” alt boyutu
iizerindeki etkisinde yasin moderatdr roliinii incelemek amaciyla gerceklestirilen PROCESS
makro analizi sonuglar1 degerlendirilmistir. Analiz bulgulari modelin genel olarak istatistiksel
acidan anlamli oldugunu gdstermektedir (F(3,305)= 23,932; p < .001). Modelin acikladigi
varyans orant R? = 0,1905 olup, isyeri esnekligi, yas ve etkilesim teriminin ise adanmishigin

yogunlasma diizeyindeki degisimin yaklasik %19,1’ini acikladig1 anlagilmaktadir.

Tablo 17. Isyeri Esnekliginin Ise Adanmishigm Yogunlasma Alt Boyutu Uzerindeki Etkisinde

Yasin Moderator Rolii.
%95 %95
Yordayici Degiskenler B Standart Hata t p LLCI ULCI
(Sabit) 13,8159 4,7888 2,89 0,0042 14,3925 23,2392
Isyeri Esnekligi 0,0719 0,0698 1,03 0,3038 -0,0655 0,2094
Yas -0,0826 0,1429 -0,6 0,5634 -0,3637 -1985
Esneklik * Yas 0,0021 0,0021 0,99 0,3208 -0,002 0,0062

F (3,305) = 23,9321, p<.001, R2=,1905; F (1,305) =,989 p=,3208 R2= ,0026
*p<.001

Ancak moderator etkiyi degerlendirmek ig¢in modele dahil edilen degiskenlerin
anlamlilik diizeyleri incelendiginde, isyeri esnekliginin ise adanmisligin yogunlagma alt boyutu

iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir (B = 0,0719; t = 1,0301; p = 0,3038).
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Benzer sekilde yas degiskeninin de ise adanmisligin yogunlasma alt boyutu diizeyi Gzerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (B =-0,0826; t =-0,5784; p = 0,5634).
Moderator etkiyi olgen isyeri esnekligi x yas etkilesim teriminin de anlamli olmadig: tespit
edilmistir (B = 0,0021; t = 0,9945; p = 0,3208). Ayrica bu etkilesim teriminin %95 giiven
araliginin sifir degerini kesmesi (LLCI = —0,002; ULCI = 0,0062), yasin moderator etkisinin

bulunmadigini desteklemektedir.

Modelin agiklama giiciine etkilesim teriminin katkis1 degerlendirildiginde, eklenen bu
terimin varyans agiklamasinda anlamli bir artig saglamadig1 goriilmektedir (F(1,305)= 0,989;
p = 0,3208; AR? = 0,0026). Bu bulgu yasin ve isyeri esnekligi ile ise adanmanin yogunlagsma
alt boyutu arasindaki iliskiye anlamli bir katki saglamadigini gostermektedir.Bu dogrultuda
H.2.3. “Isyeri esnekligi ile ise adanmishigin yogunlasma alt boyutu arasindaki iliskide yasin

moderator rolii vardir.” hipotezi reddedilmistir.
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BESINCI BOLUM
5. SONUC & TARTISMA

Bu calismada isyeri esnekligi ile ise adanma arasindaki iliskide yasin moderator rolii
arastirtlmistir. Yapilan basit regresyon analizleri sonucunda isyeri esnekliginin ise adanmiglik
Uzerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmustur. Bu etki ise adanmigligin tiim alt boyutlarinda
da mevcut goriinmektedir. Bu bulguyla birlikte H1 ve buna bagl alt hipotezler olan H1.1, H.1.2
ve H1.3 hipotezleri kabul edilmistir. Fakat basit regresyon analizinde isyeri esnekliginin ige
adanmuslik tizerinde anlamli bir etkisi bulunmus olsa da PROCESS makro analizinde gliven
araliklarinin sifir1 igermesi, esnekligin ise adanmishik tizerindeki etkisinin kosullu diizeyde
anlamli olmadigini gostermektedir. Moderator roliin arastirildigt PROCESS makro analiz
sonucuna gore de isyeri esnekligi ile ise adanmiglik arasindaki iliskide yasin moderator rolii
bulunamamaistir. Bu sonug ile birlikte de H2 ve buna bagli alt hipotezler olan H2.1, H2.2 ve

H2.3 hipotezleri reddedilmistir.

