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Bu aragtirmanin amaci, ¢alisanlarin esnek ve hibrit ¢alisma modellerine yonelik
tercihlerini incelemek ve bu ¢alisma bigimlerine iligkin algilar1 ortaya koymaktir. Arastirma,
Ankara ilinde kamu ve 6zel sektorde galigan 209 katilimcidan anket yontemiyle elde edilen
veriler dogrultusunda gergeklestirilmistir. Veri toplama siirecinde demografik bilgi formu,
caligma tiirleri tercih formu ve esnek ¢aligmaya yonelik tutumlari 6lgen dlgek kullanilmustir.
Elde edilen veriler SPSS 22 paket programi araciligiyla analiz edilmis; verilerin dagilim
Ozellikleri dikkate alinarak uygun istatistiksel yontemlerden yararlanilmistir. Arastirma
bulgulari, calisanlarin genel olarak esnek ve hibrit ¢aligma modellerine olumlu yaklastiklarimi
gostermektedir. Caligma tiirii tercihleri incelendiginde, katilimeilarin biiyiik cogunlugunun
hibrit calisma modelini en ¢ok tercih edilen calisma bicimi olarak degerlendirdigi tespit
edilmistir. Hibrit ¢alisma modelinin, hem yiiz ylize ¢aligma ortaminin sundugu orgiitsel
etkilesimi korumasi hem de uzaktan ¢alismanin sagladigi esneklikten yararlanma imkani
sunmasi nedeniyle 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Esnek ve hibrit ¢alisma diizenlemeleri;
zaman yonetimi, is—yagsam dengesi ve ise odaklanma diizeyi agisindan ¢aliganlar tarafindan
avantajli bulunmustur. Bununla birlikte, esnek ¢alisma uygulamalarinin kariyer ilerlemesi,
orgiitsel baglilik ve igyeri ici iletigsim {izerinde olasi olumsuz etkiler yaratabilecegine yonelik
siirl diizeyde goriislerin de bulundugu tespit edilmistir. Ayrica bazi degiskenlere gore esnek
calisma tutumlarinda sinirh farkliliklar gézlemlenmis olsa da, genel egilimin esnek ve hibrit
calisma modellerine yonelik olumlu bir yaklasim yoniinde oldugu belirlenmistir. Sonug
olarak, bu aragtirma esnek ve hibrit ¢alisma modellerinin ¢alisgan memnuniyetini, algilanan
performansi ve is—yasam dengesi algisini1 olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Elde
edilen bulgular dogrultusunda, orgiitlerin ¢alisan beklentilerini dikkate alarak esnek ve hibrit
calisma modellerini stratejik bir insan kaynaklar1 uygulamasi olarak ele almalarinin énem

tagidig1 sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari, Esnek Calisma, Hibrit Calisma, Calisan
Tercihleri

iv



ABSTRACT

Institution : BEUN, Institute of Social Sciences, Department of
Business Administration

Thesis Title : Factors Affecting Employees’ Preferences for Flexible
and Hybrid Work Models

Thesis Author : Hilal PEKER

Thesis Adviser : Prof. Dr. Ahmet Ferda CAKMAK

Type, Year : MSc Thesis, 2025

Number of Pages : 100

The aim of this study is to examine employees’ preferences for flexible and hybrid
work models and to identify their perceptions of these work arrangements. The research was
conducted using data collected through a survey from 209 employees working in the public
and private sectors in Ankara. The data collection process included a demographic
information form, a work model preference form, and a scale measuring attitudes toward
flexible work. The collected data were analyzed using the SPSS 22 software package, and
appropriate statistical methods were applied based on the distributional characteristics of the
data.The findings of the study indicate that employees generally hold positive attitudes
toward flexible and hybrid work models. An analysis of work model preferences reveals that
the hybrid work model is the most preferred option among participants. The hybrid model
stands out as it enables the maintenance of organizational interaction provided by face-to-
face work while also allowing employees to benefit from the flexibility offered by remote
working arrangements.Flexible and hybrid work arrangements were found to be
advantageous in terms of time management, work—life balance, and employees’ ability to
focus on their work. However, a limited number of participants expressed concerns regarding
the potential negative effects of flexible work practices on career advancement,
organizational commitment, and workplace communication. Although limited differences
were observed in attitudes toward flexible work based on certain variables, the overall
tendency indicates a positive approach toward flexible and hybrid work models.In
conclusion, this study demonstrates that flexible and hybrid work models positively influence
employee satisfaction, perceived performance, and work—life balance. Accordingly, the
findings suggest that organizations should consider flexible and hybrid work arrangements
as a strategic human resource management practice that aligns with employee expectations

and the dynamics of contemporary working life.

Keywords: Human Resources, Flexible Work, Hybrid Work, Employee Preferences



ON SOz

Gliniimiizde, is diinyasinda esnek ve hibrit calisma modelleri, hem
calisanlarin is-yasam dengesi hem de kurumlarin verimliligi a¢isindan giderek daha
onemli hale gelmektedir. Bu ¢alisma, s6z konusu modellerin ¢alisanlar tarafindan
nasil algilandigin1 ve demografik faktorlerin bu tercihler iizerindeki etkisini ortaya

koymak amaciyla hazirlanmistir.

Aragtirmanin yiriitilmesi siirecinde, literatiir taramasindan veri toplama ve
analiz agamalarina kadar gegen siirec, titizlikle planlanmis ve yiiriitilmiistiir. Bu
siiregte zaman yoOnetimi, katilimci temini ve veri analizi konularinda cesitli
zorluklarla karsilasilmis olsa da elde edilen sonuglar hem akademik hem de

uygulamali alanda 6nemli katkilar sunabilecek niteliktedir.

Tez ¢alismam boyunca bana yol gosteren, akademik bilgisi ve tecriibeleriyle
her asamada destek olan degerli danisman hocam Prof. Dr. Ahmet Ferda
CAKMAK’a en icten tesekkiirlerimi sunarim. Arastirma siirecinde anket
uygulamalarina katki saglayan ve vakit ayiran tiim katilimcilara da ayrica tesekkiir

ederim.

Beni her zaman destekleyen, sabir ve sevgisiyle yanimda olan aileme ve
caligmalarim siiresince bana moral ve motivasyon saglayan dostlarima

minnettarli§imi ifade etmek isterim.

Bu tezin, esnek ve hibrit ¢calisma modellerine yonelik akademik ¢alismalara

ve i diinyasindaki uygulamalara katki saglamasini temenni ederim.
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GIRIS

Son yillarda ig diinyasinda yagsanan doniisiimler, calisma bi¢imlerinin yeniden
sekillenmesine yol agmis; 6zellikle esnek ve hibrit calisma modelleri giderek daha
fazla 6nem kazanmaya baglamistir. Teknolojik gelismeler, dijitallesme siireci ve
kiiresel ~Olgekte yasanan degisimler, geleneksel ¢alisma diizenlerinin
sorgulanmasina neden olmus; ¢alisanlara zaman ve mekan acisindan daha fazla
esneklik sunan alternatif modellerin yayginlasmasini beraberinde getirmistir. Bu
dogrultuda, esnek ve hibrit calisma uygulamalar1 hem ¢alisan beklentileri hem de

orgiitsel ihtiyaclar agisindan 6nemli bir ¢aligma alani haline gelmistir.

Esnek ¢alisma modeli, ¢alisanlara ¢alisma saatleri ve ¢alisma yeri konusunda
belirli Olclide serbestlik taniyarak is—yasam dengesinin saglanmasina katkida
bulunmay1 amaclamaktadir. Hibrit ¢alisma modeli ise uzaktan calisma ile yiiz yiize
calisma diizenlerini bir araya getirerek, her iki calisma biciminin avantajlarini
biitiinciil bir yap1 igerisinde sunmaktadir. Bu modeller, ¢alisanlarin bireysel
ihtiyaclarim1 dikkate alirken aym1 zamanda orgiitlerin verimlilik, siireklilik ve

performans hedeflerini desteklemeyi amaglamaktadir.

Calisma modellerine yonelik tercihlerin yalnizca orgilitsel diizenlemelerle
sinirli olmadigi; calisanlarin beklentileri, algilart ve ¢alisma deneyimleriyle
yakindan iligkili oldugu goriilmektedir. Calisanlarin esnek ve hibrit calisma
uygulamalarina yonelik degerlendirmeleri, bu modellerin siirdiiriilebilirligi
acisindan belirleyici bir rol oynamaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlarin hangi calisma
bicimlerini tercih ettiklerinin ve bu tercihlerinin hangi gerekcelere dayandiginin
anlasilmasi, insan kaynaklar1 politikalarinin etkin bi¢imde olusturulabilmesi

agisindan énem tasimaktadir.

Orgiitler agisindan esnek ve hibrit calisma modelleri, yalnizca kisa vadeli bir
¢Oziim olarak degil, uzun vadeli stratejik bir insan kaynaklar1 uygulamasi olarak ele
alinmaktadir. Calisgan memnuniyeti, orgiitsel baglilik, performans algis1 ve is—
yasam dengesi gibi unsurlar, bu ¢calisma modellerinin basarisinit dogrudan etkileyen
faktorler arasinda yer almaktadir. Bu baglamda, ¢alisan tercihlerinin dogru analiz
edilmesi, Orgiitlerin daha kapsayici ve siirdiiriilebilir ¢alisma politikalar

gelistirmelerine katki saglamaktadir.



Bu calisma, calisanlarin esnek ve hibrit caligma modellerine yonelik
tercihlerini incelemeyi ve bu ¢aligma bigimlerine iliskin algilarini ortaya koymay1
amaclamaktadir. Elde edilecek bulgularin, hem akademik literatiire katki saglamasi
hem de insan kaynaklar1i uygulamalarina yol gosterici nitelikte olmasi

beklenmektedir.



1.ESNEK CALISMA

1.1. Esneklik Kavram Ve Esneklik Tiirleri
1.1.1. Esneklik Kavrami

Esneklik, bireylerin ve toplumlarin degisen kosullara uyum saglama
kapasitesi olarak tanimlanmaktadir. Giinlimiiz diinyasinda, bireyler, kurumlar ve
toplumsal yapilar stirekli olarak farkli durumlarla karsilasmakta ve bu degisimlere
adapte olma gerekliligi ortaya c¢ikmaktadir. Bu baglamda esneklik, yalnizca
degisimlere tepki verme siireciyle sinirl kalmayip, ayn1 zamanda bu doniisiimlerin
beraberinde getirdigi firsatlar1 degerlendirme yetisini de kapsamaktadir.
Arslanoglu’na (2005, s. 17) gore esneklik, degisen yasam kosullarinin ve
standartlarinin etkilerini toplumsal dinamiklere olumlu ve siirdiiriilebilir bi¢imde
yansitma siireci olarak ifade edilmektedir. Bu ¢ercevede, esnekligin bireysel ve
toplumsal diizeyde siirdiiriilebilir bir uyum mekanizmasi olusturdugu sdylenebilir.
Egitim, ekonomi, is yasami ve sosyal iliskiler gibi bir¢ok alanda esneklik, degisime

uyum saglayabilmenin temel bilesenlerinden biri olarak degerlendirilmektedir.

Esneklik, genis bir etki alanina sahip olmakla birlikte, belirli bir disiplin
cercevesinde sekillenmektedir. Bu durum, esnekligin kuralsizlik ya da
diizensizlikle es anlaml1 olmadigina isaret etmektedir. Noyan’a (2007, s. 22) gore,
esnekligin temelinde belirli kurallar yer almakta, ancak bu kurallar kat1 sinirlar ve
gereksiz ayrintilar icermemektedir. Bu baglamda, esneklik hem bireysel hem de
kurumsal diizeyde uyum saglama kapasitesini artiran bir mekanizma olarak
degerlendirilmektedir. Kurallarin esneklikle birlikte var olmasi, degisen kosullara
uygun ¢oziimler iiretmeyi ve dinamik siirecleri yonetmeyi miimkiin kilmaktadir.
Boylece, esneklik belirli ilkelere dayali bir uyum siireci olarak islev gérmekte,
bireylerin ve kurumlarin ¢evresel degisimlere hizli ve etkin bigimde yanit vermesini

saglamaktadir.

Tiirk Dil Kurumu (TDK, 2022) tarafindan "esnek" kelimesi, "esnek olma
durumu, elastikiyet, degisen kosul ve durumlara uyabilme" seklinde

tanimlanmaktadir. Esneklik kavrami, 1980'li yillarin baslarinda 6ncelikle ulusal



diizeyde, ozellikle igveren kesimi tarafindan glindeme getirilmis ve zamanla

uluslararasi boyuta taginmistir.

Yirmi birinci ylizyillda g¢alisma kosullari, kiiresellesen diinyaya uyum
saglamay1 zorunlu kilmakta; olaylara ve degisen kosullara uygun kararlar almay1
ve bu kararlar1 hayata gecirmeyi gerektirmektedir (Akyaz, 2019, s. 4). Bu baglamda
esneklik, bireylerin ve kurumlarin dinamik ve degisken yapilar karsisinda hizli
uyum saglayabilme becerisi olarak 6ne ¢ikmakta, siirdiiriilebilir basar igin kritik

bir unsur olarak degerlendirilmektedir.

Esneklik, genel anlamda degisen kosullara uyum saglama kapasitesi olarak
tanimlanmaktadir. Giiniimiizde esnek ¢alisma modellerine yonelik talebin artis
gostermesinin arkasinda, kiiresel Olgekte yasanan hizli iletisim siirecleri, hizla
sekillenen pazar dinamikleri ve kisa vadeli is tasarimlarinin giderek yayginlagsmasi
gibi etkenler bulunmaktadir. Bununla birlikte, piyasalardaki hizli doniistimler de
esnekligin 6nemini artiran unsurlar arasinda yer almaktadir (Karakaya ve Ugar,
2015, s. 1). Bu cergcevede esneklik, is diinyasinda ve ekonomik yapilarda
stirdiiriilebilirligi destekleyen temel unsurlardan biri olarak degerlendirilmektedir.
Degisen kosullara uyum saglayabilme yetisi, bireylerin ve kurumlarin rekabet
giiciinii artirmakta ve dinamik piyasa ortamlarinda avantaj saglamaktadir.
Dolayisiyla, esneklik gilinlimiiziin ¢aligma hayatinda ve ekonomik sistemlerinde

kaginilmaz bir gereklilik haline gelmistir.

Calisma yasaminda esneklik, teknolojik, sosyal ve ekonomik alanlarda
meydana gelen degisimlere uyum saglama kabiliyeti olarak tanimlanmaktadir
(Giinay, 2004, s. 12). Kiiresellesme ve dijital doniisiimiin hiz kazanmasiyla birlikte,
geleneksel calisma modellerinin yerini daha esnek ve uyarlanabilir sistemler
almaktadir. Yeni diinya diizenine ayak uydurma gerekliligi, belirli bir programa siki
sikiya bagli kalmaksizin esnek calisma bi¢imlerini benimsemeyi zorunlu hale
getirmistir. Bu durum, is giicli piyasasinda farkli esnek ¢alisma tiirlerinin ortaya
¢ikmasina zemin hazirlamig, uzaktan ¢aligma, serbest zamanli calisma ve proje
bazli istthdam gibi ¢esitli modellerin yayginlagsmasini saglamistir. Dolayisiyla,
esneklik modern calisma yasaminin vazgecilmez bir unsuru haline gelmis ve
bireylerin, kurumlarin ve is piyasalarinin degisen kosullara uyum saglamasinda

kritik bir rol tistlenmistir.



Calisma hayatinda esneklik kavrami, farkli kesimler tarafindan farkli
sekillerde yorumlanmaktadir. Calisanlar agisindan degerlendirildiginde, esnek
calisma modellerinin bireysel karar alma siireglerini destekledigi ve is-yasam
dengesini olumlu yonde etkiledigi diistiniilmektedir. Esnek calisma saatleri,
calisanlara kendi zamanlarin1 daha verimli yonetme imkani sunarak motivasyonu
ve is tatminini artirabilmektedir. Ote yandan, bazi calisanlar esnekligi is
giivencesinin azalmasi ve belirsiz ¢alisma kosullarinin artmasiyla iliskilendirmekte,
bu durumun emek piyasasinda dezavantajli bir yap1 olusturdugunu savunmaktadir.
Ozellikle giivencesiz istihdamin yayginlagmasi, ¢alisan haklarmin zayiflamasi gibi
riskler, esnek calismaya dair endiseleri artirmaktadir. Isveren perspektifinden
bakildiginda ise esnek ¢aligma modellerinin is verimliligini artirdig1 ve ¢alisanlarin
daha kontrollii bir sekilde yonetilmesine imkan tanidigi 6ne siiriilmektedir. Ancak,
bazi igverenler bu durumun kontrol mekanizmalarin1 zayiflatacagini ve calisanlar
tizerindeki denetimi zorlagtiracagin1 diisiinmektedir (Yavuz, 1995, s. 25). Bu
nedenle, esnekligin ¢alisma yasamindaki etkileri hem ¢alisanlar hem de isverenler
acisindan farkli avantaj ve dezavantajlar icermekte olup, uygulama bicimleri

sektorel ve kurumsal dinamiklere bagl olarak degiskenlik gostermektedir.

Isletmeler acisindan esneklik, cevreden gelen talepleri karsilayabilme,
mevcut kaynaklar etkin bir sekilde kullanarak bu taleplere hizli uyum saglama ve
yanit verebilme kapasitesi olarak tanimlanmaktadir. Giinlimiiz rekabet ortaminda
basarili isletmeler, degisim ve yenilikleri miisteri beklentileriyle entegre ederek
hizla adapte olabilen, talep edilen iiriin ve hizmetleri verimli bir sekilde sunan
yapilar olarak one ¢ikmaktadir. Bu baglamda, yiiksek esneklik diizeyine sahip
isletmeler; pazar kosullarin1 ve rakiplerini iyi analiz edebilen, ¢evresel faktorleri
dogru degerlendiren ve dinamik bir strateji anlayisina sahip olan isletmelerdir.
Esneklik, isletmelere sadece degisen piyasa kosullarina uyum saglama avantaji
sunmakla kalmaz, ayn1 zamanda rekabet iistiinliigii elde etme ve siirdiriilebilir

basarty1 yakalama noktasinda kritik bir unsur haline gelmektedir (Asan ve Erenler,

2008, s. 203).
1.1.2. Esneklik Tiirleri

Calisma hayatinda esneklik kavrami, farkli arastirmacilar tarafindan cesitli

kategorilere ayrilarak incelenmistir. Atkinson, ig yerlerinde uygulanan esneklik



tiirlerini dort ana baslik altinda ele almistir, s. islevsel cesitlilik, sayisal ¢esitlilik,
zaman yonetimi ¢esitliligi ve maliyet cesitliligi. Bu smiflandirma, isletmelerin
degisen ihtiyaglarma yanit verebilmesini ve c¢alisan taleplerine uyum

saglayabilmesini amac¢lamaktadir (Belek, 1999, s. 81).

.Benzer sekilde, Tuncay’in (1995, s. 23) calismasinda esneklik bes farkl
kategoriye ayrilmistir, s. sayisal cesitlilik, zaman bazinda c¢esitlilik, fonksiyonel
cesitlilik, maliyet cesitliligi ve uzaklastirma taktikleri. Bu siniflamalar, isletmelerin
dinamik piyasa kosullarina uyum saglamasini ve calisanlarin farkli ihtiyaglarini
kargilayabilecek esnek calisma modelleri olusturmasini  hedeflemektedir.
Giliniimiizde, is gilicii piyasasindaki doniisiimler ve degisen ekonomik kosullar

dogrultusunda esnekligin bu boyutlar1 giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir.
1.1.2.1. Sayisal Esneklik

Esneklik kavrami, degisen kosullara hizli ve etkili bir sekilde uyum saglama
kapasitesini ifade etmektedir. Bu kavram, isletmelerin taleplere, piyasa
dinamiklerine, ekonomik dalgalanmalara ve teknolojik gelismelere cabuk yanit
verebilme yetenegini icermektedir. Bu baglamda, sayisal ya da harici esneklik, is
giici miktarinin ihtiyaca gore ayarlanabilmesini ifade etmektedir. Baska bir
ifadeyle, isletmelerin ise alim ve isten ¢ikarma siireclerinde daha fazla hareket
serbestisine sahip olmasi olarak da degerlendirilmektedir. Bu tiir esneklik, piyasa
kosullarina hizli adapte olmayr miimkiin kilarken, ayni zamanda c¢alisanlar
acisindan is giivencesi ve istihdam stirekliligi acgisindan bazi belirsizlikleri de
beraberinde getirebilmektedir. Dolayisiyla, sayisal esneklik, hem isverenler hem de
calisanlar agisindan farkli avantaj ve dezavantajlar barindiran bir uygulama alani

olarak one ¢ikmaktadir (Belek, 1999, s. 83).

Sayisal esneklik, literatiirde firmalarin ekonomik ve teknolojik kosullardaki
degisikliklere, piyasa taleplerindeki dalgalanmalara ve yeni iiretim yontemlerine
hizla uyum saglayarak isgiicii kapasitelerini diizenleme Ozgiirliigii olarak
tanimlanmaktadir. Bu tiir esneklik, isletmelerin degisen kosullara gore ihtiyag
duyduklart iggiicii sayisini ve tiirlinii esnek bir bicimde ayarlama yetenegini ifade
etmektedir. Ornek olarak, gegici calisan kullanimi, taseron (subcontracting)

hizmetleri ya da yar1 zamanl (part-time) ¢alisma diizenlemeleri gibi uygulamalar,



sayisal esnekligin somut Ornekleri arasinda yer almaktadir. Bu diizenlemeler,
isletmelerin is giicli ihtiyaglarin1 maliyet etkin bir sekilde karsilamalarina, iiretim
siireclerine hizla uyum saglamalarina ve degisen piyasa kosullarina yanit
vermelerine olanak tanimaktadir. Sayisal esneklik, isletmelere daha fazla esneklik
ve verimlilik saglarken, ayn1 zamanda calisanlar icin is giivencesi ve istthdam

siirekliligi agisindan bazi belirsizlikler yaratabilmektedir (TISK, 1999, s. 14-15).

Isgiicii kapasitesini ayarlama 6zgiirliigii, is diinyasin1 diizenleyen yasalarla
dogrudan iligkilidir ve bu yasalarin varlit veya esnetilmesi, esnek calisma
modellerinin uygulanabilirligini etkileyen O6nemli bir faktordiir. Bu baglamda,
sayisal esneklik, 6zellikle hukuki engellerin azaltilmasiyla, isletmelere ise alim ve
isten c¢ikarma siireclerinde daha fazla esneklik ve hareket alani sunmay1 ifade
etmektedir. Sayisal esneklik icin gerekli yasal diizenlemeler, isten c¢ikarma
siireglerini  kolaylagtiran ve yeni ig¢i alimlarimi hizlandiran diizenlemeleri
icermelidir. Ornegin, iscilere verilen uzun ihbar siireleri, isten ¢ikarmalarin gegerli
sebeplere dayanmasi gerektigi gibi diizenlemeler, esnek g¢alisma modellerinin
uygulanmasini zorlastiran unsurlar arasinda yer almaktadir. Ayrica, haksiz veya
gereksiz isten ¢ikarmalarin ise iade veya tazminat gibi yaptirimlarla sonuglanmasi,
igverenlerin esnek 1s glicii yonetimini smurlayan diger hukuki engelleri
olusturmaktadir (Tuncay, 1995, s. 60). Bu tiir diizenlemeler, is giicli piyasasinda
esneklik saglayabilmek icin gerekli yasal yapinin saglanmasi adina Onemli

tartismalarin odaginda yer almaktadir.

Diinya capinda sayisal esneklik konusunda farkli  yOntemler
benimsenmektedir. Bazi iilkelerde, toplu is sozlesmeleri araciligiyla toplu isten
cikarmalarin smirlanmasma yonelik Onlemlerin kaldirilmasina dair ¢abalar
gozlemlenmektedir. Diger taraftan, kismi zamanl ¢aligma, maas kisitlamalari, ise
alimlarin durdurulmasi, fazla mesai saatlerinin azaltilmasi ve erken emeklilik gibi

alternatif ¢6ziimler uygulanmaktadir (Tokol, 2001, s. 151).

Son on bes yil i¢cinde Avrupa'da is giicli piyasasinda onemli doniisiimler
yasanmis ve bu doniislimlerin en belirgin Ozelliklerinden biri, sayisal esneklik
kapsaminda farkli tiirde is sdzlesmelerinin yayginlagsmasi olmustur. Geleneksel
calisma bigimlerinden farkli olarak, bu is sozlesmeleri genellikle "atipik" veya

"istikrarsiz" terimleriyle tanimlanmakta ve is giicli piyasasinda daha esnek ve



dinamik bir yap1 olusturulmaktadir. Bu esneklik, isverenlerin iiretkenligi artirmak
ve piyasa kosullarina hizla uyum saglamak amaciyla tercih ettigi bir ara¢ haline

gelmistir (Belek, 1999, s. 84).

Zaim'in de belirttigi gibi, sayisal esneklik ayn1 zamanda "harici esneklik"
olarak adlandirilabilir, ¢linkii is giicli piyasasinda esnekligin digsal faktorlerle
baglantili oldugu ve is giicii arz ve talebine bagli olarak sekillendigi bir durum s6z
konusudur. Is giicii piyasasinda bu tiir esnek diizenlemelerin artmasi, ¢alisanlar i¢in
daha fazla belirsizlik yaratirken, igverenler i¢in ise maliyetleri kontrol altinda tutma
imkan1 saglamaktadir. Ancak bu esneklik, toplu is sézlesmeleri gibi geleneksel
diizenlemelerle de sinirlandirilmakta, bazi tilkelerde bu esneklik 6nlemlerinin daha
da genisletilmesi i¢in ¢abalar goriilmektedir. Bu durum, is giicli piyasasinda hem
firsatlar hem de zorluklar yaratirken, ayn1 zamanda sosyal ve ekonomik yapilar1 da

etkilemektedir (Zaim, 1997, s. 30).
1.1.2.2. Fonksiyonel Esneklik

Fonksiyonel esneklik, is glicii piyasasinda 6nemli bir esneklik tiirli olarak,
is¢ilerin gérev tanimlarinin iiretim siireclerine, teknolojik gelismelere ve is ylikiine
gore degistirilebilmesine imkan tanimaktadir. Bu yaklasim, iscilerin yetenekleri ve
uzmanliklar1  dogrultusunda is gliciinin  daha verimli  kullanilmasini
amagclamaktadir. Fonksiyonel esneklik sayesinde, mevcut ¢alisanlar farkli alanlarda
gorevlendirilebilmekte, boylece yeni i giicli alimina gerek duyulmamaktadir. Bu
durum, isletmelerin kaynaklarimi daha verimli kullanmalarini saglamakta ve

maliyetleri diistirmektedir (Tuncer, 2013, s. 9).

Pinhas'in belirttigi gibi, bu esneklik tiirii organizasyonel yapiy1 daha dinamik
hale getirerek iiretim siirecini optimize etmektedir. Calisanlarin esnek bir sekilde
farkli gorevlerde yer almasi, sirketlerin digsal faktorlere hizli adapte olmalarimi
saglamakta ve iiretim kapasitesini artirmaktadir. Fonksiyonel esneklik, 6zellikle
ekonomik belirsizliklerin arttigi dénemlerde isletmeler i¢in Gnemli bir avantaj
sunmakta, ayn1 zamanda is giicli planlamasinda daha siirdiiriilebilir bir yaklagim

gelistirilmesine katki saglamaktadir (Pinhas, 2007, s. 46).

Fonksiyonel esneklik, iscilerin farkli alanlarda gorev alabilmelerini

saglamay1 amaclamaktadir. Bu tiir esneklik, iscilerin egitim araciligiyla yeni beceri



ve bilgi edinmelerine imkan tanimakta, boylece isletme i¢inde cesitli gorevlerde
etkin bir sekilde ¢alisabilmelerine olanak yaratmaktadir. Bu sayede, sinirli sayida
cekirdek is giicii, isletme igindeki farkli alanlarda esnek bir bigimde gorev
iistlenebilmekte, boylece isletmenin verimliligi artirilmaktadir (Topguk, 2006, s.

19).

Fonksiyonel esneklik, sayisal esneklikten farkli olarak mevcut is giicliniin
sayisina degil, ¢alisanlarin sahip oldugu yeteneklere odaklanmaktadir. Mevcut is
giiciiniin en verimli sekilde egitilmesiyle, ¢alisanlarin farkli boliimlerde yetkinlik
kazanmalar1 saglanmakta, bu da orgiit i¢ginde daha esnek ve verimli bir ¢alisma
ortam1 yaratmaktadir. Sonug olarak, isverenler ve organizasyonel sistemler, daha az
sorunla ve yiiksek verimlilikle faaliyet gosterebilmektedirler. Sayisal esneklik,
genellikle kisa vadeli kar amaglarken, fonksiyonel esneklik, mevcut is giiciliniin en
yiiksek verimlilikle kullanilmasini hedeflemektedir. Bu yaklasim, siirekli yeni is
giici alimin1 ve oryantasyon siireglerini beklemek yerine, oturmus ve egitimli
kadrolarin tercih edilmesine olanak saglamaktadir. Ayrica, her bdliimde
uzmanlasan calisanlar sayesinde, belirli bir calisana bagimlilik ortadan
kaldirilmakta ve organizasyon daha esnek bir yapiya kavusmaktadir (Erdal, 2016,
s. 11).

1.1.2.3. Ucret Esnekligi

Esneklik, is giicii piyasasinin degisen kosullaria uyum saglama kapasitesini
ifade eden bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Bu baglamda tcret esnekligi,
igverenlerin maas diizeylerini ve yapilarini is giicii piyasasinin dinamiklerine gore
diizenleyebilme 6zgiirliigiinii tanimaktadir. Isverenler, arz ve talep dengesindeki
degisikliklere bagli olarak maaglar1 ayarlamakta ve gerektiginde revize
edebilmektedirler. Bu tiir bir esneklik, isletmelerin maliyetlerini optimize
etmelerine, rekabet¢i kalmalarina ve piyasa kosullarina hizla uyum saglamalarina
olanak tanimaktadir. Ucret esnekligi, ekonomik dalgalanmalara hizli bir sekilde
tepki verilmesini saglamakta, boylece is giicli piyasasinda daha verimli ve dinamik

bir yapinin ortaya ¢ikmasina katki saglamaktadir (Zaim, 1997, s. 31).

Ucret esnekligi, sayisal ve fonksiyonel esnekligi tesvik etmek amaciyla

onemli bir mekanizma olarak kullanilmaktadir. Bu tiir esneklik, c¢alisanlarin



yetenekleri, becerileri ve performanslart dogrultusunda d&diillendirilmelerini
amaglamakta, ayn1 zamanda is gilicii piyasasinda daha verimli bir yapinin
olusmasina katki saglamaktadir. Ucret esnekligi, isletmelerin talepteki
dalgalanmalara hizli bir sekilde tepki vermelerini miimkiin kilmakta, boylece is
giiclinli azaltmadan ya da isten ¢ikarmaya basvurmadan yasanan sorunlarin
istesinden gelinmesini saglamaktadir. Bu yaklagim, is giicli verimliligini artirmanin
yan1 sira, isletmelerin maliyetlerini optimize etmelerine ve piyasa kosullarina daha

hizl1 uyum saglamalarina olanak tanimaktadir (Tokol, 2001, s. 163).

Ucret esnekligi, isletmelerin standart olarak belirlenen toplu iicretler yerine
"kisiye oOzel Tcret" diizenlemelerine gecis yapmalarini tesvik etmeyi
amaclamaktadir. Bu yaklasim, her c¢alisanin yetenek, beceri ve performansina
dayali olarak belirlenen {icretlerin uygulanmasina olanak tanimakta ve is giliciiniin
daha dinamik bir sekilde yoOnetilmesini saglamaktadir. Kisiye o6zel {icret
diizenlemesi, ¢calisanlarin motivasyonlarini artirmakta ve verimlilik ile performansi
dogrudan odiillendiren bir sistemin olusturulmasina imkan tanimaktadir. Boylece,
isletmeler is giliciinii daha etkin kullanarak piyasa kosullarina hizla uyum
saglamakta ve calisanlarin katkilarin1 daha adil ve seffaf bir sekilde

degerlendirebilmektedir (Koray, 1995, s. 758).
1.1.2.4. Uzaklastirma Stratejileri (Taseronluk- Alt Isverenlik)

Uzaklastirma stratejileri esnekligi, isin mevcut mekan disinda bir yerde
gerceklestirilmesi  veya disaridan calisacak elemanlarin  getirilerek  isin
tamamlanmast olarak tanimlanmaktadir (Safak, 2014, s. 18). Bu tiir esneklik,
isverenin yapilmasi gereken isin belirli bir kismini bagka isletmelere veya isletme
disindaki ¢alisanlara devretmesini igermektedir. TISK'e gore, uzaklastirma
stratejileri esnekligi, isverenin dis kaynaklardan yararlanarak isin bazi boliimlerini
baska isletmelere yaptirmasi ya da disaridaki ¢alisanlara yonlendirmesi seklinde
aciklanabilir (TISK, 1999, s. 22). Bu yaklasim, isletmelere daha biiyiik bir esneklik
saglayarak is giicli maliyetlerini diisiirmeye ve kaynaklar1 daha verimli bir bigimde

kullanmaya imkan tanimaktadir.

Firma diizeninde esneklik uygulamalarinin zorlastig1 durumlarda, isverenler,

esneklik  saglamak amaciyla dis kaynaklardan  yararlanmayi tercih
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edebilmektedirler (Kiiclik, 2019, s. 40). Bu strateji, mevcut organizasyonel yapiy1
bozmadan, dis kaynak kullanimi ile esneklik saglanmasina imkén tanimaktadir.
Boylece, is gilicii ve kaynak kullanimi daha esnek bir sekilde yonetilmekte,
organizasyonel denetim ve istikrar da siirdiiriilebilir olmaktadir. D1s kaynaklardan
faydalanmak, isletmelere operasyonel verimlilik kazandirmakta ve piyasa

kosullarindaki degisimlere hizla uyum saglama imkani sunmaktadir.

