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ÖZET 

UZAKTAN ÇALIŞMANIN İŞ PERFORMANSINA ETKİSİNDE İŞ-AİLE 

ÇATIŞMASININ VE İŞE YABANCILAŞMANIN ROLÜ 

Duran, Abdulsamet 

Doktora, Yönetim ve Organizasyon Bilim Dalı 

Tez Danışmanı: Doç. Dr. Musa Said Döven 

Ocak 2025, xvii + 160 sayfa  

 

 

Günümüz gelişen teknolojisi sosyal hayat tarzını şekillendirdiği gibi ekonomik yaşam ve 

iş yapış biçimini de dönüştürmektedir. İşverenler ve insan kaynakları profesyonelleri de 

bu değişime ayak uydurmakta ve gün geçtikçe post-fordist politikaları uygulamaya 

koymaktadır. Bu bağlamda teknolojinin sunduğu altyapıdan da yararlanılarak esnek 

çalışma biçimleri ve özelde uzaktan çalışma, iş hayatında giderek daha sık uygulanan bir 

çalışma biçimi olarak karşımıza çıkmaktadır. Uzaktan çalışma biçimlerinin; çalışanlar, 

işverenler ve toplum açısından önemli kazanımları olduğu gibi doğası gereği ya da doğru 

dizayn edilmediği taktirde bazı sakıncaları da olabilmektedir. 

Araştırmada uzaktan çalışmanın iş performansına etkisinde, işe yabancılaşma ve iş-aile 

çatışmasının aracılık etkisinin belirlenmesi amaçlanmıştır. Bu çerçevede “Uzaktan 

Çalışma Tutumu”, “İşe Yabancılaşma”, “İş-Aile Çatışması”, “İş Performansı” ölçekleri 

ve “Kişisel Bilgi Formu”ndan oluşan çevrimiçi ortamda anket hazırlanmıştır. Araştırma 

grubunun belirlenmesinde kolayda örneklem yöntemi tercih edilmiştir. Anket, yalnızca 

uzaktan ya da hibrit (karma) çalışma biçimiyle çalışan bireylere uygulanmış ve toplam 

394 geçerli anket verisi elde edilmiştir. Elde edilen veriler, SPSS, AMOS ve PROCESS 

Macro paket programları yardımıyla analiz edilmiştir. Teorik arka plan doğrultusunda 

oluşturulan araştırma hipotezleri, Hayes’in PROCESS Macro Model 4’ü kullanarak 

aracılık etkisi modeli ile test edilmiştir. 

Analizler sonucu elde edilen bulgular, uzaktan çalışmanın iş performansına etkisinde işe 

yabancılaşma ve iş-aile çatışmasının aracılık rolü olduğunu göstermiştir. Ayrıca kurulan 

hipotezlerle paralel olarak uzaktan çalışma tutumunun, işe yabancılaşmayı ve iş-aile 

çatışmasını negatif yönde etkilediği tespit edilmiştir. Öte yandan iş performansını, işe 
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yabancılaşmanın negatif, iş-aile çatışmasının ise pozitif olarak etkilediği 

gözlemlenmiştir. Uzaktan çalışma tutumu ile iş performansı arasındaki doğrudan ve 

toplam etkinin pozitif yönlü ve anlamlı olduğu sonuçlarına ulaşılmıştır. Genel olarak 

literatüre paralellik gösteren sonuçlar, kuramsal temelde sosyal mübadele ve iş özellikleri 

yaklaşımları çerçevesinde, uzaktan çalışma uygulamalarının dizaynı konusuna dikkat 

çekilerek tartışılmıştır. Son olarak araştırma bulgularının uygulamaya ve literatüre 

katkılarına değinilmiştir. 

Anahtar Kelimeler: Uzaktan Çalışma, Uzaktan Çalışma Tutumu, İş-Aile 

Çatışması, İşe Yabancılaşma, İş Performansı  
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ABSTRACT 

 

THE ROLE OF WORK-FAMILY CONFLICT AND WORK ALIENATION ON THE 

EFFECT OF REMOTE WORKING ON JOB PERFORMANCE 

Duran, Abdulsamet 

Doctorate’s Degree, Management and Organization Scientific 

Advisor: Assoc. Prof. Dr. Musa Said Döven 

January 2025, xvii + 160 page 

 

 

Today's developing technology not only shapes the social lifestyle, but also transforms 

economic life and ways of doing business. Employers and human resources professionals 

are also keeping up with this change and implementing post-Fordist policies day by day. 

In this context, flexible working styles and especially remote working, taking advantage 

of the infrastructure provided by technology, are emerging as a way of working that is 

increasingly being implemented in business life. While remote working methods have 

significant benefits for employees, employers and society, they can also have some 

disadvantages due to their nature or if they are not designed correctly. 

The research aimed to determine the mediating effect of work alienation and work-family 

conflict on the effect of remote working on job performance. In this context, an online 

survey consisting of the scales “Remote Working Attitude”, “Work Alienation”, “Work-

Family Conflict”, “Work Performance” and a “Personal Information Form” was prepared. 

Convenience sampling method was preferred in determining the study group. The survey 

was applied only to individuals working remotely or hybridly, and a total of 394 valid 

survey data were obtained. The data obtained was analyzed with the help of SPSS, AMOS 

and PROCESS Macro package programs. The research hypotheses created in line with 

the theoretical background were tested with the mediation effect model using Hayes' 

PROCESS Macro Model 4. 

Findings from the analysis showed that work alienation and work-family conflict have a 

mediating role in the effect of remote working on job performance. In addition, in parallel 

with the established hypotheses, it has been determined that the remote working attitude 
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negatively affects work alienation and work-family conflict. On the other hand, it was 

observed that work alienation negatively affected work performance, while work-family 

conflict positively affected work performance. It was concluded that the direct and total 

effect between remote working attitude and work performance was positive and 

significant. The results, which are generally parallel to the literature, are discussed within 

the framework of theoretically based social exchange and job characteristics approaches, 

drawing attention to the design of remote working applications. Finally, the contributions 

of the research to practice and literature are mentioned. 

 

Keywords: Remote Work, Remote Working Attitude, Work-Family Conflict, 

Work Alienation, Job Performance  
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GİRİŞ 

İçinde yaşadığımız dönem, “post-modern” dönem olarak adlandırılmakta ve 

gerçekte yaşanılan sosyo-ekonomik dönüşümler itibariyle II. Dünya Savaşı sonrasından 

itibaren günümüze kadar uzanmaktadır. Aslında post-modernlik kavramı yaşam biçimi, 

sosyal ilişkiler, ekonomik gelişmeler, siyasi yönelimler vb. alanlar için bir durum tespiti 

olarak anlaşılabilir. Nitekim Marx, post-modern dönemin daha çok bu yönlerine dair 

kuramlar ortaya koyarken (Jameson, 1989), Freud ise Psikanaliz Kuramıyla döneme ait 

felsefi boyuta dair düşünceler ortaya koymaktadır (Movahedi, 2009). Dolayısıyla genel 

olarak post-modern durum ile sosyo-ekonomik yaşam, postmodernizm yönüyle ise güzel 

sanatlar, edebiyat, mimari, felsefe vb. disiplinlerin akımları olan bir kavramdan 

bahsedilmektedir. Elbette post-modern durum ya da postmodernizm alanında başka 

yazar, düşünür, akademisyen, sanatçı gibi alanında otorite kabul edilen birçok kişinin de 

görüşleri mevcuttur. 

İş hayatını daha yakından ilgilendiren post-modern durumla ilgili, özellikle 

1950’lilerden sonra teknolojinin hızla ilerlemesine paralel olarak işletmelerin teknolojik 

dönüşümü ve iş yapış biçimlerinin değişimi göze çarpmaktadır (Bell, 1973; Giddens, 

1980; Gorz, 1973; akt. Eriş, Timurcanday-Özmen ve Yanar-Bayam, 2020). Birinci sanayi 

devrimi ile birlikte çalışan sayıları hızla artan işletmeler, o dönem için literatürde “mavi 

yaka” olarak adlandırılan ve daha çok makine kullanmasını bilen, fiziksel-teknik becerisi 

ve yetkinliği yüksek çalışanları yoğun şekilde istihdam etmektedir. Sonrasında ise 

teknolojik ilerlemeler sayesinde emek-yoğun iş yapış biçimleri yerini, makine-yoğun iş 

modellerine bırakmıştır. Bilgisayarların ve otomasyon sistemlerinin işletmelerde 

kullanılmasının yoğunlaşmasıyla birlikte zihinsel bilgi-beceri gerektiren ve “beyaz yaka” 

olarak adlandırılan çalışanlar iş hayatında daha fazla yer almaya başlamıştır (Eriş, 

Timurcanday-Özmen ve Yanar-Bayam, 2020). Dahası, söz konusu sistemlerin 

kullanımının yaygınlaşabilmesi ve geliştirilmesi adına çalışanların kendi mesleki bilgi ve 

tecrübelerinin yanı sıra bilişim alanında da belli düzeyde bilgi-beceriye sahip olması 

beklenen ve “altın yaka” olarak isimlendirilen çalışanların, işgücü pazarında işletmelerin 

daha fazla istihdam etmek istediği personel profilini oluşturmaya başladığı söylenebilir 

(Holland, Hecker ve Steen, 2002). 

 Son dönemlerde ise uluslararası literatürde “artificial intelligence” olarak 

adlandırılan üretken yapay zekânın insan hayatına girmesiyle birlikte insan beyninin 
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çalışma prensibine benzer bir şekilde üretilen zekânın; eğitim, sağlık, güvenlik, iş yaşamı, 

sosyal yaşam, sanat gibi hayatın birçok alanında kullanılmaya başlanması, insan 

yaşamında birçok dönüşümün meydana gelmesine yol açmıştır (Chen, Chen ve Lin, 2020; 

Holzinger, Langs, Denk, Zatloukal ve Müller, 2019; Loureiro, Guerreiro ve Tussyadiah, 

2021). Üretken yapay zekânın yaşamın her alanına girişi ve kullanımı 2010’lu yıllardan 

sonra hızlansa da gerçekte üretken yapay zekâ ile ilgili öncü çalışmaların 1950’lere 

dayandığı bilinmektedir.  McCarthy ve diğerleri (1955) yayımladıkları bir makalede 

üretken yapay zekâdan ilk kez söz etmiş ve McCarthy üretken yapay zekâyı, “akıllı 

makineler yapma bilimi ve mühendisliği” olarak tanımlamıştır (McCarthy, Minsky, 

Rochester ve Shannon, 1955). Buna ek olarak dünyaca ünlü Türk matematikçi bilim 

insanı Ord. Prof. Dr. Cahit Arf’in de 1959 yılında “Makineler düşünebilir mi ve nasıl 

düşünebilir?” başlıklı bir sunum gerçekleştirdiği bilinmektedir (Arf, 1959). Sonuç olarak 

üretken yapay zekâ tam olarak; insan yerine düşünen, öğrenen, çıkarımda bulunan, 

üretken bir zekâ olarak tarif edilebilir. 

Teknolojinin bu denli ilerlediği bir ortamda ve makineleşmenin zihinsel 

faaliyetlerde dahi kullanılmaya başlandığı günümüzde iş yapış biçimlerinin de eskiye 

nazaran oldukça değişmiş olmasını çok da şaşırtıcı bir durum olarak nitelendiremeyiz. 

Bilgi iletişim teknolojilerinin bu kadar ilerlemesi, iş gereklerini dolayısıyla da iş yapış 

biçimlerini değiştirmiş, örgütlerin de bu anlamda yönetim biçimlerini, karar alma 

stratejilerini doğrudan etkilemiştir (Göktürk, 2007).  Dahası işletmeler, rekabet avantajı 

elde etme, rekabet avantajını elde tutma, varlığını sürdürebilme ve büyüme sağlayabilmek 

adına teknolojik gelişmelere ayak uydurma konusunda birbirleriyle adeta bir yarış 

içindedir ve buna mecburdur denebilir (Üzmez ve Büyükmeşe, 2021). 

Teknolojinin gelişmesiyle birlikte, bilgi teknolojileri (BT), finans-bankacılık, 

eğitim gibi sektörler başta olmak üzere birçok sektörde, esnek çalışma biçimleri 

işletmeler tarafından uygulanmaya başlamıştır. Kuzey Amerika ve Avrupa ülkelerinde 

nispeten daha hızlı yayılan esnek çalışma, günümüzde tüm dünyada yaygın bir şekilde 

uygulanmaya başlamıştır. Gelecek perspektiflerinin ise esnek çalışma uygulamalarından 

özellikle uzaktan çalışma biçiminin giderek yaygın bir çalışma biçimi olacağını 

göstermektedir. Gerçekte, uzaktan çalışma uygulamalarının yaygınlaşmasını, Kovid-19 

salgınının hızlandırdığı da söylenebilir. 



3 
 

Kovid-19 salgınının sağlık sektörü başta olmak üzere, ekonomi, işgücü piyasası, 

iş hayatı, sosyal yaşam ve iş yapış şekillerine önemli etkileri olmuştur (Gallagher, 2020). 

Hem teknolojik gelişmeler ve altyapının hazır hâlde olması, hem de salgın dolayısıyla 

gerek hükümetlerin gerekse şirketlerin uyguladığı yeni politikalarla birlikte uzaktan 

çalışma uygulamaları giderek fazlalaşmıştır. Nitekim Us Census’un yayınladığı bir rapora 

göre 2021 yılında, hibrit (ofisten ve uzaktan) çalışma olanaklarını iyileştirmek amacıyla 

teknolojik altyapı sağladığını belirten işverenlerin, toplam işverenlere oranı %38 olarak 

gerçekleşmiştir (Owl Lab, 2021). İşverenler hızla değişen ve dönüşen iş yaşamına ve iş 

yapış biçimlerine ayak uydurmaya çalışırken, çalışanlar da işverenlerinden daha esnek 

çalışma biçimlerini talep etmekte ve uzaktan ya da hibrit çalışma uygulamalarını hayata 

geçirmelerini beklemektedir. Çünkü çalışanlar teknolojinin sunduğu iş yapış biçimlerini 

kolaylaştıran, mesafeleri önemsizleştiren ve her anlamda sosyal hayatlarına katkısı 

olacağını düşündüğü çalışma politikalarının uygulamaya konmasını beklemektedir. Öte 

yandan bazı işverenler ise, teknofobi, kontrol zaafları ihtimali, değişime olan olumsuz 

bakış açısı vb. neden ya da kaygılarla bu tür uygulamaları hayata geçirme konusunda 

çekinceli davranabilmektedir. Nitekim, bir araştırmaya göre çalışanlara, işverenlerinin 

neden ofis kullanımını zorunlu tuttuğu sorulduğunda, %69’u “işverenlerin geleneksel iş 

taleplerinin varlığı” cevabını vermektedir (Owl Lab., 2023). 

İstatistiksel araştırmalar (Harvard Business Review Türkiye, 2021; Global 

Workplace Analytics, 2021; Owl Lab., 2023) gösteriyor ki, uzaktan çalışma biçimleri iş 

hayatında kendisine yer bulmaya devam edecek ve sektörlerdeki farklı pozisyon ve iş 

gereklerine uygun hâle geldikçe işgücü piyasasında giderek daha fazla uygulama alanı 

bulacaktır. Örneğin, Endeavor Türkiye ve Talentmelon iş birliği ile gerçekleştirilen bir 

araştırmaya göre 2022 yılında çalışanlarının en az yarısını uzaktan/hibrit olarak 

çalıştırmayı planlayan işverenlerin oranı %67 olarak tespit edilirken, uzaktan/hibrit 

çalışanların %30’u işverenlerin tamamen ofisten çalışmaya geçilmesini beklediği 

takdirde iş değişikliği yapacağını belirtmişlerdir (Harvard Business Review-HBR 

Türkiye, 2021). Global Workplace Analytics’in (GWA), salgınla birlikte uzaktan 

çalışmaya zorunlu olarak geçiş yapanlar üzerine gerçekleştirdiği bir araştırma raporuna 

göre ise salgın sonrasında yani zorunlu olmadığı durumlarda da uzaktan çalışma 

niyeti/isteği sorulduğunda çalışanların %82’sinin en az 1 gün uzaktan çalışmayı istemekte 

olduğu, %19’unun ise tamamen uzaktan çalışmayı istediği tespit edilmiştir (GWA, 2021). 
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Son olarak araştırmanın odağını oluşturan ve bağımsız değişkeni olan uzaktan 

çalışmanın, “freelancer” çalışma şekli ile iş gören bireyler aracılığıyla, son zamanlarda 

gig ekonomisi olarak adlandırılan iş gücü piyasasının etkinliğini artıran model için önemli 

fırsatlar sunduğu söylenebilir (Günsan, 2024). 

Araştırma modelinde incelenecek temel ilişki, uzaktan çalışma ile iş performansı 

arasındaki ilişkidir. İşletmelerin her hamlesinin sonucunda çalışanlarından beklediği 

değişmez kriter performanslarıdır denebilir. İşletmelerin var olduğundan beri en temel 

amaçlarının sonuç olarak kâr elde etmek ve büyümek olduğu bilinmektedir. İşletmelerin 

bu amaçları yakalamasında çalışanların performansları da en önemli yardımcılardan 

biridir (Çiçek ve Işık, 2019; Gosselin, 2005). İş performansı, uzaktan çalışma bağlamında 

da ele alınan ve geçmişten günümüze araştırmacıların en çok merak ettiği ve incelediği 

konular arasında yer almaktadır (Elshaiekh, Hassan ve Abdallah, 2018; Ferrara, Pansini, 

Vincenzi, Buonomo ve Benevene, 2022; Rebolledo, Vega ve Belmar, 2021; Toscano ve 

Zappala, 2021).  Gerçekte işverenlerin esnek çalışma uygulamaları ve özellikle uzaktan 

çalışma biçiminde en çok kaygı duydukları konu, çalışanların verimlilikleri noktasında 

yaşanabilecek olumsuzluklar ve çalışan kontrolü konusudur denilebilir. Bu konuda hatırı 

sayılır düzeyde araştırma bulunmaktadır (Fitzer, 1997; Rebolledo, Vega ve Belmar, 2021; 

Takahashi, Yokoya ve Higuchi, 2023). Uzaktan çalışmanın iş performansı dışında, iş-

aile-yaşam dengesi ile iş-aile çatışması, sosyal izolasyon ve sınırlı iletişim gibi birçok 

konuyla beraber sıkça ele alınmasından (Duran ve Hussein, 2022) hareketle, araştırma 

modeli yapılandırılmasına devam edilmiştir. 

Kadınların işgücüne katılımı konusunda, esnek çalışma biçimleri ve özellikle 

uzaktan çalışma önemli bir katkı sağlamakta ve nitelikli işgücü kaybının önlenmesinde 

bu tür uygulamalar hem hükümetler hem de işverenler tarafından sıklıkla 

uygulanabilmektedir. Evden çalışma olanağı da sunan uzaktan çalışmaya kadın çalışanlar 

tarafından bakıldığında ekonomik hayata giriş ve aile rollerini terk etmek zorunda 

kalmadan kariyerlerini devam ettirebilme adına önemli bir fırsat olarak görülebilir 

(Kardam ve Toksöz, 2004). Ebeveynlerden ikisinin de çalıştığı ve literatürde çift kariyerli 

aile olarak anılan aile tipi başta olmak üzere tüm ailelerde iş-aile çatışması 

yaşanabilmektedir. Çalışanlar, zaman zaman işin, ailevi sorumlulukların yerine 

getirilmesinde, zaman zaman ise ailevi yükümlülüklerin iş gereklerinin yerine 

getirilmesinde zorlanabilir ki; bir nevi rol çatışması olarak adlandırılabilen bu çatışma 
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literatürde iş-aile çatışması olarak adlandırılmaktadır (Netemeyer, Boles ve McMurrian, 

1996). Bu bağlamda iş-aile çatışması da mevcut araştırmada ele alınmaktadır.  

