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OZET

UZAKTAN CALISMA MODELININ iSCILERIN VERIMLILIK VE i$
PERFORMANS TUTUMLARINA OLAN ETKIiSi VE BiR UYGULAMA
YUKSEK LISANS TEZi
OZNUR BIBER
ISTANBUL AREL UNIVERSITESI LISANSUSTU EGITIiM ENSTITUSU
INSAN KAYNAKLARI VE YONETIMi ANABILiM DALI

(DANISMAN: DR. OGR. UYESI SECIL GURUN KARATEPE)

ISTANBUL, 2023

1973 yilinda ortaya g¢ikan uzaktan caligma kavrami, Uretim, hizmet ve
teknoloji gibi birbirinden farkli unsurlarin kullanilmasiyla saglanan yaygin bir
calisma bi¢imi olmustur. Degisen dinya dlzeni, sosyal kosullar, rekabet¢i is
ortamlari, pandemi dénemi ile birlikte; hem 6zel sektérde hem kamu sektortindeki,
caligma kosullarini1 ve kultlrinl degistirerek, uzaktan ¢alismay1 daha yaygin bir hale
getirmeye baglamistir. Yapilan arastirmalara gére pandemi ile uzaktan ¢alismanin
yaygmlastigi gozlenmektedir. Uzaktan calisma modeli farkli yerlerde calisan
insanlarm islerini tamamlamalari i¢in uygun aile kosullar1 olusturulmasi sebebiyle
is motivasyonuna sahip isgilerin de performanslarini arttrmaktadir. Uzaktan
calismanin etkili ve verimli olabilmesi icin uygun kosullarin saglanmasi,
sorumluluklarin net bir sekilde tanimlanmasi gerekmektedir. Bu arastirmanin
amaci, uzaktan c¢alisan iscilerin verimliliklerini Ol¢iip, uzaktan calismanm is

performansi ve i tatminleri tizerindeki etkisini tespit etmektir.

Anahtar Kelimeler: uzaktan ¢alisma, verimlilik, is performansi, uzaktan ¢alismanin

avantajlar1 ve dezavantajlari



ABSTRACT

THE EFFECT OF THE REMOTE WORKING MODEL ON WORKERS'
AND PRODUCTIVITY AND WORK PERFORMANCE ATTITUDE AND AN
APPLICATION
MSC THESIS
OZNUR BIBER
GRADUATE SCHOOL, ISTANBUL AREL UNIVERSITY
HUMAN RESOURCES MANAGEMENT

(SUPERVISOR: ASSIST. PROF. DR. SECIL GURUN KARATEPE)
ISTANBUL, 2023

The term of remote working, which was emerged in 1973, has been a
common way of working provided by the use of different elements such as
production, service and technology. With pandemic period, the changing world
order, social conditions and competitive business environments make remote
working more common by changing the business conditions and culture in both the
private and public sectors. The studies show that remote working has become
widespread with the pandemic. The remote working model generates suitable family
conditions for people who work different places, so the performance of self-
motivated workers also increases. Appropriate conditions must be provided and
responsibilities must be clearly defined in order for remote work to be effective and
efficient. The purpose of this research is to measure the productivity of remote
workers and to determine the effect of remote working on their attitudes and

perfomances.

Key Words: remote work, productivity, work performance, advantaged and

disadvantages of working remotely
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1 GIRIS

Gelisen teknolojiyle birlikte, 6zellikle ABD ve Avrupa iilkelerinde giderek
yayginlagan uzaktan calisma yontemi, i yeri disinda ¢alisabilme kolaylig
saglamanin yani sira bireysel, kurumsal ve toplumsal faydalar1 da beraberinde
getiriyor. Evden ise gidip gelmekten kaynakli trafik sikisikligi, hava kirliligi ve
verimlilik kayiplarina bir ¢oziim olarak ortaya ¢ikan uzaktan ¢alisma kavrami, ulasim
ve sehir planlamasindan etik, hukuk, sosyoloji ve Orgiitsel arastirmalara kadar pek

cok disiplinde aragtirmalari konusu haline gelmistir (Bailey& Kurland, 2002: 383).

Ofis, sirket, is yeri ya da plaza gibi mekanlar, 6zellikle bilgi yogun
mesleklerde ¢alisan beyaz yakali ¢alisanlar i¢in hayatlarinin biiyiik bir bolimiinde
yiriidiikleri ve islerini tamamladiklar1 yerlerdir. Bu alanlarin yani sira, siirekli yer
degistirme de modern ¢alisma hayatmin bir parcasidir. Ise gitmek, eve dénmek veya
is seyahatleri gibi faktorlerle dolu hareketli bir yasam tarzi, calisanlar icin sik sik
gergeklesen bir durumdur. Ancak, 2020 yili baslarinda diinya genelinde hizla yayilan
Covid-19 Pandemisi, ¢alisma hayatinda 6nemli degisikliklere neden oldu. Sosyal
mesafe uygulamalari, seyahat etme kisitlamalar1 ve evde kalma kararlari, hem kisinin
sosyal hayat hem de ¢alisma hayati iizerinde derin etkiler yaratnustir. Onceden,
gazetecilik, akademisyenlik ve mimarlik gibi bazi mesleklerde donemsel olarak
uzaktan caligma uygulamalar1 goriilmesine ragmen, bunlar sinirh diizeyde kalmis ve
genellikle ana uygulama olarak kabul edilmemistir. Bazi1 sirketler, yetenekli kisileri
ulusal sinirlardan c¢ekebilmek i¢in bu ¢alisma yontemini kullanmistir. Ancak, 2020
yilinda Covid-19 pandemisi, diinya genelinde hizla yayilarak, sosyal mesafe
uygulamalari, seyahat kisitlamalar1 ve evde kalma kararlar1 ile birlikte ¢alisma

hayatinda 6nemli degisimlere yol agmistir (Thompson vd. :2015).

Birinci bolimde uzaktan ¢alisma ve uzaktan ¢alisan kavrammin kavramsal
cergevesine ve tarihsel gelisimine, uzaktan ¢aligma tiirlerine, uzaktan ¢alismanin
isverene ve iscilere olumlu ve olumsuz etkilerine, yer verilmistir. Ikinci boliimde
verimliligin tanimi, Slciilmesinin amaci, performans verimliliginin 6nemi, uzaktan
calisma ile verimlilik iliskisine yer verilmistir. Ugiincii boliimde performans kavramu,

yontemi ve asamalari, degerlendirme ve degerlendirme yararlari, i performans: ve

1



boyutlari, ig performansmin 6nemi, unsurlari ve uzaktan ¢alisma ile is yasam dengesi
arasindaki iliskiden bahsedilmistir. Dérduncl bolimde ise arastirmanm 6rneklemine
iliskin demografik bilgilere, tanimlayict bulgulara, gerceklestirilen analizler
sonucunda hipotez testleri bulgularina yer verilmektedir. Son boliimde ise yapilan

analizler sonucu elde edilen bulgular degerlendirilip yorumlanmustir.



1.1  Uzaktan Cahsma

Bilisim teknolojilerinin ¢alisma hayatinda kullanilmaya baglanmasiyla
birlikte baglayan esnek ¢alisma modellerinden en 6ne ¢ikani evden calisma sekli
olmustur. Evden ¢aligsma, is ortam1 ve ofis diginda bir ev ortaminda veya herhangi bir
yerde isin bir kismini veya tamamini gerceklestirmek i¢in bilgi teknolojisinin
kullanilmasidir. Yani igveren veya is¢inin segtigi bir yerde, bir sozlesmeye gore mal

uretimi veya hizmet sunumudur (Kavi ve Kogak, 2010: 76).

Sanayi devrimi 6ncesinden giinimiize kadar gelen, uzaktan ¢alisma modeli,
uretim, hizmet ve teknoloji gibi birbirinden farkli unsurlarmin kullanilmasiyla
saglanan yaygin bir ¢alisma bi¢cimi olmustur. Bilgi, iletisim ve ulasim alanlarindaki
teknolojik gelismelerin  de etkisiyle bazi isletmelerin igyerinde c¢alisma
zorunlulugunu ortadan kaldirmasiyla evden c¢alisma/uzaktan calisma yaklasimi
giindeme gelmistir. Ozellikle hareket dzgiirliigii ile is yeri disindaki ¢alisma ortami
daha cazip hale gelmeye baslar. Bir¢ok isletme, maliyetleri azaltmak ve farkh
konumlardaki kalifiye is giiciinden yararlanabilmek adina uzaktan ¢alismayi tesvik
ediyor. Uzaktan ¢alisma modelinde, ¢alisanlar is yerlerini kendi isteklerine gore

secebilirler (Demirbilek, 2007: 73).

Covid 19 salgimn siirecinde uzaktan ¢alisma, evden ¢alisma, evden caligsma,
evden c¢alisma vb. esnek calisma modelleri daha da zorlayici hale geldi. Salgin
stirecinde viriis bulagma riskinin 6niine gegmek i¢in uzaktan/evden ofis modeli yeni
bir is modeli haline geldi. Ozellikle BIT'i yogun olarak kullanan isletmelerde
uzaktan/evden c¢alisma modellerinin kullanimi daha etkilidir. Uzaktan/evden
calisma modelleri diinya c¢apinda farkli sekillerde uygulanmaktadir (Akca ve
Kiigtikoglu, 2020: 72-74). Mart 2020'de Tirkiye'de ilk koronaviriis vakasinin
goriilmesiyle iilke daha gilivenli bir calisma ortami olusturmak ve is stirekliligini
saglamak icin gerekli Onlemleri almaktadir (Hasanhanoglu, 2020: 19). Bu
onlemlerin baginda hem kamu hem de 6zel sektdr salginin bulasma riskini azaltmak
icin evden calisma ya da alternatif calisma yOntemlerine gecis yapmaya

baslamistir.

Esnek c¢alisma modellerinden biri olan uzaktan/evden ¢alisma modeli dijital

cagda ozellikle X, Y ve Z kusaklarinin arasinda ¢alisanlarin esnek olmalari, kendi
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artan motivasyonlar1 ve ig-yasam dengeleri nedeniyle zamanlarinin ¢ogunu yolda
zamandan tasarruf etmeleri ve kisisel nedenlerle daha popiiler olurken, isletmenin
maliyetlerini azaltmak, maddi kazang¢ elde etmek, enerji tasarrufu saglamak ve
personellerin isletmeye bagliligini artirmak igin isletme sahiplerinin ilk tercihi

uzaktan ¢alisma olmustur (Serinikli, 2021: 282).

Uzaktan/evden ¢alisma modelinin hem avantajlari hem de dezavantajlari
vardir. Bunlar; kadinlar i¢in ev isleri, cocuk bakimi ve evden caligma nedeniyle
artan is yikii, calisanlarin sosyal ortamlardan ve firsatlardan soyutlanmasi,
yalnizlik, sosyal Becerilerin azalmasi (Kicir, 2019: 178), is-yasam dengesini
saglayamama, teknik destek ve aksama, is diizenini silirdiirememe gibi
dezavantajlar. Ayrica ¢alisanlarin salgin siiresince tiim yil boyunca evde kalmasi ve
sosyal faaliyetlerde bulunmamasi nedeniyle aile bireyleri Artan ¢atisma ve stres

seviyeleri ortaya ¢ikmistir (Akc¢a ve Kiigiikoglu, 2020: 76).

Kisa siireli uzaktan/evden calisma modelleri uygulandiginda g¢alisanin is
doyumu ve is performans: artar. Ancak, bu calisma modelinin uzun sireli
benimsenmesi, ¢alisanin is tatmininde ve is performansinda diisiise neden olabilir.

(Hallin, 2020: 7).

Uzaktan/evden c¢alisma modelinin diger bir dezavantaji da her meslek
grubuna uygun olmamasidir. Ornegin; ydnetici, yonetici, beyaz yakali, gretmen,
akademisyen, egitimci, emlakc¢i, online satis isletmesi ¢alisanlari, medya ¢alisanlar1
ve iletisim sektoriinde c¢alisanlar gibi g¢alisanlar icin uzaktan ¢alisma modelleri
idealdir. Ote yandan saglik, tarim, giivenlik ve insaat sektdrlerinde calisanlar,
Madenciler, canliligi saglamak icin gerekli {riinleri lireten ve dagitan isciler ve
perakende sektoriinde calisanlar i¢in uzaktan/evden ¢alisma modeli uygun degildir.

(Akca ve Kiigiikoglu, 2020: 76-77).
1.1.1 Uzaktan Cahsmanin Tarihsel Gelisimi

Sanayi Oncesi toplumlardaki calisma anlayigini inceledigimizde tek amacg
diinyay1 kurtarmaktir. Halkin yasami tasrada, kentte ise ata emegi olarak devam
eden iiretim ve hizmet anlayis1 devam etmektedir. Bu, aile ve is yasaminin i¢ ige

gectigi ve herkesin ihtiyaglarmi karsilamaya yetecek kadar {iriin ve hizmet {irettigi



bir donemdir. Sanayi donemi ile birlikte siyasi ve ekonomik gelisme ortaya ¢ikmis,
el emegi yerini makinelesme ve teknolojiye birakmaya baslamistir. Yenilikci
kavramlar ve teknolojik ilerleme, ulusal rekabet gucinl etkileyen ana faktorler
haline geldi. Sanayi donemi sonrasi ¢aligma anlayisimiza baktigimizda iiretim ve
sanayinin yerini ulasim, hizmet ve bilgi Uretimine biraktigr goriilmektedir.
Glintimiiz is hayatinda bilgiyi kullanan ve iireten c¢alisanlara ihtiya¢ duyulmakta ve
bu sekilde suregelmektedir. Bu, ev ve is yasaminin i¢ ige girdigi ve herkesin
ihtiyaglarin1 karsilamaya yetecek kadar iiriin ve hizmet irettigi bir donemdir.

(Adigiizel ve Yiiksel, 2011: 79).