Uzaklastirma stratejilerinin uygulanmasi, isverenlere maliyetleri diistirme ve
kaynak israfin1 engelleme firsati sunmaktadir. Bu stratejiyi tercih eden isverenler,
sayisal ve fonksiyonel esneklik yerine, isleri parcalara ayirarak dis kaynaklardan
faydalanmakta ve boylece kar elde etmektedirler. Bu yaklasim, isletmelerin
uzmanlik alanlar1 disindaki islerde disaridan destek almasini saglar ve bu sayede
ilgili alanda uzmanlagmis isletmelerin bilgi ve deneyimlerinden yararlanilabilir.
Ayrica, uzaklastirma stratejileri, isverenin piyasada karsilasabilecegi riskler, olasi
krizler ve ekonomik dalgalanmalardan daha az etkilenmesini saglayarak isletmenin

stirdiiriilebilirligini artirmaktadir (Yavuz, 1995, s. 17-20).

Sonug olarak, uzaklastirma stratejileri esnekliginde isverenler, daha diisiik
maliyetlerle is giicii saglayabilmekte ve yapilmasi gereken isleri, bu konuda
uzmanlasmis kisilere yaptirabilmektedirler. Bu durum, isletmeler i¢in bir avantaj
saglamakta ve operasyonel verimliligi artirabilmektedir. Ancak, tiim bu olumlu
etkilerin yani sira, isverenlerin digaridan ¢aligsan kullanma oranini artirarak, mevcut
calisanlarin1 daha diisiik ticretle ¢alistirma egiliminde olabilecegi de bir gergektir.
Bu durum, calisanlar {izerinde olumsuz etkiler yaratabilir ve motivasyon kaybina
yol agabilir. Bu tiir uygulamalara sendikalar siddetle karsi ¢ikmakta ve caligan
haklarim1 savunmak adina bu tiir stratejilere karsi durmaktadirlar (Celenk &

Atmaca, 2010, s. 192).
1.1.2.5. Cahisma Siirelerinde Esneklik

Calisma siiresindeki esneklik, igverenlere ve calisanlara calisma saatlerini
Ozgiirce diizenleme imkani sunan bir yaklasimdir. Bu esneklik tiirli, ekonomik
kosullar, teknolojik gelismeler ve toplumsal faktorler gibi ¢esitli etmenlere bagl
olarak farkliliklar gostermektedir. Calisma siiresi esnekligi, is glicliniin verimliligini

artirmay1 ve ¢alisanlarin is ile 6zel yasam dengesini iyilestirmeyi amaclamaktadir.
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Ancak, her iilkenin ve sektordeki kosullarin kendine 6zgili dinamikleri géz 6niinde
bulunduruldugunda, bu tiir esnek calisma modellerinin uygulanabilirligi

degiskenlik gosterebilmektedir (Celik, 2007, s. 6).

Calisma siirelerindeki esneklik, is¢i ve isverenin gereksinim ve hedeflerine
gore sekillendirilebilen bir diizenleme olarak tanimlanmaktadir. Bu esneklik, dar ve
genis anlamda farkli bicimlerde uygulanabilmektedir. Dar anlamda esnek ¢alisma,
taraflara calisma saatlerini serbest¢e diizenleme imkani sunarken, genis anlamda
esnek caligsma, standart dis1 tiim ¢aligsma tiirleri ve siirelerini kapsamaktadir. Esnek
caligma siireleri, is giicliniin verimlili§ini artirmay1 ve is-yasam dengesini
iyilestirmeyi hedeflemekte olup, bu tiir diizenlemeler is¢i ve isveren arasinda daha

esnek ve uyumlu bir ¢alisma iliskisi kurulmasina olanak tanimaktadir (Topguk,

2006, s. 21).

Geleneksel calisma zamanlari, is¢i ve isveren arasindaki karsiliklt
mutabakatla cesitli sekillerde ayarlanabilmektedir. Caligma saatlerinde esneklik,
genel olarak kabul edilen ¢alisma zamanlari ¢ergevesinde, is¢i ve isverene ¢alisma
siiresini uzatma ve diizenleme konusunda esneklik saglamayr amaclamaktadir
(Tokol, 2001, s. 164). Bu esneklik, ozellikle esnek calisma saatleri, vardiya
sistemleri, telafi ¢alismasi, dinlenme siireleri ve yogunlastirilmis is haftas: gibi
uygulamalarla hayata ge¢irilmektedir (Tuncay, 1995, s. 63-66). Ekonomik hayatin
ve teknolojik ilerlemenin etkisiyle, kat1 ve sabit ¢alisma saatleri yerine esnek
calisma diizenlemeleri 6n plana ¢ikmaktadir. Esnek calisma saatleri, kati calisma
saatlerinin aksine, degisime acik ve daha uyumlu bir yap1 sunmaktadir. Calisma
stiresi esnekligi, isci ve isverenin hukuki araglar kullanarak calisma saatlerini
degisen ihtiyaglara gore diizenleyebilecegi bir sistemin kurulmasini saglamaktadir

(Oner, 1993, s. 227-242).
1.2. Esnek Cahisma Kavram

Esnek caligsma, genellikle haftada 5 giin ve giinliik 8-9 saatlik standart ¢alisma
diizenine alternatif olarak ortaya ¢ikmis bir ¢alisma bi¢imidir. Bu modelde,
geleneksel is saatleri olan sabah 08:00-09:00 arasinda isbast yapilip aksam 17:00-
18:00 arasinda isin bitmesi yerine, ¢alisanlara daha esnek bir ¢alisma zamani

sunulmaktadir. Esnek calisma, calisanlarin igin baslangic ve bitis zamanlarini
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kendilerinin belirlemelerine olanak tanimaktadir. Bu esneklik, caligma siiresinin
uzunlugunda ve isin glinliik temposunda farkliliklar yaratmakta, boylece calisanlar

i¢cin daha fazla 6zgiirliik ve esneklik saglamaktadir (Yavuz, 1994, s. 7).

Esnek calisma, is¢i ve isveren arasinda kurulan belirsiz siireli is iliskilerinin
bir pargasi olarak, geleneksel tam zamanli ¢alisma diizeninin disinda kalan, farkl
is saatleri ve kosullara sahip ¢alisma bic¢imlerini ifade etmektedir. Bu esneklik,
calisanlara isin zamani ve yeri konusunda daha fazla kontrol saglamakta, is yerinde
yerinden bagimsiz olarak ¢alismalarina imkan tanimaktadir. Standart is saatlerinin
disindaki bu esnek diizenlemeler, ¢alisanlarin ig-yasam dengesini iyilestirebilirken,
ayn1 zamanda isverenlerin daha genis bir is gilicii havuzuna erisim saglamasina
olanak tanimaktadir. Uzaktan calisma, 6zellikle esnek ¢alismanin bir 6rnegi olarak
kabul edilmekte olup, geleneksel isyeri disindaki ¢alisma bigimlerini icermektedir.
Bu tiir esnek ¢alisma modelleri, is diinyasinda giderek yayginlasan ve énemli bir

alternatif sunan ¢alisma bigimleri arasinda yer almaktadir (ILO, 2016, s. 7).

Literatiirde esnek calisma, cesitli terimlerle ifade edilmektedir. Bu terimler
arasinda "standart dis1 istthdam" (nonstandard employment), "atipik" (atypical),
"aile dostu" ve "esneklik" gibi tanimlamalar siklikla kullanilmaktadir. Bu
kavramlar, geleneksel ¢alisma diizenlerinden sapmayi ve is giicliniin daha esnek,
dinamik ve calisanlarin ihtiyaglarina daha uygun bir sekilde organize edilmesini
ifade etmektedir. Esnek ¢caligma modelleri, is giiciine daha fazla esneklik taniyarak,
hem igverenlerin hem de c¢alisanlarin farkli ihtiyaclarimi  karsilamayi

amaclamaktadir (Tregaskis vd., 1998, s. 62).

Basdogan’a gore, esnek calisma, calisanlar ve isverenler icin geleneksel
calisma modelindeki kosullarin, ¢aligma saatlerinin ve mekanlarinin, ihtiyaclar
dogrultusunda farkli sekillerde belirlenmesine olanak taniyan bir 6zgiirliik alani
sunmaktadir (Basdogan, 2015, s. 18). Maxwell ve digerleri ise esnek calismayi,
“calisanlarin isin ne zaman ve nerede gerceklestirilecegi konusunda esneklik
saglayan, resmi ve gayri resmi tiim politika ve uygulamalar” olarak
tanimlamaktadir (Maxwell vd., 2007, s. 138). Bu tamimlar, esnek ¢alisma
bicimlerinin sadece is saatlerinin degil, aynt zamanda ¢alisma yerinin de
esneklestirildigi, 1s gilicliniin daha verimli ve dinamik bir sekilde yonetilmesini

saglayan bir yaklagimi ortaya koymaktadir.
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Kaya ve Dogan’a gore, esnek calisma, isverenler i¢in kiiresellesen rekabet
ortaminda maliyetleri diislirme stratejisi olarak onemli bir yer tutmakta, ayni
zamanda devletler i¢in issizligi azaltma ve istihdam yaratma politikalarinin bir araci
olarak gorilmektedir. Esnek calisma, ozellikle kadinlarin is giiciine katilimin
artirma konusunda da 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, esnek ¢alisma, is
giicli piyasasinda yeni bir ¢alisma bigimi olarak, ekonomik ve toplumsal hedeflere
ulasilmasini saglayan bir yaklasim olarak one ¢ikmaktadir (Kaya & Dogan, 2016,
s. 1070).

Esnek calisma, ekonomik dalgalanmalardan kaynaklanan risk ve maliyetlerin
organizasyonlardan bireylere ve topluma aktarilmasina yol acabilmektedir.
Tregaskis ve arkadaslarinin belirttigi tizere, bu siireg, bireylerin yasamlari iizerinde
uzun vadede olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Esnek calisma modeli, diisiik
maaslt ve giivencesiz is siniflarinin artmasina ve is¢i sinifinin pazarlik giiciiniin
zayiflamasina neden olabilmektedir. Bu durum, calisanlarin daha kirilgan
kosullarda c¢aligmasina yol acarken, ayni zamanda is gilicii piyasasinda
esitsizliklerin derinlesmesine zemin hazirlamaktadir. Baslangicta esneklik saglama
ve is giicli maliyetlerini diisiirme amaci taginan esnek ¢alisma, uzun vadede sosyal
ve ekonomik adaletsizlikleri pekistiren bir yapiy1 beraberinde getirebilmektedir

(Tregaskis vd., 1998, s. 71-74).

Sen (2000, s. 65), esnek c¢alismayr savunanlarin, bu modelin iscilere
diledikleri zaman c¢alisma serbestisi sundugunu ve yeni istthdam firsatlari
yarattigin1 One siirdiiklerini belirtmektedir. Ancak, Sen, kismi siireli ve esnek
zamanli ¢alisma bigimlerinin iscilere caligsma saatlerini istedikleri gibi ayarlama
imkani sundugu diigiincesinin yaniltict oldugunu ifade etmektedir. Sen'e gore, esnek
calismanin temel amaci, isyerinin ihtiyaclarina goére is¢inin caligma siiresini
diizenlemektir. Yani, esnek calisma modelinde is¢i degil, igyeri ve iiretim siireci 6n
plandadir. Bu baglamda, esnek calismanin is¢ilere ¢alisma zamanlarim1 ve 6zel
yasamlarint  Ozgiirce diizenleme firsatt sagladigr diislincesi, abartili bir
degerlendirme olarak goriilmektedir. Esnek ¢alisma, is¢inin  isyerinin
gereksinimlerine uyum saglama amacini tasirken, calisanlarin kisisel tercihlerinin

oncelikli oldugu bir diizenleme sunmamaktadir.
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Esnek c¢aligma ile ilgili literatiirde, farkli ancak birbiriyle ortlisgen tanim ve
kavramlarin kullanildigi goézlemlenmektedir. Bu farkliliklar, biiyiik o6l¢iide
tilkelerin tarihsel gegmisine, ¢alisma iliskileri konusundaki yaklasim farkliliklarina,
mevcut yasal diizenlemelere, yazarlarin ideolojik bakis ac¢ilarina ve calisma
yaptiklar1 bilimsel alan ile kullandiklar1 ydntemlere baghdir (Parlak & Ozdemir,
2012, s. 3,4). Bu durum, esnek caligma kavraminin hem yerel hem de kiiresel
baglamlarda ¢esitli yorumlara ve uygulamalara agik bir olgu olmasimi

saglamaktadir.
1.3. Esnek Calisma Modelleri

1.3.1. Kismi Siireli Calisma

Kismi siireli ¢alisma, uluslararasi platformda ilk kez 1953 yilinda Birlesmis
Milletler’e bagli Kadinlarin Statiisii Komisyonu tarafindan ele alinmis olup, "tam
zamanl istihdam siiresinden belirgin dl¢iide kisa olan, giiniin ya da haftanin belirli
zaman dilimlerinde diizenli olarak siirdiiriilen calisma bicimi" seklinde
tanimlanmaktadir (Centel, 1992, s. 27). Zaman igerisinde bu ¢alisma modeli, esnek
istthdam yaklasimlarinin artis gOstermesiyle birlikte daha fazla Onem

kazanmaktadir.

Kismi stireli is sdzlesmelerinin yayginlasmasiyla birlikte, bu istihdam tiiriine
iliskin cesitli sorunlar da ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle, tam zamanli ¢alisanlara
saglanan sosyal ve mali haklarin, kismi siireli ¢alisanlara yeterince sunulmamasi,
bu gruptaki calisanlarin is gilivencesi, iicret esitligi ve sosyal haklardan mahrum
kalmalaria yol agmaktadir. Bu durum, is piyasasinda ayrimcilik tartigmalarini
giindeme tasimaktadir. S6z konusu sorunlarin giderilmesi amaciyla uluslararasi
diizeyde hukuki diizenlemelere ihtiya¢ duyulmustur. Bu kapsamda, Uluslararasi
Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan kabul edilen 175 sayili Sozlesme ile Avrupa
Birligi'nin 97/81/EC sayil1 Direktifi, kismi siireli calisanlarin haklarin1 korumay1 ve
bu ¢alisanlara yonelik giivenceleri artirmay1 hedeflemektedir (Sevgi, 2014, s. 6-7).
Bahsi gecen diizenlemelerde, esit davranma ilkesi esas alinmakta ve kismi siireli
calisanlarin, yalnizca ¢aligma siireleri farkli oldugu gerekgesiyle daha az hakka
sahip olmamalar1 gerektigi vurgulanmaktadir. Bdylece, istthdamda adaletin

saglanmasi ve kapsayici bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi amaglanmaktadir.
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Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan yapilan tanima gore, kismi
stireli ¢alisma; olagan calisma siiresinden daha kisa siirede gergeklestirilen, belirli
bir diizen ve siireklilik i¢inde siirdiiriilen ve esasen goniillii katilima dayanan bir
istthdam bigimi olarak tanimlanmaktadir. Bu tanim kapsaminda, kismi siireli
istihdam1 diger ¢alisma tiirlerinden ayiran ii¢ temel unsur 6ne ¢ikmaktadir, s.
siirenin tam zamanli ¢aligmadan daha kisa olmasi, faaliyetin diizenli ve siirekli
sekilde yiiriitiilmesi ve ¢calismanin bireysel tercihe dayanmasi (Yavuz, 1994, s. 53).
S6z konusu unsurlar, kismi siireli ¢calismanin hem is hukuku hem de istihdam
politikalar1 bakimindan 6zgiin bir yapiya sahip oldugunu gdstermektedir. Ozellikle
goniilliiliik esasinin vurgulanmasi, bu istihdam modelinin bir zorunluluk degil,
bireylerin kendi istekleri dogrultusunda tercih ettikleri bir ¢aligma bi¢imi oldugunu
ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, diizenlilik ve siireklilik unsurlari, kismi siireli
istthdamin gegici veya diizensiz islerden ayrigsmasini saglamaktadir. Bu yoniiyle
kismi stireli ¢alisma, yalnizca zaman agisindan degil, yapisal nitelikleri bakimindan
da diger atipik istthdam bicimlerinden ayrilmakta ve oOzgilin bir kategori

olusturmaktadir.

Kismi siireli istihdam, diinya genelinde genellikle diisiik ticretli ve diisiik
statiiye sahip meslek gruplarinda yogunlasmaktadir. Ozellikle satis, temizlik ve
garsonluk gibi sektorlerde kismi siireli ¢alisanlara sik¢a rastlanmaktadir (Parlak &
Ozdemir, 2012, s. 19). Bu ¢alisma bigimi, niteligi geregi en ¢ok tarim ve hizmetler
sektoriinde yayginlik gostermektedir. Tarim sektoriinde kismi siireli istihdamin

bliyiik bir kismini kadin ¢alisanlar olusturmaktadir (Ko¢ & Goriicii, 2011, s. 169).

Kadinlarin bu tiir islerde daha yogun sekilde yer almasinin baslica nedenleri
arasinda kiiciik ¢ocuklarin bakim yiikiimliiliigli ve kadinlarin egitim diizeylerinin
gorece diisiik olmasi yer almaktadir. Bu durum, kadinlarin tam zamanli istthdama
katilimin1 zorlastirmakta ve onlar1 daha esnek, ancak gilivencesiz calisma
modellerine ydnlendirmektedir (Oztiirk, 2011, s. 49). Dolayisiyla, kismi siireli
calisma bicimi, cinsiyet temelli isgiicii ayrimciliginin hem sonucu hem de

pekistiricisi olarak degerlendirilebilmektedir.
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1.3.2. Is Paylasim

Is paylasimi, en genel ifadeyle bir isin birden fazla galisan tarafindan birlikte
yiiriitiilmesi ve bu silirece iliskin sorumluluklarin ortaklasa {istlenilmesi seklinde
tanimlanabilmektedir. Bu uygulamada, isin gerektirdigi gorevlerin, yOnetim
siireclerinin,  karsilagilabilecek  sorunlarin  ve bunlara yonelik ¢6ziim
yiikiimliiliiklerinin ¢alisanlar arasinda dengeli bir bi¢cimde paylastirilmasi s6z
konusudur. Isin kolektif olarak vyiiriitilmesi nedeniyle, yalnizca sorumluluklar
degil, ayn1 zamanda elde edilen gelir ve yan haklar da ¢alisanlar arasinda
boliistiiriilmektedir (Parlak & Ozdemir, 2011, s. 35). Is paylagimi, yiizeysel olarak
kismi siireli caligmaya benzerlik gosterse de, temel farkliliklar barindirmaktadir.
Ozellikle is paylasiminda, yapilan isin kapsami ve karsiliginda saglanan tiim mali
ve sosyal haklarin ortak bir sekilde paylasilmasi, bu modeli kismi siireli
istthdamdan ayiran 6nemli bir unsurdur. Kismi siireli ¢alisma ise genellikle bireysel
diizeyde ytiriitiilen ve isin sadece belirli bir zaman dilimini kapsayan bir istihdam
bicimidir. Bu agidan degerlendirildiginde, is paylasimi modeli, hem isveren hem de

calisan agisindan daha esitlikei ve kolektif bir yap1 sunmaktadir.

Robbins ve Judge (2007, s. 230), is paylasiminin uygulanabilirligini artirmak
amaciyla, iki ya da ii¢ calisanin toplamda 40 saatlik bir haftalik ¢alisma siiresini
paylasarak birlikte gorev alabilecegini belirtmektedir. Bu modelde, ¢calisma saatleri
calisanlar arasinda cesitli bicimlerde béliistiiriilebilmektedir. Ornegin, bir ¢alisan
sabah 08.00 ile 12.00 saatleri arasinda gorev alirken, bir digeri 13.00 ile 17.00
saatleri arasinda ¢alismakta ya da bireyler haftanin farkli giinlerinde tam zamanh

olarak ¢alismayi tercih edebilmektedir.

Is paylasimi, sadece zamanin béliisiilmesinden ibaret olmayip, farkli sosyo-
demografik Ozelliklere sahip bireylerin birlikte c¢alisma olanagini da ortaya
koymaktadir. Farkli cinsiyetlerden, yas gruplarindan ya da kusaklardan gelen
calisanlarin bir arada gorev almasi, is yerinde ¢esitliligi desteklemekte ve kusaklar
aras1 deneyim paylasimina olanak tanimaktadir (Gholipour vd., 2010, s. 133). Bu
yoniiyle is paylasimi, hem esnek caligma ihtiyacini karsilamakta hem de kapsayici

istihdam politikalarina katki sunmaktadir.
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Is paylasimi modeli, farkli cinsiyet, yas ya da deneyim diizeyine sahip
bireylerin birlikte ayni isi yiiriitmesini miimkiin kilmaktadir. Ornegin, evli bir kadin
ile bekar bir kadin, geng bir ¢alisan ile deneyimli bir ¢alisan ya da bir kadin ile bir
erkek ayni gérevi paylasabilmektedir. Bu is birligi, isin dogasina bagli olarak zaman
temelli veya sorumluluk temelli olarak yapilandirilabilmektedir. is paylasimu, farkl
calisanlarin bilgi, beceri ve yetkinliklerinin bir araya gelmesiyle daha genis bir
yetenek yelpazesinin ise yansitilmasina olanak tanimakta ve bu yoniiyle 6nemli
avantajlar sunmaktadir (Thakur vd., 2018, s. 40). Ancak s6z konusu modelin
basariyla uygulanabilmesi bazi kosullara baghidir. Is paylasiminda gérev alan
calisanlar arasinda uyumun saglanmasi, etkili iletisim becerilerine sahip olunmast,
hem calisanlar arasinda hem de ydneticilerle olan iliskilerde giiven duygusunun
tesis edilmesi uygulamanin siirdiiriilebilirligi acisindan kritik 6nemdedir. Bu
kosullar saglandiginda is paylasimi; esneklik, iiretkenlik ve is tatmini gibi a¢ilardan
olumlu katkilar sunabilirken, uygulamada bu unsurlarin eksikligi nedeniyle bazi

zorluklarla karsilasilmasi da olasidir.

Is paylasimi uygulamalarinin zaman igerisindeki gelisimine bakildiginda, bu
esnek istihdam biciminin giderek daha fazla kabul gordiigii anlasilmaktadir. 1998
yilinda Hewitt Associates tarafindan gergeklestirilen bir arastirmada, isverenlerin
yaklasik %31’inin is paylasimi sundugu belirlenmistir. Bu oran, 1990 yili
verileriyle karsilastirildiginda 6nemli bir artis gostermektedir; zira 1990°da is
paylasimu teklif eden sirketlerin oran1 yalnizca %9,8 diizeyindeydi (Caminiti, 1999,
s. 45-47). Williams (2000, s. 58) tarafindan yiiriitiilen baska bir caligmada ise,
igverenlerin %40’mnin bu modeli ¢alisanlarina sundugu ifade edilmektedir. Daha
yakin tarihli bir arastirmada ise, isverenlerin %77 sinin is paylasimi imkanini
sagladig tespit edilmistir (Estevadeorda, 2017, s. 112). Bu veriler, is paylagiminin
zamanla daha yaygin hale geldigini ve igverenlerin ¢alisan ihtiyaclarina daha esnek

¢oziimler sunma egiliminde oldugunu gdstermektedir.

Is paylasimi modeli, hem is¢i hem de isveren agisindan cesitli avantajlar ve
dezavantajlar barindirmaktadir. Avantajli yonleri degerlendirildiginde, 6zellikle is
yogunlugunun artti§1 dénemlerde isin birden fazla ¢alisan arasinda boliistiiriilmesi
sayesinde i yiikiiniin bireysel olarak artmasmin Oniine gecilmekte, boylece is
stireclerinin ~ verimliligi ~ korunabilmektedir. = Ayrica ekonomik daralma

donemlerinde, yeni personel istthdami ve bu personelin egitimine yonelik
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maliyetler ortadan kalkmakta, mevcut nitelikli i giiclinlin korunmasi
saglanmaktadir (Harris, 1997, s. 28). Bu model, ayn1 zamanda issizlikle miicadelede
de potansiyel bir arac olarak degerlendirilmektedir. Bir isi birden fazla kisi arasinda
paylasmak, toplam istihdam sayisini artirmakta ve 6zellikle yar1 zamanl is arayan
bireyler i¢in yeni firsatlar yaratmaktadir. Egitimli ve deneyimli is giicliniin elde
tutulmasiyla, hem uzmanlasmaya dayali is yapilar gelistirilebilmekte hem de
kurumsal bilgi birikiminin devamlilig1 giivence altina alinmaktadir. Bu yoniiyle is
paylasimi, yalnizca bireysel degil, ayn1 zamanda toplumsal diizeyde de fayda

iretebilecek esnek ¢alisma modellerinden biri olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Is paylasimi modelinin 6nemli avantajlarindan biri, her bir ¢alisana firsat
tantyarak hem isin verimliliginin saglanmasi hem de c¢alisanlarin motive
edilmesidir. Bu sekilde, her bir ¢alisan isin belli bir boliimiine odaklanarak, daha
verimli bir sekilde gorevlerini yerine getirebilir. Genel olarak degerlendirildiginde,
is paylasimi, calisanlarin motivasyonunu artirmakta ve bu da iiretkenliklerinin
artmasina yol ac¢maktadir. Calisanlar, daha dengeli is yiikii ile daha odakli
calisirken, isin kalitesi de iyilesebilmektedir. Bununla birlikte, is paylasiminin bazi
dezavantajlart da bulunmaktadir. En 6nemli sorunlardan biri, is giiciine ddenen
ticretin azalmasidir. Clinkii ayni is, birden fazla ¢alisan arasinda paylasildigi icin
her bir calisanin alacagi iicret, tam zamanli ¢alisanin alacagi iicretin altinda
kalabilmektedir. Bu durum, o6zellikle diisiik gelirli islerde c¢alisanlar i¢in mali
zorluklar yaratabilir ve modelin verimliligi ile ilgili olumsuz etkiler dogurabilir

(Thakur vd., 2018, s. 45).
1.3.3. Vardiyah Calisma

Vardiya calismasi, calisanlarin isyerindeki gorevlerini, giiniin farkli saat
dilimlerinde ve gece vardiyalarinda birbirlerinin ¢aligma siirelerini takip ederek
diizenledikleri bir ¢alisma seklidir. Bu diizenleme, isletmelere giinliik normal
caligma siirelerinin uzatilmasina olanak tanirken, yogun talep donemlerinde daha
esnek ve etkin bir ¢caligsma diizeni sunmaktadir. Vardiya ¢alismasi, 6zellikle saglik
ve sosyal hizmetler, otelcilik, restoranlar, liretim, ulasim, depolama ve iletisim gibi
sektorlerde yaygin bir sekilde uygulanmaktadir (ILO, 2011, s. 45). Vardiya
diizenlemeleri, bu sektorlerdeki isletmelerin siirekli olarak faaliyet gostermelerine

ve hizmet kalitesini artirarak miisteri taleplerine daha hizli yanit verebilmelerine
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imkan tamimaktadir. Bu sayede isletmeler, kesintisiz bir c¢alisma diizeni

olustururken, ¢alisanlar da esnek ¢aligma saatlerine uyum saglayabilmektedir.

ILO'mun 171 sayili Gece Calisma Sozlesmesi'ne gore, gece calismasi, saat
24:00 ile sabah 05:00 arasindaki zaman diliminde gerceklestirilen ve araliksiz
olarak yedi saat siiren ¢aligmalardir (ILO, 2011, s. 45). Bu tanim, gece ¢alismasinin
belirli bir siireyi kapsayan, gece saatlerinde gerceklestirilen istihdam bigimini net
bir sekilde ortaya koymaktadir. Gece ¢alismasi, 6zellikle saglik, liretim ve hizmet
sektorlerinde yaygin olarak uygulanmakta olup, isyerlerinde siirekli faaliyet
gdsterilmesi gereken durumlar i¢in dnemli bir diizenleme sunmaktadir. Ote yandan,
hafta sonu ¢aligmasi, genellikle normal dinlenme giinleri olan cumartesi ve pazar
giinlerinde yapilan caligmalar1 ifade etmektedir (ILO, 2011, s. 46). Hafta sonu
calismasi, 6zellikle perakende, hizmet ve iiretim sektorlerinde isletmelerin yogun
talebi karsilayabilmesi i¢in tercih edilen bir ¢alisma modelidir. Hem gece ¢aligmasi
hem de hafta sonu ¢aligmasi, is giicii yonetiminde esneklik saglarken, ¢alisanlarin
dinlenme siirelerinin diizenlenmesi ve bu tiir calismalarin saglikli bir sekilde

yonetilmesi dnemlidir.

Costa (2016), vardiyal1 ¢alismayi, bir sirketin ¢alisma siiresinin geleneksel 8-
9 saatin Otesine uzandigl ve giinliikk calisma saatlerinin standart uygulamalarinin
disina ¢iktig1 bir organizasyon bi¢imi olarak tanimlamaktadir. Bu ¢alisma diizeni,
genellikle hafta i¢i pazartesiden cumaya kadar siiren ve "standart" olarak belirlenen
08:00 ile 17:00 saatleri disindaki c¢alisma saatlerini kapsamaktadir. Vardiyali
calisma, bu saatler disinda yapilan ¢alisma diizenlemelerini igerdigi gibi, "standart
dis1" olarak adlandirilan caligma saatleri yalnizca vardiya diizeniyle smnirh
kalmayip, farkli ¢alisma organizasyonlariyla da iliskilendirilebilmektedir
(Arlinghaus & Nachreiner, 2014, s. 1100). Bu ¢alisma modeli, kesintisiz faaliyet
gerektiren sektorlerde, is giicli yonetimi acisindan esneklik saglamaktadir ve

isletmelere iiretim kapasitelerini artirma firsati sunmaktadir.

Standart olmayan calisma saatleri, giiniimiiz is diinyasinda, esnek {iiretim
talepleri, uzatilmig hizmet saatleri ve pahali tesis ve ekipmanlardan en yiiksek
verimliligi elde etme cabalar1 dogrultusunda yayginlasmaktadir. Bu calisma
saatleri, isletmelerin rekabetci kalabilme ve maliyetleri diisiirme stratejilerinin bir

parcas1t olarak ortaya c¢ikmaktadir. 2015 yili itibariyle Avrupa Birligi'nde,
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calisanlarin %26,6’s1 genellikle Cumartesi giinleri, %14,5°1 Pazar giinleri ve %16’s1
diizenli olarak aksam saatlerinde calisma yapmaktadir (Eurostat, 2017). Bu veriler,
i gliclinlin esnek caligma diizenlerine uyum saglamasinin, isverenler igin bir
zorunluluk haline geldigini géstermektedir. Standart dis1 ¢calisma saatleri, 6zellikle
tiretim, hizmet sektorii ve diger kritik alanlarda, isletmelerin siirekli faaliyet
gosterme gerekliliginden kaynaklanmaktadir. Bu tiir ¢alisma diizenlemeleri, daha
fazla esneklik saglayarak, isletmelerin operasyonel verimliligini artirmalarina
yardime1 olurken, ayni zamanda miisterilere kesintisiz hizmet sunma amacini da
tagimaktadir. Ancak, bu caligma saatlerinin c¢alisanlarin biyolojik ritimleri
tizerindeki olumsuz etkileri géz oniinde bulundurularak, bu tiir diizenlemelerin is
saglig1 ve verimliligi agisindan dikkatle yonetilmesi gerekmektedir. Bu baglamda,
is yerlerinde esnek calisma saatlerinin sagladig1 avantajlar ile ¢alisanlarin iyilik
halinin korunmasi arasinda dengeli bir yaklasim benimsenmesi Onem arz

etmektedir.

Esnek calisma modeli, 6zellikle 7 giin 24 saat siiresince kesintisiz faaliyet
gerektiren sektorlerde, kolluk kuvvetleri, saglik hizmetleri, iiretim ve hizmet
sektorlerinde yaygin olarak tercih edilmektedir. Vardiyali ¢alisma, esnek ¢aligma
modellerinin temel yap1 taslarindan biri olup, glinlimiizde hizla benimsenmekte ve

diinya capinda genis bir uygulama alan1 bulmaktadir (Tuncay, 1995, s. 25).

Esnek c¢aligma sistemlerinin artan popiilaritesi ile birlikte, geleneksel iki ya
da {i¢li wvardiya sistemlerinin esnek vardiya diizenlemelerine doniisiimii
gerceklesmistir (Karakoyun, 2007). Esnek vardiya sistemi, geleneksel vardiya
uygulamalarinin daha esnek bir sekilde uyarlanmasimi ifade etmekte olup, is
giiclinlin  gereksinimlerine gore ¢alisma saatlerinin dinamik bir bigimde

diizenlenmesini mimkiin kilmaktadir.