Uzaktan çalışmanın birtakım örgütsel handikaplara da yol açabildiği 

bilinmektedir. Uzaktan çalışma biçimi birtakım bilgi iletişim teknolojilerinin de 

kullanılmasını gerektirdiği için çalışanlar, uzun süreler teknolojik araçlarla haşır neşir 

olmak durumunda kalabilmektedir. Bu durum bazen işin kendisinden çok teknolojiyle 

vakit geçirmeye neden olabilir. Böylelikle çalışanlarda; zoom yorgunluğu, teknofobi ve 

bunlara bağlı, psikolojik zorlanma, stres, ruh sağlığı problemleri vb. durumlar ile (Van 

Zoonen ve diğerleri, 2021; Van Zoonen ve Sivunen, 2022; Zhang, Yu ve Marin, 2021) 

bu durumlarla da ilişkili olarak örgüt kültüründen kopuş, izole hissetme, iş yeri yalnızlığı, 

kurumsal aidiyet ve örgütsel bağlılık problemleri gibi birçok olumsuz duruma kapı 

açabilmektedir (Afota, Provost Savard, Ollier-Malaterre ve Léon, 2023; Becker, Belkin, 

Tuskey, ve Conroy, 2022; Chambel, Castanheira ve Santos, 2023; Hafermalz ve Riemer, 

2021; Van Eck ve Jammaers, 2021; Van Zoonen ve Sivunen, 2022). Literatürde uzaktan 

çalışmanın işe yabancılaşma ile birlikte ele alındığı sınırlı sayıda araştırma olsa da (Çakır 

ve Seymen, 2023; Mahmoud ve diğerleri, 2024) yukarıda anılan uzaktan çalışmanın 

örgütsel davranış bağlamındaki bazı olumsuz etkilerinden yola çıkarak bu faktörlere 

yakın ilişkisi olan işe yabancılaşma da araştırmaya dâhil edilmiştir. 

Uzaktan çalışmaya dair yapılan araştırmalar (Elshaiekh, Hassan, Abdallah ve 

2018; Ferrara, Pansini, Vincenzi, Buonomo ve Benevene, 2022; Rebolledo, Vega ve 

Belmar, 2021; Eddleston ve Mulki, 2017; Lange ve Kayser, 2022; Toscano ve Zappala, 

2021; Van Zoonen ve diğerleri, 2021; Van Zoonen ve Sivunen, 2022; Zhang, Yu ve 

Marin, 2021) göz önüne alınarak literatüre dayanak olabilecek ve katkı yapabilecek bir 

araştırma modeli belirlenmiştir. Bu bağlamda araştırmada, uzaktan çalışmanın iş 

performansına etkisinde iş-aile çatışması ve işe yabancılaşmanın rolünün incelenmesi 

amaçlanmıştır. Araştırma amacından hareketle öncelikle modelde yer alan değişkenlere 

ilişkin kuramsal ve kavramsal çerçeveyi içeren bölüm oluşturulmuştur. Daha sonra ise 

söz konusu değişkenlerin literatürde beraber çalışıldığı araştırmalara değinilmiş ve 

araştırma hipotezleri oluşturulmuştur. Hipotezlerin test edilmesi amacıyla değişkenlere 

ilişkin araştırma amacına uygun ölçekler belirlenmiş ve anket yardımıyla belirlenen 

örneklemden veriler elde edilmiştir. Söz konusu verilerin analizi için, araştırma modeline 

uygun olarak Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), Analysis of Moment 
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Structures (AMOS) ve PROCESS Macro paket programları yardımıyla hipotezler test 

edilmiş ve elde edilen bulgulara yer verilmiştir. Son olarak elde edilen bulgular, literatüre 

dayalı olarak tartışılmıştır.  
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BÖLÜM 1: KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Tezin ilk bölümünde araştırmaya konu olan uzaktan çalışma, iş-aile çatışması, işe 

yabancılaşma ve iş performansı değişkenlerinin kuramsal ve kavramsal yapıları 

incelenecektir. Böylece literatür taraması ile araştırma modeli yapılandırılması 

öncesinde, araştırmanın teorik altyapısı sunulmuş olacaktır. 

1.1. UZAKTAN ÇALIŞMA 

Uzaktan çalışma kavramının tanımı, çalışma hayatındaki yeri ve önemi, 

çalışanlar, işverenler ve toplumlar açısından faydaları ile potansiyel zararlarından 

bahsedilecek bu başlıkta, tüm bunlardan önce söz konusu çalışma biçiminin aslında bir 

esnek çalışma türü olduğundan söz etmek yerinde olacaktır. İnsan kaynakları yönetimi 

(İKY) amaçları doğrultusunda, son yıllarda sıkça tercih edilen insan kaynakları (İK) 

uygulamalarından biri olan esnek çalışma biçimleri ve bu kapsamda uzaktan çalışma 

modelleri olmuştur (Groen, Van-Triest, Coers ve Wtenweerde, 2018). Bilindiği gibi İKY, 

nitelikli işgücünü işletmeye kazandırmak ve elde tutmak, çalışanların örgüte bağlılığını 

ve motivasyonunu artırmak, iş tatminlerini yükseltmek ve performanslarını artırmak 

üzere birçok uygulamayı hayata geçiren bir işletme fonksiyonudur (Hoeg, 1987; Bingöl, 

2019, s.5).  

Gelişen teknoloji, iş yapış biçimlerinin değişimi ve yeni sosyal yaşam tarzıyla 

birlikte, esnek çalışma biçimlerinden olan uzaktan çalışma, aile dostu bir İK politikası 

olarak işverenlerce daha yaygın bir şekilde uygulanmaya devam etmektedir. Bu tür 

uygulamaların savaş, doğal afet, salgın vb. durumlarda işgücü kaybının önlenmesi adına 

oldukça yararlı olduğu da bilinmektedir (Sütlü ve Keleş-Tayşir, 2022). Öyle ki, tüm 

dünyada ve ülkemizde etkisini gösteren Kovid-19 pandemisi ile çok sayıda ilimizi 

etkileyen 6 Şubat 2023 tarihindeki Kahramanmaraş merkezli depremlerde bu tür uzaktan 

çalışma biçimleri devlet eliyle ve işverenlerce uygulamaya konulmuştur. 

1.1.1. Esnek Çalışma Modelleri ile Uzaktan Çalışma İlişkisi 

Esnek çalışma ve uzaktan çalışma kavramlarının literatürde birbirleri yerine 

kullanıldıkları sıkça görülmektedir. Özellikle de Türkçe kaynaklarda “uzaktan çalışma” 

kavramı yerine “esnek çalışma” kavramı kullanıldığı gözlemlenmektedir. Allen, Golden 

ve Shockley (2015) ise, bu iki kavram haricinde, yani “flexible work” ve “remote work” 

terimlerinin dışında “telecommuting, telework, virtual work, flexplace, distributed work, 



8 
 

distance work,” ve diğer bazı kavramların aynı çalışma biçimini ifade edecek şekilde 

kullanıldığını belirtmiştir. Ayrıca yerli ve yabancı literatür incelendiğinde esnek ya da 

uzaktan çalışma sistemini ifade etmek üzere “work from home (evden çalışma), out-of-

office work (ofis dışından çalışma)” gibi kavramların kullanıldığı da görülmektedir 

(Allen ve diğerleri., 2015; Ayyıldız ve Arslan, 2023). Terimler incelendiğinde bu 

kavramların; “esnek çalışma”, “tele çalışma”, “uzaktan çalışma” ve “evden çalışma” 

olarak dört başlık altında toplandığı söylenebilir. Ancak özellikle esnek çalışmada hem 

mekân hem de zaman esnekliği olabileceğinden dolayı yalnızca zaman esnekliğinin 

olduğu bir çalışma biçiminde uzaktan, evden, tele ya da ofis dışı çalışma gibi durumlar 

mevcut olmayabilir. Bu anlamda başta bahsedilen esnek çalışma ve uzaktan çalışma 

kavramlarının ikisi birbirinden farklı kavramlardır ve farklı tanımları bulunmaktadır. 

Hem bu kavram kargaşasını bertaraf etmek hem de iki kavramın birbiri ile ilişkisini ortaya 

koymak faydalı olacaktır. Ancak kısaca belirtmek gerekirse “uzaktan çalışma”, esnek 

çalışma modellerinden bir tanesidir ve günümüzde sıklıkla kullanılan bir esnek çalışma 

biçimidir (Hunter, 2019). 

1.1.2. Esnek Çalışma Kavramı ve Esnek Çalışma Modelleri 

Türk Dil Kurumu (TDK), ‘esnek’ kelimesinin sözcük anlamı olarak; “bir dış 

gücün etkisi altında uzamak, kısalmak, eğrilmek gibi biçim değişikliklerine uğradıktan 

sonra, etkinin kalkmasıyla eski biçimini alabilme özelliğinde olan, elastiki” tanımlaması 

yapmıştır (TDK, 1998, s.730). Sosyal bilimlerde ve özelde yönetim bilimleri ile iş 

dünyasında ise esneklik, yeniliklere ve çevreye uyum kabiliyeti olarak tanımlanmaktadır 

(Öztürkoğlu, 2013). 

Literatürde ise esneklik, özellikle post-fordist bakış açısıyla bağlantılı olarak, 

ekonomi, iş yapış biçimi, sosyal ve teknolojik çevrelerdeki değişimlere ve gelişmelere 

ayak uydurma olarak tanımlanmaktadır (Karakoyunlu, 2003). Bir diğer ifadeyle esneklik 

kavramı, katı fordist yaklaşımların aksine, iş gücü piyasalarında, istihdam şekillerinde, iş 

uygulamalarında ve işte kullanılan teknolojilerde aşırı standardizasyonun azaltılması, 

işletmelerin çevikleştirilmesi anlamına gelmektedir (Sayer, 1989). Fordist iş 

organizasyonu büyük iş yerlerinde, 1970’lere kadar çok sayıda işçinin, kitle ya da seri 

üretimi gerçekleştirdiği organizasyonlardır (Jackson, 2006; Saklı, 2013). Bindiği üzere 

bu tip organizasyonlarda yoğun iş bölümü ve uzmanlaşma hâkimdi. Sonrasında ise 
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organizasyonlarda daha çok kişiye özel üretim, çok çeşitlilik arz eden ürün, esnek üretim 

biçimi ve esnek işgücü olarak post-fordizm kavramı ortaya çıkmıştır (Jessop, 1992, s.48). 

Esnek çalışma sistemi de post-fordist anlayışla organizasyonlarda uygulamaya 

geçilen bir iş yapış biçimi olarak karşımıza çıkmaktadır. Esnek çalışma tanımı için 

literatürde, mevzuatta ya da ulusal/uluslararası kuruluşların düzenlediği çeşitli raporlarda, 

birçok farklı ifadeye rastlanmaktadır. Çalışan açısından değerlendirildiğinde literatürde 

esnek çalışma; çalışanın, yasalar çerçevesinde, bir kuruluş bünyesinde başlangıç ve bitiş 

saatleri önceden belirlenmiş bir biçimde çalışması yerine, işverenin ve çalışanın toplu iş 

sözleşmesi veya hizmet akdi gibi enstrümanları da kullanarak iş koşullarını ihtiyaçlara 

göre farklı biçimlerde oluşturulabilmesine olanak sağlayan iş yapış biçimidir (Taşoğlu ve 

Limoncuoğlu, 2010).  Ülkemizde esnek çalışmanın mevzuata girmesi 2003 yılında 4857 

sayılı İş Kanunu’nun çıkarılmasıyla olmuştur. Kanunda yapılan düzenlemelerle 

uygulamada var olan; geçici iş ilişkisi, çağrı üzerine çalışma ve kısmi süreli çalışma gibi 

esnek çalışma biçimleri mevzuata da girmiştir (Kaya ve Doğan, 2016).  

Esnek çalışma modellerine ilişkin ise literatürde farklı sınıflandırmalar mevcuttur. 

Örneğin, Baltes ve diğerleri (1999), yaygın olarak kullanılan esnek çalışma stillerini 

“flextime – esnek zamanlı çalışma”, “compressed work week – haftalık sıkıştırılmış 

çalışma”, “part time – kısmi zamanlı çalışma”, “telecommuting – uzaktan çalışma” gibi 

dört temel eksende toplamıştır. Öte yandan Gökbayrak (2005), esnek çalışmayı; “iş yeri 

esnekliği, iş süresi esnekliği ve iş yasaları esnekliği” olarak üç ana başlıkta toplamıştır. 

Giannikis ve Mihail (2011) ise esnek çalışma çeşitlerini; “saatlerin programlanmasında 

esneklik” (esnek zaman, haftalık sıkıştırılmış çalışma, vardiyalı çalışma vb.), “çalışılan 

saat süresinde esneklik” (part-time çalışma, iş paylaşımı vb.), “iş yerinde esneklik” 

(evden çalışma, uydu ofis uygulamaları vb.), “izin düzenlemelerinde esneklik” (ebeveyn 

izinleri, özel izinler, ücretsiz izinler vb.) olarak dört ana başlığa ayırmıştır. Öztürkoğlu 

(2013), ise daha detaylı bir ayrım ve kavramsallaştırma çalışması yaparak esnek çalışmayı 

11 başlığa ayırmıştır. “kısmi süreli çalışma, iş paylaşımı, kayan (esnek) iş süresi, çağrı 

üzerine çalışma, evde çalışma, tele (uzaktan) çalışma, ödünç iş ilişkisi, yoğunlaştırılmış 

iş haftası modeli, yıllık iş süreleri modeli, emekliliğe yumuşak geçiş modeli ve vardiya 

modeli” olarak yapılan ayrımda ayrıca, Tele (Uzaktan) Çalışma stillerini; evde büro, uydu 

büro, komşu büro ve gezici büro olarak 4 başlık halinde sınıflandırmıştır. 



10 
 

Tüm bu ayrımlar ve gruplandırmaların yanı sıra Avcı ve Yavuz (2020), literatürde 

yapılan esnek çalışma stillerine dair gruplandırmalardan yola çıkarak, esnek çalışma 

biçimlerini altı başlıkta gruplandırmıştır: 

1. Kısmi Zamanlı Çalışma  

2. İş Paylaşımı 

3. Esnek Zamanlı Çalışma 

4. Yoğunlaştırılmış (Sıkıştırılmış) Çalışma Haftası 

5. Emekliliğe Yumuşak Geçiş 

6. Uzaktan Çalışma (Avcı ve Yavuz, 2020). 

1.1.3. Esnek Çalışma Modelleri ve Bir Esnek Çalışma Biçimi Olarak 

Uzaktan Çalışma 

Esnek çalışma biçimlerine dair tek bir doğru gruplandırma olamayacağı gibi 

literatürde yapılan çeşitli gruplandırmaların varlığı ile birlikte yukarıda Avcı ve Yavuz 

(2020)’un yaptığı gruplandırma, makul gruplandırmalardan biri olarak görülebilir. Esnek 

çalışma biçimlerinin altı başlıkta toplandığı bu görüşe göre oluşan başlıkları kısaca 

açıklamak, sonrasında ise mevcut araştırmaya konu olan ve esnek çalışma biçimlerimden 

biri olan uzaktan çalışma kavramını açıklamak yerinde olacaktır. 

Kısmi Zamanlı Çalışma: Uluslararası literatürde “part-time work” olarak 

adlandırılan kısmi zamanlı çalışmada üç temel unsur mevcuttur. Bunlar; azaltılmış 

çalışma süresi, süreklilik ve ihtiyari durum unsurlarıdır (Aydoğdu, 2012).  Özetle normal 

(uluslararası standartlar ya da ilgili mevzuatta yer alan süreler) çalışma sürelerinden 

önemli derecede kısa, süreklilik arz eden ve isteğe bağlı olan bir çalışma düzenidir. 

İş Paylaşımı: Bu çalışma stilinde bir iş, birden fazla kısmi süreli çalışan tarafından 

yerine getirilmektedir. Tam zamanlı çalışma gerektiren bir işin, kısmi zamanlı çalışanlar 

tarafından hem kendi çalışma saatlerine hem de iş yerinin düzenine uygun şekilde 

planlanarak yürütüldüğü bir sistemdir (Öztürkoğlu, 2013). 

Esnek Zamanlı Çalışma: Esnek zamanlı çalışma uygulamasında günlük çalışma 

süresinin belirlenerek, günün hangi saatlerinde çalışılacağının değişken olduğu ya da 

çalışanın belirlediği bir sistem kurulabileceği gibi, hangi saatlerde çalışılacağı 

serbestliğinin yanı sıra günlük kaç saat çalışılacağı da çalışan tarafından belirlenen bir 

sistem oluşturulabilir (Avcı ve Yavuz, 2020). İkinci sistemde iş yeri haftalık ya da aylık 

çalışılması gereken bir saat belirleyebilir ve ücret buna göre ödenebilir. Bir başka deyişle 
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saatlik ücret üzerinden bir ödeme gerçekleştirilebilir. İş sözleşmelerinde yer alan hususlar 

bu konuları düzenlemektedir. 

Yoğunlaştırılmış (Sıkıştırılmış) Çalışma Haftası: Temelde 4857 sayılı İş 

Kanunu’nda öngörülen haftalık 45 saatlik çalışma zamanını (bu sınırı aşan kısmının fazla 

mesai olarak ücretlendirilmesi gerekir) 5 ya da 6 güne yayılması esasının dışında haftalık 

çalışma saati olarak öngörülen 45 saati 3-4 günlük zaman diliminde gerçekleştirilmesine 

dayanan çalışma biçimidir. Bu tipteki bir çalışma modelinin hem işveren hem de çalışan 

açısından çeşitli getirileri bulunmaktadır (Öztürkoğlu, 2013). 

Emekliliğe Yumuşak Geçiş: Hem çalışan hem de işveren açısından çeşitli 

faydalar sağlayan bir çalışma tipi de emekliliğe yumuşak geçiş modelidir. Çalışanların 

tam manasıyla emekli olmadan önce çalışma yoğunluklarını azaltıp iş yerlerine daha az 

gelmelerini sağlayan bu modelde çalışan açısından, emekli olunca tamamen işten 

uzaklaşmanın yaşatabileceği “şok etki” sinin azaltılması amaçlanır. Aynı zamanda söz 

konusu geçiş döneminde çalışanın, başka bir çalışana işi devretmesi açısından ve 

kurumsal hafızanın doğru bir şekilde korunması açısından işverenlere ve işletmeye katkı 

sunan bir model teşkil edilmektedir (Göçer, 1994). 

Uzaktan Çalışma: Esnek çalışma türlerinden sonuncusu olan uzaktan çalışma 

biçimi ise temelde, zaman esnekliği sağlayan bir model olmanın yanı sıra çalışanlara 

mekânsal bir esneklik de sağlayan bir iş modelidir. Uzaktan çalışma kavramının tanımına, 

uzaktan çalışmanın, çalışan ve işveren açısından sağladığı faydalar ya da söz konusu 

gruplar açısından sakıncaları vb. konulara, birinci bölümün bundan sonraki kısımlarında 

detaylı bir biçimde yer verilecektir. 