Calisma olgusu, zaman, kiiltir ve mekanla yakindan iliskili siirekli bir
degisim seklindedir. Tarih boyunca degisen teknolojik gelismeler, ekonomik
stiregler ve degisen degerler islerin yapilma seklini de degistirmektedir (Agcadag,
2017: 5). Sanayi Devrimi, ev ve isi ayni ¢at1 altinda birlestiren bir ¢alisma yapisi
yerine ikili bir toplumsal yapiyr ortaya cikaran calisma siirecinin tarihsel
dongiisiindeki doniim noktalarindan biri olmustur. Teknolojinin gelismesiyle
birlikte geleneksel ¢alisma yontemleri yerini esnek calisma yontemlerine birakmas,
eve doniis trendi olugsmustur. Sanayi devrimiyle birlikte ayrilan ¢alisma hayati ve is
hayat1 esnek calisma diizenlemeleriyle tekrar ayni c¢ati altina alinmistir (Meshur,
2006: 28). Toffler (1980), geleneksel evin yerini teknolojiye birakmasi ve degisen
yagsam bi¢imlerini "elektronik ev" olarak tanimlamaktadir (Meshur, 2006: 28).

Uzaktan caligma siireciyle ilgili tarihsel deneyim 18. yiizyilin doniim
noktasi olan Sanayi Devrimi siirecini ele almamiz gerekmektedir. Sanayi Devrimi
ile birlikte tarim ve hayvancilik gibi sektorlerin yerini makineler almistir (Agcadag,
2017: 11). Artan makinelesme sayesinde ¢alisma hayatinda is boliimiinii zorunlu
kilan Fordist diizen anlayisinin ortaya ¢ikmasi, liretim ve niifus artis1 gibi sonuglari
dogurmustur. 18. yiizyilin sonlarina dogru ekonomik ve sosyal hayattaki
degisimlerle birlikte diinya toplum ve sosyal hayati da degismektedir. Calisma
hayat1 da bu degisimi takip etmistir (Tuna & Tiirkmendag, 2020: 3247).

Uzaktan galigma, 1973 yilinda ortaya ¢ikt1. Ulkeler, OAPEC petrol ittifaki
ambargosunun neden oldugu krize ¢0ziim arama arayisina girmistirler. Petrol

fiyatlarmin Amerika’da yasanan kriz nedeniyle atmasi, calisanlarin ise gidis-doniis -



gelis maliyetinin yiikselmesi ve kalici fiyatlarin yiikselisinin olmasindan endise
duymalar1 nedeniyle uzaktan calisma fikrinin ortaya ¢iktigi ileri siiriilityor (ILO,
2016: 1). 1970'lerde Uzaktan Calisma Uygulamasmin nedeni ise trafik ve enerji
kaynakli kirliliktir. Uzaktan caligmaya daha istekli olma nedenlerinden biri de
istihdam1 artirmak ve sosyal esitsizligi azaltmak neden olmustur. Engelli kadmnlar,
yashlar ve cocuklular gibi is-yasam dengesini korumakta zorlanan gruplara ve
ayricalik  gerektiren = gruplara  uzaktan ¢alisma  uygulanmistir.  Japon
hikumeti, 6zellikle de azmlik durumunda olan ve sosyal destege ihtiyaci olanlar1
istihdam etmeleri i¢in uzaktan ¢alismay1 bir arag olarak kullanmustir. Japonya'nin yiiz
Olciimiiniin biiylik olmas1 nedeniyle kirsal alanlar, sehirlere yakin alanlara gore daha
az is firsat1 sunmaktadir. Uzaktan calisma, lilkenin farkli bolgelerinde esit is firsatlar1
saglayan bir aractir. Bu nedenle Japonya, ¢aligma tarzin1 benimseyen iilkelerden
sadece bir tanesidir. Fransa, Kanada, Iskogya, Avustralya, Finlandiya ve Italya gibi
iilkelerde uzaktan c¢alisma seklini kullanilmaktadir (Tokol, 2021: 10). Sanayi
devrimiyle hayatimizda var olan klasik ¢alisma bigimleri yerini 1980 li yillarda
esnek calisma bigimlerine birakmaya baslamistir. Bu degisime teknolojinin
gelismesi eslik etmektedir. Ag dagitimmin gelismesiyle, alan ve zaman kisitlamalari

azaltilmistir.

"Ag ekonomisi" olarak bilinen sistem ile iletisim ve teknoloji Kaynaklar
gelistikce zaman ve mekan gibi sinirlamalar azaltilmistir. Esnek ¢alisma Yeni
yonetim stratejilerinin, yeni tretim yontemlerinin ve is siireglerinin uygulanmasi igin
kullanilmistir. Bu gelismelerin yani1 sira isgiicii yapilari, istihdam bigimleri ve yasam
standartlar1 da degisiyor (Agcadag, 2017: 43-44). Uzaktan calisgma 2020 yilinda
diinyay1 kasip kavuran Covid-19 salgimni yiiziinden avantaj olmaktan ¢ikip zorunluluk
haline gelmistir. Salgin nedeniyle uzaktan ¢alisma Diinyada ve iilkemizde bir¢ok
isletmelerde kullanilmaktadwr. Uzaktan calisma ekonomik kaynak ve zamandan
tasarruf gibi sundugu avantajlarin yani sira, zorunlu durumlarda uygulanabilecek bir
yaklasimdir. Covid-19 pandemisi en giincel ornektir. Pandemi gibi degisen ¢alisma
kosullarmin degistirilmesi gerektiginde asir1 kar yagisi, hava olaylari, terdr saldirilar:
veya pandemi gibi kiiresel bir salgin sirasinda, uzaktan ¢alisma siireci bir kurulusun
faaliyetlerinin devam etmesini saglamaktadir. Salgin sirasinda haftada birkag giin ile
siirlt uygulanirken oniimiizdeki yillarda pek ¢ok kurumun da tam zamanl uzaktan

calismay1 uygulamaya gegirecegi beklenmektedir (ILO, 2020: 1-2).
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1.1.2 Uzaktan Cahsma Tiirleri

Uzaktan ¢alisma baglangigcta evden uzaktan ¢alisma olarak tanimlansa da,
uzaktan caliyma kavrami karmasik c¢alisma bicimlerine dogru genisleyerek bir
evrim gegirdigi soyleniyor. Uzaktan ¢aligma, merkezi ve uzak bir ¢caligma alaninda
(telecentre), evden veya bir miisteri alaninda g¢alismak gibi ¢ok farkli bir is
karisimint belirtmek i¢in kullanilir (Aguilera vd.: 2016: 1). Uzaktan c¢alisma,
geleneksel ofis ortamindan ayr1 olarak calisanlarm evden, kafeden, kiitiiphaneden
veya baska bir yerden islerini yapmalarini saglayan bir ¢aligsma tiirtidiir. Son yillarda
ozellikle pandemi siirecinde, bir¢ok sirket uzaktan calismaya gecti ve bu ¢alisma tiirii
artik yaygin bir hal aldi. Uzaktan ¢alisma, ¢alisanlarin islerine daha fazla esneklik
kazandirirken, igverenler i¢in de is siirekliligi ve maliyet tasarrufu saglayabilir.

Asagida, farkli uzaktan calisma tiirleri hakkinda bilgi verilmistir.
1.1.2.1 Evden Cahsma

Evden c¢alisma ofis ortamindan uzaklasarak kisinin fiziksel anlamda evde olarak
internet ve teknolojik araglarla c¢alismasini ifade eder. Evden calisma, hizmet
sOzlesmesine dayali bir ig iligskisinde is kanununa gore calisanlarin is gorevlerini
isyeri yerine evde yerine getirdikleri uzaktan calisma modelidir. Evden c¢alisma,
birgok avantaji beraberinde getirir. Temel olarak, is-yasam ortaminin daha iyi
saglanmasina yardimci olur. Bu ¢alisma modeli 6zellikle son yillardaki gelismelerle
daha popiiler hale geldi. Internetin yayginlasmasi, telekonferans araclari, bulut
bilisim, proje yonetimi araglar1 gibi bir dizi dijital araglar sayesinde isletmeler, evden
calisma modellerine uygun bir sekilde calisabileceklerini fark etmislerdir. Evden
calisanlar, igyerindeki ortam ve diger faktorler nedeniyle sikinti duyabilecekleri
birgok engelden kurtulurlar. Ayrica, evden calisma, trafik sikisikligi, yolculuk
maliyetleri ve zaman kayb1 gibi sorunlarla da miicadeleden kaginmalarini saglamistir

(Aydogdu, 2012: 21).

Evden caligma, isletmeler i¢in de bir¢ok avantaj sunuyor. Fiziksel ofis alani,
kira ve diger isletme maliyetleri gibi masraflardan tasarruf edebilirler. Ayrica,
uzaktan caligma, ticaret diinya capmda daha genis bir is giicii havuzuna sahip
olmalarma olanak tanwr. Evden calismada calisanin isveren tarafindan kontrol

edilmemesi, igverenin yonetim ve kontrol olasiligmi biiyiik 6l¢lide azaltmaktadir.
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Bu nedenle, bir ig sdzlesmesinin belirleyicisi olan bagimlilik unsurunun, geleneksel
bir is sozlesmesinden farkli olarak, bu tiir islerde tam ve kati1 bir sekilde

uygulanmasini beklemek dogru degildir (Sakar ve Sahin, 2021:252).

Ev esasli uzaktan ¢alisma sistemi hem is¢i hem de isveren igin harcanan
maliyetlerde 6nemli tasarruflar saglamaktadir. Bununla birlikte ev esasli uzaktan
calisanlarmn evlerinde islerini yapabilecegi bir ofis alanma ihtiyaglar1 vardir. Islerini
yerine getirebilmeleri icin gereken malzemeler/ekipmanlar bu alanda bulunur (Tan,
2007: 44).

1.1.2.2 Tele Cahsma

Tele ¢alisma (uzaktan ¢alisma veya telekomiinikasyon olarak), is yeri, ofis
disinda farkli bir yerde bulunarak is¢inin c¢aligmasma izin veren bir calisma
modelidir. Bu modelde, ¢alisan1 evlerde veya farkli bir konumda (kafe, kittphane
veya coworking alani) calistirabilirler. Tele ¢alisma, isin isyeri disindan kismen
veya tamamen goriilebildigi, bilgi ve iletisim teknolojilerine ihtiya¢ duyulan bir
calisma sekli olarak tanimlanabilir. Tanimdan yola ¢ikilarak, bir igin tele ¢alisma
sayilmasi i¢in karsilanmasi gereken iki kosul vardir. Bu kosullar; bilgi ve iletisim
teknolojileri araciligiyla igyeri disindan yani uzaktan calisiyor olmasidir. Bu
kosullardan ikincisi, tele ¢alismayi isyeri disinda yapilan diger islerden ayiran en

temel unsurdur (Aydinéz, 2014: 71).

Tele caligma icin bir¢ok teknolojik ara¢ mevcuttur. Bunlar arasinda video
konferans, anlik mesajlasma, dosya aktarimi ve bulut tabanli ofis yazilimi gibi
araglar yer alir. Bu araglar sayesinde calisan sistemler ofis ortamimdan uzakta da
yapabilirler. Ayrica tele c¢alistrmanin gerceklestirilmesi i¢in  c¢alistrmanin
calistirilmasi i¢in gerekli teknolojik cihazlarin (6rnegin bilgisayar, internet baglantisi

ve diger ofis sistemlerinin) ¢alistirilmasi gerekmektedir.

Tele c¢alisma mevzuatimizda uzaktan c¢alisgma bagligi altinda evden
calismayla birlikte diizenlenmis olsa da iki tiir arasinda onemli farkliliklar
bulunmaktadir. Bunlardan ilki yukaridaki agiklama gibi tele ¢aligma teknolojik
iletisim araclar1 aracilifiyla ger¢eklesirken evden calismanin bu yonii yoktur. Diger

bir fark, is¢ilerin isverenlerine ne kadar bagimli olduklaridir. Tele ¢alismada is¢i



iletisim araclarina bagli oldugu i¢in igveren bu baglant1 yolu iizerinden istedigi
zaman emir ve talimatlarini is¢iye iletebilmektedir. Ancak evden c¢alisma soz
konusu oldugunda bu genellikle miimkiin olmuyor. Isverenler evde c¢alisanlara
genellikle ise baslamadan 6nce genel talimatlar verebilir. Isin yapilmas: sirasinda
isverenler igin bu tiir olanaklar ¢ok smirhidir. Bu yiizden tele ¢alismada bagimlilik
iligkisinin, evde calismada olan baglilik iliskisinden ¢ok daha gii¢lii kuruldugu
sOylenebilir (Erglines ve Emrag, 2016: 1424-1425).

1.1.2.3 Hibrit Cahisma

Hibrit ¢aligma (hybrid work), is¢i hem ofiste hem de uzaktan galisilan bir
calisma modelidir. Bu modelde, c¢alisanlarin ¢alistirilmasinda bir takvim veya
program cercevesinde ofis ortaminda, evlerinde veya farkli bir konumda
calisabilirler. Hibrit calisma i¢in, isverenler ve is¢ilerin belirli kurallar ve protokoller
belirlemesi gerekmektedir. Ornegin, hangi giinler ofiste calisilacagi, hangi giinler
evden c¢alisilacagi ve hangi giinler ekip olarak toplantilar yapilacagi belirlenmelidir
(Tenderis ve Kazdal, 2023:1-11). Bu modelde yonetim, ¢alisanlarin nerede veya
nerede c¢alisacagina karar verebilir, onlara ¢aligmak istedikleri yeri se¢me

Ozgiirliigii verir.

Hibrit uzaktan ¢alisma modelinin siirekli olarak uygulanmasi ile ofis talebi,
personel tasima maliyetleri, yemek hizmeti maliyetleri gibi isletme maliyetleri
azalirken, calisanlarin uzaktan ¢aligmasmi destekleyen teknik donanim maliyetleri
artacaktir. Ote yandan, hibrit uzaktan ¢alisma modeli, yeteneklerin sirketin cografi
konumu disindan ise alinmasina olanak tanimaktadir. Bu modelde yoneticiler icin en
onemli olan nokta uzaktan c¢alisanlar ile ofis ¢alisanlar1 arasinda bir denge
olusturmaktir. Bu, yoOneticinin hibrit bir ekibe nasil liderlik edecegine iliskin
becerilerine ve bilgisine baghdir. Ofiste calisanlar, uzaktaki personelin g¢alisma
kosullarmi kiskanabilir ve ¢alisma kosullarini karsilastirabilirler (Sariipek vd.,
2023:11-27).