Bu calisma modelinin, isveren ve calisanlar agisindan farkli avantaj ve
dezavantajlar1 bulunmaktadir. Isverenler iin, kesintisiz iiretim ve yiiksek verimlilik
saglanmast gibi olumlu sonuglar dogurmasi nedeniyle esnek vardiya modeli
ekonomik ag¢idan oldukca cazip olmaktadir. Calisanlar agisindan ise, vardiya
sonras1 bos zaman dilimlerini kisisel faaliyetlere ayirabilme imkani, esnek ¢alisma

modelinin verimli ve pratik bir segenek haline gelmesini saglamaktadir.
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Bununla birlikte, gece vardiyalarinda ¢alisan bireylerde uyku bozukluklari ve
yorgunluk gibi saglik problemleri yasanabilmektedir. Bu tiir olumsuz etkileri
minimize edebilmek adina, vardiya saatleri iizerinde yapilan diizenlemeler ile
calisanlarin biyolojik ritimlerine uyum saglanarak, saglik ve verimliliklerinin
korunmasi hedeflenmektedir (Korkusuz, 2005, s. 80). Esnek vardiya sistemlerinin
etkin bir sekilde uygulanabilmesi, ig giicli verimliligini artirmay1 ve calisanlarin
yasam kalitesini iyilestirmeyi amaglayan bir dengeyi koruyarak dikkatlice

yonetilmesi gereken bir siirectir.
1.3.4. Kayan Is Siireleri

s siirelerinde esneklik saglamak amaciyla uygulanan galisma modellerinden
biri, kayan is siiresi (flextime) olarak tanimlanmaktadir. Bu modelde, ¢alisana is
siiresinin baglangi¢ ve bitis saatlerini kendi tercihlerine gore diizenleme imkani
taninmaktadir. Kayan is siiresi, is¢inin belirli bir zaman diliminde zorunlu olarak
calismasi gereken blok siireyi tamamlamasi sartiyla, glinliik c¢aligma siiresinin
uzunlugunu kendisinin belirleyebilecegi bir ¢alisma diizenidir. Bu modelde, isci,
belirlenen bir zaman aralig1 igerisinde, ortalama giinliik ¢alisma siiresini agsmamak
kaydiyla, caligsma saatlerini esnek bir bigimde ayarlama imkanina sahip olmaktadir
(Oner, 1994, s. 23). Kayan is siiresi modeli, calisanlarm dzerklik kazandigi ve is-
yasam dengesini saglama konusunda avantajlar sundugu i¢in oldukca tercih
edilmektedir. Bununla birlikte, bu modelin etkin bir sekilde uygulanabilmesi, belirli
gorev ve projelerin zamaninda tamamlanabilmesi i¢in dogru bir planlama ve izleme
sirect gerektirmektedir. Bu diizenleme, 15 yerinde verimliligin artirilmasini
saglayabilecegi  gibi, c¢alisanlarin  motivasyonunu da  olumlu  yodnde

etkileyebilmektedir.

Kayan is siiresi modeli, ilk kez 1967 yilinda Almanya'nin Ottobrunn yerlesim
biriminde bulunan Firma Bodlkow tarafindan basit bir bigimde uygulanmaya
baslanmistir. Bu model, 6zellikle ayni saatte isten ¢ikan ve ise baslayan ¢alisanlarin
yolculuklar: sirasinda olusan trafik yogunlugunu azaltmay1 hedeflemis ve ¢aligma
hayatina esneklik kazandiran ilk adimlardan biri olarak kabul edilmistir (Caliskan
& Sungur, 2009, s. 4). Kayan is siiresi, ¢alisanin is saatlerini belirli bir esneklikle
ayarlamasina olanak tanirken, bu esneklik sayesinde hem is yerindeki verimlilik

artmis hem de calisanlarin is-yasam dengesi iyilestirilmistir.
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Gilinlimiizde kayan is siiresi uygulamalari, daha da yayginlasarak birgok
sektorde benimsenmis ve farkli isletmelerde ihtiyaglara gore sekillenmistir.
Ozellikle esnek ¢alisma saatlerinin artan 6nemi ile birlikte, kayan is siiresi modeli
calisanlar i¢in daha fazla 6zerklik ve esneklik sunan bir secenek haline gelmistir.
Bu esneklik, ¢alisanlarin belirli bir zaman diliminde is yerinde bulunmalar1 gereken
zorunlu saatlerin disindaki kalan zamani kendilerine gore ayarlamalarina olanak
verir. Bu sistemin sektére 6zgii uygulamalari, 6rnegin {liretim sektoriinde yogun is
giicii talep edilen zaman dilimlerinde verimliligi artirirken, hizmet sektoriinde de
miisteri memnuniyetini saglamada 6nemli bir rol oynamaktadir. Kayan is siiresi
modelinin farkli uygulama big¢imleri, is giicii yonetimi agisindan 6nemli avantajlar
sunmakta olup, bu modelin esneklik diizeyleri sektore ve isletme ihtiyaclarina gore
degisiklik gosterebilmektedir (Ekmekei, 2000, s. 7). Bu durum, o&zellikle
calisanlarin yasam kalitesini iyilestirme ve is yerindeki motivasyonlarini artirma

acisindan onemli bir etken haline gelmistir.

Kayan is siiresi modeli, is giicii yonetiminde esneklik saglamak amaciyla
benimsenen bir diizenleme olup, temelde iki ana tiirde uygulanmaktadir, s. basit
kayan is stiresi ve nitelikli kayan is siiresi. Bu modeller, calisanlara ig saatleri
konusunda farkli derecelerde esneklik sunmakta olup, uygulama bigimleri ve

esneklik diizeyleri bakimindan birbirinden farklilik arz etmektedir.

Basit Kayan Is Siiresi modelinde, isyerinde bulunmasi zorunlu olan sabit bir
zaman dilimi disinda, ¢alisan kendi ise baslama, ara dinlenme ve is bitis saatlerini
belirleme hakkina sahiptir. Bu model, ¢alisana zamanini daha verimli sekilde
organize etme imkani tanirken, belirli saatlerde igyerinde bulunma gerekliligi
devam etmektedir. Calisan, ise erken baslayip erken bitirebilecegi gibi, ge¢ baslayip
ge¢ bitirme 6zgiirliigiine de sahip olmaktadir. Boylelikle, calisanlar giinliik ¢calisma
saatlerini kendi yasam tarzlarina uygun bi¢imde diizenleyerek, is ve 6zel yasam

dengelerini daha saglikli bir sekilde kurabilmektedirler.

Nitelikli Kayan Is Siiresi modeli ise daha ileri bir esneklik sunmaktadir. Bu
modelde, calisanlar yalnizca ise baslama ve bitis saatlerini degil, ayn1 zamanda
giinliik toplam caligma siirelerini de belirleyebilme hakkina sahip olmaktadir.
Calisan, belirli bir zaman dilimi (6rnegin bir hafta veya bir ay) i¢inde, ortalama

calisma siiresini agmamak kosuluyla, bir giin fazla calistig1 siireyi baska bir giin
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telafi etme imkan1 bulmaktadir. Bu telafi islemi, ¢alisanlarin fazla mesaiye gerek
kalmadan esnek bir bigimde calisma siirelerini diizenlemelerini saglamaktadir.
Ayrica, nitelikli kayan is siiresi modelinde fazla mesai {icreti 6denmesi
gerekmediginden, bu durum isveren acgisindan maliyet avantaji olusturmakta,

calisanlar i¢inse zaman yonetiminde daha fazla esneklik sunmaktadir.

Her iki model de is yerlerinde verimliligi artirict etkiler yaratirken,
calisanlarin motivasyonunu giiclendiren 6nemli bir ara¢ haline gelmektedir.
Calisanlar, zamanlarini daha etkin yonetebilme yetene8i kazandiklari igin is
performanslarint artirabilmekte ve is disindaki kisisel faaliyetlerine daha fazla
zaman ayirabilmektedirler. Isverenler acisindan ise, mazeret izni gibi taleplerin
azalmasi ve calisma saatlerinin esneklige kavusmasi, isletme verimliligini artiran
onemli faktorlerden biri olarak degerlendirilmektedir. Bu baglamda, kayan is siiresi
modeli, modern is giicli yonetimi i¢in etkili bir ¢6ziim olarak 6ne ¢ikmaktadir

(Ekmekgi, 2000, s. 11).
1.3.5. Cagr1 Uzerine Cahsma

Cagn lizerine ¢alisma modeli, i giicli yonetiminde esneklik saglamak
amaciyla kullanilan bir yontem olup, temelinde ¢alisan kisinin yalnizca ihtiyag
duyuldugu zaman calistirilmasi prensibi yer almaktadir. Bu modelde, calisma
stireleri genellikle azalmakta ya da sifirlanmaktadir ve is giicii yalnizca belirli bir
talep dogrultusunda faaliyete gecirilir. Cagr1 lizerine calisma, is¢i ile igveren
arasindaki anlagsmaya dayali olarak belirlenen bir diizenlemeyi igerebilir. Ancak,
talebin artmasi ya da islerin yetisememesi gibi durumlarda, igveren tek tarafli olarak

caligma siirelerini belirleme yetkisine sahiptir (Dur, 2009, s. 17).

Bu model, 6zellikle esnek is giicii talep eden sektorlerde yaygin bir sekilde
uygulanmaktadir. Calisanlarin yalnizca ihtiya¢ duyuldugunda c¢alistirilmasi, isveren
acisindan maliyet tasarrufu saglarken, ayni zamanda c¢alisanlar i¢in de is
zamanlarin1 daha esnek bir sekilde diizenleme imkani sunmaktadir. Ancak, bu
esneklik ayn1 zamanda belirsizlik yaratabilmektedir; c¢ilinkii is¢i, ne zaman
calisacagina dair net bir 6ngoriide bulunamayabilir. Bu durum, hem is¢i hem de
igveren acisindan diizenlemelere ve anlasmalara dayali bir seffaflik

gerektirmektedir (Kaner Kog, 2017, s. 91). Cagr1 tlizerine ¢alisma modelinin is giicli
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verimliligini artirma potansiyeli bulunsa da, is giivenligi ve calisan haklar1 gibi
konular da dikkatle ele alinmalidir. Calisanlarin siirekli olarak cagrilmaya hazir
durumda olmalari, is-yasam dengelerini etkileyebilir ve bu durumun yonetilmesi, is

giicli planlamasi agisindan 6nemli bir yer tutmaktadir.

Cagri iizerine ¢alisma modeli, esnek calisma yontemlerinden biri olarak, is
giiclinlin yalnizca gerektigi durumlarda ¢agrilmasi esasina dayanmaktadir. Bu
model, bazi literatiir c¢alismalar1 tarafindan mevsimlik c¢alisma olarak da
adlandirilmaktadir. Cagr iizerine ¢calisma, genellikle is yogunlugunun arttig1 ve ek
is gliciine ihtiya¢ duyuldugu zamanlarda devreye girmektedir. Bu durumda,
onceden belirlenmis mevcut ¢alisan havuzundan uygun kisiler segilerek, gegici is
giicli saglanmaktadir. Bu model, 6zellikle hizmet sektoriinde, otelcilik, restoran,
etkinlik organizasyonlar1 gibi alanlarda sik¢a kullamlmaktadir. Isverenler, talep
artist gibi durumlarda esnek bir ig giiciine ihtiyag duyduklarinda, c¢agr iizerine
calisma modelini tercih etmektedirler. Cagri {izerine ¢alisma modelinin
uygulanabilmesi i¢in, isveren ve is giicli arasinda yapilan sozlesmelerle calisma
siireleri ve kosullar1 6nceden belirlenmekte, bu sayede her iki tarafin haklar

giivence altina alinmaktadir (Parlak & Ozdemir, 2011, s. 40-43).

Cagri iizerine ¢alisma modeli, iki farkli sekilde uygulanabilmektedir. Ilk
calisma biciminde, igveren ve is giicli birlikte ¢alisma siiresinin hangi zaman
diliminde (glin, hafta, ay) yer alacagini belirleyebilmektedir. Bu modelde, isveren
belirlenen zaman dilimlerinde ¢alisana cagri yaparak, isin gerektirdigi siireyi
tamamlamasini1 saglayabilmektedir. Calisan, belirlenen zaman dilimi ve siire
dogrultusunda esnek bir sekilde calismaya katilmaktadir. Diger bir calisma
biciminde ise, is gilicliniin c¢alisma saatleri tamamen isveren tarafindan
belirlenmektedir. Bu durumda, ¢alisan herhangi bir esneklik ya da belirleme sansina
sahip degildir. Isveren, yapilmasi gereken is oldugu zaman ¢alisana ¢agri yapar ve
calisanin ne kadar ¢alisacagina igveren karar verir. Ancak, yasal diizenlemelere gore
igverenin, ¢alisana en az 4 giin 6nceden haber vermesi gerekmektedir. Calisan, ise
cagrildiginda bu isi kabul etmeme hakkina sahiptir ve igse gelmeyi reddetme hakkina
da sahiptir (Demir & Gersil, 2008, s. 70). Bu model, esneklik saglasa da, is giiciiniin
belirsizlik ve giivence eksikligi gibi zorluklarla karsilasabilecegi bir ¢alisma diizeni
sunmaktadir. Hem igverenler hem de calisanlar i¢in avantajlar ve riskler i¢ceren bu

model, ¢calisma kosullarinin dikkatlice diizenlenmesini gerektirmektedir.
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Cagr lizerine ¢alisma modeli, diger esnek calisma diizenlerinde oldugu gibi
cesitli avantajlar ve dezavantajlar sunmaktadir. Bu modelin avantajlari arasinda,
Ozellikle piyasalarda yasanan talep dalgalanmalarina bagli olarak isverenin is
giiciinii esnek bir sekilde temin edebilmesi yer almaktadir. Isveren, ihtiya¢ duydugu
is giiclinii belirli zaman dilimlerine gore diizenleyerek, maliyet ve verimlilik
acisindan avantaj saglamaktadir. Calisan perspektifinden bakildiginda, cagri
lizerine caligma modeli, esnek bir ¢alisma ortami sunmaktadir. Calisanlar, isyerinde
belirli donemlerde ¢agrilarak, kendi is ve 6zel yasam dengelerini daha uygun
sekilde diizenleyebilme firsatina sahip olabilmektedirler. Ozellikle ek is yapmak
isteyen ya da zaman zaman daha fazla ¢alismak isteyen bireyler i¢in bu model cazip
bir secenek olabilmektedir. Ancak, bu modelin baz1 dezavantajlar1 da
bulunmaktadir. Isverenle yapilan sézlesmelerde ¢alisma kosullarinin net bir sekilde
tanimlanmamis olmasi ya da isverenin tek tarafli kararlartyla anlagsmanin
saglanmasi, ¢alisanlar agisindan olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Bu
belirsizlik, calisanlarin glivence eksikligi hissetmelerine ve is cagrilari sirasinda
haklarimin  tam olarak korunmadigi diisiincesine kapilmalarina neden
olabilmektedir. Ayrica, diizensiz ¢alisma saatleri, ¢alisanlarin is ve 6zel yasam
dengesini olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Demircioglu & Engin, 2002, s. 54-
57).

1.3.6. Yogun Calisma Haftas1

Standart haftalik ¢aligma siiresinin, daha az sayida giin i¢inde ayni toplam
caligma saatine ulasacak sekilde diizenlenmesi, yogunlastirilmis calisma haftasi
olarak tanimlanabilir. Bu modelde, ¢aligma siiresi haftanin daha az giinii {izerine
yayilmakta ve her giin daha uzun calisma saatleri yapilmaktadir. Ornegin, haftalik
40 saatlik caligma siiresi, 5 is gilinii yerine 4 is giinii tizerinden ve her bir is giinii 10
saatlik calisma siireleri ile tamamlanabilir. Bu tiir bir calisma diizeni, 6zellikle is
yerleri ile ikametgah arasinda uzun mesafelerde seyahat edilmesi gereken
sektorlerde, drnegin agik deniz petrol endiistrisi veya madencilik gibi sektorlerde
sikca tercih edilmektedir. Bu model, is giicline esneklik saglamakla birlikte,
calisanlarin daha uzun siire araliksiz c¢aligsarak, daha kisa bir siirede islerini

tamamlamalarini saglamaktadir (ILO, 2019, s. 21).
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Sikistirllmis is haftas1 modeli, uzun c¢alisma siirelerini igerdigi ig¢in
calisanlarin daha fazla yorulmasina ve dikkatlerinin dagilmasina yol
acabilmektedir. Bu durum, c¢alisanlarin enerji seviyelerinin diismesine ve
dolayisiyla is performanslarinin olumsuz yonde etkilenmesine neden olabilir.
Ayrica, uzun siireli kesintisiz ¢aligsma, is¢i sagligt ve giivenligi agisindan riskler
olusturabilir. Calisanlarin fiziksel ve mental sagliklari, bu tiir yogunlastirilmis
calisma diizenlerinden olumsuz etkilenebilir, bu da hem is yerindeki verimliligi
hem de ¢alisanlarin genel iyilik hallerini olumsuz yonde etkileyebilmektedir

(Tozlu, 2011, s. 113).
1.3.7. Evde Calisma

Evde c¢alisma modeli, esneck c¢alisma modelleri arasinda en eski
uygulamalardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Tarihsel agidan, bu model ¢ok
eski zamanlara dayansa da, sanayi devriminin baslamasiyla birlikte daha fazla
yayginlik kazanmig ve giiniimiize kadar geliserek kullanilmaya devam etmistir.
Sanayi devrimi ile birlikte 6zellikle sanayilesme siireglerinde tercih edilen evde
calisma modeli, glinlimiizde ise hizmet sektoriinde daha fazla yayginlasarak cesitli

alanlarda tercih edilmektedir (Tunger, 2013, s. 101).

Evde ¢alisma modeli, is giiciiniin evinde ¢alistig1 ve isin genellikle evdeki
calisma ortaminda yerine getirildigi bir esnek g¢alisma diizenidir. Uluslararasi
Calisma Orgiitii (ILO) 1996 yilinda bu c¢alisma modelini tanimlarken, isin
genellikle kurum veya araci kurulus adina, belirli bir anlasma cercevesinde
yapilabilecegini belirtmistir. Cogunlukla ¢alisanlar, islerini kendi evlerinde
gercgeklestirirler (ILO, 2016). ILO’nun tanimina gore, evde ¢aligma modelinde {i¢

temel unsur 6ne ¢ikmaktadir:
1. s giiciiniin evinde ¢alismas,
2. Calisanin, bir kurum ya da araci kurulus i¢in {icret karsiliginda ¢aligsmasi,

3. Planlanan is veya mal i¢in farkli bir i ya da mal piyasasinin

bulunmamasi.

Bu model, is giicliniin i yerinden bagimsiz olarak ¢aligma esnekligi sagladig:

i¢cin ¢alisanlarin yasamlarina daha fazla uyum saglar. Ancak, isveren ve ¢alisan
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arasinda yapilan sozlesmelerle belirlenen is tanimlar1 ve kosullarinin agik ve net

olmasi, modelin siirdiiriilebilirligi agisindan 6nemlidir (Yavuz, 1995, s. 56).

Evde ¢alisma modeli, kurumda yapilan islerin veya saglanan hizmetlerin evde
iiretilmesi veya verilmesi durumunu ifade etmektedir. Bu model, esnek calisma
bicimlerinden biri olarak, Fordist iiretim anlayisindan Post-Fordist iiretim
anlayisina gecisi kolaylastirmakta ve ayn1 zamanda kurum veya kuruluslara maliyet
azaltic1 avantajlar sunmaktadir. Ozellikle rekabetci piyasa kosullarinda, firmalar
rakipleriyle daha gii¢lii bir sekilde miicadele edebilmek adina, islerini evde
calisanlara vererek bu modeli yaygin bir sekilde uygulamaya baglamiglardir. Evde
calisma, is giiciiniin daha esnek bir sekilde yonetilmesine olanak tanirken,
isletmelere de tiiretim maliyetlerini diisiirme firsati saglamaktadir (Yereli &

Karadeniz, 2004).

Her esnek calisma modelinde oldugu gibi, evde ¢alisma modelinin de hem
avantajlar1 hem de dezavantajlari bulunmaktadir. Bu model, ¢alisanlara evlerinde
calisma imkani sunarak, 6zellikle ev hanimlar1 ve vasifli-vasifsiz tiim bireylerin is
giicline katilmasin1 saglamaktadir. Bu sayede, issizlik oranlarmmin azalmasi
beklenmektedir. Calisanlar, evde calisma sayesinde daha esnek bir g¢alisma
diizenine sahip olurken, igverenler de maliyetleri diisiirme firsati bulmaktadir.
Ozellikle tekstil sektdriinde, parca basi iiretimle maliyetlerin énemli dlgiide
azaltilabildigi gortilmektedir. Ancak, evde ¢alisma modelinin bazi zorluklar1 da
mevcuttur. Uretilen iiriinlerin kaybolmasi veya teknik sorunlarla karsilasiimasi gibi
olumsuz durumlar yasanabilmektedir. Ayrica, calisanlarin denetlenmesi ve is
saatlerinin diizenlenmesi de bu modelde zorluklar yaratabilmektedir. Calisanin isin
zamaninda tamamlanmasi ve teslim edilmesi gibi konularda da bazi sikintilar ortaya

cikabilmektedir (Tuncay, 1995).

Tiim bu avantajlarin yani sira, uzaktan ¢calisma modelinde karsilagilan baslica
zorluklardan biri, igverenin ¢alisanlar1 etkili bir bigimde koordine etme ve organize
etme konusundaki giicliikleridir. Uzaktan calisma diizeninde, isverenin is giiclinii
denetleme ve performanslarini izleme olanagir siirli kalmakta, bu durum is
verimliligini degerlendirmede zorluklar yaratmaktadir. Diger yandan, g¢alisanin
kullandig1 bilgisayar, internet ve diger teknolojik altyapr araglarinin yiiksek

maliyetleri, isletmenin hedefledigi kara ulagsmasini engelleyebilmekte ve bu da
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isveren agisindan ekonomik bir dezavantaj olusturmaktadir (Huws, 1991, s. 22). Bu
baglamda, uzaktan ¢aligma modelinin etkin bir sekilde isleyebilmesi i¢in, gii¢lii bir

iletisim ve izleme mekanizmasi kurulmasi gerektigi ortaya ¢ikmaktadir.

Takim caligmasimin kritik oldugu sektorlerde, uzaktan calisma modelinin
istenen c¢alisma diizenini olusturmasi oldukga giic olabilmektedir. Bu durum,
ozellikle calisanlar igin statii, terfi ve kariyer gelisim firsatlarinda zorluklar
yaratabilmektedir. Is giicii agisindan ise saglk, giivenlik ve sigorta gibi dnemli
meselelerde ¢esitli sikintilar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu tiir zorluklar, ¢alisanlarin is
yerleriyle olan baglarimi zayiflatmakta ve kurum kiiltiiriinii olumsuz bir bi¢gimde
etkilemektedir. Ayrica, bu calisma modelinde calisan motivasyonu da daha
karmagik hale gelebilmektedir. Fiziksel mesafenin yarattigi siirlamalar,
calisanlarin birbirleriyle ve yoneticileriyle olan iliskilerini zayiflatmakta, bu da
psikolojik sorunlarin artmasina yol agabilmektedir. Bununla birlikte, sendikalar
uzaktan ¢calisma modeline genellikle olumsuz yaklagmakta ve is giictiniin haklarinin
tam anlamiyla korunmadigina dair endiseler tasimaktadir (Alkan Meshur, 2007, s.

267-268).
1.3.8. Tele Calisma

Gilintimiizde giderek daha fazla tercih edilen ¢alisma modellerinden biri olan
tele calisma, literatiirde uzaktan calisma olarak da ele almmaktadir. ilk olarak
1970'lerde Amerika Birlesik Devletleri'nde kullanilmaya baslanan bu modelin
baslangicta, ozellikle trafik yogunlugunu azaltmak amaciyla telefonla calisma
seklinde uygulandig bilinmektedir. Zaman iginde, ¢evresel faktorler ve calisma
kosullarina bagl olarak tele ¢aligma modeline dair farkli tanimlamalar yapilmistir
(Parkkola, 2003, s.9). Bu esnek calisma modeli, teknolojinin gelismesiyle daha
yaygin hale gelmis ve giiniimiizde farkli sektorlerde ve farkli is alanlarinda etkin

bir sekilde kullanilmaktadir.

Tele ¢alisma, fiziksel isyeri simnirlarinin disina ¢ikilarak, telekomiinikasyon
araglar1 ve internet teknolojileri kullanilarak gerceklestirilen bir ¢alisma diizenidir.
Calisan, igyerine gitmeden, evinden ya da herhangi bir uzaktan lokasyondan
calisabilmekte, isyerindeki siireglere bu dijital araglar araciligiyla katilmaktadir. Bu

model, isveren ile ¢alisan arasindaki iletisimi internet {izerinden saglayarak, cografi
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engelleri ortadan kaldirmakta ve is siire¢lerinin devamliligint miimkiin kilmaktadir
(Oztiirkoglu, 2013, s. 120). Tele calisma, dijitallesmenin hizla arttig1 giiniimiizde,
bircok sektorde yayginlagsmis ve esnek c¢alisma saatlerinin yami sira is giicli
verimliligini artiran bir ¢6ziim olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu modelin uygulanmasi,
ozellikle ofis ortamlarina dayali ¢alismalarda, hem igyerinin fiziksel alan ihtiyacin
azaltmakta hem de ¢alisanlar icin zaman ve yer esnekligi saglamaktadir. Teknolojik
gelismelerin  sundugu olanaklarla, tele calisma, calisanlarin kendi yasam
alanlarindan da verimli bir sekilde islerini yerine getirebilmelerine olanak

tanimaktadir.

Tele galigma modeli, genellikle ailesiyle daha fazla vakit gegirmek isteyen,
ozellikle kadinlar ve yasca ilerlemis ¢alisanlar tarafindan tercih edilmektedir. Bu
esnek calisma modeli, ¢ogunlukla ek is olarak degerlendirilmekte ve calisanlar,
islerini daha esnek bir sekilde yapabilme imkanina sahip olmaktadirlar. Resmi
olarak 8 saatlik bir ¢aligma siiresi ongoriilse de, uygulamada bu siire genellikle
yarim giin olarak gerceklestirilmektedir (Belek, 1999, s. 151). Bu model, is ve 6zel
yasam dengesini daha saglikli bir sekilde kurmak isteyen bireyler i¢in cazip bir
secenek olusturmaktadir. Calisanlar, islerini kendi evlerinden yiiriiterek, aile
hayatlarina daha fazla zaman ayirma firsat1 bulabilmektedirler. Bununla birlikte,
esnek calisma saatleri, is giicliniin verimliligi agisindan da isletmelere maliyet
avantaj1 saglamaktadir. Ancak, bu modelin basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in

calisan ve igveren arasindaki iletisim ve giiven iliskisi biiyiik onem tagimaktadir.

Tele ¢alisma modelinin avantajlarina bakildiginda, en belirgin faydalarindan
biri, ¢alisanlarin is giicli planlarini daha verimli bir sekilde diizenleyebilme yetenegi
olmaktadir. Ofis disinda calisan bireyler, islerini tamamlamak i¢in daha fazla
zamana sahip olmakta ve bu durum onlara daha rahat bir is ortamui ile esnek ¢alisma
saatleri sunmaktadir (Carre vd., 2000). Bu esneklik, 6zellikle is-yasam dengesini
saglamak isteyen calisanlar acisindan 6nemli bir avantaj olusturmaktadir. Ayrica,
tele calisma, ¢alisanlarin trafikten ve ofis giiriiltiistinden uzak olmalar1 nedeniyle
verimliliklerini artirmalarii miimkiin kilmaktadir. Ancak, tele ¢calisma modelinin
bazi olumsuz yonleri de bulunmaktadir. Calisanlar evde calisirken, sosyal izolasyon
ve 1s ile 0Ozel yasam arasindaki sinirlarin belirsizlesmesi gibi sorunlarla
karsilasabilmektedirler. Ayrica, isveren agisindan calisanlarin performansini

izlemek daha gii¢c hale gelmekte ve iletisimde aksakliklar yasanabilmektedir. Bu
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nedenle, tele ¢alisma modelinin etkin bir sekilde uygulanabilmesi i¢in etkili bir
iletisim  stratejisinin  olusturulmasi ve giivenin saglanmasi biiylik 6nem

tasimaktadir.

Organize bir sekilde hareket eden is giicii, calisanlarin ailevi ve sosyal
yasamlarinda daha az aksama yagsamasina olanak tanimaktadir. Bu esnek calisma
modeli, ¢alisanlarin ailesiyle ve sosyal ¢evresiyle daha fazla vakit gegirmelerine
imkan sunmaktadir. Ayrica, ofise gitmek i¢in yapilan yolculuklar ve glinliik yemek
masraflar1 gibi ek giderlerden tasarruf saglanmas1 miimkiin olmaktadir. Isveren
acisindan bakildiginda ise, tele ¢alisma gibi esnek ¢alisma modelleri, daha verimli,
etkin ve aktif ¢alisanlar ortaya ¢ikarmaktadir. Bu sayede calisanlar, motivasyonlari
yiiksek ve liretken bir sekilde ¢aligmalarini siirdiirebilmektedirler (Alkan Meshur,
2007, s. 267-268). Bu calisma modelinin is giicliniin verimliligini artirmasinin yani
sira, ¢aligsanlarin is tatmini ve genel yasam kalitelerini de olumlu yonde etkiledigi

goriilmektedir.

Tiim bu avantajlarin yani sira, uzaktan ¢alisma modelinin en sik karsilagilan
zorluklarindan biri, isverenin calisanlar1 etkili bir bigcimde koordine etme ve
organize etme konusunda yasadig gii¢liiklerdir. Bu modelde, igverenin ig giiclinii
denetleme ve izleme yetenegi sinirl kalabilmektedir. Bunun yani sira, uzaktan
calisma sirasinda kullanilan bilgisayar, internet baglantis1 ve diger teknolojik
altyapilarin maliyetleri, isletmenin beklenen kéarma ulagmasini
engelleyebilmektedir (Huws, 1991, s. 22). Bu nedenle, uzaktan ¢alisma modelinin
etkin bir bicimde uygulanabilmesi icin, etkili bir izleme ve maliyet yonetimi

stratejisinin olusturulmasi 6nemli goriilmektedir.
1.3.9. Alt isverenlik (Taseron) Calisma

Kalkinma Bakanligy, alt isverenlik kavramini, bir igyerinde yapilmasi gereken
iglerin bir kisminin, mevcut is giicli yerine baska bir igverenin sorumlulugu
altindaki is giicli ile yerine getirilmesi olarak tanimlamaktadir (Kalkinma Bak.,
2014, s. 65-69). Bu tanim, is yerindeki islerin bir kisminin dis kaynaklardan
saglanan i giicii ile yapilmasini ifade etmektedir. Alt isverenlik, 6zellikle biiyilik

projelerde is giicli ihtiyacini karsilamak amaciyla siklikla bagvurulan bir yontemdir.
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Tirk Dil Kurumu (TDK) ise "alt igverenlik" ya da daha yaygm adiyla
"tageronluk" kavramini, baska bir igverenle 6zel bir s6zlesme yaparak is yapilmast
olarak tanmimlamaktadir. Bu tanim, bir isyerindeki belirli gorevlerin yerine
getirilmesi i¢in disaridan bir is giliciiniin temin edilmesini agiklamaktadir. Ancak alt
isverenlik kavrami, siklikla miiteahhitlik kavrami ile karigtirllmaktadir. TDK'ya
gore miiteahhit, baskasi adina bir isi listlenen kisi olarak tanimlanirken, alt igveren,
belirli iglerin yapimin1 bagka bir isverenle sdzlesme yaparak iistlenen bir kisi ya da
kurulustur (TDK, 2020). Bu nedenle, alt igsverenlik ve miiteahhitlik arasindaki
farklar dogru bir sekilde anlasilmali ve her iki kavramin da kapsamlar

netlestirilmelidir.

4857 sayili Is Kanunu’nun 7. maddesinde, iscinin gecici olarak baska bir
isverene devredilmesi durumu "geg¢ici is iligkisi" olarak tanimlanmaktadir. Bu
diizenleme kapsaminda, igveren, is¢inin yazili rizasimi alarak, isciyi ayni kisiler
topluluguna ait bir diger igyerine veya benzer bir iste ¢alistirmak amaciyla gegici

olarak devredebilir. Bu durumda, gegici is iliskisi kurulmus olmaktadir (Cil, 2007).

Isverenler, maliyetlerini azaltabilmek icin esnek istihdam modellerini tercih
etmektedir ve bu modellerden biri de taseron uygulamasidir. Taseronluk,
igverenlerin verimliligi artirmak ve maliyetleri diistirmek amaciyla uzmanlasmis dis
kaynaklardan yararlanmay1 hedefledikleri bir yontemdir. Bu model, 6zellikle
uzmanlik gerektiren iglerde tercih edilmekte olup, isverenler dis kaynak kullanarak
belirli islerin daha etkin bir sekilde gergeklestirilmesini saglamakta ve bu sayede

maliyet avantaj1 elde etmektedir (Arict, 1992, s. 98).

Bu ¢aligma modeli, baslangicta isletmelerin ihtiya¢ duydugu teknolojik bilgi
ve uzmanlik gerektiren alanlarda, yeni is¢i alimina gerek kalmadan digaridan gegici
eleman temini yoluyla uygulanmaya baslanmaistir. Siirecin ilerlemesiyle birlikte, alt
igverenlik modeli, sigortasiz, sendikasiz ve diisiik licretli is glicli kullanim1 seklinde
evrilmis ve iiretim maliyetlerinde en diisiik gideri hedeflemeye odaklanmistir. Alt
igsverenlik, sadece belirli sektorlerle sinirli kalmayip, hizmet ve imalat sektorleri
basta olmak iizere ulasim, pazarlama, tedarik, glivenlik, egitim, temizlik gibi bircok
alanda yaygin sekilde uygulanabilmektedir (Serbes, 2019, s. 54). Bu esnek calisma

diizeni, isletmelere is giicli maliyetlerini diistirme imkani1 saglasa da, ayn1 zamanda
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calisan haklar1 ve is giicii kosullart agisindan birtakim olumsuz sonuglar

dogurabilmektedir.
1.3.10. Odiinc Is Iliskisi

Gegici s iliskisi, 1s giicii piyasasinda esnekligi saglayan onemli bir ¢alisma
diizenidir. Bu modelde, igveren, is¢isinin onayini alarak, is¢isini bagka bir igverenin
hizmetine sunar. Ikinci isveren, is¢iyi devralarak ona yénelik ¢alisma talimatlarini
verir ve is¢iyi belirli bir siire i¢in ¢alistirma yetkisine sahip olur. Gegici is iliskisinin
en belirgin 6zelligi, is¢ilerin gegici olarak bir baska igsverende ¢alistirilabilmesidir.
Bu sistem, igverene esneklik saglarken, isciyi devralan igverene de bazi avantajlar
sunmaktadir. Ornegin, gegici is iliskisi ile is¢i, belirli siireli bir is sdzlesmesi yapma
zorunlulugundan muaf tutulur. Diger yandan, esas isveren de gecici bir siire i¢in
is¢isinin hizmetlerinden yararlanamayacak olmasimna ragmen, iscisini baska bir
isverene devrederek bazi yiikiimliiliiklerden kurtulmus olur. Bu durum, isverenler
icin maliyetlerin diistiriilmesine ve is giicli taleplerinin daha esnek bir sekilde
karsilanmasina olanak tanimaktadir (Zeytinoglu, 2006, s. 199, 200). Gegici is
iligkisi, her iki taraf icin de avantajlar saglarken, yasal cercevede belirli kurallar ve
diizenlemeler dogrultusunda uygulanmalidir. Hem iscilerin haklarmin korunmasi

hem de igverenlerin sorumluluklarinin net bir sekilde belirlenmesi gerekmektedir.