1.1.4. Uzaktan Çalışma Kavramı 

Uzaktan çalışma kavramına ilişkin tanımlamalar, yukarıda da bahsedildiği üzere 

hem yerli ve yabancı literatürde hem de ülkemiz mevzuatında çeşitli biçimlerde yer 

almaktadır. Kavram, 4857 sayılı İş Kanunu’nun 14. maddesinde,  

“Uzaktan çalışma; işçinin, işveren tarafından oluşturulan iş organizasyonu kapsamında iş görme 

edimini evinde ya da teknolojik iletişim araçları ile işyeri dışında yerine getirmesi esasına dayalı ve 

yazılı olarak kurulan iş ilişkisidir”  

şeklinde tanımlanmıştır. Söz konusu iş sözleşmesi için, işin tanımı ve yapılış biçimi, yeri 

ve süresi, ücretler, işin yürütülmesinde gerekli olan ve işveren tarafından sağlanacak 
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ekipman, altyapı, işveren-çalışan iletişim kanalları ve kuralları gibi hususlara da aynı 

maddede, sözleşmede bulunması gereken unsurlar olarak yer verilmiştir. 

Öte yandan uluslararası boyutta uzaktan çalışmaya ilişkin yazılı bir sözleşme 

niteliğini haiz tek yazılı metin olma özelliği taşıyan Tele (Uzaktan) Çalışma Avrupa 

Çerçeve Anlaşması imza altına alınmıştır. Kamu kesiminin, çeşitli meslek kuruluşları ve 

sendikaların taraf olduğu sözleşmede uzaktan çalışma;  

“bir iş sözleşmesi çerçevesinde işletmeye ait ofislerde de gerçekleştirilebilen bir işin, teknolojik 

iletişim araçları kullanılarak ve rutin bir biçimde belirlenmiş zaman çerçevesinde (tamamen uzaktan 

ya da haftalık belirli saatlerde uzaktan) işletmeye ait bir iş yeri dışında gerçekleştirilen iş yapma 

biçimi”  

olarak tanımlanmıştır (Aydın, 2008, s.352). Ayrıca International Labour Organization-

Uluslararası Çalışma Örgütü (ILO), uzaktan çalışmayı, işin tamamı ya da bir kısmının 

klasik iş yerleri dışında bir lokasyonda gerçekleştirilmesi olarak tanımlamaktadır (ILO, 

2020, s.5). 

Görüldüğü gibi uzaktan çalışma ve bu çalışma biçimine ait kapsamlı detaylar, 

uygulamada yaygın kullanılmasının yanı sıra ulusal mevzuata da girmiş durumdadır. 

Ayrıca bu çalışma biçimine dair hukuki çalışmalar Kovid-19 pandemisinden de çok 

öncelere dayanmaktadır. Zira ilgili maddenin kanun metnine girmesi ve çeşitli 

değişikliklerin yapılması 2016 yılında gerçekleştirilmiştir. 

İş Kanunu’nun 14. maddesinde yer alan ve yukarıda anılan hususların yanı sıra, 

uzaktan çalışmaya dair diğer detayların düzenlenmesine ilişkin Aile Çalışma ve Sosyal 

Hizmetler Bakanlığı (mevzuatın çıkarıldığı tarih itibariyle olan ismi) tarafından çıkarılan 

yönetmeliğe atıf yapılmaktır. İlgili yönetmelik çerçevesinde ise yukarıda sayılan, uzaktan 

çalışma sözleşmesinde yer alması gereken birçok hususa değinilmektedir. 

Mevzuatta yer alan tanımlama ve tariflerin yanı sıra, uzaktan çalışma kavramına 

dair ulusal ve uluslararası literatürde de çeşitli tanımlara yer verilmiştir. Kavrama ilişkin 

tanımlara geçmeden önce literatürde yer alan uzaktan çalışmaya ilişkin farklı ifadelere 

açıklık getirmek yerinde olacaktır. Allen ve diğerleri (2015), yaptıkları bir araştırmada 

uzaktan çalışma kavramının yanı sıra literatürde yer alan; tele çalışma, evden çalışma, 

mobil çalışma, sanal çalışma vb. kavramları da ayrı ayrı değerlendirmişlerdir. Örneğin 

U.S. Office of Personnel Management (2013) yayınladığı bir resmi raporda uzaktan 

çalışma, yazılı bir sözleşme kapsamında çalışanların ofis dışında iş yapmasının 
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planlandığı ve bir çalışanın düzenli ve yinelenen bir şekilde ofiste fiziken bulunmasının 

beklenmediği esnek bir çalışma düzeni olarak tanımlanmıştır. 

Bu kavramlardan tele çalışma ise Fonner ve Roloff (2010) tarafından, çalışanların 

iş yerleri dışında çeşitli bilgi iletişim teknolojileri aracılığıyla iş edimlerini 

gerçekleştirdiği bir çalışma düzeni olarak tanımlanmıştır. Sanal çalışma ekipleri ya da 

sanal çalışma olarak bilinen çalışma yöntemi ise Tworoger, Ruppel, Gong ve Pohlman 

(2013) tarafından, coğrafi olarak dağınık bir şekilde bulunan çalışanların, teknoloji 

yardımıyla ve yüz yüze iletişim kurmaksızın bir işi ortaklaşa gerçekleştirmeleri olarak 

tanımlanmıştır. 

Evden çalışma ise, uzaktan çalışmanın temel koşullarına uygun bir çalışma 

biçimidir; ancak bu modelde, çalışma mekânı yalnızca çalışanın yaşadığı evdir 

(Morganson, Major, Oborn, Verive ve Heelan, 2010). Diğer bir deyişle, esasen uzaktan 

çalışma biçiminde olması gereken, çeşitli teknolojik iletişim araçları sayesinde çalışanın 

evi de dahil olmak üzere, ofis dışı herhangi bir yerden işlerin yürütülmesi söz konusu 

olduğuna göre evden çalışma, uzaktan çalışmanın bir alt türü olarak kabul edilebilir 

(Şakar ve Erkan-Şahin, 2021). 

Gerek mevzuatta gerekse literatürde yer alan tanımlardan yola çıkarak, evden 

çalışma, tele çalışma, sanal çalışma, dağıtılmış (coğrafik konum olarak dağınık yerlerden) 

çalışma, hibrit çalışma, mobil çalışma vb. kavramlarla aslında genel olarak “remote 

work” yani “uzaktan çalışma” anlaşılmaktadır (Bellmann ve Hübler, 2021). Dolayısıyla 

mevcut araştırmada tüm bu çalışma sistemlerinin yerine en kapsayıcı kavram olarak 

değerlendirilen, uzaktan çalışma kavramı kullanılacaktır. Uzaktan çalışmanın ilişkili 

olduğu, parçası olduğu ya da parçaları olan diğer kavramlardan ayıracak şekilde net bir 

sınır çizmek zor olsa da (Castleman ve Adie, 1997) literatür ve hukuki metinlerdeki 

tanımlardan yola çıkarak uzaktan çalışma kavramına dair genel bir tanım yapmak yerinde 

olacaktır. Uzaktan Çalışma: Geleneksel şekilde, iş sözleşmesiyle bağlı bulunulan şirketin 

ofisinden yürütülebilecek bir işin, bilgi iletişim teknolojili araçların yardımıyla şirket 

ofisleri dışındaki ev, kiralık hap ofis vb. mekanlarda, düzenli olarak tamamen ya da 

günlük-haftalık-aylık belirli saatlerle sınırlı olarak yürütülmesidir. 

Uzaktan çalışmanın, çalışanlar ve işverenler açısından ayrı ayrı avantajları ve 

dezavantajlarından bahsetmek mümkündür. Literatürde her iki kesim açısından da 

uzaktan çalışma biçiminin getirilerinden ya da birtakım olumsuz etkilerinden söz eden 
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çalışmalar mevcuttur. Öncelikle çalışanlar açısından sonra da işverenler açısından 

uzaktan çalışmanın neden olduğu olumlu ve olumsuz etkilerden bahsetmek yerinde 

olacaktır. 

1.1.5. Uzaktan Çalışmanın Çalışanlar Açısından Avantajları ve 

Dezavantajları 

Bu bölümde uzaktan çalışma biçimimin, çalışanların gerek iş hayatları gerekse 

genel olarak sosyal hayatlarına dair olumlu ve olumsuz etkilerine yer verilecektir. 

1.1.5.1. Uzaktan Çalışmanın Çalışanlar Açısından Avantajları 

Uzaktan çalışma her şeyden önce geleneksel çalışma biçimine alternatif bir esnek 

çalışma biçimi olarak görülebilir. Alternatif olması da esasında iş yeri, çalışan, iş talepleri, 

işletme stratejileri, iş gerekleri ile teknolojik altyapının uyumu vb. faktörlerin işin, 

geleneksel yöntemlerle yapılmasından çok, uzaktan yapılmasının daha etkin ve verimli 

olması halinde uzaktan çalışmanın tercih edilebileceği anlamına gelmektedir. 

Literatür incelendiğinde çalışanın iş özerkliği ve buna bağlı olarak gelişen iş 

motivasyonuna yansıyan olumlu etki, uzaktan çalışmanın çalışanlara sağladığı önemli 

avantajlardan biri olarak görülmektedir (Mattarelli ve Tagliaventi, 2010). Bu konuda 

yapılan araştırmalar incelendiğinde çalışanların, uzaktan çalışmaları sayesinde daima bir 

kontrol altında olmama durumları, onlara “bağımsız olma” duygusunu yaşatmakta ve 

otokontrol zorunluluğu hissettirerek inisiyatif geliştirmelerinde yardımcı olmaktadır 

(Bellman ve Hübler, 2021). Çalışanların kendisini özerk hissetmesi de motivasyonlarını 

olumlu etkileyerek öznel iyi oluş ve iş tatmini düzeylerini artırmaktadır (Dolan, Peasgood 

ve White, 2008; Ryan ve Deci, 2001; Wheatley, 2017). 

Öte yandan çeşitli çalışma raporları incelendiğinde oldukça artış gösteren başka 

bir durumun varlığı da göze çarpmaktadır ki bu; ailedeki her iki ebeveynin de çalışmasıdır 

(Bloom, Liang, Roberts ve Ying, 2015). Örneğin 2015 yılında Amerika Birleşik 

Devletleri (ABD), Ekonomik Danışmanları Konseyinin yayımladığı bir raporda, mevcut 

ekonomik koşulların her iki ebeveynin birlikte çalışma zorunluluğuna işaret etmektedir 

(Council of Economic Advisors, 2015). Aynı kuruluşun 2010 yılında yayınladığı bir 

başka raporda ise anne-babaların birlikte çalışma zorunluluğu göz önüne alınarak 

geleneksel çalışma biçimlerinden uzaktan-hibrit çalışma düzenlemelerine geçmenin iş-

aile-yaşam dengesi açısından teşvik edilmesi gerektiği ifade edilmektedir (Council of 
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Economic Advisors, 2010). Yapılan araştırmalarda da söz konusu raporlara paralel olarak 

uzaktan çalışma uygulamalarının iş-aile ve aile-iş çatışmalarını azaltmakta etkili bir 

yöntem olarak görülmektedir (Bloom ve diğerleri., 2015; Nadiv, 2022; Otonkorpi‐

Lehtoranta, Salin, Hakovirta ve Kaittila, 2022; Sullivan, 2012). 

Uzaktan çalışmanın, çalışan bireyler açısından etkilerini ele alan makaleler 

incelendiğinde çalışanların iş sözleşmelerine bağlı olarak ulaşım, yemek vb. bazı 

maliyetlerin çalışanlar tarafından sağlandığı durumlarda bu tür maliyetlerden kurtulması 

gibi faydalardan söz edilmektedir (Baruch, 2000; Harpaz, 2002; Linden, 2014). Yine bazı 

araştırmalarda çeşitli sosyal becerilerin gelişmesi, zaman yönetiminin iyileşmesi, 

performans yükselişi, üretkenlikte iyileşme, ulaşıma harcanan zamanın azalması, bireyin 

sosyal hayatına daha fazla zaman ayırması ve işle ilgili stres kaynaklarının azalması gibi 

birçok faydası sıralanmış ve bazı bireysel özelliklere (belirli yaşlardaki çocuk sahibi 

anneler, engelli bireyler vb.) (Linden, 2014) göre bir işte çalışmanın en uygun hatta tek 

yolunun uzaktan çalışma olduğu belirtilmiştir (Baruch, 2000). Ayrıca fiziksel bir ofise 

ulaşma zorunluğunun olmaması, özellikle büyük metropollerde, trafik yoğunluğu olan ve 

seyahat sürelerinin nispeten fazla oluğu bölgelerde, işe-ofise gitmek yerine evinden ya da 

farklı lokasyonlarda bulunan kiralık ofis konseptlerinden çalışma özgürlüğü, çalışanlar 

için ciddi zaman tasarrufu sağlayabilmektedir (Stiles ve Smart, 2021). 

1.1.5.2. Uzaktan Çalışmanın Çalışanlar Açısından Dezavantajları 

Önceki alt başlığın girişinde ifade edildiği gibi, esnek bir çalışma düzeni olarak 

örgütlerin sistemlerinde olduğu kadar çalışanların hayatlarında da birçok değişikliğe yol 

açabilen bir çalışma düzeni olarak kabul edilen uzaktan çalışma biçiminin, avantajlarının 

yanı sıra potansiyel dezavantajları da mevcuttur. Nitekim uzaktan çalışma en azından 

geleneksel çalışma biçimine göre yeni bir çalışma sistemidir ve yeniliklerin getirdiği 

avantajlar olduğu gibi bazı olumsuz ‘sürpriz’leriyle karşılaşılma olasılığı da vardır. 

Aynen International Business Machines (IBM)’in kişisel bilgisayarları geliştirmesiyle 

birlikte ortaya çıkan bazı yeni problemler gibi (Chesbrough ve Teece, 2002).   

Uzaktan çalışma biçiminde ortaya çıkabilecek, çalışanların birbiriyle sınırlı ya da 

eksik iletişimi, sosyal ortamların azalması gibi koşullar (Sproull ve Kiesler, 1986) 

çalışanlarda yalnızlık hissi oluşturabilmekte ve ekip ruhunun oluşmasında zorluklar 

meydana getirebilmektedir (Baruch, 2001). Ayrıca söz konusu sosyal iletişim azlığı 

çalışanların kendilerini izole hissetmesine, akran (eş statü) desteği yetersizliği ve buna 
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bağlı stres kaynaklarının artmasına neden olabilmektedir (Prasad, Vaidya ve Mangipudi, 

2020). 

Uzaktan çalışmanın, bir esnek çalışma biçimi olduğu daha önce ifade edilmişti. 

Söz konusu esneklik çalışanlara mekân esnekliği sağladığı gibi çalışma zamanı esnekliği 

de sağlayabilmekteydi. Bu konudan hareketle uzaktan çalışma biçiminin çalışanlara 

sağladığı zaman esnekliği, bazen çalışanların başında “dert” açabilmektedir. Bazı 

araştırmalarda çalışanların mesai saatlerindeki belirsizlikten yakındıkları ve söz konusu 

mesai saati sınırlarındaki belirsizlik durumunun iş hayatı dışındaki sosyal hayatlarını 

olumsuz etkilediği tespit edilmiştir (Mann ve Holdsworth, 2003). Bunun aksi de 

mümkündür. Öyle ki, sosyal yaşam ve ailevi sorumlulukların mesai saati mefhumunun 

belirsizliğinden kaynaklı olarak kimi zaman iş yaşamındaki sorumlulukların yerine 

getirilmesinde engel teşkil edebilmektedir. Uzaktan çalışıyor olmanın ve mesai 

saatlerindeki esnekliğin çalışanlar açısından bir diğer olumsuz yanı da presenteizm olarak 

karşılarına çıkabilmektedir. Özellikle evden çalışanlar için işverenler, çalışanları hasta da 

olsa onlardan işe devam etmelerini bekleyebilmektedir (Montreuil ve Lippel, 2003). 

Çalışanların uzaktan çalışma durumlarını yeterince desteklemeyen, özellikle de 

teknik altyapı konusunda çalışanların işini kolaylaştırıcı uygulamalardan kaçınan 

işyerleri de çalışanlar için önemli bir handikap sayılabilir (Gray, 1995). Ayrıca uzaktan 

çalışma sırasında teknolojik altyapının kullanılması, işveren tarafından gerekli önlemlerin 

alınmaması durumunda siber güvenlik risklerine kapı açarak çalışanlar üzerinde teknoloji 

temelli strese yol açabilmektedir (Medina-Rodríguez, Casas-Valadez, Faz-Mendoza, 

Castañeda-Miranda, Gamboa-Rosales ve López-Robles, 2020). 

Son olarak uzaktan çalışma, çevrimiçi toplantıların yapılmasını hatta bu türden 

toplantıların çok sık yapılmasını gerektirebilir. Özellikle bankalarda ya da işletmelerin 

çeşitli satış-pazarlama departmanlarında müşterilerle görüntülü görüşmeler yapılmasını 

gerektirebilmektedir (Das, Tang, Ringland ve Piper 2021). Son zamanlarda bu tip 

görüntülü ya da görüntüsüz görüşmeler, bireylerde zoom yorgunluğu adı verilen bir tür 

tükenmişliğe yol açabilmektedir (Yaman ve Hocaoğlu, 2022).  

Zoom yorgunluğu, Wiederhold (2020) tarafından çevrimiçi platformların bireyler 

tarafından çok sık bir şekilde kullanılmasından dolayı ortaya çıkan bir tür yılgınlık, 

yorgunluk olarak ifade edilmiştir. Uzaktan çalışma uygulamalarının BT sektörü, 

çevrimiçi satış-pazarlama, çağrı hizmetleri, bankacılık vb. sektörlerde daha yoğun 
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kullanıldığı bilinmektedir. Uzaktan çalışılan sektörlerde örgüt içi iletişim sağlanması yine 

çevrimiçi toplantılar başta olmak üzere bilgisayar teknolojilerinin yoğun bir şekilde 

kullanılmasını gerektirdiği göz önüne alınacak olursa zoom yorgunluğu, uzaktan çalışan 

bireylerde ortaya çıkması beklenen bir olgudur (Bailenson, 2021). 

1.1.6.  Uzaktan Çalışmanın İşverenler Açısından Avantajları ve 

Dezavantajları 

Çalışanlar açısından uzaktan çalışmanın yararları ve potansiyel zararları olduğu 

gibi işverenler açısından da uzaktan çalışmanın pozitif yanlarının olduğu gibi “karanlık” 

taraflarından da söz etmek mümkündür. Bu bölümde de işverenler açısından her iki yön 

ele alınacaktır. 

1.1.6.1. Uzaktan Çalışmanın İşverenler Açısından Avantajları 

Çalışanların toplu taşıma harcamaları, araç yakıt ve bakım-onarım harcamaları, 

park ücretleri vb. maliyetlerin işverenlerce karşılandığı iş sözleşmelerinde, işletmeler 

anılan bu maliyetlerden kurtulmuş olurlar (Daniels, Lomond ve Standen, 2000, s.3). 