1.2 Uzaktan Cahsmann Isveren Uzerine Etkileri

Uzaktan ¢alisma, isveren tarafindan yazili bir sdzlesme ve calisma

kosullarinin belirlendigi bir sozlesme olsa da, hem olumlu hem de olumsuz etkileri



vardir. Sektore gore bazi farkliliklar olsa da, bu yaygm bir ¢alisma modeli

oldugundan, igverenler iizerindeki etkisi evrenseldir.
1.2.1 Uzaktan Cahsmanin isveren Uzerinde Olumlu Etkileri

Uzaktan calisma modelinin isverenler iizerinde olumlu bir etkisi oldugu
sOylenebilmektedir. Bu etkilerde ilk sirada daha diisik isletme maliyetleri ve
tasarruf diyebilmekteyiz. Uzaktan calisma siirecinde birgok sirketin merkez ve
subelerini daha diisiik maliyetli alanlara tasidigi veya sirketi fiziksel olarak
kapatarak sanal olarak devam etigi gOrilmektedir. Ayrica sabit maliyetler yerine
paylasimli ofislere gecilerek kiralama maliyetlerinde hem azalma hem de esneklik
saglanmistir. Uzaktan calisanlar i¢cin devamsizlik oranlarinda diisiis oldugu
gbzlemlenmektedir. Unisys tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, uzaktan ¢alisan
calisanlarm ofiste calisanlara gore %33 daha az rapor aldig1 goriilmektedir.(Olger,
2004: 148).

Isverenler de uzaktan calisma sayesinde calisanlarma 6zel bir hayat
saglayabiliyor. Kendi sosyal hayatinizda tatmin olan calisan ona imkan veren
sirkete kars1 baghlik ve sadakati artar, dolayisiyla is gilicli ve yliksek performans
ortaya ¢ikar. Ayni zamanda bu imkani sunan isletmeler bu durumu rekabet avantaji
olarak kullanip iyi ve yetenekli ¢alisanlar1 ise almak icin firsata ¢evirebilmektedir

(Ozcan, 2018: 15).
1.2.2 Uzaktan Calismann Isveren Uzerindeki Olumsuz Etkileri

Biiylik kuruluslarda, uzaktan calisanlar ve sirket merkezinde caliganlar
arasinda catigmalar ortaya cikabilir. Uzaktan calisan egitimi, organizasyonlari,
elektronik sistem kurulumu ve bu sistemler i¢in alinan giivenlik dnlemleri ek bir

maliyet yaratabilir (Ozcan, 2018: 16-17).

Uzaktan ¢aligmayi kalic1 kilmak igin g¢alisanlarin evlerine masa, sandalye
gibi mobilyalara yatirim yapmak ve 1sitma, elektrik vb. giderleri karsilayacak

biitgeyi artirma olasilig1 agisindan ek maliyet olusturabilir.

Uzaktan ¢alismada yiiz ylize degil sanal olarak bir araya gelen ekiplerin

performanst konusunda siipheler bulunmaktadir. Sanal ekiplerin genellikle uzak
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kaldiklar1 i¢in yiiz yiize ekiplerden daha az liretken oldugu bilinmektedir. (Optimist
Yayim Grubu, 2020: 6).

Bu gibi durumlarda sanal ekiplerdeki verimsizlikler is siireclerini ve
isletmeleri olumsuz etkileyebilmektedir. Bu verimsizlikler, sirketlerin hedeflerine

ulagmalar1 i¢in engeller olusturabilmektedir.
1.3  Uzaktan Cahsmanmn Cahsan Uzerindeki Etkileri

Uzaktan ¢alismada calisanlar is yerindeki diizen degisikliginden etkilenerek
performans diisiikliigiinii belirtmislerdir. Ozellikle evdeki ortam is yapmaya uygun
degilse bu durum yasanmaktadir. Bu nedenle evden c¢alismaya uygun bir ortam
olusturmak c¢ok Onemlidir. Evden c¢alisan insanlar, c¢alisma ortamlarinin
cocuklardan ve diger aile iiyelerinden izole olmas1 durumunda islerine daha fazla
odaklanma firsati bulmaktadirlar. Motivasyonu azaltan bir diger faktér de evden
calisma sirasinda artan is yikudir. Yoneticiler, ¢alisanlarin her zaman bilgisayar
basinda ¢alismaya hazir oldugunu ve her an isle ilgili talepte bulunabileceklerini
varsaymaktadir. Yoneticilerin asir1 kontrolcii yaklasimlari, calisanlarin her zaman
evden calismadigi endisesi ve daha fazla raporlama gerekliligi, ¢alisanlar1 olumsuz
etkilemektedir. Uzaktan c¢alisma da birgok farkliigin oldugu ve ¢alisanlarin
kendileri hakkinda bilgi edinme firsat1 bulduklar1 bir siirectir. Bu siirecin calisan,
yOnetici ve igveren tarafindan iyi bir sekilde planlanarak yonetilmesi gerekmektedir.
Bu surecteki planlara ulasmak c¢alisanin yoneticisiyle olan iliskisi bozulabilir,
kuruma kars1 kendini ait hissedisi azalabilir/gogalabilir, farkl bir is arayisina girebilir
ya da ekip arkadaglarina karsi baglilig: artabilir. Bu siireg, ¢alisanlar, yoneticiler ve
isverenler tarafindan dikkatli planlama ve yonetim gerektirir. Siiregteki yaklagima
bagl olarak calisanin yoneticisi ile iliskisi bozulabilir, orgiite aidiyet duygusu
azalabilir/artabilir, farkli bir is arayismna girebilir veya takim arkadaglarina olan
baglilig1 artabilir. Bu nedenle isletmeler, silirecin calisanlar {izerinde hem olumlu
hem de olumsuz etkilerinin olabilecegini gérmeli ve etkili iletisim ve uygulama
planlar1 ile olumsuz etkilerin oniine gegebilmelidir (Tuna & Tiirkmendag, 2020:

3258-3259).

1.3.1 Uzaktan Cahsmanm Isciler Uzerindeki Olumlu Etkileri
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Uzun yillar ig yerinde ayn1 formatta ¢caligsmis kisiler i¢in uzaktan ¢alismanin
bircok avantaji bulunmaktadir. Ozellikle biiyiik sehirlerde calisan kisiler i¢in ise
gidip gelme nedeniyle ulasimda gegen 6lii zamani telafi etmektedir. Calisanlar ise
giderken yolda gecirdikleri zamani uyuyarak, saglikli bir kahvalti yaparak ve
kendilerine ayirdiklar1 vakit olarak gegirmektedirler. Esnek c¢aligma saatleri
nedeniyle kisiler kendi programlarii belirleme olanagina sahip olmuglardir. Ofis
ortamindaki giiriiltii, stres ve diger olumsuz dis uyaranlar maruz kalmamak,
calisanlarin iiretkenligini artirmaya da yardimci olmaktadir. Uzaktan calismanin
verdigi bir diger olumlu etki de calisanlarin yalniz kalabilmesi, ¢evresiyle daha

fazla zaman gecirebilmesidir (Akga ve Kii¢iikoglu, 2020: 71-81).

Uzaktan calismanin olumlu etkilerinden biri de evden calisan, caligma
ortamin1 yani isyerini kendi isteklerine gore tasarlayabilmektedir. ~ Sonu¢  olarak
calisan, calisma ortamini1 6zgiirce tasarlayabilir ve i¢inde rahat hissedecegi mobilya,
cihaz ve aksesuarla dizen olusturabilir.
Kigik degisikliklerle yetinebilir bu onun tiretkenligine olumlu etki etmektedir. Uzak
tan ¢alisma icin ortak calisma alanlari, kafe veya restorant gibi alanlar1 kullanan
caliganlar, ruh hallerine en uyun c¢alisma alanini secebilir ve istedikleri zaman

kolayca is yeri degistirebilirler.
1.3.2 Uzaktan Calismanin Isciler Uzerindeki Olumsuz Etkileri

Uzaktan c¢alisan ekipler i¢cin en ¢ok ihtiya¢ duyulan iletisim araglari
elektronik tabanli araglardir. Dogrudan iletisim kuramamanin ve ayni ortamda
bulunamamanin zorlugundan dolay1 uzaktan ¢alisma, ¢calisanlar ve ekipler {izerinde
birgok iletisim kurma zorluguna yol agmaktadir. Ekip Gyelerinin uzun sire fiziksel
olarak birbirinden ayr1 kalmasi, ofis ortaminda giinliik ve anlik geri bildirimlerin
olmamas1 s6z konusu oldugunda bu zorluklar daha da artmaktadir. Elektronik
iletisim zamanla bilgi seffafliginin azalmasina neden olmustur. Bu, anlasilmasi ve
yorumlanmas: zor olan bilgi miktarmin azalmasi nedeniyle ekipler arasindaki
isbirligi i¢in yipratict bir 6zellik olmaktadir. Geri bildirim suregcleri, ofisteki ortak
calisma ortamindan ¢ok daha az geribildirim olusmaktadir (Biber ve Karatepe,
2023: 41-47). isyerinden farkli olarak evden calismak, ofiste kisa iletisimlere veya
isle ilgili anlik, tartigmalar yapma imkani bulunamamistir bu nedenle iletisim

sorunlar1 ortaya ¢ikabilmektedir. Bir ofis ortaminda, ¢alisanlar bir sorunla ilgili
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yardima veya bilgiye ihtiya¢ duyduklarinda kolayca ulasabilirken evden caligsanlar
icin bu durum kolay olmamaktadir. Uzaktan ¢alisanlarin iletisiminin fiziki iletigim
gerceklestirmenin yerini alamayacagina inananlar, siirecte paydaslarla olan
iletisimlerinin olumsuz etkilendigi goriisiinii ortaya koymustur (Kicir, 2019: 173-

96).

Uzaktan caliganlar i¢in orgiit kiiltiiriniin igsellestirilmesi konusunda bir
takim sorunlar ortaya ¢ikarmistir. Bir orgiit kiiltiirlinii tiim ¢aligsanlarla paylagsmanin
bazi olumsuz yonleri olmakla birlikte ¢alisanlarin kuruma, yoneticilere ve ekiplere
olan bagliliklar1 zayiflayabilmektedir. Disiplin acisindan baska bir sorun ortaya
cikabilmektedir. Calisanlar ofis disinda ne kadar disiplinli ¢alisirsa ¢aligsin bu
oranlarin dlciilmesi ve gelistirilmesinde ciddi zorluklar yasanmaktadir. En 6nemli
sorunlardan biri ekip liyeleri arasinda aidiyet duygusunun zayiflamasi, ¢alisma
arkadaslariyla anlasamama ve sosyal ihtiyaclarmm1 karsilayamamalarindan
kaynaklanan sorunlar olabilmektedir (Simsek, 2012: 15). Uzaktan g¢alismanin
ogrenme ve gelisim silireclerinde zayifliklar goriilebilmektedir. Bir ¢alisan bir ekibe
dahil oldugunda, isi, miisterileri, ekip arkadaslar1 ve yoneticileri hakkinda ¢ogu
zaman farkinda bile olmadig1 dogal bir siire¢ i¢cinde zengin bir bilgi birikimine
sahiptir. Uzaktan ¢alisan ¢alisanlar da bazi ek maliyetlere maruz kalabilmektedir.
Firmanin tedarik etmedigi veya uzun siireli tedarik edememesi gibi durumlarda
webcam, Kkulaklik, mouse vb. duruma uygun ekipmanin c¢alisan tarafindan
saglanmasi1 gerekebilmektedir. Uzaktan ¢alismanin verimliligi artiracagi diisiiniilen
uygun ve ergonomik masa, mobilya, sandalye veya aksesuar gibi yatirimlar
gerektirebilmektedir. Bu maliyetlere ek olarak kullanilan elektrik, 1sitma ve
sogutma giderleri veya sesle ilgili yalitim giderleri personel ek mali yiik olarak
ortaya c¢ikabilmektedir (Serinlikli, 2021:277-288). Siirekli uzaktan c¢aligilmasi
psikolojik ve fizyolojik olarak da kisiyi olumsuz etkilemektedir.
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2 VERIMLILIK

2.1 Verimliligi Tamim

Genel bir tanimla verimlilik, bir iiretim yada hizmet sisteminin tirettigi ¢ikti
ile bu ¢iktry1 olusturmak i¢in kullanilan girdiler arasindaki iliskidir. Verimlilik,
cesitli mal ve hizmetlerin iretiminde kaynaklarin (isgiicii, sermaye, toprak,

malzeme, enerji, bilgi) etkin kullanilmasi olarak da tanimlanabilir.

"Produire", tretkenlik iiretmek anlamina gelen Fransizca bir kelimedir.
mastardan tiiretilmistir. “Verimlilik” iiretebilmek ve verimlilige uyum saglayacak
kaliteye sahip olmaktadir. Verimlilik, mal {iretmek i¢in {iretim faktorlerini kullanan
bir isletmede daha olumlu sonuglara izin veren yoOntemlerin varligini
tanimlamaktadir. Tirkge’de verimlilik, verimlilik i¢in 6zel bir durumu tarif
etmekten cok, ekonomik faaliyetten elde edilen sonuglarin Glgiilmesi ve

karsilastirilmasiyla ortaya ¢ikan olumlu sonuglari belirlemektedir (Alp, 2003: 2).

Verimlilik, dar anlamiyla, ¢iktinin girdiye oranmi veya girdilerin toplami
olarak, iiretilen mal ve hizmet miktar1 ile bu iiretimde kullanilan girdi miktar1
arasindaki iligkidir. En genel anlamda, dogadaki smirli kaynaklarin ve bunlarin
insan ihtiyag¢larini karsilamak i¢in tiretimde kullanilan etkinligin bir 6l¢ust olarak

tanimlanabilir.

Yiiksek verimlilik, ayn1 miktarda kaynakla daha fazla liretmek veya ayni
girdilerle daha fazla ¢ikt1 elde etmek anlamina gelmektedir (Ozcelik,2010: 7).
Ancak verimlilik ile kalite iliskisi kurularak iiretilen mal ve hizmetlerin niceligi ve
kalitesi ile iiretimde kullanilan kaynaklar arasindaki iliskiyi ifade eden tanimlar da

mevcuttur.
2.2 Verimliligin Ol¢iilmesinin Amaci

Verimlilik 6l¢limii, problemin dogru bir sekilde c¢oziilebilecegi ve

verimliligin artirilmasi i¢in gerekli bilginin elde edilebilecegi sekilde yapilmalidir
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(Ustiin, 2009:602-608). Verimlilik, is performansinin odak noktasidir. Verimlilik

hedefini kabul etmeyen bir isletmeyi yonetmek ve yonlendirmek miimkiin degildir.