Gegici i iligkisi, igyerlerinde ortaya ¢ikan gegici is giicli ihtiyacini karsilamak
amaciyla uygulanan esnek bir ¢aligma modelidir (Tan, 2007, s. 24). Bu model,
isletmelerin lretim artisi, is hacmi degisiklikleri ya da ek istthdama ihtiyag
duyduklart durumlarda, diisiik maliyetlerle ve siirekli is¢i ¢alistirmanin
yiikiimliiliiklerinden kacinarak, gerekli is giiclinii saglama amacini gilitmektedir
(Kosar, 2014, s. 113). Gegici is iligkisi, isverenlere is giicli konusunda esneklik
saglamakta ve ayni zamanda is gilicli piyasasinda daha dinamik bir yap1
olusturulmasina olanak tanimaktadir. Isverenler, gegici is¢iler araciligiyla, yogun
donemlerde is giiclinii artirabilirken, durgun donemlerde is giicii maliyetlerini
diisiirme imkan1 elde edebilmektedir. Bu esneklik, isletmelere sadece maliyet
avantaj1 saglamakla kalmamakta, ayn1 zamanda is giicii taleplerine gore daha hizl

bir sekilde uyum saglama firsati sunmaktadir.
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1.4. Esnekligin Calisma Hayatina Etkileri

Sik1 istihdam politikalarinin, kisa ve orta vadede is piyasasindaki
dalgalanmalar1 dengeleme ve istikrara kavusturma konusunda olumlu sonuglar
dogurdugu genel olarak kabul edilmektedir. Bununla birlikte, bu tiir diizenlemelerin
uzun vadeli etkileri tartismalidir. Ozellikle gencler, kadinlar ve uzun siire issiz kalan
bireyler agisindan is giicii piyasasina katilim oranlarinda diistisler gozlemlenmekte
ve bu gruplarin isttihdam bulma oranlar1 zorlasmaktadir. Ayrica, siki istihdam
politikalari, is sozlesme tiirlerinin c¢esitlenmesine yol acarak esnek c¢alisma
modellerinin yayginlagmasini tetiklemektedir (Selamoglu, 2002, s. 49-50). Bu
durum ise c¢alisma kosullarinin daha kirilgan hale gelmesine ve is giicliniin
kalitesinin yani sira siirekliliginin olumsuz etkilenmesine neden olabilmektedir. Bu
baglamda, s6z konusu istihdam politikalarinin is giicii piyasasinda esitsizlikleri ve

sektorel dengesizlikleri artirma potansiyeline sahip oldugu soylenebilir.

OECD'nin 1994 yilinda gergeklestirdigi "Jobs Study" adli aragtirma, is gilici
piyasasindaki siki diizenlemelerin etkilerini analiz etmek amaciyla ¢esitli yontemler
kullanarak saglam sonuglara ulasmayi hedeflemistir. Arastirmanin bulgularina
gore, i koruma diizenlemelerini siki bir sekilde uygulayan iilkelerde, is gliciine
katilim oranlarinin belirgin sekilde diisiik oldugu tespit edilmistir. Ayrica, tam
zamanli calisanlart korumak amaciyla uygulanan bu diizenlemeler, gegici is
sOzlesmelerinin sayisinin artmasina ve uzun siireli issizlerin i piyasasina dahil
olma sanslariin kisitlanmasina yol agmaktadir. Calismada, yiiksek seviyelerdeki
igsizlik durumlarinda is koruma diizenlemelerinin, is giicii piyasasinda dezavantajl
gruplari, bastan itibaren olumsuz bir sekilde etkileyebilecegi de vurgulanmistir
(Yavuz, 2000, s. 621). Bu durum, 6zellikle gengler, kadinlar ve uzun siire issiz kalan
bireyler i¢in is bulma firsatlarini sinirlayarak, istthdamin daha da esitsizlesmesine

neden olabilmektedir.

Gelismis tilkelerdeki esnek is modelleri, yasal diizenlemeler ¢ercevesinde
farkli sonucglar dogurabilmektedir. Yabanci yatirimlarin tesvik edilmesi ve yeni
istihdam olanaklariin yaratilmasi, ekonomik biiylimeye katki saglamakla birlikte,
is giicli piyasasinin genislemesine de onemli derecede etki etmektedir. Ozellikle

ekonomik zorluklar donemlerinde, esnek is diizenlemelerinin benimsenmesi
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isletmelere, krizin olumsuz etkilerini sinirlama imkani1 sunarken, ayni zamanda

nitelikli ig giicliniin kaybin1 minimize etmeyi ve issizligi azaltmay1 amaglamaktadir.

Is giicii piyasasinin esneklestirilmesi, is yasalari, toplu sdzlesmeler ve ulusal
diizenlemeler araciligiyla saglanmakta, isverenler icin is giiclinii ihtiya¢ duyulan
zaman ve diizeyde mobilize etme imkan1 tanimaktadir. Bu durum, kaynaklarin en
verimli sekilde kullanilmasini miimkiin kilarken, ayni zamanda c¢alisanlarin is
giivencesi ile esneklik arasinda bir denge kurmasina olanak saglamaktadir. Calisma
bigimlerinin ve zamanlarinin taraflarca belirlenmesi, her iki tarafin da ihtiyaglarim
g6z Oniinde bulundururken, teknolojik ilerlemeler ve ekonomik degisiklikler ile
tiretim siireglerinin entegrasyonunu kolaylastirmaktadir. Boylece, esnek calisma
modelleri hem verimliligi artirmakta hem de is giicli piyasasinin daha dinamik ve

uyumlu hale gelmesini saglamaktadir.

Calisanlar, is yerlerinde aldiklar1 mesleki egitimler sayesinde, farkli gérevleri
yerine getirebilecek yetkinlikler kazanmaktadirlar. Bu siireg, 6zellikle teknolojik
degisimlere ve liretim kosullarindaki evrimlere uyum saglama acisindan biiyiik
Onem tasimaktadir. Bu tiir egitimlerle donanmis calisanlar, is giicli piyasasinda daha
esnek hale gelmekte ve istihdam edilebilirlikleri artmaktadir. Fonksiyonel esneklik,
isletmelere rekabet avantaji1 saglarken, ayn1 zamanda tiiketicinin talep ettigi ucuz,

kaliteli ve hizli iiretim hedeflerine ulasmada 6nemli bir rol oynamaktadir.

Ucret esnekligi, ekonomik gelismeler ve rekabet kosullarina gére is giiciiniin
maliyet diizeyini belirlemeyi miimkiin kilmaktadir. Bu sayede, yalnizca calisma
stiresine dayali 6deme yontemleri degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin performansi ve
tiretimdeki verimlilikleri g6z oOniinde bulundurularak olusturulan {iicretlendirme
sistemleri de uygulanabilmektedir. Bu sistem, is giiciiniin liretim siireclerine yaptigi
katkiyr daha dogru sekilde degerlendirmeyi saglarken, is yerlerinde daha adil ve
motivasyonu artirict bir c¢alisma ortami yaratilmasina olanak tanimaktadir

(Selamoglu, 2002, s. 49).

Esnek ¢alisma modelleri, is giicii piyasasina dahil olmayan kadinlarin istihdam
oranlarim artirmada 6nemli bir rol oynamaktadir. Ozellikle part-time calisma

secenekleri, kadinlarin ailevi sorumluluklarimi dengelerken is giliciine katilimini
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saglamaktadir. Benzer sekilde, gegici is firsatlari, egitim diizeyi diisiik igsiz genglere

is glicli piyasasinda deneyim kazandirarak istihdam firsatlari sunmaktadir.

Sonug olarak, is glicii piyasasiin verimliligini artirmak ve ekonomik ile sosyal
yapiyr g0z Oniinde bulundurarak siirdiiriilebilir mevzuatlari uygulamak esas
olmalidir. Is giiciinii yiikseltme hedefi dogrultusunda, issizlikle miicadelede siki
isttihdam kurallarinin baskin oldugu ve gecici is anlagsmalarinin yaygin oldugu
iilkelerde esnek calisma politikalarinin benimsenmesi zaruridir. Bu tiir politikalar,
genel istihdam seviyesini artirmaya yonelik bir ara¢ olarak islev gérmektedir ve daha

esnek is giicli piyasalari olugturulmasina olanak tanimaktadir.
1.4.1. Isveren A¢isindan Etkileri

Esnek istihdam, igverenler i¢in pek ¢ok avantaj ve dezavantaji beraberinde
getirmektedir. Isverenler acisindan esnek istihdamin bashica faydalari su sekilde

siralanabilir (Yavuz, 2000, s. 620):

* Calisanlarin kendi calisma saatlerini belirleyebilmesi, onlarin daha odakli,
ding ve verimli bir sekilde calismasina olanak tanimaktadir. Bu durum, is yerindeki

verimliligin artmasina neden olmaktadir.

* Esnek calisma modeli, rotar ve ise katilim eksiklikleri gibi sorunlart ortadan

kaldirmakta, bu da is yerindeki verimlilik kayiplarini engellemektedir.

* Calisanlar, esnek calisma saatleri sayesinde ise baslama zamanlarini ofise
varislariyla eslestirebilmekte, bu da ge¢ kalma sorunlarini 6nemli oOlgilide
azaltmaktadir. Bu sayede, is akisinin diizenli bir sekilde devam etmesi

saglanmaktadir.

* Esnek calisma saatlerinin bir diger avantaji, fazla mesai oranlarinin diigmesi

ve bdylece is giicii maliyetlerinin azalmasidir.

* Esnek is saatleri, isletmelerin kaynaklarini daha etkin kullanmasini
saglamaktadir. Bu durum, iiretim araglarinin tam kapasiteyle calismasina olanak
tanimakta, duragan varliklarin maliyetlerini diisiirerek isletmenin rekabet giiclinii

artirmaktadir.
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* Esnek caligma modelleri, is yerinde daha insan odakli bir atmosfer
olusturmakta ve ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesine katki saglamaktadir. Bu tiir is

yerleri, ¢alisanlar tarafindan daha fazla tercih edilmektedir.

* Esnek calisma diizenine sahip isletmeler, personel temininde zorluk

yasamamakta ve ig giicli devri ile isten ayrilma oranlar1 diismektedir.

Ancak, esnek isttihdamin igverenler i¢in bazi olumsuz yonleri de bulunmaktadir

(Ansal, 2000, s. 12):

* Esnek is saatlerinin uygulanmasi, genellikle ek giderlere yol agmaktadir.
Omegin, standart galisma diizeninden esnek modele gecis sirasinda 1sitma ve
aydinlatma masraflar1 artmakta, kafeterya hizmetleri daha uzun siire sunulmakta,
iletisim merkezi ve gilivenlik personeli sayisi artirilmakta ve ek ulagim hizmetleri

saglanmaktadir.

* Esnek c¢alisma saatleri, personel yoOnetimini daha karmasik hale
getirebilmekte ve calisanlarin farkli saatlerde igse gelip gitmeleri, diizenlemeleri
zorlastirmaktadir. Bu durum, organizasyonun idaresi ve denetimi iizerinde ek yiik

olusturmakta, verimliligi olumsuz etkileyebilmektedir.

* Esnek calisma yontemlerinden biri olan is paylasimi uygulamalari, kismi
zamanlt calisanlarin ve is bolisiimii yapan is¢ilerin, tam zamanli c¢alisanlarla
kiyaslandiginda daha az saat ¢aligsalar da esit oranlarda yan 6demeler almasini

saglamaktadir. Bu da is giicii maliyetlerinin artmasina neden olmaktadir.
1.4.2. Calisan Acisindan Etkileri

Gliniimiiz 1§ diinyasinda hizla degisen kosullar, isletmeleri ve ¢alisanlar1 daha
esnek calisma modellerine yonlendirmistir. Esnek calisma yontemleri; uzaktan
calisma, yart zamanl calisma, esnek zamanli caligma gibi farkli bi¢imlerde
uygulanmakta olup, bu yontemlerin hem c¢alisanlarin is yasamlari hem de 6zel

yasamlari lizerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir (Yavuz, 2000, s. 600).

Esnek calisma sistemlerinin ¢alisanlara sundugu en temel avantajlardan biri,
bireylerin ¢aligma saatlerini kendi biyolojik ritimlerine ve 6zel yasam kosullarina

gore diizenleyebilmelerine olanak tanimasidir. Geleneksel ¢alisma saatlerinin aksine,
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calisanlara zaman yonetimi konusunda 6zgiirliik verilmesi, bireylerin daha verimli ve
motive bir sekilde calismasina katki saglamaktadir (Ansal, 2000, s. 655). Ozellikle
yogun sehir ig¢i trafik kosullarinin neden oldugu zaman kaybi ve stres, esnek ¢alisma
saatleriyle azaltilabilmekte, bu durum da c¢alisanlarin genel yasam kalitesini

artirmaktadir.

Esnek ¢alisma modelleri ayn1 zamanda bireylerin sosyal ve ailevi yasamlarina
daha fazla zaman ayirmalarina olanak tanimaktadir. Bu durum, ¢alisanlarin psikolojik
tyilik halleri tizerinde olumlu etkiler yaratmakta, is-yasam dengesi kurma konusunda
Oonemli bir avantaj saglamaktadir. Calisanlar, esnek c¢alisma sayesinde sosyal
etkinliklere katilim gosterebilmekte, aileleriyle daha fazla vakit gegirebilmekte ve
kisisel gelisimlerine daha fazla zaman ayirabilmektedirler (Yavuz, 2000, s. 621;

Ansal, 2000, s. 655).

Bununla birlikte, esnek c¢aligmanin bazi dezavantajlart da bulunmaktadir.
Ozellikle fazla mesai iicretlerinin azalmasi veya ortadan kalkmasi, bazi ¢alisanlar
acisindan gelir kaybina yol acabilmektedir. Kisa siireli izinlerin esnek zamanlar
nedeniyle kisitlanmasi da calisanlarin hak kaybi yasamasia neden olabilmektedir.
Ayrica, birgok iilkede esnek calisan bireylerin sosyal giivenlik sistemlerinden
yeterince yararlanamamasi, bu calisma biciminin yapisal bir sorununa isaret
etmektedir. Ornegin, Ingiltere’de yar1 zamanl galisanlarin yaklasik %30°u devlet
saglik sigortas1 kapsami disinda kalmakta, Almanya’da ise bu oran %89’a kadar

c¢ikabilmektedir (Ansal, 2000, s. 656).

Esnek calisma modellerinin uygulanabilirligi, isin niteligiyle dogrudan
iligkilidir. Ozellikle hizmet ve ofis sektdrlerinde daha yaygin olan bu modeller, imalat
gibi yiiksek diizeyde is bagimliligi gerektiren sektorlerde uygulanirken gesitli
zorluklar yaratmaktadir. Bu nedenle, esnek ¢alisma diizenlerinin basarili olabilmesi

i¢in igin organizasyonel yapisinin dikkatli sekilde degerlendirilmesi gerekmektedir.

Esnek caligma sistemleri, ¢alisanlara daha fazla 6zgiirliik, is-yasam dengesi ve
verimlilik sunarken; gelir kaybi, sosyal gilivenlikten yararlanamama gibi bazi riskleri
de beraberinde getirmektedir. Bu baglamda, esnek caligmanin avantajlariin
artirllmas1 ve dezavantajlariin giderilmesi i¢in yasal ve kurumsal diizenlemelere

ithtiya¢ duyulmaktadir.
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2.HIiBRIT CALISMA

2.1. Hibrit Cahsma Kavram Ve Tarihgesi

"Hibrit" kavrami, Tiirk Dil Kurumu’nun (2022) tanimina gore, iki farkl giic
kaynaginin es zamanli olarak bulunmasi anlamina gelmektedir. Bu kavram, temelde
farkli niteliklere sahip iki unsurun bir arada islev gormesini ifade etmekte ve
yalnizca teknik alanlarla sinirli kalmadan ¢esitli disiplinlerde kullanilabilmektedir.
Giliniimiizde 6zellikle otomotiv sektoriinde, elektrikli motor ile igten yanmali
motorun ayni sistemde yer aldig1 araglar1 tanimlamak amaciyla yaygin bi¢cimde
kullanilmaktadir. Ancak, COVID-19 pandemisinin ardindan bu terim, sadece
miihendislik ya da teknoloji alanlarinda degil, ayn1 zamanda c¢alisma hayatinda da
one ¢ikmaktadir. Bu baglamda, hibrit kavrami; uzaktan ve yliz yiize calismanin bir
arada yiritiildiigii yeni is modellerini ifade eden 6nemli bir terminoloji haline

gelmistir."

Sanayi Devrimi sonrasinda hem fiziksel emek giicline hem de bilgi temelli is
giicline olan gereksinim belirgin sekilde artis gostermistir. Bu durum, calisma
alanlarina duyulan ihtiyacin da paralel bicimde yiikselmesine neden olmustur.
Ozellikle ofis ortamlarinda gézlemlenen hareketlilik diizeyindeki artis ve teknolojik
olanaklarin is siireglerine entegre edilmesi, calisma alanlarinda daha esnek ve

uyarlanabilir ¢6ziim arayislarini hizlandirmistir (Agrili, 2022, s. 88).

Sanayi Devrimi sonrasinda ivme kazanan kiiresellesme siireci, artan rekabet
kosullar1 ve ekonomik yapilardaki doniisiimler, isgiicii piyasasint dogrudan
etkilemistir. Bu kapsamda, s6z konusu doniigsiimlerin 6nemli yansimalarindan biri,
esnek calisma modellerinin uygulamaya konulmasi olmustur. Esneklik ilkesi,
yalnizca yeni ¢alisma bi¢imlerini degil, ayn1 zamanda sosyal taraflara isin tiirii ve
kosullarini belirleme konusunda daha genis bir hareket alan1 tanimaktadir (Celik,

2007, s. 56).

Endiistri 3.0 doneminde teknolojik gelismelerin hiz kazanmasiyla birlikte
esnek calisma big¢imlerinin uygulanmasina olanak taniyan kosullar olusmaya
baslamistir. Bu siirecin devaminda, 1970’1i yillarda yasanan petrol ambargosu ve

petrol fiyatlarinda meydana gelen ciddi artislar, ofis ¢alisanlarinin isletmelere olan



maliyetini 6nemli dl¢lide artirmistir. Bu durum, ofis merkezli ¢calisma anlayigsindan
uzaklasarak uzaktan c¢alisma modellerine dogru bir donilisiimiin zeminini
hazirlamistir. Uzaktan calismanin erken donem Ornekleri; calisanlarin belirli
giinlerde evlerinden, ortak c¢alisma alanlarindan, kiitliphanelerden ya da halka acik
diger mekanlardan islerini siirdiirebilmelerine imkan tanmmistir. Ancak bu
uygulamalarin temel amaci, ¢alisanlara esneklik sunmaktan ¢ok, isletme maliyetlerini

diisiirmeye yonelik bir strateji olarak benimsenmistir (Baker, 2021, s. 4).

Tek tip ve Kkitlesel {iiretim anlayisindan, bireysel ihtiyaglara yonelik
kisisellestirilmis iirlinlere olan talebin artmasiyla birlikte, kurum ve kuruluslar
tiretim maliyetlerini diisiirme arayisina yonelmistir. Bu dogrultuda, en yiiksek
maliyet kalemlerinden biri olan personel giderlerini azaltmak amaciyla alternatif
calisma modelleri giindeme gelmistir. Esnek calisma uygulamalari, isletmelere
maliyet avantaj1 sunan bir strateji olarak one ¢ikmaktadir. Ancak bu esneklik, cogu
zaman iggiliciiniin esneklestirilmesi ve buna paralel olarak giivencesizlestirilmesi

seklinde hayata gecirilmistir (Kicir, 2019, s. 2).

Sanayi Devrimi’nden bu yana is tasarimlarinin ele alinis bigimi, gorevsel,
sosyal ve baglamsal boyutlar ¢ercevesinde sekillenmektedir. Gorev boyutu, isin ne
sekilde ve hangi yontemlerle gergeklestirildigini ifade ederken; sosyal boyut,
calisanlarin isyeri icerisindeki sosyal etkilesimlerini kapsamaktadir. Baglamsal
ozellikler ise isin yiritiildiigli fiziksel ve orgiitsel ¢evreyle iliskili unsurlari
igermektedir (Morgeson & Humphrey, 2006, s. 3). Ancak giiniimiiz c¢alisma
ortamlar1, giderek artan dijitallesme egilimiyle farkli bir nitelik kazanmaktadir
(Paruzel, Abendroth, Mayer, Xie & Maier, 2022, s. 1). Bilgi ve iletisim
teknolojilerinin yogun bi¢imde kullanilmasiyla birlikte, modern ¢aligma
bicimlerinin karakteristik 6zellikleri artik yalnizca gorevsel, sosyal ya da baglamsal

cercevede siniflandirilamamaktadir (Xie, Elangovan, Hu & Hrabl, 2018, s. 4).

Ozellikle 1990’1 yillardan itibaren internetin daha erisilebilir ve yaygin bir
medya araci haline gelmesi, iiretim ve tiiketim siireclerinin dogasinda kokli bir
degisim ve doniisiimiin yasanmasina neden olmustur (Sen, 2020). Internetin giindelik
yasamda mobilite imkani1 sunmasiyla birlikte, ¢aligma yasaminda da oOnemli
doniigiimler gozlemlenmektedir. Bu gelismeler dogrultusunda, evden ¢aligma (home

office), fazla mesai ve toplant1 gibi is yasamina dair temel kavramlarin yeniden
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tanimlanmas1 gerekliligi ortaya c¢ikmistir. Bu durum, is diinyasinda "mekan"
olgusunun, c¢alisma aligkanliklarinin ve oOrgiitsel iletisim bigimlerinin yeniden

degerlendirilmesini zorunlu kilmaktadir (Oztiirk Ciftgi, 2022, s. 5).

Diger bir ifadeyle, teknolojik ilerlemeler yalnizca ¢alisma yontemlerinde
degisiklik yaratmakla kalmamakta, ayni zamanda ofis merkezli geleneksel
sistemlerden uzaktan ¢alismaya gegisi miimkiin kilmakta ve bu sayede yeni is
modellerinin gelistirilmesine zemin hazirlamaktadir (Radoni¢, Vukmirovi¢ &

Milosavljevi¢, 2021, s. 2).

Esnek ¢alisma, calisanlara daha fazla 6zerklik taniyan bir model olarak 6ne
cikmakta ve internetin, kisisel bilgisayarlarin, genis bant baglantilarin, e-postalarin,
cep telefonlarinin, diziistii bilgisayarlarin, goriintiilii telefonlarin ve bulut bilisimin
yayginlagmasiyla birlikte, 20001 yillarda evden c¢alisma uygulamalarinin
benimsenmesi hiz kazanmistir (Baker, 2021, s. 4). Bunun yani sira, giiniimiizde
isgliciinde 6nemli bir yer tutan Y kusagi olarak bilinen geng profesyoneller, esnek
calisma saatleri ve uzak konumlardan c¢aligma imkanlarina biyiik ilgi

gostermektedir (Kultalahti & Viitala, 2015, s. 110).

2019 yilinda Cin’de ortaya cikan ve 2020 yilinda Diinya Saglik Orgiitii
tarafindan COVID-19 pandemisi olarak ilan edilen siireg, kiiresel 6l¢ekte biiylik bir
dontigiimiin baslamasina neden olmustur (World Health Organization, 2020).
Pandeminin ilk donemlerinde, isletmeler operasyonlarini siirdiirebilmek adina
uzaktan ¢alisma modeline gecis yapma yoluna gitmistir. Baslangicta gecici bir
¢Ozlim olarak goriilse de, bu degisim, zamanla is giicliniin zihniyetinde koklii ve

kalic1 bir doniisiimiin yasanmasina yol agmistir (Dimensional Research, 2021, s. 4).

1980’11 yillara kadar, 6zellikle niteliksiz i giicli tarafindan yapilan pek ¢ok
is, aile ekonomisine katki saglamak amaciyla evde, gilivencesiz bir sekilde
yiiriitilmekteydi. Ancak COVID-19 pandemisiyle birlikte evden c¢alisma/uzaktan
calisma modeli, daha ¢ok bilgi yogun sektorlerde ¢alisan profesyoneller i¢in yaygin
bir uygulama haline gelmistir. Bu doniisiim, bilgi temelli ¢alisanlarin is yapma
bicimlerini koklii bir sekilde degistirmis ve is giiclinlin profesyonel bilgilerinin

uzaktan kullanilmasini pekistirmistir. Bu durum, uzaktan calismanin yalnizca
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fiziksel bir yer degisikligi degil, ayn1 zamanda is yapis bigimlerinde de 6énemli bir
degisim yarattigin1 gostermektedir (Esen & Bircan, 2022, s. 4).

COVID-19 pandemisine kadar, is yapma bi¢imlerine odaklanan anlayis
belirli kaliplar ¢ergevesinde siirmekteydi (Tastan, 2021, s. 3). Ancak pandemiyle
birlikte bu anlayis degismeye baslamis, birgok isletme faaliyetlerine ara vermis,
tamamen uzaktan caligmaya ge¢mis ya da haftanin yalnizca belirli giinlerinde
uzaktan caligmayi tercih etmistir (Aslan, Yaman, Aksu & Topgiil, 2021, s. 1259).
Ayrica, pandemi Oncesinde evden ¢alismanin zor olacagina ve gerekli ekipman ile
teknolojik altyapinin yetersiz olduguna inanan bazi kuruluslar ve yoneticiler,

pandemi siirecinde uzaktan ¢alisma deneyimi edinme firsatt bulmuslardir.

Hibrit calisma modeli, geleneksel is tasarimi yaklagimlarina kiyasla c¢ok
boyutlu yapisiyla isin yeniden yapilandirilmasina katki saglamaktadir (Paruzel,
Abendroth, Mayer, Xie & Maier, 2022, s. 1). Farkli alanlar1 bir araya getiren bu
model, is tasariminda yeni bir perspektif sunmaktadir. Calismanin konusunu
olusturan hibrit ¢aligma uygulamasina iliskin olarak, modelin tarihsel gelisimi
cergevesinde cesitli tanimlar ortaya konmaktadir. Hibrit calisma, fiziksel ofis
ortaminda bulunmaya dayali geleneksel diizen ile uzaktan caligmanin temel
ozelliklerini birlestiren, biitiinlesik bir strateji olarak degerlendirilmektedir (Cook,

Mor & Hilal PEKER Santos, 2020).

Hibrit is giicii, bir kismu geleneksel ofis ya da fabrika ortamlarinda, bir kismi
ise farkli mekanlarda gorev yapan g¢alisanlardan olusan daginik bir yapiyr ifade
etmektedir (Beno, 2021, s. 331-332). Bu model, klasik vardiya sistemini evde ve
ofiste ¢alisma bi¢imleri arasinda boliistiiren bir yaklasim sunmaktadir (Plazacubes,
2022). Temel diizeyde “yar1 ev, yar1 ofis” esasina dayanan bir calisma sistemi
olarak tanimlanabilmektedir (Manpower Group, 2022). Hibrit is giicli anlayisinin
merkezinde, isin en verimli sekilde nerede ve nasil yapilabilecegine iliskin kokli
kurumsal kabullerin ve varsayilan dogrularin sorgulanmasina olanak taniyan, giiven

ve ortak sahiplik ilkeleri yer almaktadir (Wiles, 2020, s. 1).
2.2. Hibrit Calisma Modelleri

Pandemi siirecinde bir¢cok kurulus, farkli mekanlara dagilmis ve dikkat

dagitict unsurlarin yogun oldugu ortamlarda calisan bir is giiciinii yonetme
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gerekliligiyle kars1 karsiya kalmistir. Bu durum, hibrit i giicii planlamasini; insan
kaynaklar1 birimlerine, yoneticilere, ig liderlerine ve calisanlara organizasyonel
yapilari, rollerin tanimini ve i tasarimini farkli bir bakis acisiyla yeniden ele alma

imkani1 sunan bir model olarak 6ne ¢ikarmaktadir (Wiles, 2020, s. 1).

Yoneticilere ve ¢alisanlara ¢esitli firsatlar sunan, ayn1 zamanda is tasariminin
yeniden yapilandirilmasina olanak taniyan hibrit ¢alisma modeli, hem ¢alisanlarin
hem de kurumlarin ihtiyaglarina gore farkli bicimlerde sekillenebilmektedir.
Bununla birlikte, her kurum ya da her ¢alisan i¢in tek tip bir hibrit modelin uygun
olacagi soylenememektedir. Kuruluslar, uzaktan ve yiiz yiize ¢alismanin en verimli
sekilde dengelendigi, ayn1 zamanda olumlu, etkili ve esnek deneyimler sunan bir is

modelini gelistirmekle sorumlu tutulmaktadir (Beno, 2021, s. 337).

Esnek yapisiyla dikkat ¢eken hibrit ¢calisma modeli, ¢alisma programlarinin
belirlenmesinde  kuruluslarin  tercih  ettigi  hibrit model tiirline gore
farklilagsmaktadir. Baz1 uygulamalarda calisanlara, ¢alisma giinleri ve mekanlari
konusunda bireysel tercih hakki taninmakta; bu sayede ne zaman ve nerede
calisacaklarina kendileri karar verebilmektedir. Diger yandan, ekip igci
koordinasyon ve is birligini artirmayr amaglayan kuruluslar, ¢alisanlarin belirli
giinlerde ofiste ya da ortak ¢alisma alanlarinda bir araya gelmesini gerektiren
programlar olusturmaktadir. Literatiirde yapilan degerlendirmeler sonucunda,
calisanlara en verimli olduklar1 kosullarda gorevlerini yerine getirme o6zerkligi
tantyan, zamana ve ¢iktiya odaklanan hibrit ¢aligma modellerinin; ¢alisma cevresi
temelli, takvim temelli ve calisan temelli olmak iizere lic temel baslik altinda

incelendigi goriilmektedir.
2.2.1. Calisma Cevresi Esash Model

Hibrit calisma modelinin basariyla uygulanabilmesi i¢in ilk adimlardan biri,
hangi ekiplerin fiziksel olarak ofiste, hangi ekiplerin ise ofis dis1 lokasyonlarda
calisacagina karar verilmesidir. Bu karar, isin dogasina ve islevine bagl olarak
farklilik gdsterebilmektedir. Ornegin, iiretim, saglik hizmetleri veya miisteri
hizmetleri gibi sektorlerde calisanlar, fiziksel varliklarini siirdiirmek zorunda
kalirken, arastirma ve gelistirme, yazilim miithendisligi gibi dijital islerde ¢alisanlar

daha esnek bir sekilde uzaktan ¢aligabiliyorlardir (Wiles, 2020, s. 1).
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Baz1 durumlarda, ¢alisanlarin haftanin bes giinii boyunca ofiste bulunmasi
gerekebilir. Bu, ozellikle isin dogasi geregi yiiz yiize etkilesim gerektiren
gorevlerde yaygin bir uygulamadir. Diger yandan, bazi ¢alisanlar ise tiim haftay1
ofis disinda, farkli lokasyonlarda ¢alisarak gecirebilmektedirler. Bu tiir bir esneklik,
ozellikle yaratici islerde, dijital teknolojilerle ¢alisan profesyonellerde ve bagimsiz

projelerde gorev alan ¢aligsanlar i¢in gegerli olabilmektedir (Beno, 2021, s. 331).

Bu baglamda, kurum ve kuruluslar i¢in Oncelikle isin tiiriine gore, hangi
pozisyonlarin ofiste bulunmasinin zorunlu oldugu, kimlerin hibrit veya tamamen
uzaktan c¢alisma modeline gecebilecegi belirlenmelidir. Bu tiir bir planlama,
yalnizca isin verimliligini artirmakla kalmaz, ayni zamanda ¢alisanlarin
motivasyonunu ve i memnuniyetini de olumlu yonde etkileyebilmektedir (Cook,
Mor, & Santos, 2020, s. 85). Bununla birlikte, hibrit c¢alisma modelinin
uygulanmasi sirasinda, ¢alisanlarin kisisel tercihlerinin ve ig siireclerinin uyumlu
bir sekilde entegrasyonunu saglamak icin net bir politika gelistirilmesi

gerekmektedir (Manpower Group, 2022, s. 4).

Ozetle, hibrit calisma modelinin basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in, isin
tiriine ve gerekliliklerine gore calisanlarin fiziksel ya da uzaktan c¢alisma
durumlarinin belirlenmesi biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu planlama siireci, yalnizca
kurumlarin is giiclinii optimize etmelerine olanak tanimakla kalmaz, ayn1 zamanda

calisanlarin is ve yasam dengesini saglamak i¢in de kritik bir rol oynamaktadir.
2.2.1.1. Uzaktan Cahsma Oncelikli (Remote First) Model

Bu modelde, oncelik calisanin uzaktan ¢aligmasina dayanmaktadir. Hibrit
calisma modelinin ¢ikt1 odakl1 bir yaklasim sergilemesi nedeniyle, isini en verimli
sekilde ofis disinda yapabilen ¢alisanlar bu modeli tercih edebilmekte, ofis ortamini
daha uygun bulan calisanlar ise ofis binasin1 diledikleri zaman ziyaret
edebilmektedir. Sirketlerin veya kuruluslarin ofis alanlarina sahip olmamasi
durumunda, fiziksel ortak calisma alanlar1 ve ofisler yine sirket calisanlarinin

kullanimina agik kalabilmektedir (Open Sourced Workplace, 2022).