Gerçekte iş sözleşmesi kapsamında yemek, ulaşım vb. tali giderlerin işverenler tarafından 

karşılandığı durumlarda bu tür maliyetler, işletmeler açısından oldukça zorlayıcı 

olabilmektedir. Özellikle emek yoğun bir şekilde işleyen kurumlarda bu türden 

maliyetler, işletmelerde üzerinde durulması gereken ve işletmeye getirdiği yükün 

olabildiğince azaltılması gereken hususlardır (Özdemir ve Akpınar, 2002). İşletmeler, 

uzaktan çalışma sayesinde dijitalleşmenin avantajlarından yararlanarak ulaşım ve yemek 

gibi birçok maliyeti azaltma veya ortadan kaldırma imkânı elde etmektedir (Faulds ve 

Raju, 2021).  

Bir diğer maliyet avantajı ise ofise yapılan harcamaların minimize edilmesi olarak 

karşımıza çıkmaktadır. Geleneksel çalışma modelinin aksine çalışanlar için fiziki bir ofise 

ihtiyaç duyulmaması ya da çok daha küçük alanların yeterli olabilmesi işverenlerin ofisler 

için harcayacağı birçok maliyet kalemine yapacağı harcamaları ortadan kaldırabilmekte 

ya da azaltabilmektedir. Örneğin, arsa, arazi, bina vb. alanlar için ödenecek kiralardan ve 

söz konusu yerler için yapılacak enerji (aydınlatma, ısınma vb. ihtiyaçlar için) 

harcamalarından işverenler, tamamen ya da kısmen kurtulabilmektedir (Bloom ve 

diğerleri, 2015). 
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Uzaktan çalışmanın, çalışanların işe devamlarını kolaylaştırması açısından 

işverenlere birtakım faydaları olduğu da bilinmektedir. Çalışanların trafik aksamaları, 

ailevi problemleri, sosyal yaşamlarındaki bazı gereksinimlerine rağmen işe devam 

edebilmeleri, uzaktan çalışma yöntemleri sayesinde sağlanabilmektedir. Uzaktan çalışma 

biçimi çalışanların işe gidip gelme zorunluluğunu ortadan kaldırdığı için iş yerindeki bazı 

stres, kaygı vb. faktörlerden uzak olarak işe devamını sağlayarak absenteizmi 

azaltabilmektedir (Gerich, 2022; Nowrouzi-Kia ve diğerleri, 2024). Bazen bu durum 

presenteizme de yol açabilmektedir. Dolayısıyla buradaki dengenin iyi belirlenmesi 

gerekir. Zira uzaktan çalışanlar hasta olduklarında ya da geçerli başka bir mazeretleri olsa 

da işe devam baskısına ve mobbinge maruz kaldıklarında iş stresi vb. olumsuzluklar 

yaşayabilmektedir (Montreuil ve Lippel, 2003; Nowrouzi-Kia ve diğerleri, 2024). 

Esnek çalışmanın bir türü olan uzaktan çalışmanın zaman ve mekân esnekliği 

sağlaması, çalışanlarda özerklik hissi ve planlamalarında özgürlük sağlarken, 

üretkenliklerini de artırmaktadır (Aksoy, Güney, Aslan, İnsel ve Akdağ, 2021). Bununla 

birlikte işe devamsızlığı düşüren de bir etkiye sahiptir (Chiru, 2017). Nitekim uzaktan 

çalışma, olumsuz hava koşulları ya da bazı hastalık durumlarında çalışanların iş 

görmelerine olanak tanıyan bir çalışma biçimidir. Ayrıca bu kolaylık işletmeye coğrafi 

olarak uzak ve vasıfları nadir bulunan işgücünün istihdamı konusunda da olanak 

sağlamaktadır (Chiru, 2017). Böylece işletmeler, işgücü piyasasının tamamından, 

dünyanın her yerinden donanımlı profesyonellerle çalışma olanağı bulurlar. Aslında 

herhangi bir şirkete bağlı olmaksızın serbest meslek erbabı ya da günümüzde daha yoğun 

kullanılan ismiyle “freelancer” olarak işletmelere tam zamanlı bir iş sözleşmesiyle bağlı 

olmadan işletmeler adına iş yapan ve işgücüne bu yolla katılan çalışanlar, gig ekonomisi 

olarak adlandırılan çalışma sistemine dahil olmaktadır (Lepanjuuri, Wishart ve Cornick, 

2018). Bu sayede işgücü piyasasında, çalışanlar, işverenler ve ülke ekonomileri adına 

önemli ölçüde verimlilik artışı sağlanmaktadır (Şen ve Bütün, 2021).  

Ayrıca zamansal ve mekânsal esneklikler, çalışanlara iş hayatları haricinde kalan 

ailevi ve sosyal hayatlarına daha fazla zaman ayırabilme imkânı sunar. Genel olarak 

işgücü piyasasında ortalama çalışma saatleri halen oldukça uzun sayılabilir ve ülkemiz de 

bu konuda Organisation for Economic Co-Operation and Development (OECD) 

verilerine göre 2021 yılı itibariyle (en güncel veri) Kolombiya’dan sonra en uzun çalışma 

saatlerine sahip 2. ülke konumundadır. (OECD Raporu, 2022). Aslında insan ömrünün 
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önemli bir kısmı çalışma hayatı ile geçiyor denebilir. Ancak insan olmanın gereği olarak 

aile ve sosyal yaşam doyumu da oldukça önemli unsurlardır. Uzaktan çalışma sayesinde 

elde edilen esneklik ve özerklik ile bireyler, çalışma hayatı dışındaki yaşamlarına daha 

fazla vakit ayırabilmekte ve iş-aile-yaşam dengesini daha sağlıklı bir şekilde kurabilme 

fırsatını elde edebilmektedirler (Choudhury, Foroughi ve Larson, 2021). 

Son olarak en somut örneği, Kovid-19 sürecinde görülen iş güvenliği ve 

sürdürülebilirlik ya da iş görme eyleminin sürekliliği konularındaki avantajdan 

bahsedilebilir. Uzaktan çalışma, doğal afetler ve salgın hastalıklar gibi olağanüstü 

durumlarda uzaktan çalışma sistemini benimsemiş işletmeler için işlerin aksamamasına 

olanak tanımakta ve süreklilik noktasında ciddi bir rekabet avantajı sağlamaktadır (Sütlü 

ve Keleş-Tayşir, 2022). Günümüzde hızla değişen koşullar nedeniyle ise rekabet avantajı 

konusu, işletmelerin stratejik yönetim bağlamında en fazla üzerinde durması gereken 

konular arasında yer almaktadır (Gürpınar ve Döven, 2007). Uzaktan çalışma biçimini 

normal şartlarda benimsemeyen şirketler ise bazı olağanüstü durumlarda işlerin büyük 

ölçüde devamını sağlayabilmek adına uzaktan çalışma sistemine geçerek iş kaybını 

önlemeye çalışırlar (Adhikari ve diğerleri, 2020). Nitekim, Kovid-19 döneminde kamu-

özel fark etmeksizin tüm sektörlerde, 6 Şubat Kahramanmaraş depremlerinde ise özellikle 

eğitim-öğretim hizmetlerinde ülkemizde bu tür örnekler yaşanmıştır. 

Salgın hastalıklar veya bazı özel güvenlik tehditlerinin olduğu koşullarda hem 

işlerin devamını hem de çalışan sağlığını ve güvenliğini sağlamak adına işletmeler, geçici 

olarak uzaktan çalışma biçimine geçmekte ya da uzaktan çalışma sistemini benimsemiş 

işletmeler sağlık ve güvenlik tehditlerinin olduğu durumlarda işin devamlılığı ya da 

çalışan güvenliği konularından olumsuz olarak etkilenmemektedirler (Özer, 2018). 

1.1.6.2. Uzaktan Çalışmanın İşverenler Açısından Dezavantajları 

Uzaktan çalışanların kontrol edilmesi, performans değerlendirmesi ve özellikle 

evden çalışanlarda konsantrasyon ve motivasyon konularında zorluklar 

yaşanabilmektedir (Baruch, 2000). Sabit bir ofiste yürütülmeyen işlerde sabit bir iş akışı 

olamayacağından hareketle yöneticiler iş gereklerine yönelik kontrol faaliyetlerini de 

etkin bir biçimde yerine getiremeyebilir (Takahashi ve diğerleri, 2023). Bu anlamda 

kontrol faaliyetlerinin yetersizliğinden kaynaklı bireysel ve örgütsel performans 

ölçümleri yetersiz kalabilmekte ve önlem alınmadığı takdirde bu durum hem bireysel hem 

de örgütsel performansın düşmesine neden olabilmektedir. Literatür incelendiğinde 
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uzaktan çalışma uygulamalarının denetimi için bireysel ve örgütsel kontrol üzerine 

odaklanmış birçok çalışmanın bulunması (Becker ve diğerleri, 2022; Burbano ve Chiles, 

2022; Leclercq-Vandelannoitte, 2021; Li, Zheng ve Xia, 2023) hem akademide hem de 

sahada bu konunun fazlasıyla önemsendiği ve konuya çözüm bulunmaya çalışıldığının 

önemli bir göstergesi sayılabilir. 

Bazı kurumlarda çalışanlar, pozisyonları, iş tanımları, kurum tercihleri, kişisel 

tercihler vb. nedenlerle bir kısmı uzaktan çalışma bir kısmı ise geleneksel çalışma 

yöntemleriyle çalışıyor olabilir. Bazı kurumlarda ise çalışanların tamamı uzaktan 

çalışmakta ve bu yöntem kuruluş tarafından tümüyle benimsenmiş durumdadır. Her iki 

durumda da örgütler, takım çalışması ve takım ruhunun getirdiği sinerjik faydalardan 

mahrum kalabilmektedir (Zhang, Yu ve Marin, 2021). Tamamen uzaktan çalışma 

biçiminin benimsendiği örgütlerde çalışanlar, çeşitli sebeplerle sıklıkları değişmekle 

birlikte farklı sıklıklarda ve ancak çevrimiçi toplantılarda bir araya gelmektedir. Söz 

konusu toplantılarda yukarıda da belirtildiği gibi sınırlı iletişim, sınırlı sosyalleşme vb. 

nedenlerle “takım ruhunun’ oluşması konusunda zafiyetler meydana gelebilmektedir. Öte 

yandan kısmi bir uzaktan çalışma durumunda da (gerek hibrit çalışma gerekse çalışanların 

bir kısmı ile ilgili) benzer sorunlardan dolayı çalışanların bir kısmı ya da tamamı 

açısından örgüt içi birliktelik ve takım çalışması faydaları konusunda olumsuz birtakım 

durumlar ortaya çıkabilir (Özen-Güzel ve Ağlargöz, 2024). Takım çalışması ve takım 

ruhu anlayışının eksikliği ise performans açısından istenmeyen durumları ortaya 

çıkarabilmektedir (Ardıç, Akbolat ve Irk, 2021). Nitekim iş yeri arkadaşlığının iş 

performansını olumlu etkilediği de (Özyer, Irk ve Anaç, 2015) göz önünde 

bulundurulacak olursa, birlikte hareket etmenin sinerjik faydalarından işyerleri ve 

işverenler uzaktan çalışma nedeniyle faydalanamayabilir. 

Çalışanların birlikteliği konusunda ortaya çıkan bu yetersizlik aynı zamanda örgüt 

kültürünün oluşmasında zorluklar meydana getirebilir (Youngblood, 2009, s. 23-24). Bu 

durum güçlü örgüt kültürünün, içsel bir denetim mekanizması oluşturması sebebiyle 

çalışanların motivasyonun artması (Şahin, 2010), çalışma ortamında minimum çatışma 

(Özkara ve Tunç, 2020) gibi potansiyel olumlu etkilerinden örgütleri mahrum 

bırakabilmektedir (Bilginoğlu, 2021). Örgüt kültüründen yoksun kalan çalışanların 

örgütsel bağlılığı ve buna bağlı olarak motivasyonları, iş tatminleri ve iş 

performanslarında azalışlar meydana gelebilir (Çakan, 2021). Ancak yeni iş modellerine 
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ve değişen sosyolojik duruma ayak uydurmak, örgütler için bir zorunluluktur. Bu 

anlamda teknolojideki gelişmeler ve bilgi iletişim teknolojilerinin iş yapış biçimlerini ve 

dolayısıyla sosyal hayata etkileri neticesinde işverenlerin bu yeni şartlara uygun bir 

biçimde örgüt yapılarını değiştirmeleri gerekmektedir. Bunu başaran işverenler, güçlü 

örgüt kültürü oluşturulması yolunda olumsuz etkilenmemekle birlikte olumlu kazanımlar 

dahi elde edebilir (Makarius, Larson ve Vroman, 2021). 

Son olarak uzaktan çalışmanın gerektirdiği teknoloji kullanımlarının, sistem 

altyapısı, veri depolama, siber güvenlik vb. durumların işletmelere bazı zorluklar 

çıkarabileceğinden söz etmek gerekir. Uzaktan çalışmada kullanılması gereken teknoloji; 

veri güvenliği, siber saldırılar, teknik aksaklıklar vb. birçok riski beraberinde 

getirebilmektedir (Malecki, 2020). Bu durum, işletmelerin kendisine rekabet avantajı 

sağladığı kimi bilgi ve belgelerin rakiplerinin, aleyhinde kullanacak kişi ya da kurumların 

eline geçmesine ya da ortadan kaybolmasına neden olabilir. Öte yandan 

gerçekleştirilebilecek siber saldırılar ya da ortaya çıkabilecek teknik aksaklıklar, kişisel 

verilerin (personel özlük bilgisi vb.) de aynı şekilde üçüncü kişilerin eline geçmesine ya 

da veri depolarından silinmesine neden olabilmektedir. 

1.1.7. Uzaktan Çalışmanın Toplumsal Faydaları ve Potansiyel Zararları 

Uzaktan çalışma biçimi, bireyler ve işletmeler dışında toplumsal düzeyde katkıları 

da olan bir çalışma biçimidir. Bunlardan bir kısmı bireyler ya da işletmeler düzeyindeki 

katkılarının topluma olumlu yansımaları iken, bazıları da doğrudan toplumsal katkılardır 

denebilir. Diğer taraftan uzaktan çalışmanın toplumda, ortaya çıktığı gözlenebilen ya da 

ortaya çıkması muhtemel bazı sakıncalarından söz edilebilir. 

Toplumsal faydalarından öne çıkan olumlu yansımalarından bazıları, işe gidip-

gelme ya da ofise ulaşımın ortadan kaldırılmasıyla sağlanan faydalardır (Bailey ve 

Kurland, 2002). Uzaktan çalışma biçiminin doğası gereği, evden çalışma ya da ikamet 

edilen yere yakın, “konsept ofis” kullanımları yoluyla iş gören çalışanlar, evlerinden hiç 

çıkmayarak, ulaşım aracı kullanmayarak ya da çok kısa yolculuklar yaparak trafik 

sıkışıklığının, akaryakıt kullanımının ve karbon salınımının azalmasına katkı 

sağlamaktadır (Asgari ve Jin, 2018; Harpaz, 2002). Bu sayede şehirlerin daha temiz hava 

sahasına sahip olmalarının yanı sıra daha gürültüsü az ve yaşanabilir olmalarına katkı 

sağlanabilecektir. Trafikte sıkışıklığın azalması; şehir yönetiminde iyileşmeyi, şehir 

yönetiminin etkinliği için ayrılması gereken kaynak düzeyi ile trafik kazalarının 
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azalmasını (Harpaz, 2002) sağlayarak toplumsal refah düzeyinin artmasına katkıda 

bulunabilir. Özellikle trafik kazalarındaki azalma, sigorta maliyetleri, tazminat 

ödemeleri, tamir masrafları vb. birçok kalemde bireysel anlamda azalma sağladığı gibi 

ekonomik olarak da toplumsal faydaya dönüşmektedir (Kaplanhan, 2021). 

Ayrıca uzaktan çalışma özelinde evden çalışma ve “konsept ofis”, “sanal ofis” ya 

da “hazır ofis” isimleriyle bilinen kiralık ofislerden çalışma sayesinde, ofisler için ayrıca 

bina, arazi, enerji (aydınlatma, ısınma vb.), internet, bilgisayar vb. harcamaların da ya hiç 

yapılmaması ya da çok daha azının yapılmasını sağlayarak yaşanabilir şehirlere katkı 

sunulmaktadır (Tan, Erhart ve Tereci, 2021). Uzaktan çalışma sistemlerini uygulayan 

işletmeler bu sayede, şehir (yerel yönetimler), ülke ve yeryüzü kaynaklarının daha etkin 

ve verimli bir şekilde kullanılmasını sağlayarak toplumsal fayda sunmaktadırlar. 

Öte yandan işgücüne katılım ve nitelikli işgücünden maksimum yararlanma 

konusunda da uzaktan çalışmanın önemli getirileri bulunmaktadır. Özellikle yeni anne 

olmuş çalışanların, uzaktan çalışmanın getirdiği esneklikten yararlanılarak işe katılım ve 

devamının sağlanması çok daha kolay hale gelebilmektedir ve bu anlamda cinsiyet 

eşitsizliğinin giderilmesinde önemli yararları da olmaktadır (Baruch, 2000). Yine uzaktan 

çalışmanın çalışma hayatında ‘mesafeleri’ ortadan kaldırması, işgücü piyasasının tam 

anlamıyla efektif kullanılmasını sağlamakta ve hem çalışan hem de işveren tarafında tam 

rekabet koşullarının kapısını açmaktadır (Koca, 2020). Böylece aslında işletmelerde en 

önemli konulardan biri olan kapasite kullanım oranlarının artması ve verimlilik artışıyla 

işletmelerin en temel iki amacından bir olan kârlılığın artırılması neticesinde toplumsal 

refah düzeyinin yükselmesine de katkı sunulmaktadır. 

Toplumsal katkı noktasında uzaktan çalışmanın bir diğer getirisi de bireylerde ve 

özellikle ebeveynlerde iş-aile-yaşam dengesine olumlu etkileridir. Çalışan anne-babalar 

başta olmak üzere uzaktan çalışmanın özelde de evden çalışmanın iş ve aile 

sorumluluklarının aynı anda ve çatışmayı minimize ederek sürdürülmesi mümkün 

olabilmektedir (Putnam, Myers ve Gailliard, 2014). Bu sayede mutlu bireyler, mutlu 

aileler aracılığıyla hem ekonomik hem de psikolojik iyi oluş anlamında refah düzeyi daha 

yüksek bir toplumun oluşmasına katkı sunulmaktadır (Tolan, 1991, s.227). 

Uzaktan çalışmanın toplumsal bazda, uzun dönemli zararlı etkileri açısından 

istatistiki ve bilimsel veri anlamında yeterince çalışmanın bulunmuyor olmasından ötürü 

konuyu uzaktan çalışmanın “potansiyel olarak topluma zararları” olarak ele almanın daha 
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doğru olacağı değerlendirilmektedir. Nitekim birçok akademik yayında da söz konusu 

etkiler muhtemel ya da potansiyel kavramlarıyla dile getirilmiştir (Baruch, 2000; 

Anderson, Kaplan ve Vega, 2015). Bu etkilerden en öne çıkanı sosyal izolasyon sonucu 

ortaya çıkabilecek etkilerdir. Uzaktan çalışma, daha az sosyal etkileşim ve sınırlı iş yeri 

arkadaşlığına yol açabileceğinden dolayı çalışanlar, gün geçtikçe yalnızlaşmaya ve 

iletişim becerileri açısından zayıflamış bireylerin oluşmasına, bunun ise toplumun 

giderek sınırlı iletişime sahip, “bireyselleşen” bir toplum olmasına neden olabileceği 

ifade edilmektedir (Lundberg ve Lindfors, 2002). Dolayısıyla sosyal bir varlık olan ve 

sosyalleşme ihtiyacı olan insanlarda uzun dönemde çeşitli ruhsal problemler ortaya 

çıkması beklenebilir (Zhang, Yu ve Marin, 2021). 