Verimlilik teknik ve finansal anlamda isletme yoneticileri igin yeterli ve
bilgi vermek i¢in kullanilir. Uretim béliimiinde fabrikanin giinliik takibi yapilabilir,
iretim planindaki sapmalar aninda diizeltilebilir, hammadde ve malzeme israfi
Onlenebilir, zamandan tasarruf edilebilir, makine ve techizatin verimliligi
arttirilabilir olmas1 sonucunda maliyetlerini diistirmek miimkiin olabilmektedir. TUm
bunlarm en iyi gdstergesi verimlilik dl¢iimiidiir. Isletme diizeyinde verimliligi
Olgmek, verimliligi artirmak i¢in temeldir (Avsar, 2008:1-85). Bunu yapmak, isin
mevcut durumunun anlagilmasini saglarken, isin geri kalanina kiyasla zayif
noktalar1 gorebilmek ve iyi gitmeyen faaliyetleri tespit edebilmek ve verimliligi
artirmaya yonelik cabalarm odaklanabilmesi i¢in onemlidir Verimlilik dlcumleri,
yeni ekipman alimlar1 ve gorevlendirme gibi 6nemli konularda karar alma siirecini
yonlendirmektedir. Ayn1 zamanda hedef belirleme ve performans degerlendirmesi
icin temel saglamaktadir. Bu 06zelligi ile verimlilik o6l¢limii, calisanlara ve
yoneticilere kogluk yaparak ulagilabilecek bir hedefi gostermektedir. Ulasilacak bir
hedefin olmasi1 da biiyiik bir motivasyon saglamaktadir (Akduran, 2019: 1-104).

Verimlilik 06l¢timleri, 1is¢i iicretlerinin belirlenmesi ve c¢alisanlarin
odiillendirilmesi i¢in kriterler saglar. Olgiim siireci, operasyonlarm her yoniiniin
kapsamli bir sekilde gozden gegirilmesini ve anlasilmasini gerektirdiginden, 6l¢iim,
yonetimin organizasyonun tiim bdlimlerini anlamasina yardimci olur. Verimlilik
Olclimii, isletme yOneticilerine teknik, finansal ve ekonomik konularda tam olarak

bilgi sahibi olma ve analiz etme firsat1 verir (Uzgoren ve Kara, 2002).
2.3 Personel Verimliliginin Arttirilmasi

Calisan verimliligi, {iretim verimliligi ile dogrudan iliskilidir. Uretim en
onemli unsuru personeldir. Tas¢i'ya gére bunun nedeni sudur: "Emek verimliligi,
ister gizli ister acik olsun, iiretkenligi artiran faktorlerde bulunabilir" (Tasci, 2011:
177-199). Personel verimliligini etkileyen faktorler goz ardi edilecek veya
reddedilecek kadar Onemsiz degildir. "Bir Orgiitiin amaglarma, insanlarin
cabalariyla ulagilabilir ve bir orgiitiin tiretkenlik derecesi ve etkililigi, calisanlarinin

tiretkenligine baghdir." Bu nedenle, orgiitsel verimlilik iizerinde en biiylk etkiye
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calisanlar sahip oldugundan, en 6nemli faktér motivasyonu yiiksek olan kurumun
misyon ve vizyonunu igsellestirmis ¢alisanlar olacaktir (Yumusak, 2008: 241-251).
Bu nedenle, calisanlarinin verimliligini artirmaya ¢aligmak, basarili olmak isteyen

her kurulusun 6nceligi olacaktir.

Orgiitiin is giiciinii bir {icret veya maddi /gayr1 maddi bir gelir karsiliginda
orgutteki c¢alisanlar olusturur. Bu is giicii ise insandir. 1980 ‘li yillara kadar
personeli is odakli goren, Uretimin maliyet unsuru olarak ifade edilen Personel
Yonetimi anlayisi, bu tarihten itibaren yerini insan Uzerine odakli bakisa sahip,
calisanin degerlendirilmesi gereken bir deger olarak goren Insan Kaynaklari
Yonetimi’ne birakmistir. Ancak bu bakis agist da uzun stirmemis, 2000’1i yillarin
basindan itibaren “Insan Kaynaklar1” kavramu tartisilmaya baslanmistir (Saydam,

2008).

Ali Saydam, "Algilama Yonetimi" kitabinda insan kaynaklar1 yerine "insan
kiymetleri" teriminin kullanilmasinin énemine dikkat ¢ekmektedir. Saydam'a gore,
tarim toplumlarinda insanlar bir meta olarak goriiliir ve liretim araglar1 gibi alinip
satilabilirlerdi. Sanayi toplumunda ise insanlar sadece iiretim i¢in kullanilan ve
tikketildikten sonra bir kenara atilan kaynaklar olarak goriildiiler. Ancak, bilgi
toplumunda insanlara bakis acis1i tamamen degismelidir ve insanlar artik sadece bir
kaynak degil, kiymetli bir varlik olarak goriilmelidir. Yani, Ali Saydam'a gore,
insanlar sadece isgilicli kaynaklar1 olarak goériilmeyecek, ayni zamanda 6nemli bir
deger olarak kabul edileceklerdir. Bu anlamda, insanlarin 6zgiinliigii, becerileri ve
deneyimleri isletmelerin basarisi i¢in kritik bir faktordiir. Insanlar, isletmelerin
sadece isletmelerini siirdiirmek i¢in degil, ayn1 zamanda rekabet avantaji elde etmek
ve stirdiiriilebilir bir basari elde etmek igin de 6dnemlidirler. Sonug olarak, Saydam'in
"insan kiymetleri" terimini kullanarak vurguladigi 6nemli nokta, insanlarin sadece
bir kaynak degil, ayn1 zamanda bir deger oldugudur. Bu anlayisla, isletmeler
insanlar1 degerlerine uygun sekilde yoneterek, daha verimli ve basarili bir yapiya

sahip olabilirler (Bayraktar ve Sencan, 2017: 116-127).

Insan kaynaklari ile insan kiymetleri arasindaki tartigmalar ilerleyen
zamanlarda belirginlesecektir. Ancak, insanlarla kurulan iliskilerde sosyal ve
duygusal yonlerin bir yonetme iliskisi degil, yonlendirme iliskisi oldugu aciktir. Bilgi
cagmda, insanlar1 sadece yasaklar ve kurallarla yonetmek verimliligi artirmaya
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yetmemektedir. Insanlar birer makine degildir ve fiziksel olarak bir yere baglanmak,
performanslarini tam olarak yansitmayabilmektedir. Onemli olan, is giiciiniin
verimliligini artirmak i¢in insanlarin etkin bir sekilde yOnetilmesidir. Bu, orgiit
yOneticilerinin is giicli yonetimine Oncelik vermesi ve Onemsemesi gerektigini

gostermektedir.
2.4  Uzaktan Cahsma fle Verimlilik fliskisi

Verimlilik kavrami, iktisat bilimindeki en eski terim olarak ilk defa Dr.
Quesnay tarafindan 1766’da kullanildigi bilinmektedir. Bununla birlikte, 20.
Yiizyilldan beri verimlilik kavramsal olarak tanimlanmistir (Aksit, 1980, s.63).
Verimlilik, kullanildigi alana gore farkli anlamlar igermektedir. Verimlilik,
iretkenligin bir 6l¢iisii olabilirken, verimlilik ayn1 zamanda etkinlik anlaminda da
kullanilabilir. Yabanci literatiirde ‘‘productivitiy’” kelimesini ¢evirdigimizde

tiretkenligi ifade etmek i¢in kullanilmaktadir (Top, 2002: 31).

Teknolojilerin az kullanildig1 ve agirlikli olarak insan emegine dayanan
hizmet sektoriinde verimlilik s6z konusu oldugunda ise, calisanin verimliligi akla
gelmektedir. Ote yandan, c¢alisan verimliligi, istihdam edilen calisan basina
kazanilan iiretim degeri olarak tanimlanabilmektedir. Calisan verimliligini tist
dizeyde tutabilmek icin onu etkileyen faktorlerin tespit edilmesi gerekmektedir.
Literatlire baktigimizda calisan verimliligini etkileyen faktorlerin i¢c ve dis
faktorlerden ayrildig1 gorilmektedir. Dis faktorler; ekonomik ve politik
uygulamalar nedeniyle devlet miidahalesi, kaynaklarin kitlig1 ve ekonomik kosullar
nedeniyle isletme tarafindan degistirilemeyen durumlardan olusmaktadir. Caligsan
verimliligini etkileyen i¢sel faktorler; calisanin yonetim bigimi, orgiit iklimi, orgiit
kiiltiirti, egitim, calisma kosullar1 ve kisisel 6zellikler olarak ortaya ¢ikmaktadir

(Miikellef, 2022: 11-12).

Uzaktan c¢aligma, calisma programlarmda degisiklik gerektirebilse de,
calisanlarin temel is sorumluluklar1 genellikle ayn1 kalmaktadir. Uzaktan ¢alisma
modeli, ¢alisma alaninin sosyal alanindan ayrilmasina izin vermemekle birlikte
kisitlamalarin olmamasi ¢alisanlar i¢in sorun yaratmaktadir. Evden ¢alisanlar i¢in
aile Oyelerinin istekleri kisisel faaliyetleri etkileyebilmektedir. Farkli yerlerde

calisan insanlarin islerini tamamlamalari i¢in uygun aile kosullari1 olusturmasi
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zordur. Ozellikle ¢ocuklu aileler ¢ocuklarma bakacak kimse bulamadigindan
calisma hayat1 olan yash ebeveynler torunlarina bakmak i¢in iglerini birakmak
zorunda kalmaktadirlar. Bu durumda igyerindeki c¢alisanlar arasinda verimligi

etkilemektedir (Arvola vd. 2017: 204).

Uzaktan ¢aligmanin yeterince etkili ve faydali olabilmesi i¢in yOdnetimin
gerekli teknolojik donanimi saglamasi, karsilikli yiikiimliiliikler ve beklentilerin,
giivenlik ve saglikla ilgili sorumluluklarin net bir sekilde tanimlanmasi ve {icret
politikalarinin saglam bir temel {izerine insa edilmesi gerek mektedir. Bu noktada,
calisan personellerin verimliligini etkileyen ekonomik, fiziki ve psiko-sosyal olmak
iizere lic boyuttan s6z edilmektedir. Ekonomik boyuta; iicret, prim, 6diil ¢alisan
verimliligini arttiran ¢calisma ortaminin sicaklik, aydinlatma ve ergonomik yonden
yeterli olmas1 fiziki boyuta; iletisim, teknolojik gelisimlere bagli olarak verilen
oryantasyonlar, motivasyon; isini sevme gibi durumlar ise psiko- sosyal boyuta

ornek gosterilmektedir (Bolat vd. 2006: 13; aktaran Avci & Yavuz, 2020: 42).

Hartman ve digerlerine gore (1992) uzaktan calisma, uzaktan ¢alisanlarin
verimliligini ve memnuniyetini arttiran bir diizenlemedir. Ayrica, esnek c¢alisma
saatlerinin c¢alisan verimliligi ve baglilig1 iizerindeki etkisinin incelendigi
calismalarda, ¢alisan verimliligi ve bagliliginin olumlu yonde etkilendigi sonucuna
varilmistir. Hartman ve digerleri (2001), diizenli ve sirekli evde veya evde ¢alisan
kurumsal ¢aliganlarla ilgili yaptiklar1 arastirmada, bilgi teknolojisi meslek
alanindaki katilimcilarin ¢ogunluguna dayanarak, “uzaktan calisanlarin %84'liniin
cok biiylik bir bolimiinliin ofisteki zamanlarmmdan daha yiiksek verimlilik
bildirdigini” belirtmektedir (Chow & Keng-Howe, 2006: 119-124; aktaran Yildiz,
2008: 61).
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3 IS PERFORMANSI

3.1 Performans Kavram

Kisi ya da kurumlarin giinlik yasamlarindaki davraniglari, onlarin yasam
mucadelesi ger¢eginin bir yansimasidir. Bu yolla kisi ya da kurumlar hakkinda bilgi
edinmek miimkiindiir. Genellikle, 1yi bir miicadele sergilemek ve hedeflere ulasmak

i¢in harcanan zaman ve emek uzerinde durulur.

Aciklanan davranig ve bireysel faaliyetlerin sayisi, kalitesi vb. sonuglara yol
acabilir. Genellikle, performansin davranigsal ve sonug¢ yonleri birbiriyle
baglantilidir, ancak tam olarak ayni degillerdir. Performansin sonug¢ ydnleri, bireyin

davranis1 digindaki faktorlere de baglidir (Turung ve Celik, 2010: 183-206).

Performans, hem bireylerin hem de kurumlarin yasamlarinin biiylik bir
bolimiinii etkileyen ve ayni zamanda cevrelerindeki diger kisileri ve kurumlar1 da
etkileyen bir kavramdir. Performansin ortaya ¢ikmasi sadece bireyleri ve kurumlari
dogrudan etkilemekle kalmaz, ayni zamanda dolayli olarak bireylerle kurumlarin

cevresini de etkiler (Helvaci, 2002: 155).

Calisanlarin performans kavrami, bazi unsurlarm bir araya gelmesiyle olusur.

Bu unsurlar sunlardir:

e C(Calisanlarin sadece kendi ¢ikarlar1 degil, ayn1 zamanda is arkadaslar1 ve
kurum acisindan da fonksiyonlar1 6nemlidir.

e Performans, sergilendigi diizeyde, bazi kisisel unsurlarin ortadan kalkmasina
yol acabilir.

e Performans, ¢alisanlarin 6zel hayatlarmi dolayli olarak etkileyebilir ve is
hayati ile birlikte diger yasam alanlarini da etkileyebilir.

e Ayrica, performansin fiziksel ve zihinsel olarak kisinin durumunun

iyilesmesinde dolayli etkileri olabilir (Aktan, 2009: 28).
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Bireysel performans ise hedeflere ulagsmada gosterilen kisisel verimlilik ve
etkililik diizeyi olarak tanimlanabilir (G6k, 2020: 41-60). Kisisel performans {i¢ ana

unsurdan olusur: odaklanma, yeterlilik ve kendini adama.
3.1.1 Performans Yonetimi

Performans yonetimi, Armstrong'un (2021) tanimina gore, organizasyonlarin,
calisma gruplarinin ve ekiplerin performansini gelistirmek suretiyle organizasyonun
genel performansini artirmaya yonelik bir siirectir. Bu siiregte, belirlenen hedeflere
ve standartlara uygun olarak performansm yonetilmesi, calisanlardan, ekiplerden ve
organizasyondan daha 0stiin sonuglar elde edilmesini hedeflemektedir. Ortak bir
basar1 anlayisinin olusturulmasi, basar1 oraninin artirilmasi ve siirekli iyilestirmenin

saglanmasi i¢in belirli siire¢ler bulunmaktadir (Uludag, 2018:180).