Modelin temelinde uzaktan ¢alisma oncelikli olmasina ragmen, ofis hala tiim

calisanlar i¢in erisilebilir durumdadir. Kuruluslarin veya calisanlarin tercihleri
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dogrultusunda, ofise yapilan ziyaretler istege bagli olabilecegi gibi, bazi

durumlarda belirli kosullar altinda zorunlu hale de gelebilmektedir.
2.2.1.2. Ofis Oncelikli Model (Office First Model)

Ofis oOncelikli model, hibrit calisma diizeninin tam tersine, ofiste ¢alisma
merkezli bir yaklasimdir ve genellikle haftada birkag giin uzaktan ¢calisma segenegi
veya zorunlulugu ile desteklenir. Bu model, 6zellikle ofis ortaminin hala is siirecleri
i¢in kritik oldugu ve ¢alisanlarin biiylik dl¢iide ofiste bulunmalarinin beklendigi
durumlarda tercih edilmektedir. COVID-19 pandemisi sirasinda, bu modelin bir
Ornegi, bazi bankalar tarafindan uygulanmistir. Pandemi siirecinde, ayni
lokasyonda bulunan bankalarin yakin subelerinden birinin faaliyetlerine gegici
olarak son verilmis ve sube calisanlarinin %50 kadroyla doniisiimlii olarak hibrit
calismalar1 saglanmustir (Basaran & Unal, 2021, s. 666). Bu tiir bir uygulama, ofis
merkezli is yapis bigimlerinin yeniden adapte olabilmesi i¢in 6nemli bir 6rnek teskil

etmektedir.

Ofis oncelikli model, 6zellikle esnek ¢aligma yontemlerini denemek isteyen
ve yenilikei bir orgiit kiiltiirline sahip olan isletmeler i¢in uygun bir se¢cenektir. Bu
tir isletmeler, dijital altyapilarinda biiyiik degisiklikler yapmadan, insan
kaynaklarinda yapilacak kiigiik 1iyilestirmelerle gecis silirecini  kolaylikla
yonetebilirler. Bu yaklagim, calisanlarin ofis ortaminda etkin bir sekilde
caligabilmelerini saglarken, ayni zamanda belirli durumlarda ve ihtiyag
duyuldugunda uzaktan ¢alisma imkéani da sunmaktadir. Bu modelin isletmeler i¢in
cazip olmasinin nedeni, ofis ortaminin getirdigi isbirligi ve etkilesim avantajlarini
stirdiiriirken, ayn1 ¢alisanlarin ig-yagam dengelerini esnek bir sekilde yonetmelerine

olanak tanimasidir.

Bu modelin temelinde yatan fikir ve diisiince yapisi, ¢alisanlarin diger ekip
tiyeleriyle stirekli etkilesimde kalarak, isbirligi icinde caligmalar1 gerektigi
anlayisina dayanmaktadir (https://www.albertsolino.com/). Hibrit ¢alisma modeli,
bu yoniiyle ekiplerin is silireclerini siirdiirlirken, ayn1 zamanda esneklik ve bireysel
calisma i¢in de alan yaratmaktadir. Calisanlar, kurum veya kurulus tarafindan
belirlenen giinlerde ofis disinda c¢alisabilecekleri gibi, evden g¢alisma segenegi

sunulan giinlerde ve calisma saatlerinde kendi tercihlerine gore ayarlamalar
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yapabilmektedirler. Bu esneklik, c¢alisanlarin islerini verimli bir sekilde

stirdlirebilmeleri i¢in 6nemli bir firsat sunmaktadir.

Bu yaklasim, c¢alisanlara gerekli hosgoriiyli saglayarak, onlarin
anlasildiklarini hissetmelerini ve isbirligine dayali1 bir ¢alisma ortami yaratilmasini
miimkiin kilmaktadir. Bu durum, igbirligine dayali kuruluslar i¢in olumlu sonuglar
dogurabilmektedir. Ancak, bireysel ve dijital ¢iktilara dayali sirketlerde, bu model
verimsiz olabilecek bir yapiy1 ortaya koyabilmektedir. Ciinkii bu tiir kuruluslar,
calisanlarinin bagimsiz ve dijital is siire¢lerinde daha fazla esneklik ve 6zerklik

gereksinimi duyabilecekleri bir ¢calisma ortamini benimsemektedirler.
2.2.2. Takvim Esash Model (Scheduling)

Uzaktan ¢alisma modelinin basariyla uygulanabilmesi i¢in ¢oziilmesi gereken
kritik konulardan biri, ¢alisanlarin ¢aligma zamanlarinin nasil dengelenecegi ve
hangi oranla uzaktan caligmalar1 gerektigidir (Baker, 2021). Bu baglamda, takvim
esasli calisma modeli, ¢alisanlarin ofiste ve uzaktan calistiklar1 siirelerin nasil
yapilandirilacagini belirlemek agisindan onemli bir rol oynamaktadir. Takvim
esasli model, iki ana kategoride incelenebilir, s. birincisi, mevcut calisma
siirelerinin azaltilmasi, ikincisi ise ¢aligma siirelerinin sabit tutulup bu siirelerin

mekandan bagimsiz olarak yeniden diizenlenmesidir.

Bu modelde, ¢alisanlarin farkli zaman dilimlerinde ofiste bulunmasi temel
alinmaktadir. Caligma ortaminin ofis ve uzaktan calisma arasinda nasil dengelecegi
konusunda farkli goriisler bulunsa da, yoneticilerin %68'", sirket kiiltiiriinii
siirdiirebilmek i¢in tipik bir calisanin haftada en az {i¢ gilin ofiste bulunmasi
gerektigini belirtmektedir. Ote yandan, ¢alisanlarm %355'i ise haftada en az iic
giiniinii isyerinden uzakta ge¢irmeyi tercih etmektedir (PWC, 2021). Bu veriler, ofis
ve uzaktan calisma arasindaki dengeyi saglamak adina kurumlarin karsilastig

zorluklart ortaya koymaktadir.

Giliniimiizde, takvim esasli modelin en yaygin ornekleri arasinda boliinmiis
haftalikli model, hafta hafta calisma diizeni, vardiyali ¢aligma sistemleri ve haftada
dort gilin calisma gibi segenekler bulunmaktadir. Bu modeller, calisanlara belirli bir
diizeyde esneklik sunarken ayn1 zamanda ofiste bulunma gerekliligini de dikkate

alarak is yerinde verimliligi stirdiirmeye yonelik ¢6ztimler sunmaktadir.
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2.2.2.1. Boliinmiis Haftalikhh Model (Split Week)

Boliinmiis haftalikli model, belirli giinlerde ofiste, diger giinlerde ise uzaktan
calismay1 esas alan bir 1§ organizasyonu stratejisidir. Bu modelin temel amaci,
calisma ortamindaki kalabaliklig1 azaltmak ve gerektiginde belirli ¢alisanlarla yiiz
yiize iletigsimi siirdiirmektir. Bu yaklasim, 6zellikle sosyal mesafe gereklilikleri ve
ofis alanlarinin etkin kullanimi agisindan faydali bir ¢6ziim sunmaktadir (Baker,
2021, s. 215). Ayrica, boliinmiis haftalikli modelin esnekligi, organizasyonlarin

farkli departmanlarini uyum iginde ¢alistirmalarina olanak tanir.

Bu model, hem ¢aligsan bazinda hem de departmanlar arasinda uygulanabilir.
Ornegin, haftanin belirli giinlerinde insan kaynaklari departmaninin ofiste
bulunmas1 saglanirken, satis ve pazarlama departmani diger giinlerde ofiste yer
alabilir. Boylece, her departmanin belirli giinlerde fiziksel olarak ofiste bulunmasi
saglanarak, ofis yogunlugu dengelenebilir ve ayni zamanda g¢alisanlar arasinda

stirekli yiiz yiize iletisim de stirdiirtilebilir (Cook, Mor, & Santos, 2020, s. 37).

Boliinmiis haftalikli model, kuruluslarin hem ofis alanlarini daha verimli
kullanmalarina olanak tanirken, ayn1 zamanda esnek bir ¢alisma ortami saglayarak
calisan memnuniyetini artirmaktadir. Bunun yani sira, 6zellikle departmanlar arasi
isbirligini siirdiirmek i¢in etkili bir yontem olarak one c¢ikmaktadir. Ancak, bu
modelin basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in ¢alisanlar arasinda koordinasyon
ve iletisim siireclerinin dikkatlice yonetilmesi gerekmektedir (Manpower Group,

2022, s. 14).
2.2.2.2. Hafta Hafta Modeli (Week by Week)

Hafta hafta modeli, ¢alisanlarin ofiste ve ofis disinda gegirecekleri siirelerin
haftalik olarak degistirilmesi esasina dayanan bir is organizasyonu modelidir. Bu
modelde, bir hafta boyunca uzaktan ¢alisan ekip, takip eden hafta ofiste gorev
yapmaktadir. Hafta hafta modelinin en belirgin avantajlarindan biri, 6zellikle
calisan sayisinin yiiksek oldugu organizasyonlarda, ofis alami kullaniminm
dengelemesi ve bununla birlikte ofisten kaynaklanan maliyetleri azaltmasidir.
Boylece, biiyiik 06lgekli kuruluslar daha verimli bir alan yOnetimi
gerceklestirebilmekte ve operasyonel maliyetlerde belirgin  bir azalma

saglanmaktadir.
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Ancak, bu modelin 6nemli bir dezavantaji da uzaktan ¢alisma dénemlerinde
karsilagilabilecek problemler ve acil miidahale gerektiren durumlarin
yonetilmesindeki zorluklardir. Ozellikle, uzaktan calisma haftalarinda ofisteki
ekiplerin fiziksel olarak bulunmamasi, acil ¢oziim {iretme yetenegini
kisitlayabilmektedir. Bu durum, organizasyonel ¢evikligin azalmasina ve is akisinin

kesintiye ugramasina neden olabilmektedir.

COVID-19 pandemisi sirasinda, bir¢ok banka hafta hafta modelini
uygulamaya koymustur. Ornegin, bazi1 bankalar, sube ve saha personelinin iki hafta
boyunca sahada c¢aligsmasi, diger personelin ise uzaktan ¢alisma yapmasi seklinde
dontigiimlii bir sistem benimsemistir. Bu sistemde, her iki hafta arayla ¢alisanlar
degisim yaparak, 14 giinlik donemlerle hibrit calisma modeline gecis
yapabilmislerdir. Bu tiir bir diizenleme, hem c¢alisanlarin saglik ve giivenligini
saglamayr hem de organizasyonlarin is siireglerini siirdiiriilebilir kilmay1

amagclamaktadir (Basaran & Unal, 2021, s. 658).
2.2.2.3. Vardiyah Calisma

Vardiyal1 caligsma sistemi, is¢ilerin giinliik ¢caligma stirelerinin uzatilabilmesi
i¢cin, gece ve giindiiz saatlerine gore c¢aligma zamanlarmin diizenlendigi bir is
organizasyonu yontemidir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO, 2004, s. 45), bu
sistemi, is¢ilerin daha uzun siire calisma yapabilmesi i¢in belirli zaman dilimlerinde
yer alan c¢alisma saatleriyle tanimlamaktadir. Vardiyali calisma, bir calisma
periyodu i¢inde en az iki veya daha fazla grubun, birbirini takip eden baslama ve
bitis saatleriyle calistig1 bir diizenlemeyi ifade etmektedir (Demir & Gersil, 2008,
s. 134).

Bu calisma modelinin ana amaci, 24 saat kesintisiz calisan is yerlerinde
verimliligi arttirmaktir. Farkli zaman dilimlerinde birbirini izleyen c¢alisan
gruplarinin gorev almasi, is yerlerinde siirekli iiretimi miimkiin kilmaktadir
(Korkusuz, 2005, s. 22). Vardiyali c¢alisma, tarihsel olarak uzun bir ge¢cmise
dayanmakta olup, giiniimiiz ¢aligma hayatinda hala genis bir uygulama alanina
sahiptir. Ozellikle iiretim ve hizmet sektdrlerinde, is giiciiniin siirekliligini saglamak
i¢cin bu sistem Onemli bir isleyis sekli olarak kullanilmaktadir (Karaoglu, 2021, s.

101).
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Ozetle, vardiyal galisma, is yerlerinde siirekliligi temin etmek ve is giiciinii
verimli bir sekilde kullanmak amaciyla gelistirilmis bir sistem olarak giiniimiizde
etkili bir bi¢imde uygulanmaktadir. Ancak bu modelin saglikli bir sekilde
isleyebilmesi i¢in, calisanlarin dinlenme stirelerinin, is verimlili§inin ve is

sagliginin dengeli bir sekilde diizenlenmesi gerekmektedir.
2.2.2.4. Haftada 4 Giin Calisma

Haftada 4 giin calisma modeli, esasen haftalik calisma siiresini 32 saate
diisiirerek, ¢alisanlarin daha verimli bir sekilde ¢alismasini1 saglamayi amaglayan
bir is diizenlemesidir. Bu model, sikistirilmis ¢aligma saatlerine dayanan bir
yaklagimdan farkli olarak, calisma saatlerinin azaltilmasini temel alir. Bununla
birlikte, bu modelde ¢alisanlar, giinliik calisma siiresini 10 saat olarak belirleyerek,
haftalik 40 saatlik ¢alisma siiresini 4 giine yayma imkani da bulabilmektedirler

(Hedges, 1971, s. 142).

Haftada 4 gilin ¢alisma modelinin en 6nemli avantajlari arasinda daha yiiksek
verimlilik, daha az devamsizlik ve ise ge¢ kalma oranlarinin azalmasi yer
almaktadir. Bu model, c¢alisanlarin islerine odaklanmalarin1 artirarak,
organizasyonlarin daha verimli bir is giliciine sahip olmasini saglamaktadir (Topp,
Hille, Neuman, & Motefindt, 2022, s. 98). Ayrica, daha kisa calisma haftasi,
calisanlarin daha fazla kisisel zamana sahip olmalarina olanak taniyarak, is
tatminini artirmakta ve genel iiretkenligi tesvik etmektedir (Hodge & Tellier, 1975,
s. 223).

Dort glin ¢alisma sistemine gecis yapan sirketler, kaynak kullanimini
azaltarak, maliyetlerinde diisiis saglayabilmektedir. Bu model, ayni zamanda
ekolojik stirdiiriilebilirlik a¢isindan da 6nemli bir katki saglamaktadir; ¢iinkii daha
az c¢alisma giiniliniin olmasi, ofislerde ve igyerlerinde enerji tiiketiminin ve gevresel
etkiyi azaltmaktadir (Duman, 2022, s. 64). Sonug olarak, haftada 4 giin calisma
modeli, organizasyonel verimliligi artirmak, ¢alisan memnuniyetini yiikseltmek ve

cevresel siirdiiriilebilirlige katki saglamak agisindan etkili bir ig modelidir.
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2.2.3. Cahsan Esash Model

Hibrit ¢alisma modelinin etkili bir sekilde uygulanabilmesi, kurumlarin
calisanlarinin is tanimlarina ve gorevlerinin dogasina dayali esneklik sunmasini
gerektirmektedir. Bu modelin temel prensiplerinden biri, kurum ig¢inde hangi
calisanlarin yerinde ¢aligmast gerektiginin dogru bir sekilde belirlenmesidir.
Ormnegin, giivenlik gorevlisi gibi saha ¢alismalar1 gerektiren pozisyonlar, ofiste
yerinde ¢alismay1 gerektirirken, BT uzmanlar1 ve satis temsilcileri gibi gorevlerini
uzaktan yerine getirebilen calisanlar i¢in esnek ¢alisma imkanlari sunulmaktadir

(Open Sourced Workplace, 2022).

Bu esneklik, 6zellikle ofiste rapor sunmak zorunda olmayan ¢aliganlar i¢in
verimliligi artirirken, ayn1 zamanda kurumlarin enerji ve kamu hizmetleri gibi
maliyetlerini azaltabilmektedir. Calisanlarin yarisinin evde c¢alismasi, ofis
alanlarinin daha verimli kullanimin1 ve genel giderlerin azaltilmasini saglar. Bu
durum, kurumlarin operasyonel giderlerini yonetmelerine yardimci olurken,
calisanlar i¢in de daha esnek bir ¢alisma diizeni sunmaktadir (Open Sourced

Workplace, 2022).

Ancak, hibrit calisma modelinin uygulanmasinda bazi1 potansiyel
dezavantajlar da bulunmaktadir. Oncelikle, saha calisanlari ile uzaktan ¢alisanlar
arasinda bir ugurum olusmasi riski s6z konusudur. Yerinde calisanlar, ofiste daha
fazla firsat elde ettiklerini ve yOneticilerle daha fazla etkilesimde bulunduklarini
hissedebilirler. Bununla birlikte, ofiste bulunmayan ¢alisanlar, fiziksel olarak ofiste
olan meslektaglarinin daha fazla firsat kazandigimi diisiinebilirler. Bu durum,
isyerindeki esitlik duygusunu olumsuz etkileyebilir ve c¢alisanlar arasinda
memnuniyetsizlik yaratabilir. Ayrica, yerinde c¢alisanlar yOnetimin onlarin
ihtiyaclarma yeterince odaklanmadigint hissedebilir ve bu da isyerinde

huzursuzluga yol agabilir (Open Sourced Workplace, 2022).
2.3. Hibrit Calismanin Avantajlar1 Ve Dezavantajlari

Hibrit ¢alisma modeli, avantajlar1 ve dezavantajlar1 olan karmasik bir yapiya
sahiptir. Bu modelin isletmeler i¢in uygun olup olmadigini belirlemek adina,
isletmenin yapisi, kiiltiiri ve hedefleri gibi unsurlar dikkate alinmalidir

(4cornerresources, 2021). Uzaktan ¢alisma temel alinarak gelistirilen hibrit calisma
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modelinde, hem bireysel hem de kurumsal ve toplumsal agidan benzer avantajlar
ve dezavantajlar s6z konusudur. Bu model, kendine 6zgili dinamiklere sahip olup,
temel avantaj ve dezavantajlarinin yani sira, uzaktan ¢alismaya kiyasla tasidigi arti

ve eksiler de goz oniinde bulundurulmalidir.
2.3.1. Hibrit Calismanin Avantajlari

Hibrit ¢aligma modelinin en belirgin avantajlarindan biri, ¢alisanlarin ve
kurumlarin tamamen uzaktan ¢alisma durumunda olmamalarinin sagladigi dengeyi
sunmasidir. Bu durum, o6zellikle g¢alisanlarin kurum kiltiiriinden kopmalarini
engeller ve daha sagliklt bir calisma ortami saglar. Uzaktan c¢aligmanin tiim
dinamiklerini barindirmamasi nedeniyle, hibrit modelin dezavantajlar1 da
bulunabilir ve bu dezavantajlar ilgili literatiirde sik¢a tartigilmaktadir

(4cornerresources, 2021, s. 15; Bloom et al., 2015, s. 18).

Hibrit calisma, calisanlarin hangi giinlerde ya da hangi siirelerle ofiste
bulunmalar1 gerektigi konusunda esneklik saglar. Kurumlar, ¢alisanlarinin ofiste
bulunma siiresini belirlerken farkli tercihlerde bulunabilirler. Bazi1 kurumlar belirli
giinlerde ofis icinde bulunmalarini talep ederken, digerleri daha esnek bir yaklagim
benimsemektedir. Bu esneklik, kurumlarin ¢alisan gesitliligini artirmalarina olanak
tanir; drnegin, diinya ¢apinda farkl yerlerde ¢alisanlar istthdam edilebilir (Wright
& Hyman, 2017, s. 22).

Hibrit calisma modeli, 6zellikle yasca biiyiik, engelli veya bebekli calisanlar
i¢in bir alternatif sunmaktadir. Uzaktan calisma, bu bireylerin toplumsal hayatta
daha aktif kalmalarmi saglarken, aym1 zamanda kurumla olan baglarim
koparmamalarina olanak tanir. Boylece, bu calisanlar toplumsal ac¢idan daha aktif
bir yasam siirdiirebilirken, kuruma bagliliklarini da siirdiirebilmektedirler (Gartner,

2020, s. 19).

Bazi caliganlar ise her giin uzaktan ¢alisarak gegirmeyi istemeyebilir. Sirket
ortamindaki stres, sirket Kkiiltiiriinden memnuniyetsizlik veya c¢alisanlarin
performanslarin1 yeterince sergileyememesi gibi etmenler, ¢alisanlarin uzaktan
calismay1 tercih etmemelerine yol acabilir. Uzaktan caligmanin getirdigi bu
zorluklar, ¢alisanlarin kurum kiiltiiriinden uzaklagmalarina ve motivasyon kaybi

yasamalaria neden olabilir. Hibrit ¢alisma modeli ise bu dezavantajlar1 ortadan
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kaldirarak, ¢alisanlarin i disiplinini ve ilgisini canli tutar (Bailey & Kurland, 2002,
s. 115).

Isletme agisindan, hibrit calisma modeli, sirketlerin genel masraflarinda ciddi
bir tasarruf saglar. Bu tasarruf, sirketlerin daha nitelikli personel
calistirabilmelerine olanak tanir. Uzaktan ¢alisma gibi hibrit model de sirketlere
ofis masraflarin1 azaltma firsat1 sunar. Ayrica, ¢alisanlarin tamamen ofisten uzak
kalmamalar1 sayesinde kurum kiiltiiriine daha bagli kalmalar saglanir. Yiiz ylize
iletisim araliklarla siirdiiriilerek, calisanlar sirketin disiplin ve dinamiklerine uyum
gostermeye devam eder. Bu, sirketlerin siirdiiriilebilirligini ve kurumsal imajini

giiclendirir (4cornerresources, 2021, s. 28; Deloitte, 2021, s. 30).
2.3.2. Hibrit Calismanin Dezavantajlar:

Hibrit ¢alisma modelinde, uzaktan ¢alismanin beraberinde getirdigi olumsuz
etkiler, ayni sekilde hibrit ¢alisma siirecinde de kendini gosterebilmektedir.
Calisanlarin sirkette bulunmamalari, asosyallik gibi sosyal baglarin zayiflamasina
yol agabilir ve ¢aligma ortaminin belirsizligi, is slireclerinde diizensizlikler ortaya
cikarabilir. Bu durumlar, hibrit ¢alismanin en biiyilk engelleri arasinda yer

almaktadir (Allen et al., 2020, s. 33).

Hibrit ¢alisma modelinde tiim calisanlar, hem uzaktan hem de ofiste
calisabilecek sekilde programlanabilir. Bu diizen, kurumun politikalarina bagh
olarak belirlenebilir. Ancak, 6zellikle ofis kullanimin1 daha verimli hale getirmek
amaciyla ¢alisanlar belirli gruplara ayrilarak ayni anda hem ofiste hem de evde
calismalar1 saglanabilir. Bu tiir bir yapi, sirketler icin avantajli olabilirken,
calisanlar arasinda iletisimde zorluklar yagsanmasina neden olabilir. Ofiste bulunan
ekipler, uzaktaki c¢alisanlara acil bir durum ya da soruyla ilgili aninda
ulagamayabilir. Bu da, iglerin saglikli ilerlemesini engelleyebilir ve sonug olarak
projelerin tamamlanma siirelerinde gecikmelere yol agabilir. Iletisim aksakliklari,
sirketin i3 yapma bicimi {lizerinde olumsuz bir etki yaratarak, is ortaklariyla olan

giiven iligkisini zedeleyebilir (Sperling, 2021, s. 67).

Bir diger olumsuz durum ise ofiste c¢alisanlarla uzakta olan c¢alisanlar
arasindaki algi farkidir. Sirket icindeki calisanlar, yoneticilerinin géziinde daha

fazla is yapiyor gibi algilanabilirken, uzakta ¢alisan bireyler, yoneticilerine kolayca
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ulagsamayarak iletisimde eksiklik yasayabilirler. Bu durum, yillik performans
degerlendirmelerine olumsuz yansiyabilir ve uzaktan c¢alisan bir kisinin, ofiste
calisan birine kiyasla terfi ya da maas artis1 gibi konularda dezavantajli duruma

diismesine neden olabilir (Golden & Veiga, 2005, s. 225).

Hibrit calisma modelinin giivenlik agisindan da bazi riskleri vardir. Belirli
giinlerde ofiste ¢alisan kisiler, sirket bilgisayarlarini kullanirken daha dikkatli olma
egilimindeyken, ofiste bulunmayan c¢alisanlar bu farkindaliklarinm1 kaybedebilir.
Uzaktan ¢alisma durumunda, bazi ¢alisanlar sirket bilgisayarlarini kisisel islerinde
kullanma egiliminde olabilir ve bu durum, giivenlik agiklarina yol agabilir. Ayrica,
calisanlarin farkindaliklarinin azalmasi, kurum kiiltiirliniin eksik kalmasina neden
olabilir ve bu da uzun vadede sirketin giivenlik politikasinin zayiflamasina yol

acabilir (Beauregard & Henry, 2009, s. 137).
2.4. Hibrit Calisma Modeli Olusturmanin Unsurlari

Uzaktan c¢alisma, bir¢ok isletme i¢in yeni bir ¢aligma modelini
sekillendirmistir. 2019 yili Oncesinde, pek c¢ok isletme uzaktan calismanin
gelecekteki sektor trendlerinden biri oldugunu 6ngdrmiis olsa da, pandemi siireci,
hem kurumlar hem de ¢alisanlar acisindan bu modelin iiretkenlik ve sektore
uygunluk agisindan ne kadar degerli oldugunu kanitlamistir. Calisanlar, ofis disinda
calisma deneyiminden biiyiik dl¢lide memnun kalmis ve bu durum, tamamen
uzaktan calisma modeline ge¢cmek istemeyen isletmeler i¢in hibrit calisma
modelinin nasil optimize edilebilecegi ilizerine diistinmeyi gerekli kilmistir. Bu
baglamda, Tenderis ve Kazdal (2023) tarafindan yapilan bir ¢caligma, hibrit ¢alisma
modeline iliskin 6nemli unsurlar1 ii¢ temel baslik altinda incelemistir. Calisma,
Ozellikle hibrit modelin ¢alisan verimliligi, isyeri kiiltiirii ve ¢alisan memnuniyeti
acisindan nasil iyilestirilebilecegine dair ¢esitli oneriler sunmaktadir (Tenderis &

Kazdal, 2023, s. 45).
2.4.1. Hibrit Calisma Modelinin Se¢imi

Hibrit ¢caligma modelinin isletmelere nasil optimize edilecegini belirlemek
icin ilk asama, modelin isletmedeki uygulanig bi¢iminin net bir sekilde
tanimlanmasidir. Isletmeler, uzaktan yapilmasi gereken gorevler ile ofiste

gerceklestirilen isler arasinda ayrim yaparak, her birinin gerekliliklerine uygun bir
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dizi yonerge gelistirmelidir. Bu yonergeler, hibrit c¢alisma modelinin hem
avantajlarin1 hem de olasi dezavantajlarint goz Oniinde bulundurmakta fayda
saglamaktadir. Ornegin, baz1 gérevler ve projeler, ekiplerin dogrudan etkilesimde
bulunmalarimi  gerektirdiginden ofis ortaminda daha verimli  sekilde
tamamlanabilirken, diger bazi gérevler ise uzaktan ¢aligma ile benzer verimlilikte
yapilabilmektedir. Bu tiir yonergeler, ¢alisanlarin hangi kosullarda ofise gelmeleri
gerektigini, hangi gorevlerin uzaktan yapilabilecegini ve her iki ¢alisma ortaminda
da maksimum verimliligin nasil saglanacagina dair net bir yol haritas1 sunmaktadir.
Boylece, isletmelerin operasyonel verimlilikleri artirilmakta, ayni zamanda
calisanlarin is-yasam dengeleri iyilestirilebilmektedir (Jones & Knight, 2022, s.
112).

Hibrit caligma modelinin etkin bir sekilde optimize edilebilmesi i¢in, ayrica
diizenli geri bildirim siire¢lerinin uygulanmasi, ekip i¢i iletisimi giiglendirecek
teknolojilerin entegrasyonu ve performans degerlendirmelerinin hibrit ¢aligma
kosullarmma uygun sekilde yapilandirilmas: gerekmektedir. Bu tiir stratejiler,
calisanlarin motivasyonunu artirmakta ve isletmenin genel isleyisine Onemli

katkilar saglamaktadir (Thompson & Harris, 2021, s. 56).
2.4.2. Ekiplerin Bir Arada Tutulmasi

Uzaktan caligmanin algilanan olumsuzluklarindan biri, ekip dinamikleri
tizerinde yaratabilecegi olumsuz etkiler olarak 6ne ¢ikmaktadir. Yiiz yiize iletisimin
azalmasi, ekip olma bilincini zayiflatabilir ve calisanlar arasindaki baglar
gevsetebilir. Bu durumu agmak adina, isletmelerin daha etkili bir hibrit ¢calisma
modeli gelistirmesi gerektigi soylenebilir. ilk adim olarak, bireysel calisanlar yerine
tiim ekip ve birimlerin ofiste gegirdigi siirelerin daha verimli sekilde planlanmasi
gerekmektedir. Boylece, ekip iiyelerinin ayn1 anda, ister uzaktan ister ofiste
calisiyor olsun, aymi ortamda bulunmalar saglanarak is birligi ve kisilerarasi
iligkilerdeki etkilesim artirilabilmektedir. Ayrica, ekiplerin uzaktan ¢alistig
giinlerde sanal toplantilar minimuma indirilerek, calisanlarin islerine daha fazla

odaklanmalari tesvik edilebilmektedir (Gibson et al., 2020, s. 98).

Ofis i¢indeki giinlerde ise ekip i¢i toplantilar ve birim goriismeleri

planlanarak, dogal bir sosyal ortamda strateji olusturma ve tartisma firsatlari
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yaratilmas1 Onemlidir. Uzaktan c¢alisanlarin igletme dongiisiinden tamamen
dislanmamasi gerektigi vurgulanmaktadir. Fiziksel ortamdan uzak kalan ¢aliganlar,
ekip dinamiklerinden izole olmus hissedebilirler. Bu nedenle, uzaktan calisanlar
icin sanal toplant1 platformlarmin etkin sekilde kullanilmasi, onlarin ekip igi
etkilesimlere dahil olmasini saglamaktadir. Bu tir onlemler, ekip ruhunun

giiclendirilmesine ve c¢alisanlarin kuruma baglhliklarinin artirilmasma yardimci

olabilmektedir (Jones & Harris, 2021, s. 45).
2.4.3. Dogru Hibrit Calisma Modeli Ara¢larinin Alim

Hibrit ¢aligma modeli olusturulurken dikkate alinmasi gereken ti¢ temel adim
bulunmaktadir. Ilk olarak, isletmenin ihtiyacina uygun calisma modelinin secilmesi
gerekmektedir. ikinci adim, ofis icindeki ve disindaki ekiplerin iletisimsel agidan
bir arada tutulmasidir. Ugiincii adim ise dogru hibrit ¢alisma modeli araglarmnin
temin edilmesidir ve bu adim oldukga kritik bir rol oynamaktadir. Bu asamada,
isletmelerin amaci, uzaktan c¢alisma modelinde etkin bir sekilde kullanilan
araglardan faydalanmaktir. Uzaktan ¢alisma modelinde, ofiste kullanilan geleneksel
araglar, sanal muadilleriyle degistirilmis ve bu araglar, calisanlarin etkin iletisim
kurmasini ve isbirligi yapmasmi kolaylastirmaktadir. Bu araglar arasinda sanal
toplant1 platformlari, dijital iletisim kanallar1, paylasilan ¢evrimigi takvimler ve
kurumsal tartigma yonetimi yazilimlari yer almaktadir. Sanal toplanti platformlart,
ekiplerin fiziksel olarak bir arada olmadan etkilesimde bulunmalarini
saglamaktadir. Dijital iletisim kanallari, anlik mesajlasma ve bilgi paylagimini
hizlandirarak is siireglerini kolaylastirmaktadir. Paylasilan ¢evrimici takvimler,
ekiplerin etkinliklerini ve randevularini koordine etmelerine yardimci olmakta,
kurumsal tartigma yonetimi ise 6nemli konular iizerinde ekip {liyelerinin katilimini
saglamak ic¢in kullanilmaktadir. Bu araglar, hibrit ¢calisma modelinin verimli bir
sekilde uygulanmasinda temel unsurlar olarak 6ne ¢ikmaktadir (Tenderis & Kazdal,

2023, s. 45).
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3. YONTEM

Bu boliimde arastirmanin amaci ve onemi, arastirma hipotezleri, evren ve
orneklem, veri toplama yoOntemi ile verilerin analizinde kullanilan istatistiksel
yontemler ayrintili olarak agiklanmaktadir. Aragtirmanin yontemsel c¢ergevesi,
calismanin amacina ve arastirma sorularima uygun olarak yapilandirilmis; analiz

siireci ise elde edilen verilerin yapist dikkate alinarak planlanmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin temel amaci, ¢alisanlarin esnek ve hibrit ¢alisma modellerine
yonelik tercihlerini belirlemek ve bu tercihler iizerinde demografik faktorlerin
etkisini incelemektir. Dijitallesme, kiiresellesme ve 6zellikle COVID-19 pandemisi
sonrasinda ¢aligma hayatinda yasanan doniistimler, geleneksel ¢alisma modellerinin
yerini giderek esnek ve hibrit ¢alisma bigimlerine birakmasina neden olmustur. Bu
stire¢, calisanlarin is—yasam dengesi, motivasyon, verimlilik ve orgiitsel baglilik

algilarin1 dogrudan etkilemektedir (Allen et al., 2013; Bloom, 2015).

Esnek ve hibrit c¢aligma modellerine yonelik tercihlerin, calisanlarin
demografik  Ozelliklerine  gore  farklilagsabilecegi  literatiirde  siklikla
vurgulanmaktadir. Yas, cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sahibi olma durumu, egitim
diizeyi ve kidem gibi faktorlerin, ¢alisanlarin esneklik algilari tizerinde belirleyici
rol oynadig belirtilmektedir (Dogan, 2021). Bu baglamda, s6z konusu modellerin
tim calisanlar acisindan aymi etkiyi yaratmadigi; bireysel ve demografik

farkliliklarin ¢aligma tercihlerini sekillendirdigi sdylenebilir.