Aragtirmanin korelasyon analizi bulgularina bakildiginda ise yas ile isyeri esnekligi
arasinda anlaml bir iligki bulunamamisgken, ise adanmislik ile arasinda pozitif ve anlamli bir

iliski bulunmustur.

Bulgular literatiir ile iliskilendirilecek olundugunda, ise adanmislik ve isyeri esnekligi
arasindaki regresyon analizi sonucunda, isyeri esnekliginin ise adanmisglik lizerinde anlamli ve
pozitif yondeki etkisi literatlirle benzerlik gostermektedir. Atalik ve Erogluer (2020), esnek
calisan bireylerin bu durumdan memnuniyet diizeylerini ortaya koyarak esnek calismanin
calisanlarin ise adanmisliklarinda etkili olup olmadigint sorgulamistir. Sonug¢ olarak da
calisanlarin esnek c¢alisma uygulamalarina yonelik tutumlart ile adanmishk seviyeleri

arasindaki iliski diizeyini pozitif ve anlamli bir iliski olarak bulmuslardir.
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Fletcher (2016) da arastirmasinda, calisanlarin esnek c¢alisma diizeni hakkindaki
algilariin ise adanmisliklari tizerinde belirleyici bir rol oynadigini belirtmistir. Fakat sunulan
esneklik uygulamalar1 e8er calisanlar tarafindan olumlu bir sekilde algilaniyorsa istenen
calisan davranislarina yol agtigini, sadece esnek calisma diizenlemeleri sunmanin tek basina

yeterli olmadigini belirtmektedir.

Bu c¢alismada isyeri esnekligi ile yas arasinda bir iliski bulunamamistir. Bu sonug
Osorio ve Madero’nun (2025)’nun arastirmasina kiyaslandiginda, Osorio ve Madero (2025)
yast kusaklar bazinda ele almis ve Z kusaginin hibrit ¢alismay1 “asgari bir beklenti” olarak
gordiigiinl belirtmislerdir. Giirsoy, Chi ve Karadag (2013) da arastirmalarinda esnekligin geng
yetenekleri sirkete ¢ekmeye yardimci olacagini belirtmekteydi. Arastirma sonucumuzun
belirtilen ¢aligmalarla uyusmamasi ilk olarak akillara kurumsal hayatta esneklik
uygulamalarmin yayginlk farkliligindan kaynaklanabilecegini diisiindiirmiistiir. Ulkemizdeki
esnek calisma yayginligi heniiz asgari bir beklenti diizeyi seviyesinde olmayabilir. Ayni
zamanda kiiltiirel yap1 farkliligi (kolektivist — bireysel) calisma hayatinda yasin farkl
oncelikleri oldugunu isaret ediyor olabilir. Bu farkliliklar kiiltiir kadar lkenin ekonomik

kosullarindan da etkilenebilir.

Fakat ayn1 zamanda isyeri esnekligi artik yastan bagimsiz bir ihtiyag¢ haline geldigi de
soylenebilir. Ozellikle pandemi déneminde esneklik uygulamalarinin isletmelerin devamlilig
acisindan da zorunlu olarak arttirilmasi ve pandemi sonrasinda bazi isletmelerin bu uygulamay:1
kullanmay1 birakmay1p hibrit calisma modellerine gegmesi kusaklarin bakis agisini torpiilemis

olabilir. Artik her yas grubu esnek ¢aligsmayi bir ‘hak’ veya zorunluluk olarak algiliyor olabilir.