Performans yoOnetiminin temel amaci, Armstrong tarafindan (2017)
belirtildigi gibi, ¢alisanlarin kendi sorumlulugunu anlayarak belirlenen hedeflere
ulagmak i¢in dogru islere odaklanmalarin1 saglamaktir. Performans yonetimi,
caliganlarin  hedeflerini organizasyonun hedefleri ile uyumlu hale getirerek,
calisanlarin potansiyellerini daha da gelistirmelerini ve organizasyonun hedeflerine
tam potansiyel ile ulasmalarin1 saglamay1 hedeflemektedir. Bu sirecte, performans
yOonetiminin ¢alisanlara destek saglamasi ve yol gosterici olmasi Onemlidir

(Armstrong, 2017:151)

Performans yonetimi, baglangicta sadece somut sonuglara odaklanarak,
odiillendirme sistemleri gibi ticretlerin tespit edildigi bir slire¢ olarak kullanilmistir.
Ancak, insan kaynaklari yonetimi, organizasyonlarin en 6nemli fonksiyonlarindan
biri olarak kabul edilirken, yOneticilerin {istiin is davraniglarma ve performansina
ulasabilmeleri i¢in ¢alisan motivasyonunu dikkatli bir sekilde takip etmeleri gereken

bir konu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Cita ve Kegecioglu, 2015: 22-23).

Orgut Kkultird, orgiitsel baghlik ve is tatmininin, g¢alisan performansi
Uzerindeki etkileri 6zellikle 6nemli olmaktadir. Eger motivasyon ve performans
arasinda pozitif bir geri bildirim iliskisi bulunuyorsa, performans diizeyi daha da
artmaktadir. Performans degerlendirme siirecinde calisanlara yapilan takdir ve

motivasyon, elde edilen sonuglarin calisanin beceri ve ¢abalarinin o6rgiit i¢in degerli

20



oldugunu vurgulamaktadir. Bu da calisanlarin yiiksek performans sergilemelerini

tesvik eder ve motivasyonlarmi arttirmaktadir (Uziim ve Uckun, 2018: 255-256).
3.1.1.1 Performans Yonetiminin Asamalari

Performans yonetimi agamalari, su sekilde siralanmaktadir (Cetin ve Yazici,

2006: 83-87):

e Oncelikli olarak ¢alisanlarin performans planlamalar1 hazirlanir.

e Performans kriterleri olusturulur, boylece calisanlarin performanslari
Olculebilir hale getirilir.

e Olusturulan performans  kriterleri  ¢ercevesinde  ¢alisanlarin
performanslar1 degerlendirilir.

e Degerlendirmeler sonucunda ¢alisanlara geri bildirimde bulunulur.

e Geri bildirimlere dayanarak, performansin gelistirilmesine yonelik
calismalar gerceklestirilir.

e Performansi degerlendirilen ¢alisanlarla ilgili kariyer, terfi, maas gibi
konular hakkinda kararlar alinir.

e (alisanlara geri bildirimde bulunulur.

e Geri bildirimin ardindan performansin gelistirilmesine yonelik
calismalar gerceklestirilir.

e Performansi degerlendirilmis olan ¢alisanlarla ilgili kariyer, terfi,

maas vb. konularda karar alinir.
3.1.2 Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, kurum, isgéren ve yoneticiler igin son derece
onemli bir konu olmaktadir. Orgiitsel gelisim ve basar1 igin etkili ve giivenilir
performans 6lgimi gerekmektedir. Orgiitsel faaliyetler ve performans sonuglar:
diizenli ve kapsamli bir sekilde incelenmelidir. Performans degerlendirmenin amaci,
kisisel basartyr standartlar c¢ercevesinde Ol¢mek, calisanlari1 bu konuda
bilgilendirmek, is performansma iliskin veriler elde etmek ve bireysel basariy1
gelistirmenin yani sira orgiit basarisini artirmaktir. Performans, isi yapan kisinin veya
toplulugun belirlenen siire zarfinda hedeflere ne kadar ulasabildigini gdstermektedir

(Uygur ve Sarigiil, 2015:189-21).
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Performans degerlendirmesi yapilirken takip edilmesi gereken ydntem,

sistemin amacint belirler. Performans degerlendirme modeli, asagidaki baslica

oOzelliklere sahip olmalidir (Uygur ve Sarigiil, 2015:7-85)

Hedefe ulagsmak i¢in belirlenen yol, belirlenen performans standartlari
ile uyumlu olmalidir.

Performans kriterleri, orgiite biitceye iliskin kararlar alinirken bireyler
tarafindan kabul edilmis olmalidir.

Orgiitiin misyonunu ve vizyonunu icermelidir.

Performans Olgimi icin  toplanan bilgilerin - maliyeti yiliksek
olmamalidir.

Elde edilen bilgiler amag disinda kullanilmamalidir.

Elde edilen veriler giincel ve glivenilir olmalidir.

Sonuglar tutarlt olmalidir.

3.1.2.1 Performans Degerlendirmenin Yararlar

Performans sonuclarinin degerlendirilmesi veya 6l¢iilmesi zor ise, basarinin

basarisizliktan ayirt edilmesi de zor olabilir. Kisisel performans, orgiitler i¢in son

derece Onemlidir, c¢iinkii kisisel performansm iyi veya kotii olmasi, kurumu da

etkileyebilir. Performans degerlendirmenin saglayabilecegi faydalar su sekilde

siralanabilir (Cakmak, 2006: 406-18)

Performans degerlendirme, yoneticilere isle ilgili ayrintili bilgiler
saglar.

Dogru iletisim kurulmasi halinde yonetici ve ¢alisan arasinda yeni
fikirlerin ortaya ¢ikmasima yonelik firsatlar olusabilir.

Kurumsal misyonun uygulanmasina katkida bulunur.

Islerin kimler tarafindan yapilacagi konusu daha netlestirilir.
Ucretlerin daha objektif bir sekilde belirlenmesini saglar.
Gorevlendirmeler ve terfi kararlarinin alinmasini kolaylastirir.
Calisanlarin hedeflere ulasma diizeyleri degerlendirilir.

Kisisel performanslarm incelenmesi, orgiitsel performansin biitiinsel

olarak degerlendirilmesini saglar.
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e Kurumun misyonunun uygulanmasina yardimci olur.
3.2 Is Performansi

Is diinyasinda ileri teknoloji kullanimi olsa da, organizasyonlar agisindan en
onemli unsur hala insan faktoriidiir. Rekabetin yogun oldugu sektorlerde fark
yaratmak icin calisanlarin yetenekleri ve performanslart 6ne ¢ikarilmalidir.
Isletmelerin basarisinda en Onemli pay, calisanlarn motivasyon ve memnuniyet
diizeylerinin yiiksek olmasma baghdir. Yiksek motivasyona sahip calisanlarin
performanslar1 da buna paralel olarak yiiksek olacaktir. Iyi performans gdsteren
calisanlar, organizasyonun rakiplerine karsi iistiinliigiinde en 6nemli etkendir. Is
performansi, belirli bir zaman diliminde bir bireyin bir organizasyona toplam olarak
katmis oldugu degeri ifade eden davranigsal bilesenleri icerir. Campbell ve ekibi
(1990) ise is performansinin, is veya gorevle ilgili hedeflere yonelik performansi

ifade ettigini belirtmislerdir (Sonnentag ve ark., 2008: 427-447)
3.2.1 1Is Performansinin Boyutlari

Is performansi, bir ¢alisanin is yerindeki basar1 diizeyini ve isle ilgili
hedefleri, beklentileri ve sonuglarina olan uyumunu ifade eden c¢ok boyutlu bir
kavramdir. Is performansimi arastirmacilar gérev (rol i¢i) ve baglamsal (rol disi)

performans olmak tizere iki boyutta incelemislerdir (Polatci ve Sobaci, 2021: 185-207).
3.2.1.1 Gorev Performansi

Gorev performansi, uzmanlik ve teknik alan ile ilgili olarak hedeflenen
konuda, alt pozisyonlarda calisan personellerin deneyimlerini kullanma ve orgiite
katki saglama yoluyla, Orgiitiin hizmet ve iirlin iiretiminde gereken teknik ve is
stireclerini  gerceklestirme deneyimine sahip olmalarinit ve ydnetim siirecinde
sorumluluklarini yerine getirme becerilerini icermektedir (Barutcugil 2002: 47). Iki
tiir gérev performansi bulunmaktadir. Birincisi, ham maddeleri 6rgiitiin {iriinleri olan
mal ve hizmetlere doniistiiren faaliyetlerden olusur ve bu faaliyetlere perakende
sektoriindeki bir magazada iirlin satma, fabrikalarda makine kullanma, okullarda
egitim verme gibi drnekler verilebilir. Ikincisi ise, kurumun teknik yapismna hizmet

ederek ham madde tedarigini siirdiiren faaliyetlerden olusur.
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Bu boyutun bir 6rnegi olarak, 6zellikle kurulusun organizasyonunu organize
etmek icin kurulusun temel hedeflerine ulasmalarina yardimci olmak ig¢in, iiriinlerin
planlamasi, koordinasyonu, denetlemesi ve personel fonksiyonlari ile dagitimi ve
verimli bir ¢caligma olusabilecegi 6rnek olarak verilebilir (Akgin, 2021: 31-329). Bu
tanima gore, gorev performansinin ana bileseninin, hammaddeleri islemeye
dontistiiren veya kurulustaki is verimliligini artiran {iriin veya hizmetin is verimliligi
ile ilgili oldugu soylenebilmektedir. Tim bu c¢aligmalarn resmi is tanimina
dayanmasi beklenmektedir. Coleman ve Borman'a (2000) gore, gorev performansi
kuruluslarmm ve organizasyonlarin teknik yeteneklerine dogrudan deger saglamaktir
(Greenslade ve Jimmieson, 2007: 603). Gorev performans: teknik faaliyetleri
desteklemekle beraber hammaddeleri ¢iktiya doniistiirmektedir (Scotter, 2000: 80).
Calisanlar, kurulusun gergek teknik siireci araciligiyla hedefi destekleyen 6zel gorevi
tamamladiklarinda gorev performansini yerine getirmis olmaktadir. Borman ve
Motovidlo  (1993)  degerlendirmenin  goérev  performans1  kapsaminda

degerlendirilmesi gerektigine inanmaktadir.

Kisacasi, gorev performansinin belirli bir is tanimima dayandigi sdylenebilir
(Onay 2011: 590). Rekabetgi bir is diinyasinda, kurulusun orgiitsel ve
organizasyonel is taniminin yalnizca resmi sorumluluklarmi yapip, bunun disinda
kurulusa katkida bulunmayan calisanlarla basarili olamazlar. Bu nedenle, yiiksek
gorev performansma sahip olmak yeterli degildir. Calisanlarin baglam
performansmin da gorev performansinin da yiiksek olmasi beklenmektedir
(Ozdevecioglu vd.,2004: 5). Gorev performansinda, calisanlarin bu calismaya

ulagmak i¢in yeterli deneyime sahip olmalar1 beklenmektedir.
3.2.1.2 Baglamsal Performans

Kurulus i¢inde, sadece is tamiminda belirtilen go6revleri yerine getirmek
genellikle yeterli degildir. Calisanlardan, resmi is tanimlarinin Gtesinde orgiitsel
performansa katkida bulunmalar1 beklenir. Bu tiir katkilar, is siireclerinin daha etkili
bir sekilde yiiriitiilmesine yardimei olabilir ve ayni zamanda orgiitsel ortamin
psikolojik ve sosyal agidan iyilestirilmesini desteklemektedir. Bu faaliyetler
genellikle i tanimlarinda agikg¢a belirtilmez, ancak genel orgiit performansmin
artirilmasima yonelik olarak daha genis bir anlamda katkida bulunabilir (Sonnentag
vd., 2008: 427-447).
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Bazi aragtirmacilar, ¢alisanlarin tiim zamanlarini sadece isle ilgili faaliyetlere
ayirmadigini, ayni zamanda ig arkadaglarina yardime1 olma gibi organizasyona fayda
saglayan faaliyetlerle de ilgilendiklerini savunmaktadir. Bu davranslar,
organizasyonu ileriye gotirmeye yonelik pozitif katkilar sunabilir (Rotundo, 2002,
s.3). Bu nedenle, performansin bagka bir 6nemli boyutu olan baglamsal performans
iizerinde de vurgu yapilmaktadir. Baglamsal performans, gergeklestirilen gorev
performanst siireglerinden etki ve ¢iktilarmi icermektedir. Bir c¢alisan, mevcut
hedeflere ve amaclara uygun olarak, maddesel is siireclerini yerine getirmenin yani
sira kendi yeteneklerini degerlendirerek kendi motive edici inisiyatifinden
yararlanarak bunlar1 orgiit i¢in faydaya doniistiirebilir. Tam da bu noktada, baglamsal

performans etkileri goriilmekte ve iliski burada baslamaktadir (Scotter, 2000: 81).
3.2.2 Is Performansinin Onemi

Calisanlarm performanslarinin gelistirilmesi, yoneticilerin temel gérev ve
sorumluluklar1 arasindadir (Turhan, Kopriilii, & Helvaci, 2018: 49). Performans
kavrami, c¢aliganlarin gorevlerinde daha fazla ¢aba gostermeye tesvik edilmesi,
gorevlerini orgiitlin beklentilerine uygun bir sekilde yerine getirmelerinin gerekliligi,
calisanlarin kendi islerini tam anlamiyla yerine getirdigi varsayimi ve calisanlarin
herhangi bir seviyedeki talebe hazir olmaya zorlanmasi gibi beklentilere dayanan bir

gercektir (Camci, 2013: 55).

Calisanlarin, orgiitlerinin gelismesine katkida bulunan tutum ve davranislari
is performansi olarak kabul edilmektedir. Is performansi, calisanlarin aldiklar1 {icret
karsiliginda sergiledikleri emek ve verimlilik toplamin1 ifade eder. Bu tiir performans
gelistirici faaliyetler, ¢alisanlarin daha motive olmalarini ve daha yiiksek verimlilik
sergilemelerini saglamaktadir. Bu tiir calisanlarla birlikte, Orgiitler rekabet¢i bir

avantaj elde eder ve surdlrilebilir bir basar1 elde etmektedir (Goker, 2017: 40).