Arastirmanin 6nemi, hem akademik literatiire hem de uygulamaya yonelik
katkilar sunmasindan kaynaklanmaktadir. Akademik acidan ¢alisma, esnek ve hibrit
calisma modellerine yonelik c¢alisan tercihlerinin  demografik degiskenler
baglaminda ele alinmasina katki saglamaktadir. Uygulama agisindan ise, insan
kaynaklar1 yoneticileri ve karar vericiler i¢in ¢alisan beklentilerini dikkate alan,
stirdiiriilebilir ve ¢alisan odakli calisma modellerinin gelistirilmesine yonelik yol

gosterici bulgular sunmaktadir (Andrade & Lousa, 2021).



3.2. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin amaci dogrultusunda asagidaki hipotezler olusturulmustur:

H1: Calisanlarin esnek calisma modellerine yonelik tercihleri cinsiyete gore

anlaml bir farklilik gostermektedir.

H2: Calisanlarin esnek ¢alisma modellerine yonelik tercihleri kidem diizeyine gore

anlamli bir farklilik géstermektedir.

H3: Calisanlarin esnek calisma modellerine yonelik tercihleri medeni duruma gore

anlamli bir farklilik géstermektedir.

H4: Calisanlarin esnek ¢alisma modellerine yonelik tercihleri ¢ocuk sahibi olma

durumuna gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.

HS: Calisanlarin esnek c¢alisma modellerine yonelik tercihleri ¢aligilan sektore

(kamu—o6zel) gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H6: Calisanlarin tercih ettikleri ¢alisma modeli ile esnek caligmaya yonelik

tutumlari arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.
3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Ankara ilinde kamu ve 6zel sektorde caligsan bireyler
olusturmaktadir. Ankara’nin kamu ve 6zel sektor istihdamini bir arada barindiran

yapisi, arastirma evreninin belirlenmesinde etkili olmustur.

Arastirmada evrenin tamamina ulagmanin zaman, maliyet ve erisilebilirlik
acisindan miimkiin olmamas1 nedeniyle olasiliksiz 6rnekleme yontemlerinden
kolayda drnekleme yontemi tercih edilmistir. Bu kapsamda, arastirmaya goniillii
olarak katilan toplam 213 c¢alisan &rneklemi olusturmaktadir. Orneklem
biiyiikliigiiniin, nicel arastirmalar icin yeterli oldugu ve istatistiksel analizlerin
gerceklestirilmesine olanak sagladigi degerlendirilmektedir (Giirbliz & Sahin,

2018).
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3.4. Arastirmanin Veri Toplama Y ontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket
teknigi, genis katilimci gruplarindan kisa silirede veri toplanmasina olanak
saglamasi ve nicel analizlere uygun veri iiretmesi nedeniyle tercih edilmistir

(Biiyiikoztiirk et al., 2017).

Anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde katilimcilarin
demografik &zelliklerini belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. ikinci
boliimde, katilimcilarin farkli calisma modellerine yonelik tercihlerini belirlemeyi
amaglayan sorular bulunmaktadir. Uciincii boliimde ise, calisanlarin esnek
calismaya yonelik tutumlarini 6lgmek amaciyla kullanilan Esnek Calisma

Segenekleri Anketi yer almaktadir.

Arastirmada kullanilan 6lgek, Albion (2004) tarafindan gelistirilen esnek
calisma tutum Ol¢eginden yararlanilarak olusturulmus olup, 11 maddeden
olusmaktadir. Olgek, 5°li Likert tipi derecelendirme ile yapilandirilmistir. Olgekte
yer alan olumsuz ifadeler analiz 6ncesinde ters kodlanmistir. Olgegin bu arastirma
kapsaminda hesaplanan Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayis1 0,852 olup, bu deger
Olcegin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir (Hair et al., 2019).

3.5. Arastirmanin Veri Analiz Yontemleri

Arastirmadan elde edilen verilerin analizi SPSS 22 paket programi
kullanilarak gerceklestirilmistir. Analiz siirecinde Oncelikle veriler kodlanmus,

eksik ve hatal1 veriler kontrol edilerek analizlere uygun hale getirilmistir.

Katilimcilarin demografik 6zellikleri frekans ve yiizde degerleri kullanilarak
betimlenmistir. Esnek Calisma Sec¢enekleri Anketi maddelerine iliskin yanitlar i¢in
ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmis, bulgular grafikler araciligiyla

desteklenmistir.

Verilerin normal dagilima uygunlugu Kolmogorov—Smirnov testi ile
incelenmis ve verilerin normal dagilim gostermedigi belirlenmistir. Bu nedenle
analizlerde parametrik olmayan istatistiksel yontemler tercih edilmistir (Pallant,

2020).
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Iki grup arasindaki karsilastirmalarda Mann—Whitney U testi, iic ve daha
fazla grup arasindaki karsilastirmalarda ise Kruskal-Wallis H testi kullanilmistir.
Kruskal-Wallis H testi sonucunda istatistiksel olarak anlamli fark saptanan
durumlarda, farkin hangi gruplardan kaynaklandigimi belirlemek amaciyla ikili
karsilagtirmalar yapilmistir. Tiim analizlerde istatistiksel anlamlilik diizeyi p<0,05

olarak kabul edilmistir.
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4. BULGULAR

4.1. Katihmecilarin Tanimlayie1 Ozellikleri

Ilgili analizler 209 kisilik érneklem iizerinden yapilmistir (N = 209).

Calisanlarin  tanimlayict  ozelliklerine yonelik bulgular asagida yer

almaktadir.

Tablo 4.1: Cahsanlarin Tanimlayici Ozelliklere Gore Dagilimi

Gruplar Frekans(n)  Yiizde (%)
Dogum Yih
1965-1980 35 16.6
1981-1996 136 64.5
1997-2010 40 19.0

Kendini Yakin Hissettigi Kusak

X Kusag1 (1965-1980) 30 14.2
Y Kusagi (1981-1996) 165 78.2
Z Kusag1 (1997 Ve Sonrasi) 16 7.6
Cinsiyet

Kadm 108 51.2
Erkek 103 48.8

Toplam Calisma Siiresi Y1l

0-2 Y1l 38 18.0
3-5Y1l 58 27.5
6-10 Y1l 42 19.9
11-20 Y1l 41 19.4
21 Yil Ve Uzeri 32 15.2

Medeni Durum
Evli 116 55.0
Bekar 95 45.0

Egitim Durumu

On Lisans Ve Alt1 9 4.3
Lisans 141 66.8
Lisanstistii 61 28.9

Mezun Olunan Boéliim
Miihendislik 40 19.0
Isletme Ekonomi 83 393




Sosyal Bilimler 37 17.5
Diger 51 24.2
Okul Oncesi Ve ilkokula Giden Cocugu Olma Durumu

Evet 43 20.4
Hayir 168 79.6
Calisilan Sektor

Kamu 96 45.5
Ozel 115 54.5
Calisilan Sirketin Calisan Sayisi

1-20 20 9.5
11-50 8 3.8
51-200 30 14.2
201 Ve Uzeri 153 72.5

Esnek Calismaya Yonelik Tercih

Tam Zamanl Ofis Caligmas1 12 5.7
Yar1 Zamanl Ofis, Yar1 Zamanl Uzaktan 67 31.8
Tamamen Uzaktan Calisma 19 9.0
Caligma Saatlerinin Tamamen Esnek Oldugu Model 33 15.6
Ofis Ve Uzaktan Caligmay1 Kendim Segebildigi Model 80 37.9

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan ¢alismadan elde edilen verilerle olusturulmustur.

Tabloda yer alan tamimlayici Ozelliklere gore katilimcilarm biiyiik
cogunlugunun 1981-1996 dogumlu oldugu goriilmektedir (%64,5). Bunu 1997—
2010 dogumlu calisanlar (%19,0) ve 1965-1980 dogumlu calisanlar (%16,6)
izlemektedir. Bu dagilim, arastirma 6rnekleminin agirlikli olarak orta yas ve geng

yetiskin calisanlardan olustugunu gostermektedir.

Katilimcilarin kendilerini yakin hissettikleri kusak dagilimi incelendiginde,
biiyiik bir boliimiiniin Y kusagina ait oldugunu belirttigi (%78,2) goriilmektedir.
X kusagina yakin hissedenlerin oran1 %14,2, Z kusagina yakin hissedenlerin orani
ise %7,6 olarak saptanmistir. Bu bulgu, 6rneklemin algisal kusak kimliginin de

biiyiik 6l¢iide Y kusagi etrafinda yogunlastigini ortaya koymaktadir.

Cinsiyet dagilimima bakildiginda, katilimcilarin = %51,2’sinin ~ kadin,
%48,8’inin erkek oldugu goriilmektedir. Bu sonug, aragtirma grubunda kadin ve

erkek calisanlarin dengeli bir dagilim sergiledigini géstermektedir.
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Toplam ¢aligma stiresi incelendiginde, katilimcilarin en biiyiik grubunu 3-5
yil ¢aligma siiresine sahip olanlarin olusturdugu (%27,5) goriilmektedir. Bunu 6—10
yil (%19,9), 11-20 y1l (%19,4), 0-2 y1l (%18,0) ve 21 y1l ve iizeri (%15,2) ¢alisma
siiresine sahip olanlar izlemektedir. Bu dagilim, 6rneklemin 6nemli bir kisminin orta

diizey is deneyimine sahip oldugunu gostermektedir.

Medeni durum acisindan degerlendirildiginde, katilimeilarin %55,0’inin
evli, %45,0’inin bekar oldugu goriilmektedir. Bu bulgu, aragtirma grubunda evli
caliganlarin bekar calisanlara kiyasla bir miktar daha fazla oldugunu ortaya

koymaktadir.

Egitim durumu incelendiginde, katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugunun lisans
mezunu oldugu (%66,8) belirlenmistir. Lisansiistii egitime sahip olanlarin oram
%28,9 iken, On lisans ve alt1 egitim diizeyine sahip katilimcilarin orani %4,3’tiir. Bu
sonug, Orneklemin genel olarak yiiksek egitim diizeyine sahip bireylerden

olustugunu gostermektedir.

Mezun olunan bdliime gore dagilim incelendiginde, en yliksek oranin igletme
ve ekonomi alanlarindan mezun olanlara ait oldugu (%39,3) goriilmektedir. Bunu
miihendislik (%19,0) ve sosyal bilimler (%17,5) mezunlar izlerken, diger

boliimlerden mezun olanlarin oran1 %24,2 olarak belirlenmistir.

Katilimcilarin okul dncesi veya ilkokula giden ¢ocuga sahip olma durumlari
degerlendirildiginde, biiylikk cogunlugunun bu yas grubunda c¢ocugu olmadigi
(%79,6), %?20,4’linlin ise okul Oncesi veya ilkokula giden ¢ocuga sahip oldugu
saptanmistir. Bu durum, Orneklemin Onemli bir kisminin ¢ocuk bakim

sorumlulugunun bulunmadigini géstermektedir.

Calisilan sektor agisindan bakildiginda, katilimcilarin %54,5’inin  6zel
sektorde, %45,5’inin ise kamu sektoriinde ¢alistig1 goriilmektedir. Bu dagilim, 6zel
sektor c¢alisanlarinin  Orneklemde bir miktar daha agirlikli oldugunu ortaya

koymaktadir.

Calisilan sirketin calisan sayisina gore dagilim incelendiginde, katilimcilarin
biiyiik cogunlugunun 201 ve iizeri ¢alisana sahip kurumlarda gorev yaptig1 (%72,5)

belirlenmistir. Daha kiiclik oOlgekli isletmelerde calisanlarin orani ise gorece
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diisiiktiir. Bu bulgu, 6rneklemin agirlikli olarak biiyiik 6lgekli kurumlarda caligan
bireylerden olustugunu gostermektedir.

Esnek ¢alismaya yonelik tercihler degerlendirildiginde, en yiiksek oranin
ofis ve uzaktan ¢alismay1 bireyin kendisinin se¢ebildigi modele ait oldugu (%37,9)
goriilmektedir. Bunu yar1 zamanli ofis—yar1 zamanli uzaktan ¢alisma modeli (%31,8)
izlemektedir. Caligma saatlerinin tamamen esnek oldugu modeli tercih edenlerin
orant %15,6 iken, tamamen uzaktan ¢alisma %9,0, tam zamanl ofis ¢alismasi ise
%05,7 oraninda tercih edilmistir. Bu bulgular, calisanlarin biiyiik 6lgiide hibrit ve
esnek modelleri geleneksel tam zamanli ofis ¢aligmasina kiyasla daha fazla

benimsedigini ortaya koymaktadir.

4.2. Katihmcilarin Calisma Tiirlerinin Tercihleri

Tablo 4.2: Calisma Tiirlerinin Tercih Siralarina Gore Dagilim

Calisma 1. % 3. 4. 5. 6. 7. 8.
Tiirleri Tercih Tercih Tercih Tercih Tercih Tercih Tercih Tercih
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
Tam zamanl 31 29 28 44 14 11 18 36
ofis ¢alismasi 14,7) (13,7) (13,3) (20,9) (6,6) (5,2) 8,95) 17,1)
Hibrit ¢aligma 100 57 28 7 8 4 6 1
(ofis + uzaktan) (47,4) (27,0) (13,3) 3.3) (3,8) (1,9) 2,8) (0,5)
Tamamen 25 44 54 34 19 14 11 10
uzaktan ¢alisma (11,8) (20,9) (25,6) (16,1) 9,0) (6,6) (5,2) 4,7)
Esnek caligma 38 55 54 42 9 3 4 6
saatleri (18,0) (26,1) (25,6) (19,9) 4,3) (1,4) (1,9) 2,8)
Freelance / 8 8 19 41 82 24 19 10
proje bazl 3.8) 3.8) 9,0) (19.4) (38,9) 11,4) 9,0) 4,7)
Kismi zamanli 3 7 18 21 43 83 23 13
(part-time) (1,4) 3.,3) 8,5) (10,0) (20,4) (39,3) (10,9) (6,2)
Vardiyali 1 9 6 8 23 51 82 31
calisma 0,5) 4,3) 2,8) 3,8) (10,9) (24,2) (38,9) 14,7)
Donemsel / 5 2 4 14 13 21 48 104
gegici ¢alisma 2,4) 0,9) (1,9) (6,6) (6,2) (10,0) (22,7) (49,3)

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan ¢alismadan elde edilen verilerle olusturulmustur.

Tabloda, calisanlarin ¢alisma tiirlerine iligkin tercih siralamalarinin belirgin
bir Oriintii sergiledigi goriilmektedir. Birinci tercih olarak en yiiksek oranda hibrit
caligma modelinin (ofis + uzaktan) secildigi (%47,4) dikkat cekmektedir. Hibrit
modeli, ofis ve uzaktan calismay1 bireyin kendisinin secebildigi model ile esnek
caligma saatleri izlemekte olup, tam zamanli ofis ¢alismasinin birinci tercih olarak
oldukea diisiik bir oranda (%14,7) yer aldig1 goriilmektedir. Bu bulgu, calisanlarin
geleneksel ofis temelli ¢caligma diizenine kiyasla esnek ve hibrit modelleri daha fazla

benimsedigini gostermektedir.
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Ikinci ve iigiincii tercih siralamalari incelendiginde, tamamen uzaktan
calisma ile esnek ¢alisma saatlerinin dne ¢iktig1 goriilmektedir. Ozellikle {igiincii
tercih diizeyinde tamamen uzaktan ¢alisma ve esnek calisma saatleri esit oranlarda
(%25,6) tercih edilmistir. Bu durum, ¢alisanlarin {ist siralarda hibrit modelleri tercih
ederken, takip eden siralarda uzaktan ve zaman esnekligine dayali modelleri

alternatif olarak degerlendirdiklerini diisiindiirmektedir.

Dérdiincii tercih diizeyinde, tam zamanli ofis calismast (%20,9), esnek
calisma saatleri (%19,9) ve freelance/proje bazli calisma (%19,4) oranlarinin
birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Bu asamada tercihlerin daha dengeli bir
dagilim sergiledigi ve calisanlarin farkli ¢alisma bigimlerini benzer diizeyde

degerlendirdigi anlagilmaktadir.

Besinci ve altinct tercih siralamalarinda ise freelance/proje bazli ¢alisma ile
kismi zamanli ¢aligma modellerinin belirgin bigimde 6ne ¢iktig1 goriilmektedir.
Besinci tercih olarak freelance/proje bazli ¢alisma en yiiksek orana sahipken
(%38,9), altinct tercih diizeyinde kismi zamanlh ¢alismanin (%39,3) ilk sirada yer
aldig1 belirlenmistir. Bu durum, daha esnek ancak gelir ve is gilivencesi agisindan
siirhilik igerebilecek ¢alisma bicimlerinin genellikle orta siralarda tercih edildigini

ortaya koymaktadir.

Yedinci ve sekizinci tercih siralamalar1 incelendiginde, vardiyali ¢alisma ile
donemsel/gecici caligmanin agirhik kazandigi goriilmektedir. Yedinci tercih
diizeyinde vardiyali ¢calisma (%38,9), sekizinci tercih diizeyinde ise donemsel/ge¢ici
calisma (%49,3) en yiiksek oranlara sahiptir. Bu bulgu, s6z konusu ¢alisma tiirlerinin
caliganlar tarafindan genellikle en az tercih edilen modeller arasinda yer aldigini

gostermektedir.

Genel olarak degerlendirildiginde, tabloda ¢aliganlarin tercihlerinin hibrit ve
esnek c¢alisma modellerinde yogunlastigi, vardiyali ve donemsel/gegici ¢alisma
bigimlerinin ise ¢ogunlukla son siralarda yer aldig1r goriilmektedir. Bu sonuglar,
caligsanlarin is-yasam dengesi ve ¢alisma kosullarinda esneklik sunan modellere

yonelik gii¢lii bir yonelimi oldugunu ortaya koymaktadir.
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4.3. Katihmcilarin Esnek Calismaya Yonelik Tutumlar:

Tablo 4.3: Esnek Calismaya Yonelik Tutum Olcek Puan ve Maddelerin Puan
Ortalamalar

N Ort Ss Min. Maks.

Esnek ¢alismaya yonelik tutum ol¢egi genel 211 3.365 0.461 2.180 4.360

Esnek ¢aligma diizenlemeleri, hayat yiikiimliliiklerimi 21 4005 1201 1.000 5.000

dengelememe yardimci olur. 1

Esnek.(;ah?ma §egenekler1 baga uygun degil ¢iinkii 21 2047 1.032 1.000  5.000
genellikle igsyerinden kopuk hissetmeme neden oluyor. 1

Daha klsa'saatlerde 9a11§mak, organizasyondaki kariyer 21 2019 1.009 1.000 5.000
ilerlememi olumsuz etkiler. 1

Ailevi sorumlu.luqurla .11.g11eneb11¥ne.:m icin daha esnek 21 3792 1259 1.000 5.000
caligma saatleri benim i¢in gereklidir. 1

Aile ve so"syal etkmhklere .kat%la}bllmem icin esnek 21 3619 1202 1.000  5.000
¢alisma diizenlemeleri benim i¢in zorunludur. 1

Esnek ¢aligma duzenl%melerl, is yerindeyken ise daha 21 3735 1252 1.000  5.000
fazla odaklanmami saglar. 1

Is yerimdeki insanlar, esne}< giahgrpa diizenlemelerini 21 2744 1239 1.000  5.000
kullananlara olumsuz tepki gosterir. 1

Esnek calisma diizenlemelerini kullanan insanlar 21

genellikle islerine daha az baglilik gosterir. 1 A, 084 1.000 5,000
Esnek ¢alisma diizenlemeleriyle ¢alisanlar, dnemli 71

igyeri etkinliklerini veya iletisim firsatlarini genellikle 1 2341 1.116 1.000 5.000
kagirirlar

Esnek (;ahsmz.l' duz"enlemelerlnl kullanamazsam, ticretli 21 2180 0993 1.000 5.000
is yapmam miimkiin olmaz. 1

Esnek galisma tiirlerinin ¢gogunda s6z konusu olan {icret 21 2768 1222 1.000  5.000
kaybini gbze alamam. 1

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan ¢alismadan elde edilen verilerle olusturulmustur.

Tabloda yer alan bulgular incelendiginde, esnek calismaya yonelik tutum
Olcegi genel puan ortalamasinin 3,37+£0,46 oldugu goriilmektedir. Bu deger,
katilimcilarin esnek ¢alismaya yonelik tutumlarinin orta diizeyin {izerinde ve genel
olarak olumluya yakin bir egilim sergiledigini gdostermektedir. Olgekten elde edilen
minimum ve maksimum degerler, katilimcilar arasinda tutum diizeyleri agisindan

belirli bir degiskenlik bulunduguna isaret etmektedir.

Madde bazinda degerlendirildiginde, en yiiksek ortalamanin “Esnek calisma
diizenlemeleri, hayat yiikiimliiliiklerimi dengelememe yardimci olur.” ifadesine ait
oldugu (Ort=4,01+1,20) goriilmektedir. Bu bulgu, katilimcilarin esnek ¢alisma
diizenlemelerini 6zellikle ig-yasam dengesi acisindan giiclii bigimde destekledigini
ortaya koymaktadir. Benzer sekilde, “Ailevi sorumluluklarla ilgilenebilmem igin

daha esnek calisma saatleri benim icin gereklidir.” (Ort=3,79+1,26) ve “Esnek
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calisma diizenlemeleri, is yerindeyken ise daha fazla odaklanmami saglar.”

(Ort=3,74+1,25) maddeleri de yiiksek ortalamalarla dikkat cekmektedir.

“Aile ve sosyal etkinliklere katilabilmem igin esnek ¢alisma diizenlemeleri
benim i¢in zorunludur.” ifadesinin ortalamasinin 3,62+1,20 olmasi, esnek ¢alismanin
sosyal yasam tizerindeki olumlu etkilerinin de katilimcilar tarafindan 6nemli Slgiide
kabul gordiigiinii gostermektedir. Bu sonuglar, esnek ¢alisma modellerinin hem aile

hem de sosyal yasamin siirdiiriilebilirligi a¢isindan desteklendigini diisiindiirmektedir.

Olumsuz icerikli maddeler incelendiginde, “Esnek calisma secenekleri bana
uygun degil ¢ilinkii genellikle isyerinden kopuk hissetmeme neden oluyor.”
(Ort=2,05+1,03) ve “Daha kisa saatlerde calismak, organizasyondaki kariyer
ilerlememi olumsuz etkiler.” (Ort=2,02+1,01) ifadelerinin diisiik ortalamalara sahip
oldugu goriilmektedir. Bu durum, katilimeilarin biiyiik bir kismmnin esnek ¢alismanin
kariyer gelisimini olumsuz etkileyecegi ya da orgiitsel baglanmay1 zayiflatacagi

yoniindeki gortiglere katilmadigini gostermektedir.

Benzer sekilde, “Esnek calisma diizenlemelerini kullanan insanlar genellikle
islerine daha az baglihk gosterir.” (Ort=2,02+0,98) ve “Esnek calisma
diizenlemeleriyle calisanlar, 6nemli isyeri etkinliklerini veya iletisim firsatlarini
genellikle kagirirlar.” (Ort=2,34+1,12) maddelerinin ortalamalari da diisiik diizeydedir.
Bu bulgular, esnek calisma uygulamalarina yonelik olumsuz oOrgiitsel algilarin

katilimcilar arasinda simirli oldugunu ortaya koymaktadir.

Ote yandan, “Is yerimdeki insanlar, esnek calisma diizenlemelerini
kullananlara olumsuz tepki gosterir.” (Ort=2,74+1,24) ve “Esnek caligma tiirlerinin
cogunda sz konusu olan ticret kaybimi géze alamam.” (Ort=2,77+1,22) maddelerinin
gorece daha yliksek ancak yine de orta diizeyin altinda ortalamalara sahip oldugu
goriilmektedir. Bu durum, esnek caligmaya iligkin bazi ekonomik ve sosyal
¢ekincelerin tamamen ortadan kalkmadigini, ancak genel tutumu baskilayacak diizeyde

olmadigini diistindiirmektedir.

Genel olarak degerlendirildiginde, tabloda esnek ¢aligmaya yonelik tutumlarin
agirlikli olarak olumlu oldugu, ozellikle is-yagam dengesi, aile sorumluluklart ve
odaklanma gibi alanlarda gii¢lii destek bulundugu; buna karsin kariyer ilerlemesi,

orgiitsel baglilik ve iletisim kaybina iliskin olumsuz algilarin diisiik diizeyde kaldig
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goriilmektedir. Bu bulgular, esnek caligma modellerinin ¢aliganlar tarafindan bilyiik

Olclide benimsenen ve desteklenen ¢alisma bigimleri oldugunu ortaya koymaktadir.
4.4. Katihmcilarin Esnek Calismaya Yonelik Tutumlarmma Gore Fark
Analizleri

Tablo 4.4: Esnek Calismaya Yonelik Tutum Olgek Puami ve Maddelerin
Dogum Yilina Gore Farkhilasma Durumu

Grup N |Ort| Ss [KW | p
1965-1980 | 35 (3.355]0.381
Esnek calismaya yonelik tutum dlgegi genel 1981-1996 |136(3.377(0.477]0.608 |0.738
1997-2010 |40 (3.336 (0.478
1965-1980 | 35 |4.1430.974
1981-1996 136 (4.059 [1.222 (3.1720.205
1997-2010 |40 (3.700 [1.285
Esnek calisma segenekleri bana uygun degil iinkii | 1965-1980 | 35 12.057]0.998
genellikle isyerinden kopuk hissetmeme neden 1981-1996 (136 (1.978 [1.007 |2.505(0.286
oluyor. 1997-2010 |40 |2.275(1.132
1965-1980 |35 [2.229(1.031
1981-1996 |136(1.897]0.961(5.97310.051
1997-2010 | 40 [2.250|1.104
1965-1980 |35 [3.943 [1.027
1981-1996 (136 (3.824 (1.310 (2.637 |0.268
1997-2010 | 40 |3.550|1.260
1965-1980 |35 [3.386(1.213
1981-1996 (136 (3.669 [1.230 [1.863 [0.394
1997-2010 | 40 [3.650|1.099
1965-1980 | 35 [3.829(1.014
1981-1996 (136 (3.721 [1.337 (0.259 |0.878
1997-2010 |40 (3.700 [1.159

Esnek ¢alisma diizenlemeleri, hayat
yiikiimliiliiklerimi dengelememe yardimeci olur.

Daha kisa saatlerde ¢aligmak, organizasyondaki
kariyer ilerlememi olumsuz etkiler.

Ailevi sorumluluklarla ilgilenebilmem i¢in daha
esnek ¢aligsma saatleri benim igin gereklidir.

Aile ve sosyal etkinliklere katilabilmem i¢in esnek
¢alisma diizenlemeleri benim i¢in zorunludur.

Esnek galigsma diizenlemeleri, is yerindeyken ise
daha fazla odaklanmami saglar.

Is yerimdeki insanlar, esnek ¢alisma 1965-1980 |35 |2.743 |1.146
diizenlemelerini kullananlara olumsuz tepki 1981-1996 |136 (2.809 |1.274|1.48110.477
gosterir. 1997-2010 |40 |2.525(1.198

1965-1980 | 35 [2.171|1.124
1981-1996 |136(1.96710.92710.711]0.701
1997-2010 |40 [2.075 [1.047
Esnek ¢alisma diizenlemeleriyle galisanlar, onemli | 1965-1980 |35 |2.514|1.147
isyeri etkinliklerini veya iletisim firsatlarini 1981-1996 |136(2.279(1.113|1.380 |0.502
genellikle kagirirlar 1997-2010 |40 [2.400 |1.105
1965-1980 | 35 |2.229]0.877
1981-1996 (13612.132(1.017|1.414(0.493
1997-2010 |40 |2.300 (1.018
1965-1980 |35 (2.971 [1.248
1981-1996 (13612.713 (1.223|1.327(0.515
1997-2010 |40 |2.775(1.209

Esnek calisma diizenlemelerini kullanan insanlar
genellikle islerine daha az baglilik gosterir.

Esnek calisma diizenlemelerini kullanamazsam,
ticretli i yapmam miimkiin olmaz.

Esnek galigma tiirlerinin ¢ogunda s6z konusu olan
iicret kaybinm1 goze alamam.

Kruskal Wallis-H Testi

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan ¢aligmadan elde edilen verilerle olusturulmustur.
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Tabloda, esnek ¢alismaya yonelik tutum puanlarinin dogum yili gruplarina
gore farklilasma durumu incelendiginde, gerek olgcek genel puanmi gerekse tiim
madde puanlan agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Esnek ¢alismaya yonelik tutum 6lgegi genel puan
ortalamalarmin 1965-1980, 1981-1996 ve 1997-2010 dogumlu gruplar arasinda
benzer diizeylerde oldugu ve Kruskal Wallis-H testi sonucunun anlamli olmadigi
belirlenmistir. Madde bazinda degerlendirildiginde, esnek c¢aligmanin hayat
yiikiimliiliiklerini dengelemeye yardimci olmasi, ailevi sorumluluklar ve sosyal
yagsama katkisi, ise odaklanmay1 artirmasi gibi olumlu boyutlarda gruplar arasinda
anlamli bir farklilik saptanmamistir. Benzer sekilde, esnek ¢alismanin igyerinden
kopuk hissettirme, kariyer ilerlemesini olumsuz etkileme, orgiitsel bagliligi azaltma,
iletisim firsatlarini kagirmaya yol agma ve ticret kaybi riski olusturma gibi olumsuz
algi boyutlarinda da dogum yilina gore anlamli bir farklilagma olmadig
goriilmektedir. “Daha kisa saatlerde ¢alismak, organizasyondaki kariyer ilerlememi
olumsuz etkiler.” maddesinde p degerinin sinirda olmakla birlikte (p=0,051)
istatistiksel anlamlilbik diizeyine ulasmadigi belirlenmistir. Genel olarak
degerlendirildiginde, esnek caligmaya yonelik tutumlarin dogum yilina gore
degismedigi, farkli yas gruplarindaki ¢alisanlarin esnek c¢alisma uygulamalarina

benzer tutumlar sergiledigi anlagilmaktadir.

Tablo 4.5: Esnek Cahsmaya Yonelik Tutum Puanlarimin Kendini Yakin
Hissettigi Kusak Gore Farklhilasma Durumu

Grup N [ Ort Ss KW p |Fark
o X Kusag (1965-1980) 30 |3.271 [0.327
gﬁg:gi%;fgay”onehkT“t“m Y Kusag: (1981-1996) 165 |3.400 [0.480 | 7.509 |0.023 | 23
Z Kusag1 (1997 Ve Sonrast) | 16 |3.182 |0.417
Esnek Caligma Diizenlemeleri, | X Kusagi (1965-1980) 30 [4.100 |0.960
Hayat Yiikiimliiliiklerimi Y Kusagi (1981-1996) 165 |4.012 |1.240 | 0.879 [0.644
Dengelememe Yardimei Olur. 7 Kusag1 (1997 Ve Sonrast) | 16 |3.750 |1.238
Esnek Calisma Segenekleri Bana [X Kusagi (1965-1980) 30 |2.367 |1.066
Uygun Degil Clinkii Genellikle |y Kusagi (1981-1996) 165 |1.976 [1.012 | 4313 |0.116

Isyerinden Kopuk Hissetmeme

Neden Oluyor. Z Kusagi (1997 Ve Sonrast) | 16 [2.188 [1.109

Daha Kisa Saatlerde Caligmak, X Kusagi (1965-1980) 30 ]2.300 |1.088

Organizasyondaki Kariyer Y Kusagi (1981-1996) 165 11.927 10.973 | 6.641 (0.036 | 3>2
llerlememi Olumsuz Etkiler. Z Kusag1 (1997 Ve Sonrast) | 16 |2.438 |1.094

Ailevi Sorumluluklarla X Kusagi (1965-1980) 30 [3.600 |1.221

llgilenebilmem I¢in Daha Esnek |y Kugagi (1981-1996) 165 [3.897 [1.248 | 9 031 |0.011 | 2>3
Caligma Saatleri Benim Igin

Gereklidir. Z Kusag1 (1997 Ve Sonras1) | 16 |3.063 |1.237

Aile Ve Sosyal Etkinliklere X Kusag (1965-1980) 30 [3.050 | 1.037 10269 10.006 | 2>1
Katilabilmem Igin Esnek Calisma |Y Kusagi (1981-1996) 165 |3.727 [1.222 | )
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Diizenlemeleri Benim Igin 7 Kusag1 (1997 Ve Sonrast) | 16 |3.563 |1.031

Zorunludur.

Esnek Calisma Diizenlemeleri, Is [X Kusagi (1965-1980) 30 [3.733 |1.048

Yerindeyken Ise Daha Fazla Y Kusag1 (1981-1996) 165 [3.764 |1.283 | 1.507 |0.471
Odaklanmami Saglar. 7 Kusag1 (1997 Ve Sonrasi) | 16 [3.438 |1.315

Is Yerimdeki Insanlar, Esnek X Kusagi (1965-1980) 30 |2.800 |1.215

Calisma Diizenlemelerini Y Kusag1 (1981-1996) 165 |2.715 [1.268 | 0761 |0.684
Kullananlara Olumsuz Tepki ’ ’
Gésterir. Z Kusag1 (1997 Ve Sonrast) | 16 |2.938 10.998

Esnek Calllsma Diizenlemelerini | X Kusag1 (1965-1980) 30 |2.533 |11.074

Kullanan Insanlar Genellikle Y Kusagi (1981-1996) 165 [1.912 [0.921 | 9 478 [0.009 | 12
Islerine Daha Az Baglilik ’ :
Gosterir. Z Kusagi (1997 Ve Sonrasy) | 16 [2.188 [1.167

Esnek Caligma Diizenlemeleriyle |X Kusai (1965-1980) 30 [2.567 [1.104

Calisanlar, Onemli lsyeri Y Kusagi (1981-1996) 165 [2.267 [1.111 | 3780 |0.151
Etkinliklerini Veya Iletisim 3

Firsatlarint Genellikle Kagirirlar |2 Kusagt (1997 Ve Sonras) | 16 (2.688 | 1.138

Esnek Calisma Diizenlemelerini | X Kusagi (1965-1980) 30 |2.267 | 0.828
Kullanamazsam, Ucretli Is Y Kusagi (1981-1996) 165 12.139 [1.018 | 2.321 [0.313
Yapmam Miimkiin Olmaz. 7 Kusag1 (1997 Ve Sonrasi) | 16 |2.438 [1.031

Esnek Calisma Tiirlerinin X Kusag: (1965-1980) 30 [3.067 [1.112

Cogunda S6z Konusu Olan Ucret |Y Kusagi (1981-1996) 165 12.709 |1.235 | 2.507 [0.285
Kaybmni Goze Alamam. 7 Kusag1 (1997 Ve Sonrasi) | 16 [2.813 |1.276

Kruskal Wallis-H Testi

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan ¢alismadan elde edilen verilerle olusturulmustur.