Uzaktan çalışmanın uzun süreler bilgisayar başında kalmayı gerektirdiği 

düşünüldüğünde bir başka potansiyel tehdidin ise teknoloji bağımlılığı olduğu 

söylenebilir. Teknoloji bağımlılığı geniş bir kavram olup, internet bağımlılığı, oyun 

bağımlılığı, sosyal medya bağımlılığı, akıllı telefon bağımlılığı, ekran bağımlılığı gibi 

birçok bağımlılık türünü içinde barındırmaktadır (Yam ve İlhan, 2020). Uzaktan 

çalışanlar, teknostres düzeyini artıran iş toplantıları, sistem işlemleri, mail vb. iletişim 

kanallarını, iş yaparken devamlı kullandıkları için iş ve iş harici pek çok teknolojik 

olguyla iç içe olabilmektedir. Fazlaca maruz kaldıkları bu durum, bağımlılık boyutunda 

teknoloji kullanımına yol açabilmektedir. Teknoloji bağımlılığı ise, sosyal bağların ve 

iletişim becerilerinin zayıflamasına, bireysel ve toplumsal bazda birtakım sosyal 

bozulmalara yol açabilmektedir (Gerhart, 2017). 

Son olarak uzaktan çalışmanın çalışanlar-işverenler-toplum üçgeninde olumlu ve 

olumsuz yönlerini bir şekil yardımıyla ile özetlemek yerinde olacaktır. Bunun için 3 farklı 

odak noktası ile faydalar ve zararlar/tehditler aşağıdaki matris yardımıyla özetlenebilir: 
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Tablo 1.1 Uzaktan Çalışmanın Tüm Kesimler Yönünden Faydaları ve Sakıncaları 

 Faydaları Sakıncaları 

Ç
a

lı
şa

n
la

r 

• İş özerkliği (Mattarelli ve Tagliaventi, 2010; 

Bellman ve Hübler, 2021) 

• Öznel iyi oluş ve iş tatmini (Ryan ve Deci, 2001; 

Wheatley, 2017) 

• İş-aile-yaşam dengesine katkı (Bloom ve diğerleri., 

2015; Sullivan, 2012) 

• İş gidiş-geliş maliyetinden kurtulma (Harpaz, 

2002; Linden, 2014) 

• Zaman yönetimine katkı (Stiles ve Smart, 2021) 

• Stresi düşürme (Linden, 2014) 

• Dezavantajlı bireylere çalışma olanağı (Baruch, 

2000) 

• İşe devam baskısı (mobbing) (Montreuil ve Lippel, 

2003 

• İşyeri yalnızlığı ve izolasyon (Baruch, 2001) 

• Yetersiz iletişim, sınırlı sosyalizasyon (Sproull ve 

Kiesler, 1986) 

• İş stresi (Prasad, Vaidya ve Mangipudi, 2020) 

• Normsuzluk kaynaklı zaman yönetimi problemleri 

(Mann ve Holdsworth, 2003) 

• Presenteizm (Montreuil ve Lippel, 2003) 

• Teknostres (Medina-Rodríguez ve diğerleri, 2020) 

• Zoom yorgunluğu (Das ve diğerleri, 2021; 

Bailenson, 2021) 

İş
v

er
en

le
r
 

• Yemek, Ulaşım ve Bunlara Bağlı Maliyetlerde 

Azalma (Daniels ve diğerleri, 2000; Faulds ve 

Raju, 2021) 

• Ofis (Kira, Kırtasiye vb.) Maliyetlerinde Azalma 

(Bloom ve diğerleri, 2015) 

• Absenteizmin Düşmesi (Gerich, 2022; Nowrouzi-

Kia ve diğerleri, 2024) 

• Üretkenlik Artışı (Aksoy ve diğerleri, 2021) 

• İşe Devamda İyileşme (Chiru, 2017) 

• İş-Aile-Yaşam Dengesindeki İyileşme Kaynaklı 

Performans Artışı (Choudhury ve diğerleri, 2021) 

• Nitelikli İşgücüne Erişim (Chiru, 2017) 

• İş Güvenliği Konusunda Kolaylıklar (Adhikari ve 

diğerleri, 2020; Özer, 2018) 

• Odaklanma ve motivasyon sorunları (Baruch, 

2000) 

• Kontrol yetersizlikleri (Becker ve diğerleri, 2022) 

• Takım çalışmasından yoksunluk (Zhang ve 

diğerleri, 2021) 

• Sinerjik faydalardan mahrumiyet (Zhang ve 

diğerleri, 2021) 

• Sınırlı örgüt kültürü (Youngblood, 2009; 

Bilginoğlu, 2021) 

• Örgütsel çatışmalara elverişlilik (Youngblood, 

2009) 

• Örgütsel bağlılığın azalması (Muttar ve diğerleri, 

2019 

• İşe yabancılaşma (Muttar ve diğerleri, 2019) 

• Siber güvenlik tehditleri (Malecki, 2020) 

T
o

p
lu

m
 

• İşgücü piyasasında etkinlik ve verimlilik (Koca, 

2020; Tolan, 1991) 

• Dezavantajlı grupların istihdamı (Koca, 2020) 

• Sürdürülebilir doğaya katkı (Harpaz, 2022) 

• Karbon salımının azalması (Asgari ve Jin, 2018) 

• Trafik yoğunluğunun düşmesi (Bailey ve Kurland, 

2002) 

• Şehir yönetimlerinde kolaylık (Tan ve diğerleri, 

2020) 

• Cinsiyet eşitliğine katkı (Putnam ve diğerleri, 

2014) 

• Sosyal izolasyon (Lundberg ve Lindfors, 2002 

• Aşırı bireyselleşme Lundberg ve Lindfors, 2002 

• Ruhsal problemler (Zhang, Yu ve Marin, 2021) 

• Teknoloji bağımlılığı (Yam ve İlhan, 2020; 

Gerhart, 2017) 

Kaynak: Matris formatındaki bu tablo, yazar tarafından ilgili literatürden yola çıkarak oluşturulmuştur. 
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1.1.8. Uzaktan Çalışma Üzerine Yapılan Araştırmalar 

Son olarak uzaktan çalışmaya dair yapılan araştırmalardan söz etmek ve hangi 

değişkenlerle birlikte çalışıldığını ortaya koymak yerinde olabilir. Kavrama dair daha 

geniş çerçevede bir bakış açısı elde etmek ve mevcut araştırma modelinin kurgusunun 

önemine dikkat çekmek amacıyla bu çalışmalara kısaca değinilecektir. Uzaktan 

çalışmanın araştırma modeline dahil edilmeyen bazı değişkenlerle beraber ele alındığı 

araştırmaların derlemesine aşağıda yer verilmiştir. 

Duran ve Döven (2024), uzaktan çalışanlar üzerine yapmış oldukları araştırmada, 

uzaktan çalışma tutumunun, çeşitli demografik değişkenlere göre farklılaşmasını 

incelemişlerdir. Araştırmaya göre, çalışanların uzaktan çalışma tutumunun, yaş, medeni 

durum, aynı işi daha önce geleneksel olarak yürütme durumları, çalışma biçimi tercihleri, 

haftalık ortalama uzaktan çalışma süreleri ve toplam uzaktan çalışma tecrübelerine göre 

farklılaşmakta olduğu tespit edilmiştir. Öte yandan araştırma bulgularına göre, 

çalışanların cinsiyeti, uzaktan çalışma tutumuna göre farklılaşmamaktadır. 

Li, Zheng ve Xia (2023), yaptıkları araştırmada, Kovid-19 salgını nedeniyle 

uzaktan çalışmaya geçen Çinli çalışanların artan stres düzeyinin hangi İK uygulamaları 

ile nasıl azaltılabileceğini tespit etmeyi amaçlamıştır. Araştırmada İK uygulaması olarak 

araştırmacılar tarafından eklenen faktörler; kariyer geliştirme, işgücü güvencesi, 

performans teşvikleri, iş güvenliği ve oryantasyon gibi uygulamalardır. Araştırmada 

çevrimiçi bir platform üzerinden yapılan anketlerden, geçerli toplam 511 adet veri elde 

edilmiştir. Veriler, yapısal eşitlik modeli yardımıyla analiz edilmiştir. Bulgulara göre, İK 

uygulamalarının, uzaktan çalışanların stresini azaltmakta etkili olduğu tespit edilmiştir. 

Ayrıca bu etkide stres kaynakları ile kontrol duygusunun aracılık rolünün olduğu 

görülmüştür. Sonuç olarak araştırmada, uygulanan İK politikalarının, stres kaynaklarını 

azaltarak, kontrol duygusunu ise artırarak uzaktan çalışanların iş stresini azalttığı ortaya 

konmuştur. 

Chaudhuri, Chatterjee, Vrontis ve Alessio (2022) araştırmalarında, genel olarak 

ofis dışından çalışma esnekliğinin çalışanların psikolojik iyi oluşlarına etkisini 

incelemiştir. Ayrıca bu etkide, İK ekip liderlerinin, İK uygulamalarının, şirket 

altyapısının düzenleyici rolünün belirlenmesi amaçlanmıştır. Araştırma, post-fordist 

şirketler yaklaşımı ve dinamik yetenekler teorisi üzerine temellendirilmiştir. Araştırmaya 

Asya ve Avrupa kıtalarından 22 uluslararası işletme dâhil edilmiş ve burada çalışan 471 
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kişiden anket yöntemiyle elde edilen veriler, en küçük kareler YEM modeli ile analiz 

edilmiştir. Bulgulara göre, ofis dışından çalışmanın, psikolojik iyi oluş ve psikolojik 

güvenliğe pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisi tespit edilmiştir. Psikolojik iyi oluş ve 

psikolojik güvenlik hissinin yüksek düzeyde olmasının, iş tatminini artırdığına ve dolaylı 

olarak firma performansına olumlu yansıdığına dair tespitler, bulgular arasındadır. Ayrıca 

ofis dışından çalışmanın psikolojik iyi oluşa etkisinde, esnek İK politikaları ile İK liderlik 

desteğinin olumlu ve düzenleyici etkisi tespit edilmiştir. 

Başol ve Çömlekçi (2021), uzaktan çalışma tutumunun sosyal ve demografik bazı 

değişkenlere göre farklılaşma durumunu inceledikleri araştırmada, 415 beyaz yakalı 

çalışandan veri toplamıştır. Daha önce uzaktan çalışmayı deneyimlemiş çalışanlar 

üzerinde gerçekleştirilen araştırmada eğitim düzeyleri daha yüksek olan çalışanların 

uzaktan çalışma tutumunun anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Ayrıca uzaktan çalışma esnasında iş yükü artan çalışanların, uzaktan çalışma tutumunun 

anlamlı düzeyde azalmış olduğu tespit edilmiştir. 

Zhang ve Yu ve Marin (2021), Kovid-19 pandemisi sürecinde zorunlu olarak 

uzaktan çalışmaya geçilen bir zaman diliminde Twitter (dönemdeki ismi) sosyal medya 

platformunda atılan ‘tweet’ler üzerinden bir araştırma gerçekleştirmiştir. Toplam 

1.364.742 tweet, doğal dil işleme tekniğiyle içerik analizine tabi tutulmuştur. Tema 

belirleme çalışmasından sonra ortaya çıkan kategoriler sonucu, tweetler en çok uzaktan 

çalışma ile ilgili olarak, siber güvenlik, ruh sağlığı, iş-yaşam dengesi, evdeki ofis şartları 

takım çalışması ve liderlik konularında atılmıştır. Ayrıca araştırma bulgularından yola 

çıkarak yazarlar, uzaktan çalışma yaygınlaştıkça işletmelerin çalışma biçiminin getirdiği 

zorluklarla daha iyi mücadele edebileceğini değerlendirmektedir. 

Bennet, Campion, Keeler ve Keener (2021), uzaktan çalışanların tükenmişlik ve 

zoom yorgunlukları üzerine bir araştırma gerçekleştirmiştir. Karma (nicel-nitel) yöntem 

kullanılan araştırmada 55 çalışandan 5 iş günü boyunca nicel ve nitel veriler toplanmıştır. 

İncelenen toplam 279 videokonferans verisi, fark analizi, içerik analizi, yapısal eşitlik 

modeli ile çoklu yol analizi yöntemiyle test edilmiştir. Bulgular, gruba aidiyetin 

yükseldikçe tükenmişliğin ve zoom yorgunluğunun azaldığını göstermiştir. Ayrıca 

videokonferans boyunca mikrofonun kapalı kalma süresi arttıkça çalışanların zoom 

yorgunluğunun düştüğü sonucuna ulaşılmıştır. 
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Uzaktan çalışmaya dair araştırmalar salgın döneminde önemli bir artış 

göstermiştir. Araştırmaların iş-aile-yaşam dengesi, psikolojik faktörler (psikolojik 

zorlanma, ruh sağlığı, stres, psikolojik güvenlik, psikolojik esneklik, depresyon, 

psikolojik iyi oluş vb.), teknolojik faktörler (altyapı, siber güvenlik, zoom yorgunluğu 

vb.), performans, iletişim ve İK uygulamaları ekseninde yoğunlaştığı görülmektedir 

(Duran ve Hussein, 2022). Özellikle stres, depresyon vb. psikolojik faktörlerin sıklıkla 

ele alınmasının nedeni Kovid-19 salgını sürecinde araştırmaların sıklaşması ve salgın 

faktörlerinin insan-çalışan üzerindeki etkileri olabilir. 

Öte yandan uzaktan çalışmayı hukuk, mevzuat ekseninde (Countouris ve 

DeStefano, 2023; Dulay-Yangın, Baycık, Yay ve Doğan, 2021) ve sosyal güvenlik, iş 

sağlığı, işçi güveliği, iş güvencesi temelinde (Angelucci, Angrisani, Bennet, Kapteyn ve 

Schaner, 2020; Barton, 2002; Demir, 2021; Şakar ve Şahin, 2021) ele alan araştırmalar 

da literatürde bulunmaktadır. Bu anlamda uzaktan çalışma konusunun birçok disiplin 

tarafından ilgi çekmeye ve incelenmeye devam edeceği söylenebilir. 

1.2. İŞ-AİLE ÇATIŞMASI 

İş yaşamı, bireylerin hayatlarında önemli bir konuma sahip yaşam alanlarından 

biridir. Öyle ki, iş yaşamı kişinin günlük zamanının büyük bölümünü geçirdiği bir alan 

olup, kendisinin ve ailesinin geçimini sağlayabilmesi açısından da bir gereksinimdir. 

Bilinen en eski insanlık tarihinde dahi sosyal hayattaki yükümlülüklere ayrı roller eşlik 

etmiştir. Ücretli-ücretsiz işler, aile sorumlulukları, yakın ilişkiler, boş zaman vb. 

insanoğlunun en temel amacı olan “hayatta kalma” hedefine (Koçel, 2018, s.43) yönelik 

düzenlenmiştir. Hâl böyleyken öncelikle çalışma tarihi ve ailenin çalışma tarihindeki yeri, 

çatışma kavramı, örgütlerde çatışma ve yönetimine kısaca değindikten sonra iş-aile 

çatışması kavramına yer vermenin daha faydalı olacağı değerlendirilmektedir. 

1.2.1. Çalışma Tarihi ve Ailenin Çalışma Hayatındaki Yeri 

İnsanoğlunun günümüze ulaşan kaynaklar neticesinde bilinen en eski 

zamanlarında avcı-toplayıcı bir düzende yaşadıkları ve bu sayede yeme-içme gibi en 

temel ihtiyaçlarını karşıladıkları tahmin edilmektedir. Tarım ve hayvancılığın henüz 

gelişmediği bu toplumlarda insanlar günümüz tabiriyle geçimini sağlamak, ya da o günün 

şartlarında hayatta kalabilmek adına yabani otları toplayarak ve doğada yaşayan 

hayvanları avlayarak beslenmektelerdi (Britannica, 1994, s.575). Tarımın gelişmesiyle 
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birlikte ekip-biçerek elde ettikleri gıda ürünleri de hayatlarını kolaylaştıran ve göçebe 

hayattan yerleşik hayata geçmeyi sağlayacak önemli bir medeniyetler kurma adımı olarak 

görülmektedir (Akın ve Esgici, 2015; Uyumaz ve İlhan, 2018). Her ne kadar avcı 

toplayıcı dönemde genellikle erkeğin sorumluluğunda olan avcılık ile genellikle kadında 

olan toplayıcılık ücretsiz çalışma hayatının ilk örneği olarak adlandırılsa da tarım 

toplumuyla birlikte gelişen takas ekonomisi sayesinde oluşan başka birinden somut bir 

eşya, yiyecek vb. şeyler alınmaya başlanması sınırlı da olsa çalışma hayatına dair ilk 

gelişmeler sayılabilir (Ören ve Yüksel, 2012). Modern anlamda sözleşme esaslı çalışma 

hayatı ise tam anlamıyla I. Sanayi Devrimi sonrası başlamıştır (Toptaş-Arslan, 2018). 

I. Sanayi Devrimi ile birlikte işletmelerde çalışanların sayısı artmaya başlamış ve 

özellikle ‘mavi yaka’ olarak tanımlanan daha çok fiziksel güç ya da beceri gerektiren 

işlerin öne çıktığı bu dönemde, erkek çalışanlar yoğun bir şekilde istihdam alanı 

bulmuşlardır (Eriş ve diğerleri, 2020). Ancak teknolojik gelişmeler ve kültürel dönüşüm 

sonrasında ‘beyaz yaka’ olarak adlandırılan çalışanlar yeni iş yapış biçimlerinde ön plana 

çıkmaya başlamıştır (Aktan ve Tunç, 1998). Beyaz yaka olarak bilinen çalışanlar fiziksel 

güç/beceriden ziyade ekonomik ve teknolojik gelişmeler çerçevesinde dönüşen yeni iş 

yapış biçimlerine uygun olarak daha çok zihinsel faaliyetler içeren bilgi-becerilerini 

kullanmaktadırlar. İş hayatında yaşanan bu gelişmeler sonrasında kadın çalışanlar daha 

fazla iş hayatında yer almaya başlamış olup, kadın-erkek çalışma oranları giderek daha 

dengeli bir konuma doğru ilerlemektedir. Türkiye İstatistik Kurumu (TÜİK) verilerine 

göre ülkemizde 2023 yılı Ekim-Aralık döneminde erkek istihdam oranı %65,8 iken kadın 

istihdamı %31,6 olarak gerçekleşmiştir (TÜİK Haber Bülteni, 2024, Şubat). 