Bayramov, Geylan ve Benligiray (2021) tarafindan Eskisehir ilinden 6rneklem alinarak
yapilan kusaklar bazinda yapilan esnek calismaya yonelik tutumlar ile ilgili arastirmada da

“Hangi ¢alisma bi¢imini tercih edersiniz?” sorusuna X Kusaginin % 41,6’smin geleneksel
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calisma sekli, Y Kusaginin % 58,4’ilinlin esnek c¢alisma seklini, Z Kusagi’nin ise biiylk bir
cogunlugunun (%83,1) esnek ¢alisma seklini tercih ettikleri bildirilmektedir. Bu arastirma
bulgusuna dayanarak da arastirmamizda yas ile esnekligin iliski igermesi beklenmekteydi.
Fakat sonuglar degerlendirildiginde burada bir istek / tercih s6z konusu oldugu g6z 6niinde
bulundurulmalidir. Esneklik anketindeki sorular, mevcut durumlari sorgulayan yapida oldugu
icin aslinda bir iliski ¢ikmamasi g¢alisanlardan ziyade firmalarin esneklige karsi tutumlari

sebebiyle olabilir.

Bir diger korelasyon bulgusu olan yas ile ise adanmislik arasinda pozitif iligski de
literatiir ile benzerlik gostermektedir. Gerek kusak baz alinarak yapilan ¢aligmalar gerek yas
baz alinarak yapilan calismalarda da yas ile adanmislik arasinda pozitif yonlii iliski
bulunmustur (Chaudhary ve Rangnekar,2017; Douglas ve Roberts, 2020; Hoole ve Bonnema,

2015; Huber ve Schubert, 2019; Kim ve Kang, 2017; Tokmak, 2019).

Arastirmanin asil bulgusu olarak da isyeri esnekligi ile ise adanmislik arasindaki
iliskide yasin bigimlendirici roliiniin olmamasi degerlendirildiginde, Pitt-Catsouphes ve Matz-
Costa (2008) arastirmalarinda, farkli yas gruplarindaki calisanlarin iste ihtiya¢ duyduklar
esnekligin ise adanmigliklar iizerindeki etkisini incelemis ve genel olarak ihtiyag¢ duyduklart
esneklige sahip olan ¢alisanlarin, ihtiya¢ duyduklari esneklige sahip olmayanlara kiyasla tim
yas gruplarinda anlamli derecede daha fazla adanmislik diizeyine sahip olduklarim
bulmusglardir. Hatta yas baglaminda da 45 yas ve iizerinin adanmislik seviyelerinin 45 yas altina
kiyasla daha yiiksek oldugu bulunmustur. Fakat isyerinde ihtiya¢ duyduklar1 esneklige sahip
olmayan c¢aliganlar arasinda yas gruplar1 arasinda adanmislik agisindan herhangi bir fark

gbzlemlenmemistir.

Bu aragtirmanin sonunda da yasa bagli bir bicimlendirici etkinin olmamasi ¢alisanlarin

ihtiya¢ duydugu esneklige esit oranda sahip olmamalarindan kaynaklanabilecegini
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diistindiirmektedir. Toplanan veriler iiretim alani olan isletmelerden toplanmis olup pozisyon
bazl1 bir ayrim yapilmamistir. Beyaz yaka — mavi yaka ayrimi olmamasinin getirdigi karisiklik
sonucumuzu bu yonde etkilemis olabilir. Hill ve arkadaslar1 (2001), esnek ¢alisma
olanaklarinin en fazla yarar saglayabilecegi meslek gruplarinin bu imkanlara en az erisebilen
grup oldugunu, 6zellikle tiretim sektoriinde ¢alisanlarin esnek uygulamalardan siirh sekilde
faydalandigini belirtmislerdir. Vardiyali sistemle calisan iiretim alanlarindaki mavi yaka
caligsanlar ile beyaz yaka calisanlarin esneklige erisiminin farkli olmasi sonucumuzu etkilemis
olabilir. Uretimin devamliligi agisindan mavi yaka, esnek calisma uygulamalarma dahil
edilemeyebilmektedir. Yalnizca yaka ayrimi yapmak da yeterli olmayabilir. Beyaz yaka
icerisinde de boliim bazli gruplama yapmak daha dogru sonug verebilir. Her ofis ¢alisaninin da
esneklige erisimi degisebilir. Ornegin bir Bilgi Teknolojileri boliimii esnekligi daha rahat
kullanabilirken Bakim ve Enerji gibi boliimler daha fazla tretim igerisinde olup esneklikten
isin yapist nedeniyle faydalanamayabilir. Hangi béliimlerden hangi oranda veri toplandigini

bilmek yorumlari gii¢lendirecektir.