Dogru performans yonetimi, ¢alisanlarin gelisimini destekler ve sirketin
hedeflerine ve vizyonuna ulagsmasini saglar. Kisa vadeli hedefler ile stratejik
oncelikler arasinda bir koprii kurar. Tiim ¢alisanlar ve yoneticiler, aym yiiksek
hedefe ulasmak icin birlikte calisir. Ayrica, hedeflerin sadece bir rakam olmadigni,

cabanin da sonug¢ kadar 6nemli oldugunu vurgular. Calisanlarin gelisimine odaklanan
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bir geri bildirim kiltiirli, yoneticilerin liderlik becerilerini 6ne ¢ikarir ve liderlerin

yetismesine yardimei olur (Saltik, 2016: 43).
3.2.3 Is Performansim Etkileyen Unsurlar

Calisanlarm performansi, genel olarak bireysel yeteneklerinden etkilenir gibi
goriinse de, siiregte dikkate deger dis etkenlerin ve gevresel faktorlerin 6nemi vardir.
Bazi durumlarda, performansin bireyler tarafindan sekillendirildigi disiinulse de,
calisanlarin disinda yer alan faktorlerin siirecte daha etkili bir rol oynadigi
gorilebilir. Calisanlarin beklenen diizeyde performans sergileyebilmeleri i¢in ytliksek
moral ve motivasyona sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu nedenle, organizasyonlar
calisanlarin moral ve motivasyonunu artiracak sekilde ficret ve imkanlar sunmak

konusunda gerekli ¢abay1 gostermelidir (Mercanlioglu, 2012: 42).

Ortak bir nokta olarak is performansinin, bireysel beklentiler ve orgiit
amaclar1 arasindaki iliski sonucunda ortaya ¢ikan bir kavram oldugu
tanimlanmaktadir. Performans, ¢alisanm, grubun veya orgiitiin hedeflere ulasmadaki
etkinligini nicel ve nitel olarak ifade etme siirecidir. Calisanlarin hedeflere niteliksel
ve niceliksel olarak ulasabilmeleri, orgiitsel iklim ve ¢esitli psikolojik faktorlere
baglidir (Uygur, 2007: 74).

Performansin degerlendirilmesinde, bireysel faktorlerin yami sira kurumsal
faktorler de Onemli rol oynar. Bu faktorler, performansin seviyesini ve
strdiiriilebilirligini belirler. Performans, gerekli unsurlarin mevcut oldugu siirece

stirdiiriilebilirken, bu unsurlarin eksik oldugu durumlarda ciddi sorunlar ortaya

¢ikabilir.
3.3 Uzaktan Cahsma Ile Is Yasam Dengesi Arasindaki iligki

Birgok degiskenle iligkili oldugu bilinen is-yasam dengesi, hem bireysel hem
de orgiitsel sonuclar dogurabilir. Bu sonuglar arasinda is ve yasam doyumu,
psikoloji, genel iyi olus, stres, hastalik, is davranis1 ve performansi, is dig1 yasam
davranis1 ve performansi, igyerindeki insanlarla iletisim ve is dis1 yasamda diger

insanlarla iletisim gibi degiskenler yer almaktadir (Guest, 2002: 255-279).
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Yillar boyunca yapilan aragtirmalar, is ve yasam doyumunun genel olarak
yogun bir iligki i¢ginde oldugunu ortaya koymustur (Diener ve Ryan, 2009: 391-406).
Ayrica, Judge ve Watanabe (1993) tarafindan yapilan bir ¢aligmada, is ve yasam

doyumunun birbirleriyle 6nemli 6l¢iide iliskili oldugu bulunmustur.

Is yasammdaki doyumun, yasam doyumunu etkiledigi ve ayni sekilde yasam
doyumu da is yasamindaki doyumu etkiledigi sikhikla vurgulanmaktadir. s,
bireylerin yasamlarmin 6nemli bir parcasi oldugu icin is yasamindaki doyumun
yasam doyumunu etkilemesi dogaldir. Yapilan arastirmalarda, yasam doyumunun is
alaninin bir sonucu olarak kabul edildigi ve c¢aligmalarin bu yonde yapildig:
gOrilmiistiir. Bireyin is dis1 basarilari, isteki basarilarini da etkileyebilecek buyik bir
faktordir (Keser, 2005: 897-913).

Uzaktan calismanmn is yasam dengesi, i3 doyumu ve yasam doyumu
arasindaki etkilesimi, tagma (yayilma) kurami ile aciklanabilir (Loscocco ve
Roschelle, 1991:182-225). Yayilma kurami, bireyin yasam alanlar1 arasindaki
iligkilerin, 13 ve 1is dis1 rollerine dayanarak gecirgen sinirlar olusturdugunu
belirtmektedir. Bu yaklasim, bireyin yasam alanlarinin birbirinden ayrilmis
deneyimler olmadigini ve her bir alandaki deneyimlerin diger alandaki tutumlar1 ve
davranislar1 etkileyebilecegini ifade etmektedir. Is yasaminda doyum saglamak veya
roliinlin gerekliliklerini tamamlamak, bireyin is disindaki yasamina da olumlu

katkilar saglayabilir. Bu nedenle, is ve yasam dengesi 6nemlidir.

Gajendran ve Harrison (2007) calismalarinda esnek calismanin zaman
yonetimi ve kontrollii zaman kullanimini artirdigini 6ne siirerken, Baruch (2000)
calisanlarda stresi azalttigini iddia etmistir. Ancak Song ve Gao (2018) tarafindan
yapilan bir arastirmada, evde calismanin stresi artirarak is doyumu iizerinde olumsuz
bir etkiye sahip oldugu ortaya konmustur. Ayni ¢alismada Song ve Gao (2018), is
yasam dengesi saglayan calisanlarin esnek ¢alisma modelinin i doyumunu olumlu
yonde etkileyebilecegini belirlemislerdir. Haar ve arkadaglar1 (2014), bireysel ve
topluluk kiiltiirlerine yonelik yaptiklari bir arastirmada, is-yasam dengesinin is

doyumu ve yasam doyumu iizerinde olumlu etkisi oldugunu bulmuslardir.
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4 YONTEM

4.1 Arastirmanin Orneklemi

Aragtirma, Diinya genelinde farkli sehir ve kitalarda ikamet eden uluslararasi
ve farkli isletmelerdeki personel, uzaktan ¢alisma tecrlibesine sahip olan
personellerin  katilimiyla ve anket uygulamasi c¢evrimigi platform vasitasiyla
gerceklestirilmistir. Anket uygulamasi etik izin alindiktan sonra baslanilmis ve
toplam 105 katilimcmnin anketi tamamlamasiyla sonlandirilmistir. Anketteki tim
sorularin cevaplandirilmast zorunlu kilindig1 i¢in anketin tamami arastirmaya dahil
edilmistir. Mevcut arastirmada kullanilan 6l¢egin 16 maddelik bir 6lgek olduguna

bakildiginda 80-120 arasinda bir 6rneklemin yeterli olacagi goriilmektedir.

Arastirmaya toplam 105 kisi katilmistir. Katilimcilarin ¢alisma sektdriine
bakildiginda %94,3°1i 6zel sektorde, %5,7’si ise kamu sektoriinde ¢aligmaktadir.
Ankete katilan katilimcilarm %41,9°u erkek, %58,1°1 kadindir. Erkeklerde 18-25 yas
oran1 %5,7 iken kadinlarda %3,8, 25-35 yas orani erkeklerde %24,8 kadinlarda ise
%35,2, 35-45 yas orani erkeklerde %9,5 kadmlarda %19, 45-55 yas orani erkeklerde
%1,9 kadinlarda 0 olarak tespit edilmistir. Katilimcilarm medeni durumlarina
bakildiginda %47,6 bekar, %50,5 evli ve %1,9 bosanmis kisiler oldugu tespit
edilmistir. Katilimcilarin ¢ocuk sayisina bakildiginda %30,5’inin 1 ¢ocuk sahibi ve
%2,9’nun ise 2 ¢ocuk sahibi oldugu, %66,7’sinin ise cocugu olmadig1 gorilmiistiir.
Katilimcilarin egitim diizeyine bakildiginda %4,8’inin lise, %7,6’smin On lisans,
%66,7’sinin lisans ve %21’inin lisansiistii egitimine sahip oldugu goriilmiistiir.
Katilimcilarin ¢aligma siiresine bakildiginda %24,8’1 1 yildan az, %28,6’s1 1-3 yil
arasi, %9,5’1 3-5 yil arasi, %21,9’u 5-10 yil arasi, %15,2’s1 ise 10 yi1l ve iizeri bir
stiredir bulunduklar1 kurumda calismaktadir. Katilimeilarin ¢alisma pozisyonlaria
bakildiginda %22,9’u sorumlu, %2,9’u uzman yardimcisi, %30,5’1 uzman, %17,1’1
midiir, %2,9’u ise direktér olarak calistiklar1 kurumda gorev almaktadir.

Katilimeilarmn %23,8’1 ise ¢alistiklar1 pozisyonu diger olarak belirtmistir.
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4.2 Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci iki boliime ayrilmaktadir. Ik boliimde
katilimcilarin demografik o6zelliklerini belirleyen 8 soru bulunmaktadir (medeni
durum, cinsiyet, sektér, cocuk sahibi olma durumu, egitim, pozisyon, yas ve
deneyim). Ikinci bdliimde ise 16 maddeden olusan uzaktan galisma memnuniyetini
ortaya koyan olgek yer almaktadir (6rnek madde: Uzaktan ¢alisma, is performansimi
olumlu etkiledi). Olgegin degerlendirmesinde 5°’li likert tipi degerlendirme

kullanilmistir (1: kesinlikle katilmiyorum, 5: kesinlikle katiltyorum).
4.3 Etik Izin

Calismanm etik izni Istanbul Arel Universitesi Lisansiistii Egitim

Enstitiisii’'nden alinmistir (21/01/2023).
3.4. Verilerin Analizi

Verilerin degerlendirilmesinde SPSS 25 kullanilmistir. Verilerin normal

dagilip dagilmamasina gore uygun test se¢ilmistir. Veriler normal dagilan veriler i¢in
T test ve ANOVA, normal dagilmayan veriler icin KRUSKAL VALLIS testi

yapilmistir. P<0.05’ten kiigiik olan sonuglar anlamli olarak kabul edilmistir.
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5 BULGULAR

Tablo 5.1 Olgegin alt boyutlar: ve élgegin tiimiine ait giivenilirlik analizi

Cronbach Alpha
Olumlu Tutum 0,885
Beceri Gelistirme 0,676
Olumsuz Tutuma Direng 0,7
Kurumsal Destek 0,819
Uzaktan Calisma Tutumu 0,825

Tablo 5.1 dl¢egin alt boyutlar1 ve 6lgegin tiimiine ait gilivenilirlik analiz
sonuclarin1 gdstermektedir. Buna gore elde edilen tiim degerler 0,05°ten biiyilik

oldugu i¢in 6l¢egin giivenilir oldugu saptanmstir.

Tablo 5.2 Olgegin biitiiniine ait tammlayici istatistikler

Ortal Orta Standart Vary Geni Mini  Maksi

N A

ama nca Sapma ans sik  mum mum
Olumlu 105 1497 20 3,735 1395 16 4 20
Tutum 1
Becerl 105 1096 11 2613 6825 11 4 15
Gelistirme
Olumsuz 1409
Tutuma 105 12,87 12 3,755 e 20
Direnc
Kurumsal 11,27
Destek 105 151 16 3,358 5 16 4 20
Olgegin 105 539 54 9214 8490 45 30 75
Tumua 2

Tablo 5.2°’de olgegin biitliniine ait tanimlayict istatistikleri goriilmektedir.
Olgek uygulamas: sonucu en diisik puan 30, en yiiksek puan ise 75 olarak
bulunmustur. Bu durumda dizinin genisligi ise 45 olarak hesaplanmustir. Olgek puan

ortalamasi 53,9, ortanca degeri 54, standart sapmasi ise 9,214 oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 5.3 Olgegin biitiiniine ait normal dagihim test sonuglar

P
Olumlu Tutum 0,001
Beceri Gelistirme 0,007
Olumsuz Tutuma Direng 0,051
Kurumsal Destek 0,000
Uzaktan Caligma Tutumu 0,200

Tablo 5.3 Olgegin biitlinline ait normal dagilim test sonuglarini
gostermektedir. Verilerin normal dagilip dagilmadigini saptamak icin Kolmogorov-
Smirnov analizi yapilmistir. Buna gore olumlu tutum, beceri gelistirme ve kurumsal
destek Olgek alt tipleri normal dagilmamisken (p<0,05), olumsuz tutuma direng dlgek
alt tipi ile Olgegin genelini kapsayan uzaktan calisma tutumu Ol¢eginin normal

dagildig1 goriilmistiir (p>0,05).

Tablo 5.4 Katihmcilarin cinsiyet ve yasa gore dagilimlari

Erkek Kadin
Yas n Oran (%) n Oran (%)
18-25 6 5,7 4 3,8
25-35 26 24,8 37 35,2
35-45 10 9,5 20 19
45-55 2 1,9 0 0
Toplam 44 41,9 61 58,1

Tablo 5.4 katilimcilarin cinsiyet ve yasa gore dagilimlarmi gdstermektedir.
Buna gore katilimcilarin % 41,9’unu olusturan erkeklerin %5,7°si (n=6) 18-25,
%24,8’1 (n=26) 25-35, %9,5’1 (n=10) 35-45 ve %1,9’u (n=2) 45-55 yasinda iken;
%58,1’ini olusturan kadmlarm %3,8’1 (n=4) 18-25, %35,2’si (n=37) 25-35, %19u
(n=20) 35-45 yasmda oldugu goriilmiistir.
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Tablo 5.5 Katihmcilarin medeni durumlari

n Oran (%) Kumaulatif Oran (%)
Bekar 50 47,6 47,6
Evli 53 50,5 98,1
Bosanmis 2 1,9 100

Tablo 5.5 katilimcilarin medeni durumlarini gostermektedir. Buna gore
katilimcilarin %47,6’smin (n=50), %50,5’inin (n=53) ve %1,9’unun (n=2) bosanmis

oldugu goriilmiistiir.