Kadın ve özellikle anne figürünün iş hayatında daha aktif rol almaya başlamasıyla 

birlikte iş-aile, aile-iş çatışması durumlarının hem erkekler hem de kadınlar için önemli 

bir olgu olarak ortaya çıktığı görülmektedir (Gallie ve Russell, 2009). Çünkü ailede 

eşlerin her ikisinin de çalışmasıyla birlikte, önceki dönemlerde klasik kadının ev içi rolleri 

üstlenip, erkeğinse geçim sağlamak amacıyla ücretli bir işte çalışması ya da kendi girişimi 

üzerinden para kazanması anlayışı ortadan kalkmaya başlamıştır. Modern ve post-modern 

dönemde bunun yerine eşlerden ikisinin de geçim sağlamaya katkı verdiği, ev içi rollerin 

de paylaşıldığı bir yaşam biçimi oluşmaya başladığı bilinmektedir. Ancak halen ülkeler 

arasında boyutları farklılaşmakla birlikte çalışan kadınların evle ilgili sorumlulukları daha 

fazla yüklendikleri ve çatışmayı daha derinden hissettikleri söylenebilir (Kim ve Ling, 
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2001). Böylece iş-aile ve aile-iş çatışması gibi durumlar gün yüzüne çıkmıştır. Bu yüzden 

öncelikle iş-aile çatışması kavramının ortaya konması ve bu durumun çalışanlar 

üzerindeki etkilerinin neler olduğunu belirtmek yerinde olacaktır. Ayrıca iş-aile 

çatışmasının optimal bir seviyeye düşürülmesi için ortaya konan İK uygulamaları ya da 

yeni çalışma biçimlerinden bahsetmek faydalı olabilir. 

1.2.2. Çatışma Kavramı, Çatışma Teorileri ve Örgütsel Çatışma 

İş-aile çatışması kavramını açıklamadan önce, çatışma kavramına değinmek ve 

literatürdeki çatışma teorilerinden söz etmek, iş-aile çatışması kavramının daha iyi 

anlaşılmasına imkân sağlayabilir. Çatışma, TDK sözlüğüne göre savaş, askeri vuruşma 

vb. anlamlarının haricinde “çatışmak işi” olarak tanımlanmış ve "evdekilerle boyuna 

çatışmaya başlamam yüzünden evden kovuldum" şeklinde cümle içinde 

örneklendirilmiştir (TDK, 1998, s.445). Buradan yola çıkarak çatışma kavramı, 

anlaşmazlık ve uyuşmazlık sözcükleriyle açıklanabilir. Kelime anlamı itibariyle ise “en 

az iki taraf arasında yaşanan anlaşmazlık” şeklinde ifade edilebilir. 

Literatürde yer alan ve çatışma teorilerinden en öne çıkanları ise Karl Marx ve 

Max Weber’in ortaya attığı çatışma teorileridir. Karl Marx’ın çatışma teorisi, 19. yy. 

başlarında ortaya atılmış ve aynı yüzyılın sonlarına doğru olgunlaşmış bir teori olup, 

sosyolojik temelde, toplum yapısının bir bütünden ziyade süreç olduğunu bir diğer 

ifadeyle sürekli bir değişim olduğunu vurgulamakta ve çatışmanın temelinde ise bu 

değişimin yer aldığı düşüncesine dayanmaktadır (Arslantürk ve Amman, 2017, s.399). 

Weber ise kabaca, kademeli statü gruplarından söz ederek bunlar arasındaki uyuşmazlığın 

çatışmaları doğurduğunu ve bir üst statüye geçiş mücadelesinin de bu çatışmayı 

beslediğini dile getirmektedir (Collins, 1986, s.129). 

İşletmeler açısından çatışma kavramı incelediğinde ise örgüt içinde yaşanan 

huzursuzluk, farklı çıkar grupları arasındaki gerginlik ve çalışanların bunlara bağlı olarak 

ortaya çıkan tutum ve davranışları bağlamında değerlendirilmektedir (Barutçugil, 1989, 

s.219). Literatürdeki çatışma kavramı ile ilgili tanımlar incelendiğinde farklı açılardan 

çatışmanın ele alındığı görülmektedir ve birçok farklı tanıma rastlanmaktadır (Can, Aşan-

Azizoğlu ve Miski-Aydın, 2015, s.191). Çatışma, en az iki taraf (birey ya da grup) 

arasında farklı sebeplerle ortaya çıkabilecek uyum problemi ya da anlaşmazlıklar olarak 

tanımlanmaktadır (Koçel, 2018, s.661). Bir diğer tanımda çatışma, “iki veya daha fazla 

birey ya da grup arasında örgütsel kaynaklar üzerinde hâkimiyet kurma sürecinde doğan 
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anlaşmazlık durumu” olarak ifade edilmiştir (Güney, 2017, s.297). Bir başka tanımda ise 

“bir örgütte çatışma bireyler ve grupların birlikte çalışma sorunlarından kaynaklanan ve 

normal faaliyetlerin durmasına veya karışmasına neden olan olaylar” olarak tarif 

edilmiştir (Eren, 2004, s.553). 

Örgütsel çatışmanın nedenlerine değinilecek olursa literatürde farklı şekillerde 

sıralandığı ve tarif edildiği söylenebilir. Ancak rastlanan en kapsamlılarından biri Güney 

(2017) tarafından yapılmıştır. Örgütsel çatışma nedenleri arasında Güney (2017), tam on 

dört farklı faktörden söz etmiştir. Bunlar arasında iş bölümü, fonksiyonel bağlılık (ilişki), 

amaçların farklılığı, kaynaklar üzerindeki hakimiyet yarışı, statü farklılıkları, eksik 

iletişim vb. olgular göze çarpmaktadır. 

Çatışmanın kaynakları ise genel olarak altı grupta toplanabilir (Genç, 2019, s. 

159). Bryans ve Cronin (1983) bireysel hedeflerdeki farklılıklar ve ortak hedef 

ayrışmaları, farklı birimler ya da gruplar arasındaki amaç farklılıkları, formal ve informal 

yapılar arasındaki uyumsuzluklar, ast-üst arasındaki fikir ayrılıkları, kişi ile yapılan iş 

arasındaki uyumsuzluk ve kişiler arasındaki anlaşmazlıklar gibi durumların çeşitli 

çatışmalara neden olabileceğine dikkat çekmiştir. 

Örgütlerdeki çatışma türleri ise aşağıdaki şekilde sıralanabilir (Can ve diğerleri., 

2015, s.198-200): 

1.Kişinin Kendi İçinde Yaşadığı Çatışma 

2.Kişilerarası Çatışma 

3.Grup İçi Çatışma 

4.Gruplar Arası Çatışma 

5.Örgüt İçi Çatışma 

6.Örgütler Arası Çatışma. 

Yukarıda çatışma türleri arasında doğrudan yer almayan, ancak çalışanların iş 

yaşamı ve aile yaşamlarındaki rollerinden ve sorumluluklarından kaynaklanan bir çatışma 

türü olarak nitelendirilebilecek iş-aile çatışması da bir tür kişinin kendi içinde yaşadığı 

çatışma türü olarak kabul edilebilir (Efeoğlu ve Özgen, 2007, s.238). Öyle ki, kişinin 

kendi içinde yaşadığı çatışma; rol çatışmasına düşülen, rol belirsizliği yaşanılan bir olgu 

ve kişinin rollerinden kaynaklı, üzerinde hissettiği baskı olarak tarif edilmektedir (Can ve 

diğerleri., 2015, s.198; Koçel, 2018, s.665). Hissedilen bu baskı, kişinin 

sorumluluklarından kaynaklı olarak çevredekilerin (işveren, aile bireyleri vb.) kişiden, 
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beklediğini düşündüğü roller (algılanan rol) Porter ve Lawler’in (1968) Geliştirilmiş 

Beklenti Kuramındaki önemli kriterlerden biridir (Akdoğan ve Köksal, 2019, s.143). 

Çatışma sözcüğünün kelime anlamı ve örgütsel çatışma olgusu her ne kadar 

yalnızca olumsuz bir duruma dair bir intiba verse de gerçekte çatışmanın bireyler ve 

örgütler açısından kazanımları da olabilmekte ve çatışma “yapıcı güç” olarak ortaya 

çıkabilmektedir (Genç, 2019, s.161). Örneğin çatışmanın tarafları çatışma ortamı 

sayesinde sorun çözme becerilerini geliştirir, örgütsel sorunlara daha fazla kafa yorabilir 

(Güney, 2017, s.305). Özellikle iletişim, grup iletişimi ve etkileşimini de getiren çatışma 

olgusunun örgütler için yararlı olduğunu gösteren iletişim araştırmaları da mevcuttur 

(Jehn, 1995). Örgütlere sağladığı yararlardan biri olarak, doğru yönetildiği takdirde 

çatışmaların üretkenliği artırdığı, performansları da olumlu etkilediği ifade edilmektedir 

(Plocharczyk, 2006). Ayrıca çatışma, iş hayatındaki sıradanlığı ortadan kaldırarak 

çalışanların işe olan motivasyonunu artırabilir, farklı yeteneklerini ortaya çıkarabilir 

(Abiodun, 2014). Öte yandan örgüt içindeki çatışmalar birçok problemi de beraberinde 

getirebilmektedir. Özellikle çatışmalar için harcanan zaman boşa geçebilmekte ve 

verimsiz bir çalışma ortamına, çalışanların enerjilerinin başka işlere harcanmasına neden 

olup, performans düşüklüğüne yol açabilmektedir (Genç, 2015, s.161).  

İş-aile çatışması ise kavramsal bir olgu ya da değişken olarak birçok araştırmaya 

konu olmuştur. Bu anlamda iş-aile çatışmasını ilk olarak kavramsal olarak 

değerlendirmek ve sonrasında ise literatürde farklı değişkenlerle birlikte ele alındığı 

araştırmaları incelemek, kavramın anlaşılır biçimde ortaya konmasına yardımcı olabilir. 

1.2.3. İş-Aile Çatışması Kavramı 

Bilindiği gibi bireylerin yaşam ile aralarındaki en kuvvetli bağlardan birini yine iş 

hayatı oluşturmaktadır. Geçmişten bugüne çalışanların iş yaşamında da değişimler 

meydana gelmiş ve bu değişimler kişilerin özel hayatını ve sosyal yaşantısını etkilemiştir. 

İş yaşamı ile özel hayat ya da aile yaşamı arasında hem kuvvetli bir bağ hem de birbiri 

içine geçmiş roller bulunmaktadır. Gerçekte çatışma, tam da bu noktada ortaya 

çıkabilmektedir. Nitekim, Katz ve Kahn (1977) rol çatışmasını, aynı anda iki ya da daha 

fazla rol sorumluluklarından birine uyulması ve diğerine uymanın zorlaşması ya da 

uyulamaması söz konusu olduğunda ortaya çıkan bir olgu olarak tanımlamaktadır. Rol, 

belli bir statüde, konumda ve pozisyonda bulunan kişiden, statü ya da pozisyonun ait 
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olduğu grubun beklediği davranışlar bütünü olarak tanımlanabilir (Kahn, Wolfe, Quinn, 

Snoek ve Rosenthal, 1964, s.19; Mukherjee, 2015).  

Günümüz iş yaşamında kadın istihdamının artması ile birlikte çift kariyerli 

ailelerin ya da genel anlamda eşlerden ikisinin de çalışma hayatında yer aldığı ailelerin 

sayısı da artış göstermiştir (Zhang ve Liu, 2011). Nitekim çift kariyerli aileler ile eşlerin 

ikisinin de çalıştığı ailelerin birbirinden ayrı olarak düşünülmesi gerekir (Karadoğan, 

2009). Bir önceki başlıkta da ifade edilen gelişmelerden dolayı bu tip ailelerin sayısındaki 

artışla birlikte aile yaşamında paylaşılan sorumlulukların da zamanla değişmek zorunda 

kaldığı görülmüştür. Aile yapısındaki bu tür değişimler, iş ve aile yaşamında bazı 

sorunların ortaya çıkması açısından da riskler oluşturmaktadır. Bu durum örgütsel 

davranış disiplininde iş-aile çatışması olarak yer almaktadır (Aktaş ve Gürkan, 2015). Bu 

tarz ailelerde iş, ev ve çocuk bakımı ile ilgili sorumlulukların geleneksel cinsiyet rollerine 

göre sınıflandırılmadığı görülmektedir. Kadınların iş hayatında daha fazla yer alması ile 

birlikte erkeklerin ev işleri ve çocuk bakımı hakkındaki sorumluluklarına dair beklentileri 

artırmış ve bu durum iş-aile çatışmasının artmasına neden olmuştur (Nomaguchi, 2009). 

Ayrıca kadınların iş yaşamındaki sorumlulukları ile birlikte evdeki sorumluluklarını da 

yürütmeye çalışması sonucu ortaya çıkan uyumsuzluk çatışmaya sebep olmaktadır 

(Straut-Eppsteiner, 2021). 

İş-aile ve aile-iş çatışması ile ilgili literatürde birçok tanıma yer verilmiştir. 

Bireylerin iş yaşamındaki rolleri ve aile içindeki rollerin taleplerinin birbiri ile uyumsuz 

olması ve her iki role katılımın diğer rol sebebiyle zor olduğunu hissetmesi ile ortaya 

çıkan roller arası çatışma biçimi, iş-aile çatışması olarak tanımlanmıştır (Greenhaus ve 

Beutell, 1985). Bir başka tanımda iş-aile çatışması, kişinin hem çalışan olarak bir iş yerine 

bağlı olması ve oraya ait sorumluluklarının olması hem de ebeveyn olması nedeniyle 

ailevi sorumluluklarının olması durumunda bu iki rolün belli noktalarda yalnızca birinin 

tercih edilmesi zorunluluğu ve buna bağlı baskı olarak tanımlanmıştır (Dubrin, 1997, 

s.116). Nitekim Frone, Russell ve Cooper (1992) tarafından yapılan araştırmalarda, iş-

aile çatışmasının karşılıklı, bir diğer ifadeyle çift yönlü olduğu sonucuna ulaşılmıştır. İş-

aile çatışması, iş yaşamındaki rollerin aile içi rollere olumsuz etki etmesi sonucu ortaya 

çıkan bir problemken bunun tam tersi etkisi ise aile-iş çatışması olarak ifade edilmektedir. 

Kişinin aile içindeki rolü aynı kişinin iş yaşamındaki rolünü ve sorumluluklarını olumsuz 
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etkiliyor ve bozucu bir etki oluşturuyor ise bu durum aile-iş çatışması olarak 

adlandırılmaktadır (Wayne, Musisca ve Fleeson, 2004).  

İş ve ailenin kesişimine dair başka yaklaşımlar mevcut olsa da iş-aile çatışması ve 

aile-iş çatışmasının temeli, çatışma teorisine dayanmaktadır. Çatışma teorisi, iş ve aile 

alanlarının farklı kural ve sorumlulukları sebebiyle uyumsuz olduğunu savunmaktadır 

(Greenhaus ve Beutell, 1985). Bu teoriye göre, iş-aile çatışması üç zeminde 

yaşanabilmektedir. Bu üç zemin; davranış, zaman ve duygu temelli çatışma zeminleri 

şeklinde belirtilmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985). Bu üç tür çatışma aynı zamanda 

iş-aile çatışmasının boyutları olarak kabul edilmektedir (Carlson, 1999). 

1.2.3.1. Davranış Temelli Çatışma 

Davranış temelli çatışma; kişinin iş yaşamındaki rolü ile aile yaşamındaki rolü 

arasında uyumsuzluk olduğunda ortaya çıkan çatışma olarak ifade edilmektedir 

(Greenhaus ve Beutell, 1985). Ebeveynlerden ikisinin de çalıştığı özellikle de çift 

kariyerli ailelerde (iki olgunun birbirinden farklı olduğu yukarıda açıklanmıştı) bu tip bir 

çatışmanın yüksek olduğu görülmektedir. Bu tür çatışmalarda çalışanların sosyal ve 

bireysel yabancılaşma yaşadıkları da bazı araştırmalarda gösterilmiştir (Korman, Wittig-

Berman ve Lang, 1981). Dolayısıyla çift kariyerli ailelerin ebeveynleri başta olmak üzere 

çalışanlar bazen iş ve iş dışı yaşam rolleri arasında sıkışabilir ve bazen iş yaşamında bazen 

iş dışı hayatında kimi zamansa her ikisinde yabancılaşmaya doğru sürüklenebilmektedir. 

1.2.3.2. Zaman Temelli Çatışma 

Zaman temelli çatışma; kişinin iş veya aile yaşamındaki rolüne ilişkin zaman 

baskısının bir diğer rolüne ayıracağı zamana zarar vermesidir. Bir alandaki rolünü yerine 

getirmek için harcanan vaktin diğer rolünün gerektirdiği davranışları yerine getirmesine 

engel olması neticesinde yaşanan çatışmalar olarak ifade edilmektedir (Greenhaus ve 

Beutell, 1985). Zamana dayalı talepler kavramına göre zaman sabit bir değer ya da kaynak 

olarak düşünüldüğünde, iş yeri, aileye ayrılan vakti çaldığında ya da tam tersi bir durumda 

ortaya zaman temelli çatışma çıkabilmektedir (Steiber, 2009). Ancak iş ve aile dışında da 

zaman temelli baskı ve çatışma olabileceği de unutulmamalıdır. Zira bu iki yaşam alanı 

(iş ve aile) dışında farklı ihtiyaçlardan kaynaklı baskıların da diğer iki alan olan iş ve/veya 

aileye ayrılan zaman konusunda çatışma oluşturabildiği de bilinmektedir (Barnes, 

Wagner ve Ghumman, 2012). Özellikle sağlık, kolluk hizmetleri gibi vardiyalı (nöbet 
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gerektiren), günün 24 saati hizmet verilmesi gereken meslek gruplarında zaman temelli 

çatışmalar farklı açılardan da yaşanabilmektedir. Bu tür vardiyalı sistemlerde çalışanlar 

için uyku düzensizliği ve buna bağlı zaman yönetimi ile birey sağlığı problemlerinin de 

iş, aile ve sosyal yaşamlarına olumsuz yansımaları olduğu söylenebilir (Uzunbacak, 

2017). 

1.2.3.3. Duygu Temelli Çatışma 

Duygu temelli çatışma ise, kişinin bir rolünün gerektirdiği davranışları yerine 

getirirken, yaşadığı olumsuz duyguların diğer rolünün gereklerini yerine getirme 

noktasında olumsuzluk içerdiği ve bunu zorlaştırdığı noktalarda yaşanmaktadır. Özellikle 

de kadın çalışanlarda bu durum oldukça sık görülmektedir (Bacharach, Bamberger ve 

Conley, 1991). İş stres kaynakları; sinirlilik, kaygı, yorgunluk, tükenmişlik, depresyon, 

ilgisizlik ve gerginlik şeklinde ortaya çıkabilmektedir (Kılıç ve Özafşarlıoğlu-Sakallı, 

2013). Ya da tam tersi aile hayatından kaynaklı aynı duygu durumları bireylerde 

görülebilir. Rollerden birinde bu tür duygu durumlarının yaşanması diğer rolün 

gerekliliklerini yerine getirememeye ya da eksik yerine getirmeye neden olduğunda 

ortaya çatışma durumu çıkabilmektedir. Bu tür durumlar ise rollerden kaynaklı 

duygudurum çatışmalarını içermektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985). 

İş-aile çatışmasının yukarıda sayılan üç boyutu temelinde (davranış, zaman ve 

duygu temelinde) yaşanabilecek çatışmaların iki yönlü olduğu da belirtilmektedir (Gutek, 

Searle ve Klepa, 1991; Frone ve diğerleri, 1992; O'Driscoll, Ilgen ve Hildreth, 1992). Bu 

çatışmaların bir yönü “iş-aile çatışması”, ikinci yönü ise “aile-iş çatışması” şeklindedir. 