Tabloda, esnek caligmaya yonelik tutum puanlarnin kendini yakin hissettigi
kusaga gore farklilasma durumu incelendiginde, 6lcek genel puani agisindan gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (Kruskal Wallis-
H=7,509; p=0,023). Yapilan post hoc analizler, Y kusaginin esnek calismaya yonelik
tutum puanlarnm Z kusagina gore anlamli diizeyde daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. Bu bulgu, Y kusaginda yer alan calisanlarin esnek ve hibrit ¢aligma

modellerine yonelik genel tutumlarinin daha olumlu oldugunu ortaya koymaktadir.

Madde bazinda degerlendirmede ise bazi ifadelerde kusaklar arasinda anlamli
farkliliklar saptanmigtir. “Daha kisa saatlerde caligmak, organizasyondaki kariyer
ilerlememi olumsuz etkiler.” maddesinde Z kusagmin Y kusagma gore daha yiiksek
ortalamaya sahip oldugu ve farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir
(p=0,036). “Ailevi sorumluluklarla ilgilenebilmem i¢in daha esnek c¢aligma saatleri
benim i¢in gereklidir.” maddesinde Y kusaginin Z kusagina gére anlamh diizeyde daha
yiikksek puan aldigi goriilmektedir (p=0,011). Benzer bigcimde, “Aile ve sosyal
etkinliklere katilabilmem igin esnek calisma diizenlemeleri benim igin zorunludur.”
maddesinde Y kusagmm X kusagina gore daha yiiksek tutum sergiledigi saptanmigtir
(p=0,006). Ayrica “Esnek calisma diizenlemelerini kullanan insanlar genellikle islerine

daha az baglilik gosterir.” maddesinde X kusaginin Y kusagina kiyasla daha yiiksek puan
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aldig1 ve farkin anlaml oldugu belirlenmistir (p=0,009). Diger maddelerde ise kusaklar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilasma olmadig1 goriilmektedir (p>0,05).
Genel olarak degerlendirildiginde, esnek c¢alismaya yonelik tutumlarin 6zellikle Y
kusaginda daha olumlu oldugu, Z kusaginda ise bazi boyutlarda daha temkinli ya da

olumsuz algilarin 6ne ¢ikt1g1 anlagilmaktadir.

Tablo 4.6: Esnek Cahsmaya Yonelik Tutum Puanlarimin Cinsiyete Gore
Farklhilasma Durumu

Grup | N [Ort | Ss MW p
Kadm (108 |3.364 (0.451

Esnek Calismaya Y&nelik Tutum Olgegi Genel Erkek 1103 13367 [0.473 5418.500 (0.746
Esnek Caligma Diizenlemeleri, Hayat Kadin (108 (4.019 [1.160 5535.000 |0.948
Yikiimliiliklerimi Dengelememe Yardimci Olur. Erkek |103(3.990 [1.248 ' '
Esnek Calisma Segenekleri Bana Uygun Degil Kadin (108 [1.963 [0.976
tinkii llikle Isyeri Kopuk Hi 5109.000 {0.277
Ciinkii Genellikle Isyerinden Kopuk Hissetmeme Erkek 1103 12,136 |1.085
Neden Oluyor.
Daha Kisa Saatlerde Calismak, Organizasyondaki ~ [Kadm [108 [2.009 |1.028
o . . 5464.000 (0.814
Kariyer Ilerlememi Olumsuz Etkiler. Erkek (103 (2.029 [0.995
Ailevi Sorumluluklarla Iigilenebilmem Igin Daha  [Kadn |108 |3.815 |1.224 5519.000 10.919
Esnek Caligsma Saatleri Benim Igin Gereklidir. Erkek [103(3.767 [1.300 ' ’
Aile Ve Sosyal Etkinliklere Katilabilmem Igin Kadm (108 (3.662 |1.119
Esnek Cal Diizenlemeleri Benim Ici 465. .822
snek Calisma Diizenlemeleri Benim I¢in Erkek 1103 13573 |1.288 5465.500 (0
Zorunludur.
Esnek Calisma Diizenlemeleri, Is Yerindeyken Ise  |Kadin [108 |3.741 [1.171 5374.500 10.660
Daha Fazla Odaklanmami Saglar. Erkek [1033.728(1.337 ' '
Is Yerimdeki Insanlar, Esnek Calisma Kadin (1082.732(1.173
Diizenlemelerini Kull 1 1 Tepki . .
G}.lzen.eme erini Kullananlara Olumsuz Tepki Erkek 1103 b.757 11310 5556.000 {0.989
osterir.
Esnek Calisma Diizenlemelerini Kullanan insanlar |Kadm [108 |1.982 [0.957 5367.000 10.642
Genellikle Islerine Daha Az Baglilik Gosterir. Erkek |1031(2.063(1.014 ' ’
Esnek Calisma Diizenlemeleriyle Calisanlar, Kadin |108 |2.324 (1.066
Onemli Isyeri Etkinliklerini Veya iletisim 5554.500 [0.986

Firsatlarin1 Genellikle Kagirirlar Erkek 1103 2.35911.170

Esnek Calisma Diizenlemelerini Kullanamazsam, |Kadin |108 {2.2130.967

5277.500 {0.502

Ucretli Is Yapmam Miimkiin Olmaz. Erkek (103 2.146 (1.023
Esnek Caligma Tiirlerinin Cogunda S6z Konusu Kadin [108]2.639 [1.188 4867.000 0.107
Olan Ucret Kaybin1 Géze Alamam. Erkek [103(2.903 |1.249 ' '

Man Whitney-U Testi

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan ¢aligmadan elde edilen verilerle olusturulmustur.

Tabloda, esnek calismaya yonelik tutum puanlarmin cinsiyete gore
farklilasma durumu incelendiginde, gerek Olgek genel puani gerekse tiim madde
puanlar1 agisindan kadin ve erkek calisanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Esnek ¢alismaya yonelik tutum olgegi

genel puan ortalamalarmin kadin ve erkek katilimecilar arasinda olduk¢a benzer
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diizeylerde oldugu belirlenmistir. Madde bazinda degerlendirildiginde, esnek
caligmanin hayat yiikiimliiliiklerini dengelemeye katkisi, ailevi ve sosyal
sorumluluklarla iligkisi, ise odaklanmay1 artirmasi gibi olumlu boyutlarda cinsiyete
gore anlamli bir farklilasma saptanmamistir. Benzer sekilde, esnek calismanin
isyerinden kopuk hissettirme, kariyer ilerlemesini olumsuz etkileme, orgiitsel
baglilig1 azaltma, iletisim firsatlarinin kagirilmasi ve ticret kaybi riski gibi olumsuz
alg1 boyutlarinda da kadin ve erkek calisanlarin tutumlarinin benzer oldugu
gorilmektedir. Genel olarak degerlendirildiginde, esnek calismaya yonelik
tutumlarin cinsiyetten bagimsiz olarak sekillendigi ve kadin ile erkek c¢alisanlarin

esnek calisma uygulamalarina yonelik benzer tutumlar sergiledigi anlasilmaktadir.

Tablo 4.7: Esnek Cahsmaya Yonelik Tutum Puanlarinin Medeni
Duruma Gore Farklilasma Durumu

Grup | N [ Ort | Ss MW p
11

.. Evli 3.36410.471
Esnek Calismaya Yonelik Tutum Olgegi Genel vt 6 5343.500 [0.705
Bekar | 95 (3.368]0.451
.| 11
i i Evl 4.052|1.215
Esnek Calisma Diizenlemeleri, Hayat vl 6 5185.000 |0.431

Yikimliliklerimi D | Y: lur.
tikiimliliiklerimi Dengelememe Yardimei Olur Bekar |95 13.947 |1.188

Esnek Calisma Segenekleri Bana Uygun Degil Ciinkil | . 11 1.888 [0 892

Genellikle Isyerinden Kopuk Hissetmeme Neden 6 4624.500 {0.033
Oluyor. Bekar [ 95 [2.242|1.155
.| 11
i i Evl 1.940 (1.041
Y ' Bekar | 95 [2.116[0.966
. . .11
Ailevi Sorumluluklarla Ilgilenebilmem I¢in Daha Evli 3.828 11.307
Esnek Calisma Saatleri Benim I¢in Gereklidir 6 >157.0000.402
; ¢ ' Bekar | 95 [3.7471.203
. .| 11
Aile Ve Sosyal Etkinliklere Katilabilmem Igin Esnek [Evli 3.608(1.290
Calisma Diizenlemeleri Benim I¢in Zorunludur. 6 >408.500 0.812
Bekar | 95 |3.632 [1.092
. . .11
i i i Evl 3.672|1.317
G Gt Drrenlr b Yernbsken e [P
gt Bekar | 95 [3.811[1.170
Is Yerimdeki Insanlar, Esnek Calisma evii [ ] 207 11.230
Diizenlemelerini Kullananlara Olumsuz Tepki Yl |7 ] 5283.000 |0.598
Gosterir. Bekar | 95 (2.790|1.254

. . 11
Esnek Calisma Diizenlemelerini Kullanan Insanlar Evli 6 1.93510.927

Genellikle Islerine Daha Az Baglilik Gosterir. Bekar |95 12126 11044

Esnek Calisma Diizenlemeleriyle Calisanlar, Onemli Evli 11 2276 |1.162

4954.000 |0.183

Isyeri Etkinliklerini Veya iletisim Firsatlarin 6 4988.000 (0.219
Genellikle Kagirirlar Bekar [ 95 |2.421 1.058

Esnek Calisma Diizenlemelerini Kullanamazsam, .| 11

Ueretli is Yapmam Miimkiin Olmaz. Evli 6 2.095(1.021 (4819.500 |0.101
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Bekar [ 95 (2.284]0.953

.11
Esnek Caligma Tiirlerinin Cogunda S6z Konusu Olan |Evli 2.716 |1.243

- o 6 5149.000 {0.401
Ucret Kaybint Goze Alamam. Bekar 195 12.832 11.200

Man Whitney-U Testi

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan ¢alismadan elde edilen verilerle olugturulmustur.

Tabloda, esnek ¢alismaya yonelik tutum puanlarinin medeni duruma gore
farklilasma durumu incelendiginde, dlgek genel puani agisindan evli ve bekar
calisanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir
(p>0,05). Benzer bicimde, esnek calismanin hayat yiikiimliiliiklerini dengelemeye
katkisi, ailevi ve sosyal sorumluluklarla iliskisi, ise odaklanmay1 artirmasi, kariyer
ilerlemesine etkisi, orgiitsel baglilik, iletisim firsatlarinin kagirilmasi ve iicret kaybi
algis1 gibi maddelerin biiyiik ¢cogunlugunda medeni duruma gore anlamli bir
farklilasma saptanmamistir (p>0,05). Bununla birlikte, “Esnek ¢alisma secenekleri
bana uygun degil ciinkii genellikle isyerinden kopuk hissetmeme neden oluyor.”
maddesinde medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
belirlenmistir (p=0,033). Bu maddede bekar ¢alisanlarin ortalama puanlarinin evli
calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmekte olup, bekar calisanlarin esnek
caligmanin isyerinden kopukluk hissi yaratabilecegine iliskin algilarinin daha giiclii
oldugu anlasilmaktadir. Genel olarak degerlendirildiginde, esnek ¢alismaya yonelik
tutumlarin medeni duruma gore biiytlik dl¢lide benzerlik gosterdigi, ancak igyerine
aidiyet ve kopukluk algis1 boyutunda medeni durumun smnirli diizeyde etkili

olabildigi soylenebilir.

Tablo 4.8: Esnek Calisjmaya Yonelik Tutum Puanlarimin Cahsilan
Sektore Gore Farklilasma Durumu

Grup | N | Ort | Ss MW p

Kamu | 96 |3.401 [0.504

Esnek Calismaya Yonelik Tutum Olgegi Genel 11 4886.500 (0.151
Ozel 3.33610.422

Kamu [ 96 |3.927 (1.283

Esnek Calisma Diizenlemeleri, Hayat

Yiikiimliiliklerimi Dengelememe Yardimer Olur. Ozel 11 4.070 11.130 5322.500 10.632

Esnek Calisma Segenekleri Bana Uygun Degil Kamu | 96 11.92710.997
Ciinkii Genellikle Isyerinden Kopuk Hissetmeme 11 4828.500 0.096
Neden Oluyor. Ozel 2.148 (1.053
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Kamu [ 96 |1.84410.998
Daha Kisa Saatlerde Caligmak, Organizasyondaki
Kariyer {lerlememi Olumsuz Etkiler. 11 4392.500 10.007
artyer flerieme Ozel |5 (2.1650.999
) ] Kamu | 96 |3.792 [1.337
Ailevi Sorumluluklarla Ilgilenebilmem I¢in Daha
Esnek Calisma Saatleri Benim I¢in Gereklidir. 11 5319.00010.633
Cals ¢ Ozel | [3.7911.196
) Kamu [ 96 |3.849 |1.170
Aile Ve Sosyal Etkinliklere Katilabilmem I¢in Esnek
alisma Diizenlemeleri Benim I¢in Zorunludur. 11 4359.50010.007
Calisma Diizenlemeleri Benim Igin Zorunlu Ozel | [3.4261.200
) ) Kamu | 96 |3.844 (1.284
Esnek Calisma Diizenlemeleri, Is Yerindeyken Ise
Daha Fazla Odaklanmami Saglar. 11 4893.00010.139
& Ozel | o [3.644]1.223
Is Yerimdeki Insanlar, Esnek Calisma Kamu | 96 |2.750|1.257
Diizenlemelerini Kullananlara Olumsuz Tepki 11 5487.000 {0.939
Gosterir. Ozel 5 2.73911.229
) Kamu | 96 |2.063 [1.044
Esnek Calisma Diizenlemelerini Kullanan Insanlar
Genellikle Islerine Daha Az Baglilik Gosterir. 11 >387.00010.750
$ g Ozel 5 1.987(0.933
Esnek Calisma Diizenlemeleriyle Calisanlar, Onemli Kamu | 96 |2.3131.117
Isyeri Etkinliklerini Veya Iletisim Firsatlarini 11 5397.500 0.773
Genellikle Kagirirlar Ozel 5 2.365(1.119
Kamu | 96 |2.281 [1.083
Esnek Calisma Diizenlemelerini Kullanamazsam,
Ucretli Is Yapmam Miimkiin Olmaz. 11 4994.50010.213
§ Yap Ozel 5 2.096 {0.908
Kamu [ 96 |2.760 |1.279
Esnek Calisma Tiirlerinin Cogunda S6z Konusu Olan
Ucret Kaybin1 Géze Alamam. 11 5474000 10.915
y Ozel | ¢ [2.7741.178

Man Whitney-U Testi

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan ¢alismadan elde edilen verilerle olusturulmustur.

Tabloda, esnek calismaya yonelik tutum puanlarinin ¢alisilan sektdre gore

farklilagma durumu incelendiginde, 6l¢ek genel puani agisindan kamu ve 6zel sektor

calisanlart arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir

(p>0,05). Benzer sekilde, esnek ¢aligmanin hayat yilikiimliiliiklerini dengelemeye

katkisi, ailevi sorumluluklarla iligkisi, ise odaklanmay1 artirmasi, isyerinde olumsuz

tepki algisi, orgiitsel baglilik, iletisim firsatlarinin kacirilmasi, ticretli is yapabilme

durumu ve tcret kaybi algisina iliskin maddelerde de sektdre gore anlamli bir

farklilasma saptanmamustir (p>0,05). Bununla birlikte, “Daha kisa saatlerde

caligmak, organizasyondaki kariyer ilerlememi olumsuz etkiler.” maddesinde 6zel

73




sektor calisanlarinin kamu sektoriinde calisanlara gore daha yiiksek ortalamaya
sahip oldugu ve bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir
(p=0,007). Ayrica “Aile ve sosyal etkinliklere katilabilmem i¢in esnek g¢alisma
diizenlemeleri benim i¢in zorunludur.” maddesinde kamu sektoriinde ¢alisanlarin
ortalama puanlarinin 6zel sektor calisanlarina kiyasla anlamli diizeyde daha yiiksek
oldugu goriilmektedir (p=0,007). Genel olarak degerlendirildiginde, esnek

caligmaya yonelik tutumlari biiyiik Ol¢lide ¢alisilan sektorden bagimsiz olarak

benzerlik gosterdigi, ancak kariyer ilerlemesi ve aile—sosyal yasam dengesi

boyutlarinda sektoriin sinirh diizeyde farklilastirici bir rol oynadigi sdylenebilir.

Tablo 4.9: Esnek Cahsmaya Yonelik Tutum Puanlarimin Egitim
Durumuna Gore Farklilasma Durumu
Grup N |Ort [Ss |[KW | p

Eenek Cal ook Sloezi On Lisans Ve Alt1 9 13.283]0.645
o) Galismaya Yonelik Tutum Olgegi 7 ¢ 141 [3.377 [0.451 |0.088 [0.957

Lisansiistii 61 [3.350(0.460
Esnek Calisma Diizenlemeleri, Hayat On Lisans Ve Alt1 9 [3.333]1.581
Yiikiimliiliiklerimi Dengelememe Lisans 14114.057 |1.157 (2.432 {0.296
Yardime1 Olur. Lisansiistil 61 |3.984|1.231
Esnek Calisma Segenckleri Bana Uygun  |On Lisans Ve Alt 9 [2.111]0.782
Degil Ciinkii Genellikle Isyerinden Kopuk [Lisans 141)2.071 |1.040 [0.805 [0.669
Hissetmeme Neden Oluyor. Lisansiistii 61 |1.984(1.057
Daha Kisa Saatlerde Calismak, On Lisans Ve Alt1 9 [1.889 (0.782
Organizasyondaki Kariyer {lerlememi Lisans 141 1.965 [0.952 (0.764 |0.683
Olumsuz Etkiler. Lisansiistii 61 [2.164[1.157
Ailevi Sorumluluklarla {lgilenebilmem On Lisans Ve Alti 9 [3.111]1.453
I¢in Daha Esnek Calisma Saatleri Benim |Lisans 141 (3.745 (1.262 [4.93910.085
Igin Gereklidir. Lisansiistii 61 [4.000 [1.197
Aile Ve Sosyal Etkinliklere Katilabilmem On Lisans Ve Alti 9 [3.111]1.167
i(;in Esnek Calisma Diizenlemeleri Benim |Lisans 141 (3.638 {1.209 [1.824 10.402
Igin Zorunludur. Lisansiistii 61 [3.648[1.195
Esnek Calisma Diizenlemeler, I On Lisans Ve Alti 9 14.000 [0.707
Yerindeyken Ise Daha Fazla Lisans 141)3.766 (1.257 (0.622 ]0.733
Odaklanmami Saglar. Lisansiistii 61 [3.623[1.306
Is Yerimdeki insanlar, Esnek Caligma On Lisans Ve Alti 9 |2.3330.866
Diizenlemelerini Kullananlara Olumsuz ~ |Lisans 14112.709 |1.245 (1.738 {0.419
Tepki Gosterir. Lisansiistii 61 |2.885]1.266
Esnek Calisma Diizenlemelerini Kullanan On Lisans Ve Alti 9 |1.8890.601
Insanlar Genellikle Islerine Daha Az Lisans 141 {2.050 [1.016 |0.214 |0.898
Baghlik Gosterir. Lisansiistii 61 |1.975(0.959
Esnek Calisma Diizenlemeleriyle On Lisans Ve Alt1 9 12.333|1.118
Calisanlar, Onemli Isyeri Etkinliklerini Lisans 14112340 (1.114

L . : : 0.00510.997

Veya lletisim Firsatlarin1 Genellikle ) .
Kagirirlar Lisansiistii 61 (2.344 (1.139

On Lisans Ve Alti 9 12.44411.014]1.179|0.555
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Esnek Calisma Dl'.i_zenlerr_lelerini Lisans 141 12.192 (0.970
Kullanamazsam, Ucretli Is Yapmam
Miimkiin Olmaz.

Esnek Calisma Tirlerinin Cogunda S6z On Lisans Ve Alti 9 |2.4441.014
Konusu Olan Ucret Kaybin1 Goze Lisans 141]2.7451.186 {0.921 {0.631
Alamam. Lisansiistii 61 |2.869 |1.335
Kruskal Wallis-H Testi

Lisanstistii 61 |12.115]1.050

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan ¢aligmadan elde edilen verilerle olusturulmustur.

Tabloda, esnek caligmaya yonelik tutum puanlarinin egitim durumuna gore
farklilasma durumu incelendiginde, 6l¢ek genel puani acisindan 6n lisans ve alti,
lisans ve lisansiistii egitim diizeylerine sahip calisanlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Benzer bicimde, esnek ¢alismanin
hayat yiikiimliiliiklerini dengelemeye katkisi, isyerinden kopukluk hissi, kariyer
ilerlemesine olasi etkileri, ailevi ve sosyal sorumluluklarla iliskisi, ise odaklanmay1
artirmasi, Orglitsel baglilik algisi, iletisim firsatlarinin kagirilmasi, {icretli is
yapabilme durumu ve licret kaybi algisina iliskin maddelerin tamaminda egitim
diizeyine gore anlaml bir farklilasma saptanmamustir (p>0,05). Her ne kadar bazi
maddelerde lisansiistii egitim diizeyine sahip c¢alisanlarin ortalama puanlarinin
gorece daha yiiksek oldugu gozlense de, bu farkliliklar istatistiksel olarak anlamli
diizeye ulasmamistir. Genel olarak degerlendirildiginde, esnek c¢alismaya yonelik
tutumlarin egitim diizeyinden bagimsiz olarak benzerlik gdsterdigi ve farkli egitim
gruplarindaki ¢alisanlarin esnek calisma uygulamalarina yonelik tutumlarinin biiyiik

Olciide ortiistiigii anlasiimaktadir.

Tablo 4.10: Esnek Cahsmaya Yonelik Tutum Puanlarinin Mezun Olunan
Boliime Gore Farklilasma Durumu

Grup N|[(Ort [ Ss |[KW | p
Miihendislik 40 (3.35710.395
Esnek Calismaya Yonelik Tutum Olgegi Isletme Ekonomi |83 3.401 |0.451 1.170 lo.760
Genel Sosyal Bilimler 3713.305]0.523 | ° '
Diger 5113.358 [0.485
) . Miihendislik 40(3.975|1.097
Esnek Calisma Diizenlemeleri, Hayat isletme Ekonomi |83 |4.157 |1.163
Yiikiimliiliiklerimi Dengelememe Yardimci ,, 3.098 10.377
Olur. Sosyal Bilimler 3713.838 [1.365
Diger 5113.902 [1.221
. Miihendislik 40(2.350|1.122
Esnek Caligma Segenekleri Bana Uygun [jqjo e Fkonomi |83 |1.904 [0.983
Degil Ciinkii Genellikle Isyerinden Kopuk S | Biliml 3712031 11.064 5.17710.159
Hissetmeme Neden Oluyor. osyal Bramer 712 :
Diger 5112.020 {0.990
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Miihendislik 40 {2.250|1.080
Daha Kisa Saatlerde Calismak, isletme Ekonomi |83 [1.976 |1.024
Organizasyondaki Kariyer Ilerlememi S | Biliml 3711865 10918 3.195(0.363
Olumsuz Etkiler. osyal Bilimler 137 1.865 J0.
Diger 51]2.020 {0.990
lovi S tuluklarla ileilenchil ) Miihendislik 40 (3.775|1.165
Ailevi Sorumluluklarla Ilgilenebilmem I¢in isletme Ek . 133138681314
Daha Esnek Calisma Saatleri Benim I¢in Ss = mle - l.onlo = - 1' p 1.821{0.610
Gereklidir. osyal Bilimler 3713.595(1.363
Diger 5113.824(1.178
| — abil Miihendislik 40 (3.350|1.231
Aile Ve Sosyal Etkinliklere Katilabilmem i .
. Isletme Ek 8313.825(1.208
I¢in Esnek Caligma Diizenlemeleri Benim Ss ° mle Bll.onlo = 3713.432 |1.168 6.266 10.099
I¢in Zorunludur. osyal Bilimler : .
Diger 5113.628 [1.166
« Cal N Miihendislik 40 (3.975|1.121
Esnek Caligma Diizenlemeleri, Is isletme Ek i (831374711324
Yerindeyken Ise Daha Fazla Odaklanmami S$ ° mle Bi l.onlo - 37 3.649 1'184 2.701 (0.440
Saglar. osyal Bilimler . .
Diger 51]3.588{1.283
. ekl | K Cal Miihendislik 40 (3.075|1.185
Is Yerimdeki Insanlar, Esnek Calisma isletme Ek 18312699 [1 341
Diizenlemelerini Kullananlara Olumsuz i mle ; 1‘0n10m1 2' 1'24 3.68310.298
Tepki Gésterir. Sosyal Bilimler 3712.676|1.248
Diger 51]2.608 [1.078
Miihendislik 40(2.175]0.958
Esnek Calisma Diizenlemelerini Kullanan Isletme Ekonomi |83 |2.018 [1.072
Insanlar Genellikle Islerine Daha Az Bagllik — : - 2.232(0.526
Gésterir Sosyal Bilimler 37(1.83810.764
Diger 5112.039 (0.999
« Cal . Miihendislik 40 (2.350 |1.122
Esnek Calisma Diizenlemeleriyle Calisanlar, isletme Ek 18312289 [1.143
Onemli Isyeri Etkinliklerini Veya iletisim Ss ° mle o 1'onlo - 3 2' " 1' o1 1.29510.730
Firsatlarin1 Genellikle Kagirirlar osyal Biimler 7125 :
Diger 5112.294 (1.082
) o Miihendislik 40 (2.375|1.005
Esnek Calisma Diizenlemelerini isletme Ekonomi |83 [2.060 |0.902
Kullanamazsam, Ucretli Is Yapmam | Biliml > L 054 6.112 |0.106
Miimkiin Olmaz. Sosyal Bilimler 3712.000 |1.05
Diger 51]2.353 [1.055
Miihendislik 40 (2.975|1.165
Esnek Caligma Tiirlerinin Cogunda S6z Isletme Ekonomi |83 [2.831[1.324 3025 0388
Konusu Olan Ucret Kaybini Géze Alamam. Sosyal Bilimler 3712.649(1.160 |~ ’
Diger 5112.588 (1.134

Kruskal Wallis-H Testi

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan ¢alismadan elde edilen verilerle olusturulmustur.

Tabloda, esnek caligmaya yonelik tutum puanlarinin mezun olunan bdliime

gore farklilasma durumu incelendiginde, gerek olgcek genel puanmi gerekse tiim

madde puanlar agisindan miihendislik, isletme/ekonomi, sosyal bilimler ve diger

boliimlerden mezun olan calisanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmadig goriilmektedir (p>0,05). Esnek caligmaya yonelik tutum 6lgegi genel

puan ortalamalarmin mezuniyet alanlarina goére benzer diizeylerde oldugu

belirlenmistir. Madde bazinda degerlendirildiginde, esnek c¢aligmanin hayat
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yiikiimliiliklerini dengelemeye katkisi, isyerinden kopukluk hissi, kariyer
ilerlemesine olas1 etkileri, ailevi ve sosyal sorumluluklarla iliskisi, ise odaklanmay1
artirmasi, orgiitsel baglilik algisi, iletisim firsatlariin kagirilmasi ve ticret kaybi riski
gibi boyutlarin hi¢birinde mezun olunan boliime goére anlamli bir farklilasma
saptanmamustir. Her ne kadar baz1 maddelerde isletme/ekonomi mezunlarinin veya
miithendislik mezunlarinin ortalama puanlarinin gérece daha yiiksek oldugu
gozlense de, bu farkliliklar istatistiksel acidan anlamli degildir. Genel olarak
degerlendirildiginde, esnek calismaya yonelik tutumlarin mezun olunan akademik
alandan bagimsiz olarak benzerlik gosterdigi ve farkli disiplinlerden mezun olan
calisanlarin esnek calisma uygulamalarina yonelik tutumlarinin biiyiik oOlcilide

ortiistiigli anlasilmaktadir.

Tablo 4.11: Esnek Calismaya Yonelik Tutum Puanlarimin Cahsilan Sirketin
Calisan Sayis1 Gore Farklhllasma Durumu

Grup N [Ort | Ss KW | p |Fark
1-20 20 |3.505 |0.413
1>2
. 11-50 8 [2.932 (0.445
Esnek Calismaya Yo6nelik Tutum Olgegi Genel 51200 30 13.427 10455 8.447 10.038 izg
201 Ve Uzeri 153 |3.358 [0.458
1-20 20 |4.350 10.671
Esnek Caligma Diizenlemeleri, Hayat 11-50 8 13.000 1512
Yiikiimliiliiklerimi Dengelememe Yardimci - - 5.519 (0.137
Olur. 51-200 30 [4.067 |1.143
201 Ve Uzeri 153 14.000 |1.230
1-20 20 |2.000 [1.026
Esnek Caligma Segenekleri Bana Uygun Degil 11-50 8 12.000 10.535
Ciinkii Genellikle Isyerinden Kopuk 200 30 ’933 O' S 0.189 {0.979
Hissetmeme Neden Oluyor. Sl — 1. 783
201 Ve Uzeri 153 |2.078 [1.097
1-20 20 |2.150 [1.137
Daha Kisa Saatlerde Calismak, 11-50 8 12.125 |0.641
Organizasyondaki Kariyer ilerlememi Olumsuz - - 1.358 [0.716
Etkiler. 51-200 30 [1.867 |0.900
201 Ve Uzeri 153 12.026 |1.032
. . 1-20 20 |4.050 [1.050
Ailevi Sorumluluklarla Ilgilenebilmem I¢in 11-50 8 12750 |1.488
Daha Esnek Calisma Saatleri Benim Igin - - 6.809 10.078
Gereklidir. 51-200 _ 30 [4.000 |1.287
201 Ve Uzeri 153 13.771 |1.249
. 1-20 20 [3.800 |1.056
Aile Ve Sosyal Etkinliklere Katilabilmem Igin 7750 3 13.000 [1.195
Esnek Caligma Diizenlemeleri Benim I¢in - - 6.347 {0.096
Zorunludur. 51-200 _ 30 [3.967 [1.245
201 Ve Uzeri 153 13.559 |1.202
1-20 20 [4.050 10.999
Esnek Calisma Diizenlemeleri, Is Yerindeyken [11-50 8 [3.3750.744 2846 10416
Ise Daha Fazla Odaklanmanm Saglar. 51-200 30 [3.700 |1.236 | )
201 Ve Uzeri 153 [3.719 |1.305
. . 1-20 20 [2.200 |1.056
Is Yerimdeki Insanlar, Esnek Calisma 11-50 8 13.125 I1.126
Diizenlemelerini Kullananlara Olumsuz Tepki - - 5.101 |0.165
Gésterir. 51-200 _ 30 (2.900 [1.322
201 Ve Uzeri 153 12.765 |1.240
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1-20 20 [1.900 [1.021
Esnek Calisma Diizenlemelerini Kullanan 11-50 8 12.125 |0.641
Insanlar Genellikle Islerine Daha Az Baghlik - - 0.926 {0.819
Gésterir 51-200 30 |1.933 0.691
201 Ve Uzeri 153 {2.049 [1.045
1-20 20 (2.450 [1.050
Esnek Calisma Diizenlemeleriyle Calisanlar, 11-50 8 13.250 |1.165
Onemli Isyeri Etkinliklerini Veya Iletigim - - 5.689 (0.128
Firsatlarmi Genellikle Kagirirlar 51-200 _ 30 |2.367 |0.964
201 Ve Uzeri 153 12.275 |1.137
1-20 20 (2.450 [0.826
Esnek Calisma Diizenlemelerini 11-50 8 12375 [1.188
Ioi?éizrzliamazsam, Ucretli Is Yapmam Miimkiin <1200 20 2:400 1:102 4.677 0.197
201 Ve Uzeri 153 12.092 {0.976
1-20 20 [2.550 [1.146
Esnek Calisma Tiirlerinin Cogunda S6z 11-50 8 [2.375 [1.061 1.705 10.636
Konusu Olan Ucret Kaybin1 Goze Alamam. 51-200 30 (2.700 11.022 | '
201 Ve Uzeri 153 12.830 |1.276

Kruskal Wallis-H Testi

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan ¢aligmadan elde edilen verilerle olugturulmustur.

Tabloda, esnek ¢aligmaya yonelik tutum puanlarinin ¢alisilan sirketin ¢aligan
sayisina gore farklilasma durumu incelendiginde, 6l¢ek genel puani acisindan
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (Kruskal
Wallis-H=8,447; p=0,038). Yapilan post hoc analizler, 1-20 calisan1 olan
isletmelerde calisanlarin esnek ¢alismaya yonelik tutum puanlarinin 11-50 ¢aligani
olan isletmelerde calisanlara gore anlamli diizeyde daha yiliksek oldugunu
gostermektedir. Ayrica 51-200 ¢alisani olan isletmeler ile 201 ve {izeri ¢alisani olan
isletmelerde c¢alisanlarin tutum puanlarinin da 11-50 c¢alisani olan isletmelerde
caligsanlara kiyasla anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu bulgu,
ozellikle orta dlgekli isletmelerde calisan bireylerin esnek ¢alismaya yonelik genel

tutumlarinin daha diisiik diizeyde kaldigini ortaya koymaktadir.