Tablo 5.6 Katihmcilarin ¢ocuk sayisi

Cocuk Sayisi n Oran (%) Kumdlatif Oran (%)
0 70 66,7 66,7
1 32 30,5 97,1
2 3 2,9 100

Tablo 5.6 katilimcilarmm c¢ocuk sayisim  gostermektedir. Buna gore
katilimeilarin %30,5’inin (n=32) 1 ¢ocuk sahibi ve %2,9’nun (n=2) ise 2 ¢ocuk

sahibi oldugu, %66,7’sinin (n=70) ise ¢ocugu olmadig1 goriilmiistiir.

Tablo 5.7. Katihmeilarin egitim diizeyi

n Oran (%) Kimdlatif Oran (%)
Lise 5 4,8 4,8
On lisans 8 7,6 12,4
Lisans 70 66,7 79
Lisansustu 22 21 100

Tablo 5.7 katilimcilarin egitim diizeyini gostermektedir. Buna gore
katilimcilarin %4,8’inin (n=5) lise, %7,6’simin (n=8) 6n lisans, %66,7’sinin (n=70)

lisans ve %21 inin (n=22) lisansiistii egitimine sahip oldugu goriilmiistiir.

32



Tablo 5.8 Katihmeilarin ¢ahistiklar: kurumdaki ¢calisma siiresi

n Oran (%) Kiamdlatif Oran (%)
1 yildan az 26 24,8 24,8
1-3 yil arasi 30 28,6 53,3
3-5 yil aras1 10 9,5 62,9
5-10 yil aras1 23 21,9 84,8
10 y1l ve Uzeri 16 15,2 100

Tablo 5.8 katimcilarn  calistiklart1  kurumdaki  c¢alisma  siiresini
gostermektedir. Buna gore katilimcilarin %24,8°’1 (n=26) 1 yildan az, %?28,6’s1
(n=30) 1-3 w1l aras1, %9,5’1 (n=10) 3-5 yil arasi, %21,9’u (n=23) 5-10 yil arasi,

%15,2’s1 (n=16) ise 10 yil ve {lizeri bir sliredir bulunduklar1 kurumda ¢alismaktadir.

Tablo 5.9 Katiimcilarin ¢calisma sektorii

n Oran (%) Kimdlatif Oran (%)
Ozel sektor 99 94,3 94,3
Kamu sektori 6 5,7 100

Tablo 5.9 katilimcilarin ¢alistiklar1 sektorii gostermektedir. Buna gore
katilimeilarin %94,3°t (n=99) 6zel sektorde, %5,7’si ise (n=6) kamu sektoriinde

calismaktadir.

Tablo 5.10 Caligsma siiresinin calisma sektoriine gore dagilimlar

Ozel sektor Kamu sektori Toplam
n Oran (%) n Oran (%) n Oran (%)
1 yildan az 25 23,8 1 1 26 24.8
1-3 yilaras1 30 28,6 0 0 30 28,6
3-5 yil arast 9 8,6 1 1 10 9,5
5-10 yil aras1 20 19 3 2,9 23 21,9
10 y1l ve iizeri 15 14,3 1 1 16 15,2

Tablo 5.10 katilimcilarin ¢aligma siiresinin ¢aligma sektorlerine gore
dagilimlarint gostermektedir. Calisma siiresinin caligma sektoriine gore dagilimi

incelendiginde 6zel sektorde calisanlarm biliylik ¢ogunlugunun (%28,6) 1-3 yildir
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kamu sektoriinde galisanlarin ise en fazla %2,9’luk bir bdliimiiniin 5-10 yildir

bulunduklart is yerlerinde ¢alistiklar: goriilmiistiir.

Tablo 5.11. Katihmeilarin ¢ahstiklar1 kurumdaki ¢calisma pozisyonlari

n Oran (%) Kimulatif Oran (%)
Sorumlu 24 22,9 22,9
Uzman yardimcist 3 2,9 25,7
Uzman 32 30,5 56,2
Mudur 18 17,1 73,3
Direktor 3 2,9 76,2
Diger 25 23,8 100

Tablo 5.11 katiimcilarin ¢alistiklart kurumdaki ¢alisma pozisyonlarini
gostermektedir. Buna gore katilimcilarmm %22,9’u (n=24) sorumlu, %2,9’u (n=3)
uzman yardimcisi, %30,5’1 (n=32) uzman, %17,1’1 (n=18) miidiir, %2,9’u ise (n=3)
direktor olarak calistiklar: kurumda gorev almaktadir. Katilimcilarin %23,8°1 (n=25)

ise ¢alistiklar1 pozisyonu diger olarak belirtmistir.

Tablo 5.12 Uzaktan ¢cahsma tutumu 6l¢eginin alt boyutlarindan ve 6lgegin biitiiniinden elde
edilen puanlarin cinsiyet degiskenine gore T-testi ile karsilastirilmasi

Cinsiyet N Ortalama Standart sapma p

Kadm 61 15,41 3,658

Olumlu Tutum 0,161
Erkek 44 14,36 3,798
Kadm 61 11,46 2,624

Beceri Gelistirme 0,021*
Erkek 44 10,27 2,462
Kadm 61 13,13 4,08

Olumsuz Tutuma Direnc 0,398
Erkek 44 12,5 3,26
Kadn 61 15,16 3,267

Kurumsal Destek 0,806
Erkek 44 15 3,517
Kadm 61 55,16 10,073

Uzaktan Calisma Tutumu 0,097
Erkek 44 52,14 7,636
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Tablo 5.12 katilimcilarin cinsiyetine gore Olgegin alt boyutlar1 ve dlgegin
biitiiniinden elde edilen ortalama puanlar bagimsiz grup t-testi ile karsilastirilmasi
sonuglarint gostermektedir. Elde edilen verilere gore “Olumlu Tutum”, “Olumsuz
Tutuma Diren¢” ve “Kurumsal Destek™ alt boyutu ile “Uzaktan Caligma Tutumu”
Olceginin kadin ve erkek ortalamalarina bakildiginda gruplar arasi farklilik olmadig1
(p>0,05); buna istinaden “Beceri Gelistirme” alt boyutu gruplar arasi
karsilastirildiginda ortalamanin kadinlarda daha yiiksek oldugu ve bu farkin
istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur (p<0,05). Bu da kadin katilimcilarin
erkek katilimcilara gore iletisim, teknoloji ve zaman yonetimi gibi becerilerinin daha
gelistigi seklinde yorumlanabilir.

Tablo 5.13 Uzaktan ¢cahisma tutumu 6l¢eginin alt boyutlarindan ve 6lgegin biitiiniinden elde
edilen puanlarin ¢alisma sektorii degiskenine gore T-testi ile karsilastiriimasi

Sektor N Ortalama Standartsapma p

Ozel 99 15,22 3,644

Olumlu Tutum 0,005
Kamu 6 10,83 2,858
Ozel 99 11,03 2,624

Beceri Gelistirme 0,278
Kamu 6 9,83 2,317
) Ozel 99 12,89 3,822

Olumsuz Tutuma Direncg 0,807
Kamu 6 12,5 2,588
Ozel 99 15,3 3,289

Kurumsal Destek 0,003
Kamu 6 11,17 1,722
Ozel 99 54,47 9,088

Uzaktan Cahsma Tutumu 0,008
Kamu 6 44,33 5,538

Tablo 5.13 katilimcilarin ¢alistig1 sektore gore dlgegin alt boyutlar1 ve dlgegin
biitiiniinden elde edilen ortalama puanlar bagimsiz grup t-testi ile karsilastiriimasi
sonucglarint gostermektedir. Buna gore “Beceri Gelistirme” ve “Olumsuz Tutuma
Direng” alt boyutlar1 sektorler arasi ortalamalara bakildiginda anlamli bir farklhilik
olmadig1 (p>0,05), buna istinaden “Olumlu Tutum” ve “Kurumsal Destek” alt boyutu
ile “Uzaktan Calisma Tutumu” 6l¢eginin tiimiine bakildiginda 6zel sektorde galisan
katilimcilarin ortalamalarmin daha yiiksek oldugu ve bu farkin istatistiksel olarak

anlamli oldugu bulunmustur (p<0,05). Bu da 6zel sektérde ¢alisan katilimcilarin
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kamuda calisan katilimcilara kiyasla daha fazla uzaktan ¢alisma konusunda kurumsal

destek aldiklar1 ve olumlu bir tutuma sahip olduklar1 sdylenebilir.

Tablo 5.14 Calisma pozisyonuna gore ANOVA

ANOVA Levene

Pozisyon N Ortalama  Ss 0 0
Sorumlu 24 15,38 3,255
Uzman yardimcist 3 15,67 1,155
Uzman 32 15,41 3,378
Olumlu Tutum Miidir 18 14.94 4,659 0,78 0,047
Direktor 3 14,67 1,155
Diger 25 14 4,301
Sorumlu 24 10,58 3,006
Uzman yardimcist 3 11,67 2,082
) .. Uzman 32 10,66 2,635
Beceri Gelistirme Midiir 18 11,28 263 0,814 0,151
Direktor 3 10,67 0,577
Diger 25 11,44 2,451
Sorumlu 24 13,54 3,718
Uzman yardimcist 3 15 2
Olumsuz Tutuma Uzman 32 12,41 3,809
Direng Mudir 18 12,89 4,071 e 0835
Direktor 3 12,67 4,163
Diger 25 12,56 3,765
Sorumlu 24 15,17 3,497
Uzman yardimcist 3 13 1
Uzman 32 15,78 3,816
Kurumsal Destek Miidir 18 15,39 2 355 0,415 0,42
Direktor 3 12,67 2,309
Diger 25 14,48 3,393
Sorumlu 24 54,67 9,379
Uzman yardimcist 3 55,33 4,726
Uzaktan Calisma Uzman 32 54,25 9,353
Tutumu Mudir 18 54,5 10,078 0.936 0498
Direktor 3 50,67 2,082
Diger 25 52,48 9,579

Tablo 5.14 katilimcilarin ¢aligma pozisyonu ile dlgek alt boyutlar1 ve dlgegin

biitiinii ortalama puanlarinin farklilik gosterip gdstermediginin incelenmesi sonucu

elde edilen verileri gostermektedir. Buna gore elde edilen ANOVA degerlerinin



0,05’lik anlamlilik degerinden kiigiik olmasi1 gruplar arasi farklilik oldugunu, 0,05’lik
anlamlilik degerinden biiyiik oldugunda ise farklilik olmadigini ifade etmektedir.
Farklilik oldugu durumlarda hangi gruplar arasi farklilik oldugunu tespit edebilmek
icin Post Hoc analizleri yapilmistir Levene Varyanslarin Homojenligi testi ise
degerlerin homojen dagilip dagilmadigini gostermektedir. Levene testi degerinin
0,05’ten biiyilk olmasi verilen homojen dagildigini, 0,05’ten kiiclik olmasi ise
verilerin homojen dagilmadigimi gostermektedir. Bu tabloda yapilan analiz
sonuclarina gore hicbir dlcek alt boyutlar1 ve dlgegin biitiinii ile herhangi bir grup

arasinda bir farklilik olmadigi1 saptanmistir (p>0,05).

Tablo 5.15 Calisma siiresine gore ANOVA

Calisma Stiresi N Ortalama Ss ANOVA  Levene

p p

1 yildan az 26 14,81 4,262
1-3 yilaras1 30 16,4 2,848

Olumlu Tutum 3-Syilarast 10 14,1 3,573 0,094 0,274
5-10 yil aras1 23 13,65 3,256
10 y1l ve lizeri 16 15 4,502
lyildanaz 26 11,04 3,143
1-3 yilaras1 30 11,3 2,087

Beceri Gelistirme  3-5 yil aras1 10 10,8 2,44 0,793 0,15
5-10 yil aras1 23 10,39 2,369
10 y1l ve lizeri 16 11,13 3,138
1 yildan az 26 14 3,795
1-3 yilaras1 30 13,3 3,436

g:‘rjemnzuz Tuuma 5 s arast 10 11,4 4274 0198 0,589
5-10 yil aras1 23 12,43 3,273
10 y1il ve iizeri 16 11,75 4,313
1 yildan az 26 14,69 0,764
1-3yilaras1 30 158,8 0,524

Kurumsal Destek  3-5 yil aras1 10 15,3 0,932 0,725 0,829
5-10 yil aras1 23 14,78 0,659
10 y1il ve iizeri 16 14,75 0,985
1 yildan az 26 54,54 2,133
1-3yilaras1 30 56,8 1,31

Uzaktan Galisma 5 50006 10 51,6 2647 0206 0,229

Tutumu

5-10 yil aras1 23 51,26 1,887
10 y1l ve lizeri 16 52,63 2,453
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Tablo 5.15 katilimcilarin bulunduklari is yerindeki ¢alisma siiresi ile 6l¢ek alt
boyutlar1 ve dlgegin biitiinli ortalama puanlarinin farklilik gosterip gostermediginin
incelenmesi sonucu elde edilen verileri gostermektedir. Buna gore hicbir olgek alt
boyutlar1 ve dlcegin biitliinii ile herhangi bir grup arasinda bir farklilik olmadigi

saptanmustir (p>0,05).