Kişinin iş yaşamındaki rolü eğer aile yaşamındaki rolünü yerine getirmesini güçleştiriyor 

ya da engelliyorsa yaşanan bu çatışma “iş-aile çatışması” olarak adlandırılmaktadır. Ya 

da tam aksine aile içindeki rolünün sorumlulukları iş yaşamındaki rolüne ait 

sorumlulukları yerine getirmesini güçleştiriyor ya da engel oluyorsa bu durum “aile-iş 

çatışması” olarak adlandırılmaktadır. Kısacası, iş hayatı aile hayatına müdahale ettiğinde 

“iş-aile çatışması”; aile hayatı iş hayatına müdahale ettiğinde ise “aile-iş çatışması” ortaya 

çıkmaktadır (Frone, Yardley ve Markel, 1997).  

İş-aile ve aile-iş çatışması son yıllarda daha fazla araştırılmaya başlanmıştır. 

Bireyin temel yaşam alanları arasında olan iş ve aile arasındaki uyum ve dengenin var 

olması uzun dönemli istikrar için oldukça önemlidir (Dodanwala ve Shrestha, 2021). Bu 

iki temel yaşam alanı, araştırmacıların iş-aile çatışmasının öncüllerini araştırmaya motive 
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etmiştir. İş-aile çatışmasının öncüllerine yönelik sınıflandırma üç kategori şeklinde ele 

alınmıştır. Bu öncüller; iş alanı değişkenleri, iş dışı alan değişkenleri ve bireysel-

demografik değişkenler şeklindedir (Byron, 2005). İş alanı değişkenleri; kişinin çalıştığı 

yerdeki etmenlerin kişi üzerindeki etkisini dikkate alan öncüldür. İş dışı alan değişkenleri 

ise; kişinin çalışma hayatının haricinde kalan ailedeki rollerine ilişkin sorumlulukları 

(çocuk bakımına harcanan süre, çocukların yaşı), ev işleri ile aile üyelerinin beklentileri 

ve isteklerini dikkate almaktadır. Üçüncü öncül olan bireysel ve demografik değişkenler 

ise kişinin cinsiyeti, kişilik özellikleri, stresle başa çıkma biçimleri ve davranış yönetimi 

gibi bireysel farklılıkları ele almaktadır. 

Ortaya çıkabilecek bir iş-aile ve aile-iş çatışması, bireyin hem kendisini hem de 

çalıştığı iş yerini olumsuz etkilemektedir. Yaşanan bu çatışmalar; aile yaşantısındaki 

doyumun ve yaşamdan memnun olma düzeyinin azalması, tükenmişlik ve motivasyon 

düşüklüğü/kaybı gibi kişisel problemlere neden olabilirken aynı zamanda işten ayrılma, 

iş doyumunun azalması, verimin düşmesi, işe gitmeme ve memnuniyet düşüklüğü gibi 

örgütsel problemlerin yaşanmasına da sebebiyet verebilmektedir (Taslak, 2007). 

1.2.4. İş-Aile Çatışmasının Öncülleri ve Ardılları 

İş-aile çatışmasının literatürde oldukça yoğun incelendiği ve özellikle örgütsel 

davranış bağlamındaki değişkenlerle sıkça ilişkilendirildiği görülmektedir (Arslan, 2012; 

Byron, 2005; Cinamon ve Rich, 2002; Duxbury ve Higgens, 1991; French, Dumani ve 

Allen, 2019; Özdevecioğlu ve Doruk, 2009; Thompson, Beauvais ve Lyness, 1999; 

Yüksel, 2005). Mevcut araştırma modeline aracı değişken olarak eklenen “iş-aile 

çatışması”nı etkileyen ve iş-aile çatışmasının etkilediği değişkenlerin ortaya konmasının, 

kavramsal çerçevenin tamamlanması adına faydalı olacağı değerlendirilmektedir. 

Görmez ve Gürlek (2022), yaptıkları araştırmada verileri, beş yıldızlı otellerdeki 

kadın çalışanlarından toplam 511 adet geçerli anketle elde etmiştir. Verilerin analizi en 

küçük kareler yapısal eşitlik modeli yöntemiyle yapılmıştır. Araştırma bulgularına göre, 

rol belirsizliği, iş yükü ve duygusal çelişki, iş-aile çatışmasını pozitif yönde; yönetici 

desteği ise negatif yönde anlamlı olarak etkilemektedir. İş-aile çatışması ise iş tatmini, 

yaşam tatmini ve aile tatminini negatif yönde; işten ayrılma niyetini ise pozitif yönde ve 

anlamlı olarak etkilemektedir. Araştırmaya dâhil edilen akran desteği ve hizmet 

performansı ile iş-aile çatışması arasında anlamlı etki bulunamamıştır. Özetle araştırmaya 

göre rol belirsizliği, duygusal çelişki, iş yükü ve yönetici desteği iş-aile çatışmasının 
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öncülü; iş tatmini, aile tatmini, yaşam tatmini ve işten ayrılma niyeti ise iş-aile 

çatışmasının ardılı olarak tespit edilmiştir. 

Örgütsel stres kaynaklarının ve rol stresinin de iş-aile çatışmasına neden olan 

öncüller olduğuna dair araştırmalar da literatürde gözlemlenebilmektedir (Çetinkaya, 

2011; Doğru, 2019; Eriş ve Kökalan, 2022; Hendra ve Made, 2019; Kılıç ve 

Özafşarlıoğlu-Sakallı, 2013). Araştırmalarda örgütsel stres kaynaklarının, rol stresinin ve 

iş stresinin iş-aile çatışmasını artırdığı gözlemlenmiştir. 

Öte yandan iş-aile çatışmasının tükenmişliği, iş performansını ve depresyonu 

etkilediğini gösteren araştırmalar literatürde mevuttur (Dukhaykh, 2023; Karatepe, 2013; 

Tayfur ve Arslan, 2012). İş-aile çatışması ile tükenmişlik ve depresyon arasında pozitif 

yönlü ilişki gösterilmiştir. Ancak iş-aile çatışması ile iş performansı arasında negatif 

yönlü ilişki olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir deyişle iş-aile çatışması artarken, 

tükenmişlik ve depresyon artmakta ve iş performansı düşmektedir. Ayrıca sınırlı da olsa 

iş-aile çatışması ile iş performansı arasında pozitif yönlü ilişki gösterilen araştırmalar da 

bulunmaktadır (Ajala, 2017; Cui ve Li, 2021; Şahin ve Yozgat, 2021; Tekingündüz ve 

diğerleri 2016). İş-aile çatışmasının iş performansını pozitif yönde etkilediği 

araştırmaların ortak noktasının, Netemeyer, Boles ve McMurrian’ın (1996) geliştirdikleri 

iş-aile çatışması ölçeğinin kullanılması olarak dikkat çekmektedir. İlgili araştırmada iş-

aile-iş çatışması kavramı, iş-aile ve aile-iş çatışması olarak iki ayrı temelde ve yön olarak 

temsil ettiği kavramlar ayrıştırılarak ele alınmıştır. Yazarlar, bu iki çatışma türünün, farklı 

olguları açıkladığını ifade etmiştir. Örneğin işe ve aileye ayrılan zaman temelinde 

oluşabilecek iş-aile çatışması, yönü itibariyle işten aileye doğru bir açmazda olan 

çalışanların, işlerine daha fazla zaman ayırıp; aileye ayırması gereken zamanı 

sınırlandırdıklarında meydana gelir (Netemeyer Boles ve Mc Murrian, 1996). Bu da 

aslında şartların iş ve aile arasında tercih yapmaya zorladığı çalışanın, işini öncelemesi 

anlamına gelmektedir. Bu noktada, yazarların geliştirdiği iş-aile çatışmasının iş 

performansını artırması beklenebilir bir durumdur. 

İş-aile çatışmasının işe yabancılaşmayla ilişkili olduğunu gösteren araştırmalar da 

bulunmaktadır (Akca, 2020; Aydemir ve Akdoğan, 2018). Akca (2020), lojistik işletmesi 

çalışanları üzerine yaptığı bir araştırmada iş-aile çatışması ile işe yabancılaşma arasında 

pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğunu tespit etmiştir. Araştırmaya göre iş-aile 

çatışması arttıkça işe yabancılaşma da artmaktadır. 
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Son olarak iş-aile ya da aile-iş çatışmasının yüksek olması, bireysel performans 

ve nihayetinde işveren cephesinden işletmeye performans başta olmak üzere birçok 

konuda olumsuz yansımaları olabileceği için İK profesyonellerinin en çok üzerinde 

durması ve tedbir alması gereken hususlardan biridir. Literatürde yer alan birçok 

araştırma, uygulanan İK politikalarının ve tedbirlerin iş-aile çatışmasını nasıl etkilediği 

konusu ele alınmaktadır.  

Örneğin Misra, Seitz ve Bithika (2019), rol teorisi üzerine temellendirdiği 

araştırmasında ücret, takım çalışması ve esnek çalışma biçimleri gibi İK uygulamaları ile 

cinsiyet, medeni durum ve yönetici-çalışan pozisyonu gibi sosyo-demografik özelliklerin 

iş-aile çatışması üzerindeki etkilerini incelemiştir. Araştırmanın sonuçlarına göre esnek 

çalışma uygulamalarının iş-aile çatışması üzerinde anlamlı etkileri bulunmaktadır. Bu 

etkide cinsiyet, çocuk sahibi olma durumu ve hiyerarşik pozisyonun düzenleyici etkisi 

olduğu tespit edilmiştir. 

Çin’de kamu sektörü üzerine yapılan bir başka araştırmada ise Chang, Zhou, 

Wang ve Heredero (2017), iş-yaşam dengesini iyileştirmeye yönelik yapılan İK 

uygulamalarının (esnek çalışma uygulamaları, çalışan ve ailesine yönelik sağlık bakımı 

uygulamaları vb.) iş-aile çatışmasına etkilerini incelemiştir. Kamu çalışanlarından elde 

edilen geçerli toplam 841 anket formundan elde edilen verilerin analizi sonucunda, İK 

uygulamalarının iş-aile çatışmasını azalttığı tespit edilmiştir. 

Özetle iş-aile çatışmasının iş tatmini (Arslan, 2012; Bruck, Allen ve Spector, 

2002; Özdevecioğlu ve Doruk, 2009; Yüksel, 2005), yaşam tatmini (Özdevecioğlu ve 

Doruk, 2009; Rupert, Stevanovic ve Hartman, 2012; Taşdelen-Karçkay ve Bakalım, 

2017), ve kariyer tatmini (Beutell ve Witting-Berman, 1999; Cingöz ve Çolak, 2019; 

Yüksel, 2005) gibi çalışanların iş ya da sosyal hayatlarına dair doyumlarına ilişkin 

araştırmalara konu olduğu görülmektedir. Öte yandan örgütsel bağlılık (Benligiray ve 

Sönmez, 2012; Casper, Martin ve Buffardi, 2002; Rehman ve Waheed, 2012), işten 

ayrılma niyeti (Dede, Yılmaz ve Çakınberk, 2014; Rode, Rehg ve Near, 2007), iş 

performansı (Ajala, 2017; Meliala ve diğerleri, 2020; Şahin ve Yozgat, 2021) ve iş stresi 

(An, Liu, Sun ve Liu, 2020; Fırat, 2018; Karabay, 2015) gibi örgüte dair geliştirilen bazı 

algı ve tutumlarla ilişkilerin incelendiği araştırmalar bulunmaktadır. Sonuç olarak bu 

kavramın hem çalışanlar hem işverenler açısından anlamlı veriler içerdiği ve özellikle İK 

profesyonelleri ile yönetim bilimi araştırmacıları için önemini sürdüreceği söylenebilir. 
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1.2.5. İş-Aile Çatışmasının Olumsuz Sonuçlarını Yönetmeye Yönelik 

Uygulamalar 

İş-aile çatışmasının yukarıda da değinilen, iş tatminini düşürmesi, işe devamsızlığı 

artırması, işten ayrılma niyetini artırması, iş verimliliğini düşürmesi, tükenmişliğe yol 

açması gibi örgütsel olumsuzluklarının yanı sıra, yaşam doyumunun azalması, depresyon, 

boşanmaların artması vb. bireysel ve toplumsal olumsuzluklara da neden olabileceği 

belirtilmişti. Bu noktada işveren tarafı, örgütleri açısından olumsuz sonuçların ortaya 

çıkmasını önlemek amacıyla bazı politikaları uygulamakta ve kimi tedbirler almaktadır. 

İyi yöneticiler aslında çalışanlarının yaşadığı ya da yaşayabileceği iş-aile çatışmanın 

örgüte yansımalarının ciddi olabileceğinin farkındadır ve bu anlamda düzenleyici ve 

destekleyici politikalar uygularlar (Yavaş, Babakuş ve Karatepe, 2008). Çalışanların hem 

iş hem de aile hayatlarını desteklemek amacıyla yapılan uygulamalar sosyal destek olarak 

çalışanlar için en önemli İK politikalarındandır (Galardo ve Trottier, 2022).  

Uzaktan çalışma dahil tüm esnek çalışma uygulamaları doğru şekilde dizayn 

edildiği takdirde çalışanların iş-aile-yaşam dengesini düzenlemeye yönelik en önemli 

uygulamalardan biri olarak gösterilebilir (Shagvaliyeva ve Yazdanifard, 2014). Çalışan 

eşlerden kadınların iş-aile çatışmasını daha çok yaşadığı yukarıda belirtilmişti. Çalışan 

eşlerden özellikle kadın çalışanların istihdama katılmalarını artırmaya yönelik birçok 

esnek çalışma politikası hem hükümetler hem de işverenler tarafından uygulamaya 

konarak iş-aile çatışmasının ve etkilerinin azaltılması sağlanabilmektedir (Doğrul ve 

Tekeli, 2010). Yapılan araştırmalar da kreş ve bakım hizmetleri ile esnek çalışma gibi bu 

tür uygulamalara evli kadın çalışanlar tarafından evli erkek çalışanlara göre daha çok 

rağbet edildiğini de göstermektedir (Sullivan ve Lewis, 2001). 

İşverenler tarafından çalışanlarına yönelik çalışma saati düzenlemeleri, iş birliği 

ve takım çalışması uygulamaları, insan odaklı ve demokratik yönetim, zaman ve stres 

yönetimi eğitimleri, çalışanlarda ortaya çıkabilecek ruhsal problemlere karşı psikolog 

desteği, çocuklu ailelere kreş ve bakım hizmetleri (hükümetler ve yerel yönetimlerce de 

yapılabilir) vb. birçok uygulama iş-aile çatışmasını ve etkilerini azaltmaya yönelik önemli 

uygulamalar olarak sayılabilir (Aydemir ve Akdoğan, 2018). Gerçekte istihdama 

katılımın artırılması, nitelikli işgücünden tam anlamıyla yararlanılabilmesi ve dolayısıyla 
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toplumsal kalkınmaya katkının artırılabilmesi için bu türden sosyal desteklerin devlet 

politikaları, yerel yönetim uygulamaları ve işverenlerce desteklenmesi oldukça elzemdir. 

1.3. İŞE YABANCILAŞMA 

Hayatın her alanında olduğu gibi iş hayatında da kimi zorluklarla karşılaşıldığında 

bunlarla mücadele etmek zor olabilmektedir. Hem bu türden zorluklar hem de kişisel 

özellikler ve iş gereklerinin uyumsuzlukları gibi nedenlerle çalışanlarda işe yabancılaşma 

görülebilir. Bu bölümde yabancılaşma kavramı, işe yabancılaşma olgusu, işe 

yabancılaşma nedenleri ve olası sonuçları ile ilgili hususlar açıklanacaktır. 

1.3.1. Yabancılaşma Kavramı ve İşe Yabancılaşma 

Yabancılaşma sözcüğünün kökü olan ‘yaban’, TDK sözlüğünde “yerleşim 

bölgeleri dışı, insan bulunmayan ıssız yer” olarak tanımlanmaktadır (TDK, 1998, 

s.2357). Yaban kökünden türeyen ‘yabancı’ kelimesinin anlamı ise yedi farklı şekilde 

tanımlanmaktadır. Ancak işe yabancılaşma kavramını açıklamak üzere bu kavrama en 

yakın tanımlama, “tanınmayan, bilinmeyen; yad, yadırgı” olarak görülmektedir. 

Yabancılaşma ise “tanınmaz bilinmez hâle gelmek, yabancı olmak; alışamamak, 

yadırgamak, yabancılık çekmek” şeklinde ifade edilmiştir (TDK, 1998, s.2358). 

Kavramın gelişimi aslında daha çok felsefeciler, sosyologlar ve psikologlar 

tarafından ele alınarak ilerlemektedir. Felsefede yabancılaşma, öncesinde ilgi duyulan 

olay, kişi ya da durumlara karşı, daha olumsuz bir bakış açısına bürünme ilgisiz kalma, 

tavır alma, yüz çevirme ve hatta bıkkınlık ya da nefret duyguları beslemeyle 

açıklanmaktadır (Cevizci, 2010, s.161). Hegel ise yabancılaşmayı, bireyin fiziksel varlığı 

ile ruhi yapısı arasındaki kopukluk ya da mesafe olarak açıklamaktadır (Erkal, 1984, 

s.126). Bazen bu durum kişinin kendine karşı da hissedebildiği bir durum olarak 

karşımıza çıkabilmekte ve kısaca kişilerden, olaylardan, sosyal bazı ortamlardan ve hatta 

kişinin kendisinden uzaklaşma halidir denebilir. Karl Marx ise bir sosyolog olarak 

konuyu daha ziyade iş hayatı temelinde ele almış ve yabancılaşmayı, çalışanın ürettiği 

üründen uzaklaşması olarak tanımlamıştır. Emek üzerinden değerlendirilen yabancılaşma 

kavramında Karl Marx, insan ve doğayı birbirine bağlı ve muhtaç iki ana unsur olarak 

belirtmekte ve bu sıkı ilişki bozulduğu takdirde çalışanın kendi emeğine yabancılaşmakta 

olduğunu savunmaktadır (Aydoğan, 2015). Psikoloji alanında önemli araştırmacılarından 

olan Bell ise yabancılaşmayı sosyal psikoloji temelinde, bireyin içinde bulunduğu bir 
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gruptan, topluluktan ya da toplumdan kopuk hissetmesi, aidiyet duygusundan 

uzaklaşması olarak tanımlamaktadır (Bell, 1959). Hirschfeld ve Feild (2000) ise; işe 

yabancılaşmayı, çalışmaya ilgi göstermemek ve iş hayatına kayıtsız kalmak olarak ifade 

etmişlerdir. En güncel tanımlardan birinde işe yabancılaşma, bireyin çalışmaya dair 

arzusunun azalması ve iş görmeye ilgisiz ve kayıtsız kalması olarak ifade edilmektedir 

(Kanten ve Ülker, 2013). Melvin Seeman (1959) ise; “yabancılaşma”yı bireyin özden-

özünden kopuşu olarak belirtmektedir.  