Madde bazinda degerlendirildiginde 1ise, esnek calismanin hayat
yiikiimliiliiklerini dengelemeye katkisi, isyerinden kopukluk hissi, kariyer
ilerlemesine etkisi, ailevi ve sosyal sorumluluklarla iligkisi, ise odaklanmay1
artirmasi, Orgiitsel baglilik algisi, iletisim firsatlarinin kagirilmasi ve {icret kaybi
algis1 gibi maddelerin higbirinde ¢alisilan sirketin galisan sayisina gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilagma saptanmamistir (p>0,05). Bununla birlikte, baz1
maddelerde kiigiik 6lcekli isletmelerde calisanlarin ortalama puanlarinin gorece
daha yiiksek oldugu dikkat ¢cekmekle birlikte, bu farkliliklar istatistiksel acidan
anlaml diizeye ulasmamustir. Genel olarak degerlendirildiginde, esnek caligmaya

yonelik tutumlarin sirket biiyiikliigline gore sinirh diizeyde farklilastigi ve bu
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farkliligin agirlikli olarak dlgek genel puaninda ortaya ¢iktig1 anlasiimaktadir.

Tablo 4.12: Esnek Calismaya Yonelik Tutum Puanlarinin Toplam Cahsma
Siiresi Y1l Gore Farklilasma Durumu

Grup N | Ort | Ss KW p |Fark
0-2 Y1l 38(3.23410.475
_ o Byl 58 (3.453 ]0.471 2>1
Esnck Calismaya Yonelik Tutum Olgegi 1o=5 5y 42 3.498 [0.444 |12.896 [0.012 | 371
Genel 2>5
11-20 Y1l 41(3.340 (0.414 3>5
21 Y1l Ve Uzeri |32 (3.220 |0.444
0-2 Y1l 3813.553|1.288
Esnek Calisma Diizenlemeleri, Hayat 3-5vil 5814.103 |1.165 2>1
Yiikiimliiliiklerimi Dengelememe 6-10 Y1l 4214.33311.097 [11.687 |0.020 | 3>1
Yardimet Olur. 11-20 Y1l 41 [4.000 |1.095 3>4
21 Yil Ve Uzeri (32]3.938 |1.318
0-2 Y1l 38(2.079 |1.050
Esnek Calisma Segenekleri Bana Uygun 3-5Yil 5812.103 |1.180
Degil Ciinkii Genellikle Isyerinden 6-10 Y1l 4211.810]0.862 | 3.024 |0.554
Kopuk Hissetmeme Neden Oluyor. 11-20 Yil 4112.22011.129
21 Y1l Ve Uzeri |32 |2.000 |0.762
0-2 Y1l 3812.237{0.998
Daha Kisa Saatlerde Calismak, 3-5Yi1l 58 12.017|1.084 >3
Organizasyoqdaki Kariyer Ilerlememi 6-10 Y1l 4211.619(0.731 [12.867 |10.012 53
Olumsuz Etkiler. 11-20 Y1l 41[2.024 [1.129
21 Y1l Ve Uzeri (32 2.281(0.924
0-2 Y1l 3813.395(1.366
Ailevi Sorumluluklarla ilgilenebilmem  |3-5 Y1l 5813.914 |1.247 2>1
I¢in Daha Esnek Calisma Saatleri Benim [6-10 Y1l 4214.11911.234110.306 {0.036 | 3>1
I¢in Gereklidir. 11-20 Y1l 41(3.854|1.014 3>5
21 Y1l Ve Uzeri |32 (3.531 |1.367
0-2 Y1l 3813.526 |1.224
Aile Ve Sosyal Etkinliklere 3-5vil 5813.810|1.162 2>5
Katilabilmem Igin Esnc.:k Calisma 6-10 Y1l 4213.9291.218 |13.389 ({0.010 | 3>5
Diizenlemeleri Benim I¢in Zorunludur.  |11-20 Y1l 4113.58511.072 4>5
21 Y1l Ve Uzeri (32 (3.016 |1.221
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0-2 Y1l 3813.500 |1.247
Esnek Cahsma Diizenlemeleri, Is 3-5Yil 5813.776 |1.325
Yerindeyken Ise Daha Fazla 6-10 Y1l 4214.000 |1.307 | 6.066 |0.194
Odaklanmami Saglar. 11-20 Y1l 413.707 |1.188

21 Y1l Ve Uzeri (32 (3.625(1.129

0-2 Y1l 38(2.55311.032
Is Yerimdeki insanlar, Esnek Cahsma  [3-5 Y1l 5812.6211.309
Diizenlemelerini Kullananlara Olumsuz |6-10 Y1l 4212.857|1.458 | 3.006 |0.557
Tepki Gosterir. 11-20 Yil 41[2.951 [1.161

21 Y1l Ve Uzeri (32 2.781(1.128

0-2 Y1l 3812.079 10.969
Esnek Calisma Diizenlemelerini 3-5vil 58 11.931 10.989
Kullanan Insanlar Genellikle Islerine 6-10 Y1l 42 (1.762(0.932 | 7.675 [0.104
Daha Az Baglilik Gosterir. 11-20 Yil 41 12.207 10.942

21 Yil Ve Uzeri (32 12.219{1.070

0-2 Y1l 38 (2.36810.970
Esnek Calisma Diizenlemeleriyle 35 Y1l 5812379 [1.182
&ahisanlar, Onemli Isyeri Etkinliklerini o775 42[1.952[1.011]7.291 |0.121
Veya lletisim Firsatlarin1 Genellikle
Kacirirlar 11-20 Y1l i 41(2.537 (1.142

21 Y1l Ve Uzeri |32 (2.500 |1.191

0-2 Y1l 3812.237|0.883
Esnek Calisma Diizenlemelerini 3-5vil 5812.345|1.117
Kullanamazsam, Ucretli Is Yapmam 6-10 Y1l 4211.85710.899 | 5.979 10.201
Miimkiin Olmaz. 11-20 Y1l 41(2.220 |1.061

21 Yil Ve Uzeri (32 (2.188 |0.859

0-2 Y1l 38 (2.526 |1.084
Esnek Calisma Tirlerinin Cogunda S6z 3-5Yil 5812.87911.258
Konusu Olan Ucret Kaybini Goze 6-10 Y1l 4212.619|1.324 | 3.620 |0.460
Alamam. 11-20 Y1l 4112.878 [1.122

21 Y1l Ve Uzeri |32 (2.906 |1.304

Kruskal Wallis-H Testi

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan ¢alismadan elde edilen verilerle olusturulmustur.

Tabloda, esnek ¢aligmaya yonelik tutum puanlarinin toplam ¢alisma siiresine
gore farklilasma durumu incelendiginde, Olgek genel puani agisindan gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (Kruskal Wallis-
H=12,896; p=0,012). Yapilan post hoc analizler, 3—5 y1l ve 610 y1l ¢caligma siiresine
sahip c¢alisanlarin esnek caligmaya yonelik tutum puanlarinin 0-2 yil ¢aligma
stiresine sahip olanlara gore anlamli diizeyde daha yiiksek oldugunu gostermektedir.
Ayrica 3-5 yil ve 610 yil calisma siiresine sahip ¢aliganlarin, 21 y1l ve {izeri calisma
stiresine sahip ¢alisanlara kiyasla da daha yiiksek tutum puanlarina sahip oldugu
belirlenmistir. Bu bulgu, esnek ¢alismaya yonelik tutumlarin 6zellikle orta diizey

caligma deneyimine sahip calisanlarda daha olumlu oldugunu ortaya koymaktadir.

Madde bazinda degerlendirmede, “Esnek calisma diizenlemeleri, hayat
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yiikiimliilikklerimi dengelememe yardimer olur.” maddesinde 3-5 yil ve 6-10 yil
caligma siiresine sahip c¢alisanlarin, 0-2 yil ¢alisma stiresine sahip calisanlara gore
anlaml diizeyde daha yiiksek puan aldigi saptanmistir (p=0,020). Benzer sekilde,
“Ailevi sorumluluklarla ilgilenebilmem i¢in daha esnek calisma saatleri benim igin
gereklidir.” maddesinde de 3-5 yil ve 610 y1l ¢alisma siiresine sahip c¢alisanlarin
0-2 y1l ve 21 il ve iizeri caligma siiresine sahip calisanlara gore daha yiiksek tutum
sergiledigi goriilmektedir (p=0,036). “Aile ve sosyal etkinliklere katilabilmem i¢in
esnek calisma diizenlemeleri benim i¢in zorunludur.” maddesinde ise 3-5 yil, 6-10
yil ve 11-20 yil ¢aligsma siiresine sahip ¢aligsanlarin, 21 yil ve iizeri ¢aligma siiresine
sahip calisanlara kiyasla anlamli diizeyde daha yiiksek puanlara sahip oldugu
belirlenmistir (p=0,010). Ayrica “Daha kisa saatlerde ¢aligmak, organizasyondaki
kariyer ilerlememi olumsuz etkiler.” maddesinde 0-2 yil ve 21 yil ve iizeri ¢alisma
stiresine sahip c¢alisanlarin, 610 yil ¢alisma siiresine sahip calisanlara gére daha
yiikksek puan aldigi ve bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir
(p=0,012). Diger maddelerde ise toplam ¢aligma siiresine gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklilasma olmadigi goriilmektedir (p>0,05). Genel olarak
degerlendirildiginde, esnek calismaya yonelik tutumlarin 6zellikle orta diizey is
deneyimine sahip ¢alisanlarda daha olumlu oldugu, meslegin ¢ok erken ve ¢ok ileri

donemlerinde ise bu tutumlarin gérece daha zayif kaldig1 anlagiimaktadir.

Tablo 4.13: Esnek Calismaya Yonelik Tutum Puanlarinin Esnek Calismaya
Yonelik Tercih Gore Farklilasma Durumu

Grup N|[Ort [ Ss | KW p |Fark
Tam Zamanli Ofis Calismas: |12 (3.011 {0.330

Yar1 Zamanli Ofis, Yar1
Zamanli Uzaktan

Esnek Calismaya Yonelik |Tamamen Uzaktan Calisma 1913.51710.414

Tutum Olgegi Genel ini
¢eg Calisma Saavtlenmn Tamamen 33 13.360 [0 521 5>1
Esnek Oldugu Model 3>2

Ofis Ve Uzaktan Calismay1
Kendim Secebildigi Model

Tam Zamanli Ofis Caligmas: |12 ]2.667 [1.155

67(3.3150.450 251
3>1
13.932 0.008 | 4>1

8013.42710.447

Yar1 Zamanl Ofis, Yar1 2>1
Esnek Caliyma Zamanlh Uzaktan 6713.806 (1.258 3>1
Diizenlemeleri, Hayat 4>1

Tamamen Uzaktan Calisma 1914.526 |1.020

Yikiimliliklerimi 25.77910.000 | 5>1

Calisma Saatlerinin Tamamen

Dengelememe Yardimei 2
Olur.g Esnek Oldugu Model 3313.939(1.171 s
Ofis Ve Uzaktan Caligmay1 2014275 |1 043 .

Kendim Secebildigi Model
Tam Zamanli Ofis Caligmas: 12 ]3.167 [1.528 [18.595 10.001
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Yar1 Zamanli Ofis, Yar1

Esnek Calisma Zamanh Uzaktan 6712134 11.028 iig
Seg:ve.nelqerl'Bana UYgun Tamamen Uzaktan Calisma 19 (1.368 10.684 1>4
Degil Cinkii Genellikle n Saatlerinin T. 1>5
isyerinden Kopuk ga 151‘:‘81 da"l elr\l/lmg 1amame“ 33(1.909 [0.723 -3
Hissetmeme Neden Sne ugu vode 43
Oluyor. Ofis Ve Uzaktan Calismay1
Kendim Secebildigi Model |00 2023 0-993 5>3
Tam Zamanh Ofis Calismast |12 [2.167 [1.193
Yar1 Zamanl Ofis, Yar1
8211:2 nIl(a:lia Saatlerde Zamanl Uzaktan 672.10511.002 1>3
Organizasyondaki Tamamen UzakFa? Calisma 1911.47411.020 12.081 0.017 izg
Kariyer {lerlememi Calisma Saavtlerlmn Tamamen 3312242 [1.062 3
Olumsuz Etkiler. Esnek Oldugu Model
Ofis Ve Uzaktan Caligmay1
Kendim Secebildigi Model |00 |1:963 [0-934
Tam Zamanh Ofis Calismas1 |12 [2.833 [0.835
o Yar1 Zamanl Ofis, Yar1 6713731 1262
Ailevi Sorumluluklarla  |Zamanli Uzaktan 2>1
Ilgilenebilmem I¢in Daha |Tamamen Uzaktan Calisma |19 |4.000 |1.563 3>1
i P 13.0180.011
Esnek (;ahsma Saatleri Calisma Saatlerinin Tamamen 33 13.697 |1.380 4>1
Benim I¢in Gereklidir. Esnek Oldugu Model : ; 5>1
Ofis Ve Uzaktan Caligmay1
Kendim Secebildigi Model |00 [>072 {112
Tam Zamanli Ofis Caligmas1 |12 |2.750 [0.866
Yar1 Zamanl Ofis, Yar1 2>1
Aile Ve Sosyal Zamanl Uzaktan I |12 3>1
Etkinliklere 4>1
Katilabilmem igin Esnek |amamen Uzaktan Galisma |19 |4.263 |1.284 |, ¢ 793 |9 g3 | 551
Calisma Diizenlemeleri Calisma Saa:clermm Tamamen 3313712 11281 3>2
Benim i¢in Zorunludur.  |Esnek Oldugu Model 3>4
Ofis Ve Uzaktan Calismay1 3>5
Kendim Secebildigi Model |00 2673 (1111
Tam Zamanli Ofis Caligmas: |12 ]2.833 [0.835
Yar1 Zamanli Ofis, Yar1
Esnek Calisma Zamanli Uzaktan 67 3.58211.339
Diizenlemeleri, Is 2>1
Yerindeyken ise Daha Tamamen Uzak'far'l Calisma 19 (3.579|1.677 11.508 10.021 | 4>1
Fazla Odaklanmami Calisma Saatlerinin Tamamen 33 13.970 |0.984 551
Sasl Esnek Oldugu Model
Slar.
Ofis Ve Uzaktan Calismay1
Kendim Segebildigi Model |0 238 1191
Tam Zamanli Ofis Calismas1 |12 |2.667 [0.888
. . Yar1 Zamanli Ofis, Yar1
Is Yerimdeki Insanlar, Zamanli Uzaktan 6712.672|1.186
Esnek Calisma
Diizenlemelerini Tamamen Uzakt.ar'l Calisma 19{2.368 |1.640 3631 l0458
Kullananlara Olumsuz Calisma Saavtlermm Tamamen 3312727 1232
Tepki Gosterir. Esnek Oldugu Model
Ofis Ve Uzaktan Calismay1
Kendim Secebildigi Model 80 12.913 11.224
« Cal Tam Zamanli Ofis Caligmas: |12 ]2.708 [1.010
Esnek Calisma Yar1 7. 11 Ofis. Y:
Diizenlemelerini g ki 67(2.015 [0.913 1>2
Kullanan Insanlar ” l I n 9.536 {0.049 | 1>3
Genellikle islerine Daha Tamamen Uza Far'l Calisma 91{1.737 |1.098 1>5
Az Baghlik Gosterir. Calisma Saatlerinin Tamamen 3312.091 [0.914

Esnek Oldugu Model
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Ofis Ve Uzaktan Caligmay1
Kendim Secebildigi Model |00 |1:963 1012
Tam Zamanli Ofis Caligmas: 12 ]2.833 [1.193
Esnek Calisma Yar1 Zamanl Ofis, Yar1 67 12.478 [1.120
Diizenlemeleriyle Zamanl Uzaktan 1>3
Calisanlar, Onemli isyeri |Tamamen Uzaktan Calisma |19 [1.632 |0.831 13.526 10.009 | 23
Etkinliklerini Veya Calisma Saatlerinin Tamamen 3312546 |1.175 ' ' 4>3
Iletisim Firsatlarin Esnek Oldugu Model : : 5>3
Genellikle Kagirirlar Ofis Ve Uzaktan Calismay1 20238 [1L070
Kendim Secebildigi Model ’ ’
Tam Zamanli Ofis Caligmas: |12 2.417 [0.900
Yar1 Zamanl Ofis, Yar1
]Fss"nek ICaIISImE} _ Zamanh Uzaktan 6712224 11.042
iizenlemelerini
Kullanamazsam, Ucretli "(f:arlnameI;Uffk‘Far.l Q:‘;lllsma 1911895108751 4 150 |0.386
is Yapmam Miimkiin aligma Saatlerinin Tamamen
glmzf)z. Esnek Oldugu Model 33 2424|1173
Ofis Ve Uzaktan Calismay1
Kendim Segebildigi Model | >0 |%075 0897
Tam Zamanli Ofis Calismast |12 2.833 [0.835
Yar1 Zamanli Ofis, Yar1 6712776 |1.191
Esnek Calisma Tiirlerinin |[Zamanli Uzaktan i '
Cogunda S6z Konusu Tamamen Uzaktan Calisma 1912.263 |1.447 4.840 10304
Olan Ucret Kaybim G6ze |Calisma Saatlerinin Tamamen 33 12.909 1.400 ' .
Alamam. Esnek Oldugu Model : '
Ofis Ve Uzaktan Calismay1
Kendim Segebildigi Model |0 [2813 [1.159

Kruskal Wallis-H Testi

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan ¢aligmadan elde edilen verilerle olusturulmustur.

Tabloda, esnek c¢alismaya yonelik tutum puanlarinin esnek c¢alismaya
yonelik tercih tiirtine gore farklilasma durumu incelendiginde, dl¢ek genel puani
acisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir
(Kruskal Wallis-H=13,932; p=0,008). Yapilan post hoc analizler, yar1 zamanl ofis—
yart zamanli uzaktan calisma, tamamen uzaktan c¢alisma, caligma saatlerinin
tamamen esnek oldugu model ve ofis ile uzaktan calismayir bireyin kendisinin
secebildigi modelini tercih eden calisanlarin, tam zamanli ofis ¢aligmasini tercih
edenlere kiyasla esnek ¢aligmaya yonelik tutumlarinin anlamli diizeyde daha olumlu
oldugunu gdstermektedir. Ayrica tamamen uzaktan ¢alisma modelini tercih eden
calisanlarin tutum puanlarinin, yar1 zamanlh ofis—yar1 zamanli uzaktan calisma
modelini tercih edenlere gore de daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu bulgu,
calisma bi¢imi tercihlerinin esnek calismaya yonelik genel tutum iizerinde

belirleyici bir rol oynadigini ortaya koymaktadir.

Madde bazinda degerlendirmede, esnek calismanin hayat yiikiimliiliiklerini

dengelemeye katkisi, ailevi sorumluluklar ve sosyal yasama katilim, ise
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odaklanmayi artirma ve kariyer ilerlemesine etkiler gibi bir¢ok boyutta tercih edilen
calisma modeline gore istatistiksel olarak anlaml farkliliklar saptanmustir. Ozellikle
tamamen uzaktan ¢alisma ve ofis—uzaktan ¢alismay1 bireyin secebildigi modelleri
tercih eden calisanlarin, esnek calismanin is-yasam dengesine katkis1 ve ailevi
sorumluluklar1 desteklemesi boyutlarinda daha yiiksek puanlara sahip oldugu
goriilmektedir. Buna karsilik tam zamanli ofis ¢aligmasini tercih eden ¢aligsanlarin,
esnek calismanin isyerinden kopukluk yaratacagi, orgiitsel baglilig1 azaltacagi ve
onemli iletisim firsatlarinin kagirilmasina yol agacagi yoniindeki algilariin diger
gruplara kiyasla daha giiclii oldugu belirlenmistir. “Is yerimdeki insanlar, esnek
caligma diizenlemelerini kullananlara olumsuz tepki gosterir.”, “Esnek caligma
diizenlemelerini kullanamazsam, iicretli is yapmam miimkiin olmaz.” ve “Esnek
caligma tiirlerinin ¢ogunda s6z konusu olan {icret kaybin1 goze alamam.”
maddelerinde ise tercih edilen ¢aligma modeline gore anlamli bir farklilasma
olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Genel olarak degerlendirildiginde, esnek ve
uzaktan calisma modellerini tercih eden calisanlarin esnek c¢aligmaya yonelik
tutumlarinin daha olumlu oldugu, tam zamanh ofis ¢alismasini tercih edenlerin ise
bu modellere karst1 daha temkinli ve elestirel bir yaklagim sergiledigi
anlasilmaktadir.

Tablo 4.14: Esnek Cahsmaya Yonelik Tutum Puanlarimin Okul Oncesi Ve
Ilkokula Giden Cocugu Olma Durumu Gore Farklilasma Durumu

Grup| N | Ort | Ss MW p
Evet |43 |3.322(0.493

Esnek Cal Yonelik Tutum Olgegi Genel 3600.000 {0.973
snek Calismaya Yo6nelik Tutum Olgegi Gene Hayir | 168 |3.376 [0.453
i i Evet |43 |3.791 (1.372
Esnek C'a.llasma Dgzenlemelerl, Hayat ve 3223000 |0.244
Yiikiimliliiklerimi Dengelememe Yardimei Olur. Hayir {168 |4.060 [1.151
Esnek Caligma Segenekleri Bana Uygun Degil Ciinkii |Evet |43 |2.163(0.924
Genellikle isyerinden Kopuk Hisset Ned 3175.500 (0.194
Olene ikle Isyerinden Kop issetmeme Neden Hayr |168 [2.018 |1.058
uyor.
Daha Kisa Saatlerde Calismak, Organizasyondaki Evet |43 |2.000 [1.000 3559 500 |0.876
Kariyer ilerlememi Olumsuz Etkiler. Hayir [168 [2.024 [1.015 ' ]
Ailevi Sorumluluklarla lgilenebilmem Igin Daha Evet |43 |3.791(1.407 3485.000 10709
Esnek Calisma Saatleri Benim I¢in Gereklidir. Hayir |168 (3.792 |1.223 ' ’
Aile Ve Sosyal Etkinliklere Katilabilmem igin Esnek |Evet |43 |3.628(1.291 3523.000 10797
Calisma Diizenlemeleri Benim I¢in Zorunludur. Hayir |168 (3.616 |1.182 ' ’
Esnek Calisma Diizenlemeleri, Is Yerindeyken Ise Evet |43 |3.465(1.297 3037.500 10.094
Daha Fazla Odaklanmami Saglar. Hayir |168 (3.804 |1.235 ' ]
Is Yerimdeki Insanlar, Esnek Calisma Evet |43 [2.954|1.174
Diizenlemelerini Kullananlara Olumsuz Tepki 3161.000 [0.195
Gésterir. Hayir |168 (2.691 |1.252
Esnek Calisma Diizenlemelerini Kullanan Insanlar ~ [Evet |43 |2.128 |0.839 3180.500 |0.202
Genellikle Islerine Daha Az Baglilik Gésterir. Hayir |168 [1.994 |1.018 ] '
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Esnek Calisma Diizenlemeleriyle Calisanlar, Onemli |Evet |43 |2.302[1.145

Isyeri Etkinliklerini Veya Iletisim Firsatlarini 3502.000 (0.749
Genellikle Kagirirlar Haymr 1168 (2.35111.111

Esnek Calisma Diizenlemelerini Kullanamazsam, Evet |43 |2.140]1.037 3480.500 10700
Ucretli I$ Yapmam Miimkiin Olmaz. Hayir [168 [2.191 [0.985 ' ]
Esnek Caligma Tiirlerinin Cogunda S6z Konusu Olan |Evet | 43 (2.954 |1.112 3194.000 10.229
Ucret Kaybini Géze Alamam. Hayir (168 (2.720 [1.247 ' )

Man Whitney-U Testi

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan ¢alismadan elde edilen verilerle olusturulmustur.

Tabloda, esnek ¢alismaya yonelik tutum puanlarinin okul 6ncesi ve ilkokula
giden ¢ocuga sahip olma durumuna gore farklilasma durumu incelendiginde, gerek
esnek calismaya yonelik tutum Olcegi genel puani gerekse tiim madde puanlar
acisindan ¢ocugu olan ve olmayan ¢alisanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Esnek ¢aligmanin hayat yiikiimliiliiklerini
dengelemeye katkisi, ailevi ve sosyal sorumluluklarla iliskisi, ise odaklanmay1
artirmast, kariyer ilerlemesine etkisi, orgiitsel baglilik algisi, iletisim firsatlarinin
kacgirilmasi ve licret kaybi algisina iliskin maddelerin tamaminda gruplar arasinda
benzer tutumlar saptanmistir. Her ne kadar bazi maddelerde ¢ocugu olmayan
caligsanlarin ortalama puanlarinin gérece daha yiiksek oldugu, baz1 maddelerde ise
cocugu olan c¢alisanlarin puanlarinin nispeten arttigi gozlense de, bu farkliliklar
istatistiksel olarak anlamli diizeye ulasmamaistir. Genel olarak degerlendirildiginde,
esnek ¢aligmaya yonelik tutumlarin okul dncesi ve ilkokula giden ¢ocuga sahip olma
durumundan bagimsiz olarak benzerlik gosterdigi ve ¢ocuk bakim sorumlulugunun
esnek caligma algilart iizerinde belirleyici bir farklilasmaya yol agmadigi

anlagilmaktadir.
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Bu arastirmada, calisanlarin esnek ve hibrit ¢alisma modellerine yonelik
tercihleri incelenmis ve s6z konusu ¢alisma modellerinin ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandig1 ortaya konulmustur. Ankara ilinde kamu ve 6zel sektorde gorev yapan
213 c¢alisandan elde edilen veriler dogrultusunda gerceklestirilen analizler,
calisanlarin genel olarak esnek ve hibrit calisma modellerine olumlu yaklastiklarini

gostermektedir.

Arastirma bulgulari, 6zellikle hibrit calisma modelinin en ¢ok tercih edilen
calisma bi¢imi oldugunu ortaya koymustur. Hibrit ¢alismanin bu denli tercih
edilmesinde, yliz ylize ¢aligmanin sagladigi orgiitsel etkilesimi korurken uzaktan
calismanin sundugu zaman ve mekan esnekligini bir arada sunmasinin etkili oldugu
degerlendirilmektedir. Bu bulgu, esnek ve hibrit ¢alisma modellerinin ¢alisanlarin
is—yasam dengesi algisin1 giiclendirdigini ortaya koyan Onceki aragtirmalarla

ortiismektedir (Allen, Johnson, Kiburz & Shockley, 2013; Bloom, 2015).

Esnek ve hibrit calisma diizenlemelerinin zaman yonetimi, ise odaklanma
ve yasam kalitesi acisindan avantaj sagladigi yoniindeki bulgular, modern ¢aligma
yasaminda calisan beklentilerinin doniisiim gecirdigini gostermektedir. Nitekim
teknolojik gelismeler ve dijitallesme siireci, c¢alisanlarin  geleneksel ofis
anlayisindan uzaklasarak daha esnek calisma diizenlerine ydnelmesine zemin
hazirlamaktadir (Messenger & Gschwind, 2016). Bununla birlikte, arastirma
kapsaminda baz1 katilimcilarin esnek calisma uygulamalarinin kariyer ilerlemesi,
orgilitsel baglilik ve igyeri igi iletisim {izerinde olast olumsuz etkiler
yaratabilecegine iliskin ¢ekinceler tagidigi da tespit edilmistir. Bu durum, esnek
calismanin her ¢alisan i¢in ayni diizeyde olumlu sonuglar dogurmayabilecegine

isaret etmektedir.

Arastirma sonuclar1 genel olarak degerlendirildiginde, esnek ve hibrit ¢alisma
modellerinin ¢aligan memnuniyeti ve algilanan performans iizerinde olumlu etkiler
yarattig1 goriilmektedir. Ancak bu modellerin etkin bicimde uygulanabilmesi i¢in
orgiitsel yapi, isin niteligi ve iletisim siire¢leriyle uyumlu sekilde tasarlanmasi
gerekmektedir. Aksi halde, esnek g¢alismanin Orgiitsel biitlinliigli ve etkilesimi

zayiflatma riski tasiyabilecegi géz ardi edilmemelidir (Kelliher & Anderson, 2010).



e Uygulamaya Yo6nelik Oneriler;

Arastirma bulgular1 dogrultusunda, orgiitlerin esnek ve hibrit ¢alisma
modellerini uygularken ¢alisan beklentilerini ve is siireglerini biitlinciil bir bakis
acisiyla ele almalari dnerilmektedir. Insan kaynaklar1 birimlerinin, esnek ve hibrit
calisma politikalarini yalnizca maliyet veya verimlilik unsurlari ¢ergcevesinde degil;
calisan memnuniyeti, orgiitsel baglilik ve iletisim boyutlarin1 da dikkate alarak
planlamalar1 6nem tasimaktadir. Ayrica, yoOneticilerin esnek calisma siireglerini
etkin bicimde yonetebilmesi icin dijital liderlik ve uzaktan ekip yOnetimi

konularinda desteklenmesi 6nerilmektedir.
e Gelecek Arastirmalar i¢in Oneriler;

Bu calisma, belirli bir Orneklem ve cografi alanla sinirli olarak
gerceklestirilmistir. Gelecek aragtirmalarda, farkli sektorlerde ve daha genis
orneklemlerle yapilacak calismalarin esnek ve hibrit ¢alisma modellerine iligkin
daha genellenebilir sonuclar ortaya koyacagi diisiiniilmektedir. Ayrica nitel
arastirma yoOntemleriyle desteklenen c¢alismalarin, calisanlarin esnek ¢alisma
deneyimlerini daha derinlemesine analiz etmesi literatiire Onemli katkilar
saglayacaktir. Bunun yam sira, esnek ve hibrit calisma modellerinin uzun vadeli
orgiitsel sonuclarinin (Orgiitsel baghlik, tikenmislik, kariyer gelisimi gibi)

incelenmesi gelecekte yapilacak arastirmalar agisindan onerilmektedir.
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EKLER

Ek 1: Anket Sorularn

CALISANLARIN ESNEK VE HIiBRIT CALISMA MODELLERINE YONELIK
TERCIHLERI ETKILEYEN FAKTORLER

1. Hangi y1l dogumlusunuz?

0 1946-1964 [01965-1980 [0 1981-1996 [11997-2010 [2011 ve sonrasi
2. Kendinizi hangi kusaga yakin hissediyorsunuz?

[ Baby Boomer [ X Kusagi Y Kusagi [ Z Kusagi

3. Cinsiyetiniz nedir?

O Kadmm [O Erkek O Diger / Belirtmek istemiyorum

4. Kag yildir ¢alistyorsunuz?

002yl O35y O6-10yil O 1120yl O 21 y1l ve iizeri
5. Medeni durumunuz nedir?

O Evli O Bekar

6. Egitim durumunuz nedir?

OLise OOnLisans O Lisans O Yiiksek Lisans [ Doktora
7. Hangi bolimden mezun oldunuz?

O Miihendislik [ isletme/Ekonomi [ Sosyal Bilimler [ Fen Bilimleri [0 Hukuk [ Saghk

Bilimleri [ Sanat ve Tasarim [ Diger:

8. Okul 6ncesi veya ilkokula giden ¢ocugunuz var mi?

O Evet [ Hayir

9. Hangi sektorde ¢alistyorsunuz?

O Teknoloji O Finans [ Saglik [ Egitim [ Perakende O Uretim [ Kamu O Diger:
10. Calistigimiz sirket kag ¢alisana sahiptir?

O1-10 O11-50 O51-200 O201-500 O 500+

11. Caligma tiirleri tercihinizi en ¢ok istediginizden en az istediginize gore siralaymniz.
Tam zamanl ofis ¢alismasi

Hibrit ¢alisma (hem ofis hem uzaktan)

Tamamen uzaktan ¢alisma

Esnek ¢alisma saatleri (yer fark etmeksizin)

Freelance / proje bazli ¢aligma



Kismi zamanl ¢aligma (part-time)

Vardiyali ¢aligma

Donemsel / gegici galigma

12. Esnek galigma segeneklerine sahip olsaydiniz, hangi modeli tercih ederdiniz?

O Tam zamanl ofis [ Yar1 zamanl ofis/uzaktan [0 Tamamen uzaktan [ Tamamen esnek saatli [

Ofis ve uzaktan serbest [ Diger:
Asagidaki ifadelere katilim diizeyinizi belirtiniz.

(1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmryorum, 3=Kararsizim, 4=Katiltyorum, 5=Kesinlikle
katiltyorum)

13. Esnek ¢aligma diizenlemeleri, hayat yiikiimliiliiklerimi dengelememe yardimci olur.

14. Esnek galigma segenekleri bana uygun degildir ¢iinkii isyerinden kopuk hissetmeme neden olur. (R)
15. Daha kisa saatlerde ¢aligmak, organizasyondaki kariyer ilerlememi olumsuz etkiler. (R)

16. Ailevi sorumluluklarla ilgilenebilmem igin daha esnek ¢aligma saatleri benim igin gereklidir.

17. Aile ve sosyal etkinliklere katilabilmem i¢in esnek ¢aligma diizenlemeleri benim i¢in zorunludur.
18. Esnek galigma diizenlemeleri, is yerindeyken ise daha fazla odaklanmami saglar.

19. I yerimdeki insanlar, esnek calisma diizenlemelerini kullananlara olumsuz tepki gosterir. (R)

20. Esnek ¢aligma diizenlemelerini kullanan insanlar genellikle islerine daha az baglilik gosterir. (R)

21. Esnek ¢aligma diizenlemeleriyle ¢alisanlar, 5nemli isyeri etkinliklerini veya iletisim firsatlarini
genellikle kacirirlar. (R)

22. Esnek galigma diizenlemelerini kullanamazsam, ticretli i§ yapmam miimkiin olmaz.

23. Esnek ¢aligma tiirlerinin ¢ogunda s6z konusu olan ticret kaybimi géze alamam.
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