Tablo 5.16 Cocuk sayisina gore ANOVA

ANOVA Levene
Cocuk sayisi N Ortalama Ss

p p
0 70 14,69 3,744
Olumlu Tutum 1 32 15,75 3,619 0,308 0,892
2 3 13,33 4,726
0 70 10,84 2,459
Beceri Gelistirme 1 32 11,47 2,84 0,111 0,897
2 3 8,33 2,517
0 70 12,64 3,815
Olumsuz Tutuma
) 1 32 13,16 3,751 0,499 0,381
Direng
2 3 15 1,732
0 70 15,03 3,306
Kurumsal Destek 1 32 15,53 3,162 0,212 0,156
2 3 12 6,083
0 70 53,2 9,362
Uzaktan Calisma
1 32 55,91 8,418 0,238 0,698
Tutumu
2 3 48,67 13,051

Tablo 5.16 katilimcilarin ¢ocuk sayisi ile dlgek alt boyutlar1 ve dlgegin biitiinii
ortalama puanlarmin farklilik gosterip gostermediginin incelenmesi sonucu elde
edilen verileri gostermektedir. Buna gore higbir 6lgek alt boyutlar1 ve 6lgegin biitiinii

ile herhangi bir grup arasinda bir farklilik olmadig1 saptanmustir (p>0,05).
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Tablo 5.17 Katihmcilarin egitim diizeyine gore ANOVA

B . ANOVA Levene
Egitim Diizeyi N  Ortalama Ss

p p
Lise 5 13,4 4,98
On lisans 10 14,9 3,071
Olumlu Tutum _ 0,777 0,006
Lisans 68 15,31 3,206
Lisansustu 2 14,32 5112
Lise 5 10,2 3,194
On lisans 10 11,2 2,348
Beceri Gelistirme ) 0,907 0,798
Lisans 68 10,94 2,637
Lisansustu 2 11,09 2,671
Lise 5 13,4 3,782
Olumsuz Tutuma On lisans 10 12,2 3,49
) 0,685 0,804
Direng Lisans 68 12,68 3,771
Lisansustu 2 13,64 3,935
Lise 5 12,2 4,438
On lisans 10 13,6 2,119
Kurumsal Destek ] 0,055 0,988
Lisans 68 15,62 3,129
Lisansusti 2 14,82 3,862
Lise 5 492 11,946
Uzaktan Calisma On lisans 10 51,9 5,859
0,557 0,022
Tutumu Lisans 68 54,54 8,481
Lisansustu 2 53,86 11,857

Tablo 5.17 katilimcilarin egitim diizeyi ile 6lgek alt boyutlar1 ve 6lgegin
biitiinii ortalama puanlarmin farklilik gosterip gostermediginin incelenmesi sonucu
elde edilen verileri gostermektedir. “Olumlu tutum” alt boyutu verileri hem normal
dagilmadigr hem de homojen olmadig: i¢in Kruskal Wallis testi yapilmistir. Diger
veriler homojen dagilim gosterdigi icin ANOVA testi yapilmistir. Buna gore higbir
Olgek alt boyutlar1 ve Glgegin biitlinti ile herhangi bir grup arasinda bir farklilik
olmadig1 saptanmistir (p>0,05).
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Tablo 5.18 Katihmcilarin medeni durumuna gére ANOVA

_ ANOVA Levene
Medeni Durum N Ortalama Ss

Y p
Bekar 50 14,5 3,754
Olumlu Tutum Evli 53 15,4 3,738 0,471 0,935
Bosanmis 2 15,5 3,536
Bekar 50 10,76 2,471
Beceri Gelistirme Evli 53 11,17 2,792 0,71 0,128
Bosanmis 2 10,5 0,707
Bekar 50 12,46 3,77
Olumsuz Tutuma _
) Evli 53 13,25 3,787 0,573  0,0737
Direng
Bosanmis 2 13 2,828
Bekar 50 14,72 3,245
Kurumsal Destek Evli 53 15,49 3,506 0,46 0,336
Bosanmis 2 14 0
Bekar 50 52,44 8,442
Uzaktan Calisma ]
Evli 53 55,3 9,926 0,289 0,235
Tutumu
Bosanmis 2 53 1,414

Tablo 5.18 katilimcilarm medeni durumu ile 6lgek alt boyutlar1 ve 6lgegin
biitlinli ortalama puanlarinin farklilik gésterip gostermediginin incelenmesi sonucu
elde edilen verileri gostermektedir. Buna gore higcbir 6lgek alt boyutlar1 ve dlgegin

biitiinii ile herhangi bir grup arasinda bir farklilik olmadig1 saptanmistir (p>0,05).
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Tablo 5.19 Katihmci yasina gore ANOVA

ANOVA Levene

Yas N Ortalama Ss
p p
18-25 yasaras1 10 17,7 1,494
25-35 yag arast 63 14,3 3,577
Olumlu Tutum 0,007 0,046
35-45 yag arast 30 15,7 4,027
45-55 yag aras1 2 115 4,95

18-25 yas aras1 10 11,9 2,558
25-35 yag arast 63 10,7 2,531

Beceri Gelistirme 0,387 0,548
35-45 yag arast 30 11,3 2,806

45-55 yag aras1 2 9,5 2,121

18-25 yasaras1 10 14,2 2,486
Olumsuz Tutuma  25-35 yagarast 63 12,54 3,818
Direng 35-45 yag arast 30 13,1 4,063
45-55 yag aras1 2 13 1,414

0,609 0,269

18-25 yas arasi 10 15,5 2,55
25-35 yag aras1t 63 14,84 3,308

Kurumsal Destek 0,674* 0,008
35-45 yagaras1 30 15,67 3,188

45-55 yag aras1 2 12,5 10,607

18-25 yag aras1 10 59,3 5,638

Uzaktan Calisma  25-35 yagaras1 63 52,38 9,065
Tutumu 35-45 yagaras1 30 55,7 9,347
45-55 yag aras1 2 46,5 16,263

0,051 0,373

Tablo 5.19 katilimcilarin yas araligi ile 6lgek alt boyutlar1 ve dlgegin biitiinii
ortalama puanlarmin farklilik gosterip gostermediginin incelenmesi sonucu elde
edilen verileri gostermektedir. “Olumlu tutum” ve “Kurumsal Destek” alt boyutu
verileri hem normal dagilmadigi hem de homojen olmadig: i¢in Kruskal Wallis testi
yapilmustir. Diger veriler homojen dagilim gosterdigi icin ANOVA testi yapilmustir.
“Olumlu Tutum” alt boyutu disindaki tiim Slgek alt boyutlar1 gruplar arasi farklilik
gostermemigstir (p>0,05). “Olumlu Tutum” alt boyutu i¢in hangi gruplar arasi
farklilik goriildiigiinii tespit etmek icin Post Hoc analizi yapilmigtir. Veriler hem
normal dagilmayip hem de homojen olmadigindan Games-Howell analizi yapilmistir
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(Tablo 5.20). Bu teste gore “Olumlu Tutum” alt boyutu i¢in 18-25 yas arasindaki
katilimcilarin  25-35 yas arasindaki katilimcilara gore puanlarmin daha fazla
oldugunu ifade etmektedir. Bu da 18-25 yas arasindaki katilimcilarin 25-35 yas
arasindaki katilimcilara kiyasla uzaktan caligmaya karsi daha olumlu bir tutum

sergiledikleri seklinde yorumlanabilir.

Tablo 5.20 Yasa gore Olumlu Tutum Post Hoc testi

(D Yas (J) Yas Ortalama farki (I-J) p

18-25 yas arasi 25-35 yas arast 3,398* 0
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6 SONUC

Yoneticiler ve calisanlar igin hayatimiza giren bu yeni ¢alisma modeli,
alisilagelmis disiplinlerin degistirilmesi gerekliligini ortaya koymustur. 1970'lerde
Uzaktan Calisma Uygulamasmin nedeni ise trafik ve enerji kaynakli kirliliktir.
Uzaktan ¢alismaya daha istekli olma nedenlerinden biri de istihdami artrmak ve
sosyal esitsizligi azaltmak neden olmustur. Engelli kadinlar, yashlar ve ¢ocuklular
gibi is-yasam dengesini korumakta zorlanan ve ayricalik gerektiren gruplara uzaktan
caligma uygulanmistir. Uzaktan ¢alismay1 dogru bir sekilde uygulamak, yeni bir is
yerine baslandiginda yasanan zorluk kadar anlagilmasi zor bir durumdur. Uzaktan
calismaya uygun olan meslekler; bilgisayar programciligi, online yapilan meslekler,
pazarlama, dizayn ve benzeri isler 6rnek verilebilirken, fiziksel etkilesim igeren tip,
uretim, nakliye ve guvenlik gibi sektorler bu uzaktan galisma modeline uygun
degildir. Uzaktan ¢alisma modeline gegilmesi ile ¢alisma saatlerinde meydana gelen
esneklik, teknolojik imkanlar ¢alisanin is performansina Onemli Olglide etki

etmektedir.

Uzaktan c¢aligmanin etkili ve verimli olabilmesi icin yonetimin gerekli
teknolojik ara¢ ve gereglerin saglamasi, karsilikli yiikkiimlilikler ve beklentilerin,
giivenlik ve saglikla ilgili sorumluluklarin net bir sekilde tanimlanmasi ve iicret
politikalarinin saglam bir temel iizerine insa edilmesi gerekmektedir. Bu noktada,
personellerin verimliligini etkileyen ekonomik, fiziki ve psiko-sosyal olmak Uzere
U¢c boyuttan s6z edilmektedir. Ekonomik boyuta; dcret, prim, o6dil ¢alisan
verimliligini arttiran ¢alisma ortammin sicaklik, aydmlatma ve ergonomik yonden
yeterli olmas1 fiziki boyuta; iletisim, teknolojik gelisimlere bagl olarak verilen
oryantasyonlar, motivasyon; igini sevme gibi durumlar ise psiko- sosyal boyuta

ornek gosterilmektedir.

Isletmelerin basarisinda en onemli pay, calisanlarin  motivasyon ve
memnuniyet diizeylerinin yiiksek olmasmna baghdir. Yiiksek motivasyona sahip
calisanlarin performanslar1 da buna paralel olarak yiiksek olacaktir. Iyi performans
gosteren calisanlar, organizasyonun rakiplerine karsi istiinliiglinde en Onemli

etkendir.
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Calismada bu amac¢ dogrultusunda tasarlanmis, neticede ortaya g¢ikan ve
“olumlu tutum”, “beceri gelistirme”, “olumsuz tutuma direng” ve “kurumsal destek”
olmak (zere dort faktorden ve 16 maddeden olugmaktadir. Ankette kamu ve 6zel
sektor calisanlarina ulasilmasiyla, sosyal medyada veri toplama siirecinde tek bir
bolge ya da is yerine bagl kalinmamasi ¢alismanin kapsamini genigletmistir. Yapilan
anket sonucunda c¢aliganlarin uzaktan ¢alisma modeline karsi tutum ve algilarini

ortaya koyarak gelecek yillarda da uzaktan ¢alisma uygulamalarina devam etmeyi

planlayan sektdrler i¢in yol gdsterici bir aragtirma olacagi diisiiniilmektedir.

Yapilan arasgtrmada da goriildiigli lizere uzaktan caligmanin olumlu ve
olumsuz tutumu konusunda katilimcilar ayni hususlar hakkinda farkli diisiincelere
sahiptirler. Yapilan arastirmanin genel bulgular1 degerlendirildiginde; ankete katilan
katilimcilarin %41,9’u erkek, %58,1°1 kadindir. Erkeklerde 18-25 yas orami %35,7
iken kadinlarda %3,8, 25-35 yas orani erkeklerde %24,8 kadinlarda ise %35,2, 35-
45 yas orami erkeklerde %9,5 kadinlarda %19, 45-55 yas orani erkeklerde %1,9
kadinlarda 0 olarak tespit edilmistir. Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda
%47,6 bekar, %50,5 evli ve %1,9 bosanmis kisiler oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin ¢ocuk sayisina bakildiginda %30,5’inin 1 ¢ocuk sahibi ve %2,9°’nun
ise 2 cocuk sahibi oldugu, %66,7’sinin ise cocugu olmadigr gorilmiistiir.
Katilimcilarin egitim diizeyine bakildiginda %4,8’inin lise, %7,6’smin 6n lisans,
%66,7’sinin lisans ve %21’inin lisansiistii egitimine sahip oldugu goriilmiistiir.
Katilimcilarin ¢aligma siiresine bakildiginda %24,8°1 1 yildan az, %28,6’s1 1-3 yil
arasi, %9,5’1 3-5 yil arasi, %21,9’u 5-10 yil arasi, %15,2°s1 ise 10 y1l ve lizeri bir
siiredir bulunduklar1 kurumda c¢alismaktadir. Katilimcilarin ¢alisma sektoriine
bakildiginda %94,3’1i 6zel sektorde, %35,7’si ise kamu sektoriinde caligmaktadir.
Katilimcilarin ¢alisma siiresinin ¢alisma sektdriine gore dagilimi incelendiginde 6zel
sektorde calisanlarin biiyiikk c¢ogunlugunun %28,6 1-3 yildr kamu sektoriinde
calisanlarin ise en fazla %2,9’luk bir boliimiiniin 5-10 yildir bulunduklari is
yerlerinde calistiklar1t  goriilmistiir.  Katilimcilarm  ¢alisma  pozisyonlarma
bakildiginda %22,9’u sorumlu, %2,9’u uzman yardimeisi, %30,5’1 uzman, %17,1°1
midiir, %2,9’u ise direktér olarak calistiklar1 kurumda gorev almaktadir.
Katilimeilarm = %23,8’1 ise ¢alistiklar1 pozisyonu diger olarak belirtmistir.
Katilimcilarin cinsiyetine gore olgegin alt boyutlar1 ve Slgegin biitiiniinden elde

edilen ortalama puanlar bagimsiz grup t-testi ile karsilagtirilmast sonuglarmi
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b

gostermektedir. Elde edilen verilere gore “Olumlu Tutum”, “Olumsuz Tutuma
Direng” ve “Kurumsal Destek” alt boyutu ile “Uzaktan Calisma Tutumu” 6lgeginin
kadin ve erkek ortalamalarma bakildiginda gruplar arasi farklilik olmadigi; buna
istinaden “Beceri Gelistirme” alt boyutu gruplar aras1 karsilastirildiginda ortalamanin
kadinlarda daha yiiksek oldugu ve bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
bulunmustur. Bu da kadin katilimecilarin erkek katilimeilara gore iletisim, teknoloji
ve zaman yoOnetimi gibi becerilerinin daha gelistigi seklinde yorumlanabilir.
Katilimcilarin galistig1 sektore gore 6lgegin alt boyutlar: ve 6lgegin bitininden elde
edilen ortalama puanlar bagimsiz grup t-testi ile karsilastirilmasit sonuglarini
gostermektedir. Buna gore “Beceri Gelistirme” ve “Olumsuz Tutuma Direng” alt
boyutlar1 sektdrler arasi ortalamalara bakildiginda anlamli bir farklihik olmadigi
(p>0,05), buna istinaden “Olumlu Tutum” ve “Kurumsal Destek” alt boyutu ile
“Uzaktan Calisma Tutumu” Olgeginin tiimiine bakildiginda 6zel sektorde calisan
katilimeilarin ortalamalarinin daha yiiksek oldugu ve bu farkin istatistiksel olarak
anlamli oldugu bulunmustur (p<0,05). Bu da 6zel sektorde calisan katilimcilarin
kamuda caligan katilimcilara kiyasla daha fazla uzaktan ¢calisma konusunda kurumsal

destek aldiklar1 ve olumlu bir tutuma sahip olduklar1 sdylenebilir.
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