Jung ve Yoon (2021) da kusaklar iizerinden benzer ¢alisma yaparak kusaklar arasinda
esnekligin ise adanmiglik tizerindeki etkisinde anlamli bir farklilik bulamamigtir. Bu durum,
esneklik uygulamalarmin tiim yas gruplarinda ise adanmay1 benzer sekilde artirdigr seklinde
yorumlanabilir. Orgiitlerin Insan Kaynaklar1 birimleri agisindan bu, esnekligin yasa gore
farklilagtirnlmasina  gerek olmadan, genel bir politika olarak uygulanabilecegini

diistindiirmektedir.

Arastirmanin sinirliliklarina bakilacak oldugunda, literatiirde yasin etkili oldugu
caligmalarin genel olarak 45 yas ve iizeri gibi emeklilige yakin ¢alisanlar1 kapsadigi
goriilmektedir. Bu ¢alismadaki agirlikli yas ortalamasi 33,58 olup Y kusag1 agirlikli kisilerden

veri toplandig1 goz Onilinde bulundurulursa yasa bagli bir farklilik bulunmamasinin sebebi

64



arastirmaya katilan ¢ogunluklu yas grubundan kaynaklaniyor olabilir. Ozellikle 55 yas ve iizeri
katilimcinin bulunmamasi bir sinirlilik olarak degerlendirilmektedir. Toplanan verilerin belirli
bir bolge 0zelinden olmasi bir sinirlilik olarak degerlendirilebilir. Bu durum, ortaya ¢ikan
sonucun genellenebilir olarak degerlendirilemeyecegini gostermektedir. Aragtirmada yalnizca
0zel sektorden bilgi toplanmis olup toplanan firmalarin 6zellikle se¢ilmis olmamasi bu nedenle
de esneklik uygulamalar1 noktasinda farklilik gostermeleri de sonuca etki eden degiskenler
arasinda olabilir. Veri toplama asamasinda pozisyon ve gorev bazli bir bilginin de dahil
edilmesi esneklige erisim noktasinda daha dogru sonuglar ve yorumlamalar saglayabilir. Ayni
firma igerisinde dahi esnekligin her ¢aligan i¢in esit bir hak olup olmadig1 gorulebilir. Ek olarak
calisanlarin bu farkliligi nasil yorumladigi yani esneklige bakis agisinin da veri toplama
asamasina dahil edilmesi insan Kaynaklar1 birimlerine uygulanacak politikalar anlaminda daha
fazla ¢alisan ihtiyaglarina gore uyarlanmis, esnekligi kurumsal 6nceliklerle dengeleyen ve

calisan deneyimini gii¢lendiren stratejik yaklagimlarin gelistirilmesine katki saglayacaktir.

Bir sonraki aragtirmaciya firmalar 6zelinde, esnek uygulamalarina sahip olanlar ve
olmayanlar seklinde bir ayrimla arastirma yapmalar tavsiye edilmektedir. Bu sekilde orgdtsel
dizeyde kiyaslamalar ile esnekligin etkisi daha net bir sekilde goriilebilir. Ayrica, ise
adanmiglik ile igyeri esnekligi arasindaki iliski icin daha heterojen Orneklem, farkl
moderatorler (Or. is otonomisi, liderlik destegi), veya dolayli yollar test edilerek -etki

mekanizmalarinin aydinlatilmasi 6nerilmektedir.
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