İşe yabancılaşma konusunda ise literatürde oldukça tanım görülmüştür. Örneğin 

yabancılaşma tanımlamaları ve kuramları temelinde iş hayatında görülen işe 

yabancılaşma, iş yerinden, bağlamdan ya da kendinden uzaklaşma veya kopuş olarak 

tanımlanmıştır (Nair ve Vohra, 2009). Marxist objektivistler ise, işe yabancılaşmayı 

kapitalizm çerçevesinde ele alarak, bireyin iş hayatında kendine yer bulamaması, ait 

hissedememesi, kendini gerçekleştirememesi ve süreçlere dâhil olamaması olarak 

tanımlamışlardır (Tutar, 2010, s.179). Pearlin (1962) ise söz konusu işe yabancılaşma 

kavramını, çalışanın iş yerinde gerçekleştirdiği işlerle ilgili kendisini güçsüz, tükenmiş 

hissetmesi ve işe dair kontrolünü kaybetmesi olarak tanımlamıştır (Pearlin, 1962; akt. 

Uğur ve Erol, 2015, s.185). 

Genel olarak yabancılaşma kavramı ve özelde işe yabancılaşma kavramına dair 

birçok tanımlama, araştırma ve uygulamalar yapılmış, kavrama dair önemli 

nitelendirmeler literatürde kendine yer bulmuştur. Modern zamandaki teknolojik ve 

ekonomik gelişmeler, iş hayatı ve genel olarak sosyal hayattaki değişimlerle birlikte 

bireylerdeki kopuş ve kaymaların daha sık görülmesine neden olmuş (Seeman, 1959), 

böylelikle araştırmacıların konuya olan ilgileri de günden güne artmıştır. Literatürde 

yabancılaşma kaynakları, boyutları ve özellikle de yabancılaşmanın bireyler ve örgütler 

açısından olumsuz sonuçlarından da oldukça sık bahsedilmiştir. Bu noktada kavramın 

daha net ortaya konabilmesi adına aşağıda bu noktalara da değinmek yerinde olacaktır. 

1.3.2. Yabancılaşmanın Boyutları 

İşe yabancılaşmayı farklı şekillerde boyutlarına ayıran çalışmalar literatürde 

mevcuttur. Örneğin Mottaz (1981), işe yabancılaşma özelinde ele aldığı kavramı üç alt 

boyutla açıklamıştır. Söz konusu araştırmada boyutlar; güçsüzlük, anlamsızlık ve kendine 

yabancılaşma olarak gruplandırılmaktadır (Mottaz, 1981). Dean (1961) ise işe 

yabancılaşma boyutlarını, güçsüzlük, sosyal izolasyon ve kuralsızlık (normsuzluk) olmak 
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üzere üç alt grupta toplamıştır. Bu alt boyutlar ise çeşitli kuramlara ve kavramlara 

dayandırılmaktadır.  

Örneğin, yabancılaşmanın güçsüzlük boyutunu Weber, Marx ve Hegel’in 

yabancılaşmaya dair kuram ve çalışmalarına dayandırmaktadır (Dean, 1961). Üretim 

faktörlerinden emek kısmının kendi işleri üzerindeki hâkimiyeti kaybetmesiyle 

içselleştiremediği farklı hedeflere yönelmesi ve bunun için motivasyon bulamaması, 

güçsüzlük boyutunu ifade etmektedir. Durkheim’in anomi teorisine dayandırdığı 

kuralsızlık boyutu ise, ekonomik yaşamdaki hızlı değişimler ile birlikte çalışanlar bu 

durumu kargaşa-kaos olarak algılamakta ve zamanla kuralların anlamsızlaştığı 

düşüncesinin hâkim olması olarak temellendirilmektedir. Değişime ayak uydurma 

noktasında çalışan, kaygı ve stres gibi duygularla normlardan uzaklaşma ve kopuş 

yaşamakta ve toplum ya da grupla ilişkisi zayıflamaktadır (Brown, Higgins ve Paulsen, 

2003). Son olarak sosyal izolasyon, diğer bir ifadeyle yalıtılmışlık da aynı şekilde anomi 

kavramıyla açıklanmaktadır. Kurallardan kopuş, çevreden ve sosyal gruplardan 

uzaklaşma sonucuna da varabilmektedir. Bu anlamda birey, ilişki kurmakta 

zorlanabilmekte ve iletişim kanallarını kapatabilmektedir. Ya da bireyin çevresindekiler 

de kurallara uymayan bireyi dışlayabilmektedirler (Erbaşı ve Zaganjori, 2017). 

Bir başka kavramsallaştırma çalışmasında Seeman (1959) tarafından nispeten 

daha kapsamlı olarak değerlendirilebilecek bir boyutlandırma yapılmıştır. Buna göre 

yabancılaşmanın beş farklı boyutunun olduğu ifade edilmiştir. Bu boyutlar; güçsüzlük, 

normsuzluk (kuralsızlık), soyutlanma (sosyal izolayson, yalıtılmışlık), anlamsızlık ve 

kendine yabancılaşma olarak sıralanabilir. Aslında bireyin işiyle, uğraşısıyla, iştigal ettiği 

objelerle, etkileşimde olduğu diğer bireylerle ve hatta kendisiyle olan ilişkisinin 

bozulmasıyla ortaya çıkan yabancılaşmanın (Sargut, 2001, s.31-35), ekonomik hayata 

örgütlere indirgenmesiyle ortaya çıkan işe yabancılaşmaya dair özellikle sanayi 

devriminden sonra oldukça fazla sayıda kavramsallaştırma çalışması yapılmıştır. İşe 

yabancılaşmanın güçsüzlük, anlamsızlık vb. boyutlarının, kavramı açıklamaktan öte, işe 

yabancılaşmanın nedeni ya da sonucu olabileceğini savunan yazarlar da bulunmaktadır 

(Nair ve Vohra, 2009; Overend, 1975). 

Örgütlerde çalışan sayısı arttıkça ve özellikle teknolojik gelişmelerle birlikte iş 

yapış biçimleri çok daha hızlı değiştikçe insanoğlu işine ve mesleğine dair uzaklaşmaları 

ya da kopuşları daha sık yaşamaya başlamıştır. Böylece çalışanlara yönelik yabancılaşma 
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araştırmaları gittikçe artmaya başlamıştır (Tutar, 2010). Bu bağlamda en kapsamlı 

boyutlandırma olarak değerlendirilen, yabancılaşmanın boyutlarını örgütlere ya da işe 

yabancılaşmaya indirgemeden kapsamlı bir şekilde açıklayan Seemen (1959)’ın 

araştırmalarından yola çıkarak yabancılaşma kavramını açıklamak faydalı olabilir. 

1.3.2.1. Güçsüzlük Boyutu 

Seeman (1959) tarafından yapılan araştırmada, yabancılaşma boyutlarına dair 

düzenlemedeki ilk boyut güçsüzlük boyutudur. Bu boyut, bireyin kendi çabasının ve 

eylemlerinin, hedefe ulaşmada belirleyici konumda olmaması ya da ne kadar iyi bir tutum 

ortaya koysa da başarının kendi elinde olmayan bazı faktörlerle ilişkili olasılıklara dayalı 

olduğunu ifade etmektedir (Seeman, 1959). Dean (1961) de bu boyut için benzer bir 

tanımlama yapmaktadır. Marx ve Weber’in farklı çalışmalarına dayanan bu tanımda 

güçsüzlük boyutu, işletmelerin üretim faktörlerinden olan işgücünün işini yaparken 

kontrolünün elinden çıkması, işe hükmetmedeki hâkimiyetin elinden çıkması veya 

aslında yapması gereken işler yerine farklı alanlarda farklı hedeflere çaba sarfetmesi 

olarak tanımlanmaktadır (Dean, 1961). 

Gerçekte, bilgi iletişim teknolojileri başta olmak üzere birçok farklı teknolojinin 

gelişimiyle birlikte günümüz dünyası ve ekonomik sistemler öylesine açık ve her faktör 

birbiriyle o kadar etkileşim hâlindedir ki, örgütler dış faktörlerin etkisine oldukça açık bir 

duruma gelmiştir. Bir başka deyişle örgütlerin ya da örgüt içinde çalışanların yaptıkları 

eylemlerin başarısı çok daha fazla dış etkenlere bağlı hâle gelmeye başlamış ve 

dolayısıyla kontrol ve hâkimiyet kaybı diğer bir ifadeyle güçsüzlük durumu daha sık 

görülür olmuştur. Bu türden kişi kontrolü dışındaki durumlar da güçsüzlük bağlamında 

kopuş ve yabancılaşmaya yol açabilmektedir (Yakut, 2020, s.41). 

1.3.2.2. Anlamsızlık Boyutu 

Anlamsızlık boyutu, kişinin sosyal olayların gidişatını çözemediği ve temel 

dinamiklerini kavrayamadığı durum olarak adlandırılmaktadır (Seeman, 1959). Bir başka 

tanıma göre anlamsızlık, çalışanın ya da bireyin olayları, işleri, olguları 

anlamlandıramaması, çelişik duygular içinde olması ve bunlara uyum sağlayamaması 

olarak tanımlanmaktadır (Lindley, 1990; Shepard, 1972). Aslında teknolojik ilerlemenin 

böylesine hızlı ve yüksek olduğu modern çağda bireylerin ya da çalışanların teknolojiye 

bağlı bir şekilde hızla değişen işletme politikaları-hedefleri, iş yapış şekilleri, sosyo-
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ekonomik hayat ve diğer tüm faktörlere ayak uydurmada sorunlar yaşayabildiği 

bilinmektedir. Ayrıca hayatın her alanında teknolojinin getirdiği kolaylıklarla birlikte 

yoğun bilgi akışı da bireyin kendi gündemini her an ve çok hızlı şekilde 

değiştirebilmektedir. Bu durum da hayatın ya da işin anlamlılığı konusunda bireyi ya da 

çalışanı daha fazla sorgulamaya sevk edebilmekte ya da anda kalma konusunda ve işe 

kendini verme noktasında çalışanlara, kopuşlar ve zorluklar yaşatabileceği 

düşünülmektedir. Dolayısıyla birçok uyarana her an maruz kalan bireyler yaptığı işle ilgili 

anlamsızlık bağlamında kopuşlar yaşayabilir ve hedefe odaklanma konusunda 

olumsuzluklar yaşayabilir (Good ve diğerleri, 2016). 

1.3.2.3. Normsuzluk (Kuralsızlık) Boyutu 

Norm kelimesi, “yargılama ve değerlendirmenin kendisine göre yapıldığı ölçüt, 

uyulması gereken kural; düzgü” olarak tanımlanmaktadır (TDK, 1998, s.1660). 

Toplumun tamamı, formal/informal tüm grup ve topluluklar, yazılı/yazısız kurallara, 

normlara bağlı olarak işlemektedir. Bunun dışında kuralların olmadığı, kurallara 

uyulmadığı ya da düzenin olmadığı yerde bireyler bazı zorluklar yaşayabilir. Seeman’ın 

(1959) yabancılaşmanın bir boyutu olarak tanımladığı normsuzluk boyutu ise, 

Durkheim’in anomi teorisi temelinde açıklanmaktadır. Anomi teorisine göre sosyal 

normlar bozulur ya da ortadan kalkarsa bireyin davranışlarını düzenleyen davranış 

kuralları ortadan kalkar. Buradan hareketle normsuzluk (kuralsızlık), toplum ya da sosyal 

gruplar tarafından kabul görmeyen davranışların, bireyler tarafından benimsenmesi ve 

sergilenmesidir (Seeman, 1959). Bu da kişiden, kişi dışındaki bireylere, sosyal gruplara 

ve topluma doğru yabancılaşmayı ortaya koyan anomi kavramı ile uyumlu olarak bir 

kavramlaşmanın olduğunu göstermektedir. 

1.3.2.4. Soyutlanma (Sosyal İzolasyon) Boyutu 

İzolasyon kelimesinin sözcük anlamı “yalıtım” olarak belirtilmektedir (TDK, 

1998, s.1132). Sosyal izolasyon ise bireyin bir gruba ya da genel olarak topluma aidiyet 

hissini kaybettiği, çevresindekilerle iletişim ve bağlantı konusunda zorluklar yaşadığı 

durumlar olarak ifade edilmektedir (Olufemi, 2017). İşe yabancılaşmanın bir boyutu 

olarak soyutlanma olarak da ifade edilen sosyal izolasyon ise, bireyin zayıf iletişim 

özellikleri olması nedeniyle içinde bulunduğu grup, örgüt ya da toplumun değerlerine 

yabancılaşması, kurallarını içselleştirememesi ve aidiyet hissedememesi olarak 
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tanımlanmaktadır (Seeman, 1959). Özellikle Kovid-19 pandemisinde uzaktan çalışma 

araştırmalarında sosyal izolasyon ve beraberinde internet bağımlılığı, sosyal medya 

bağımlılığı vb. konuların birlikte incelendiği araştırmaların da öne çıktığını belirtmek 

gerekir (Güleryüz, Esentaş, Yıldız ve Güzel, 2020).  

1.3.2.5. Kendine Yabancılaşma Boyutu 

Yabancılaşmanın son boyutu olan kendine yabancılaşma ise bireylerin, kendi iç 

dünyalarından uzaklaşması ya da kopuşu olarak nitelenebilmektedir. Seeman (1959) 

kendine yabancılaşma kavramı çerçevesinde, kişinin kendini ödüllendirme, kendisini 

meşgul etme (kendi kendine kaliteli vakit geçirme) ya da kendini tamamlama gibi bireyin 

motivasyonunu olumlu olarak etkileyebilecek olgulardaki zayıflığına dikkat çekmektedir. 

Psikoloji disiplininde de yoğun bir şekilde ele alınan kendine yabancılaşma kavramı, 

bireyin içsel tatminin düşük olduğu, ideal benliği ve gerçek benliği arasında tutarsızlığın 

olduğu, tükenmişlik hissi ve hayatın sıradan, anlamsız, sıkıcı geldiği durum olarak ifade 

edilmektedir (Otto ve Featherman, 1975). Kendine yabancılaşmayı, bireyin kendine 

verdiği değer ve önemin azalmasından ziyade, her şeyden çabuk bıkma, amaçsız kalma, 

kendinden kopuş ve öz planlama yapmak yerine karşısına çıkan ve hayatın sunduğu 

durumlara göre cevap verme olarak tanımlayanlar vardır (Kohn, 1976). Marx’a göre ise 

kendine yabancılaşmanın örgütlerdeki yansıması ise kapitalizmle bağlantılıdır. Bu görüşe 

göre kapitalizm, emeği metaya dönüştürerek insanı kendi emeğine, işine ve kendine 

yabancılaştırmaktadır. 

1.3.3. İşe Yabancılaşma Kaynakları 

İşe yabancılaşma kavramı, son yıllarda birçok araştırma makalesinde ele alınmış, 

literatürde dikkat çeken konulardan biri olma eğilimini sürdürmektedir (Uygungil-

Erdoğan, 2023). Bu noktada kavramla ilgili oldukça detaylı ilişki, etki, neden-sonuç vb. 

araştırmalar bulunmaktadır. İşe yabancılaşmanın kaynakları ya da nedenleri genel olarak 

iki kategoride; örgütsel faktörler ve çevresel faktörler olarak gruplandırılsa da (Salihoğlu, 

2014; Şimşek, Çelik, Akgemci ve Fettahluoğlu, 2006) bunların yanına kişisel faktörler de 

eklenebilir ve işe yabancılaşma kaynakları bu üç ana kategoride toplanabilir (Tokmak, 

2020). 

İşe yabancılaşmanın örgütsel kaynakları arasında yönetim biçimi, örgüt 

büyüklüğü, örgüt içi iletişim, grup özellikleri, iş bölümü vb. faktörlerin olduğu 
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söylenebilir (Şimşek ve diğerleri, 2006). Örgüt yapısındaki aşırı kontrol ve düşük çalışan 

özerkliğinin, çalışanları güçsüzlük duygusuna ittiği ve bu açıdan işe yabancılaşmalarına 

neden olduğu belirtilmektedir (Kohn, 1976). Çalışanlar katı yönetim biçimine, iletişim 

tarzının sertliğine, yalnızca etkinlik ve verimlilik beklentisine dayalı bir yönetim biçimine 

ve iş doyumsuzluklarına yönetim tarafından kayıtsız kalınmasına maruz kaldıklarında işe 

yabancılaşmaya açık hâle gelebilirler (Aydemir ve Akdoğan, 2018). 

İşe yabancılaşmaya neden olan kişisel faktörlerin başında ise çalışanların cinsiyet, 

medeni durum, gelir düzeyi, çalışma süresi, yaşı vb. demografik özellikleri gelmektedir 

(Şimşek ve diğerleri, 2006). Öte yandan işe yabancılaşmanın çevresel etkilerinde 

teknoloji düzeyi ile organizasyon yapısı arasındaki uyumsuzluk oldukça önemli bir faktör 

olarak göze çarpmaktadır (Mottaz, 1981). Ayrıca çalışanların örgütsel adalet algılarının 

bozulması da işe yabancılaşmaya neden olan önemli etkenlerden biri olarak sayılmaktadır 

(Muttar, Abo-Keir, Mahdi ve Nassar, 2019). 

Tüm bu etkenlerin dışında çalışanların sosyal hayat ile iş hayatı arasındaki denge 

durumu da işle ilgili birçok faktörü etkilediği gibi işe yabancılaşmaya da önemli bir 

kaynak oluşturabilmektedir. Çalışanların yaşadığı, iş-aile ya da aile-iş çatışmalarının da 

işe yabancılaşmaya neden olan önemli bir faktör olduğu belirtilmektedir (Nabavi ve 

Shahryari, 2014; Toygar, Nart ve Yıldırım, 2023). Örgütlerin uygulayacağı aile dostu 

politikalar ise iş-aile çatışmasını azaltarak çalışanların işe yabancılaşmasını 

önleyebilmekte ya da asgari düzeye indirilmesine yardımcı olabilmektedir. Söz konusu 

politikaların, çatışmayı azaltarak işe yabancılaşmayı azalttığını gösteren araştırmaların 

son yıllarda çoğalmakta olduğu ve örgütlerin aile dostu politikaları gittikçe daha yoğun 

bir şekilde uygulamaya başladığı söylenebilir (Kanten, 2014). Ayrıca mobbing, örgütsel 

stres, otokratik liderlik, tükenmişlik, örgütsel sessizlik vb. faktörlerin artmasının, işe 

yabancılaşmayı artırdığı; iş yeri özerkliği, iş yeri arkadaşlığı, iş tatmini, olumlu örgüt 

iklimi, örgütsel desteğin artmasının işe yabancılaşma düzeyini düşürdüğü, araştırmalarda 

gözlemlenmiştir (Oruç, 2020). 

 Son olarak literatürdeki araştırmalar incelendiğinde örgütsel adalet algısı (Bansal, 

2017; Kurtulmuş ve Karabıyık, 2016; Zadeh, Kahouei ve Cheshmenour, 2016), duygusal 

emek (Aslan ve Mert, 2019; Mastracci ve Adams, 2018; Tokmak, 2014), tükenmişlik 

(Kırıcı ve Özkoç, 2017, Tümkaya, 2016), iş yeri yalnızlığı (Canbolat ve Özer, 2023; 

Öztürk-Çiftçi, 2021), örgütsel dışlanma (Elksas, Aziz-Mansy, Aly ve Abdo, 2024; Deniz 
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ve Çimen, 2024) ve iş tatmini (İnce-Ayaydın, 2021; Turan ve Parsak, 2011) gibi 

kavramların, işe yabancılaşmayı açıklamak için öncül olarak test edilen kavramlar olduğu 

görülebilmektedir. 

1.3.4. İşe Yabancılaşmanın Sonuçları 

İşe yabancılaşmanın çalışanların kariyerleri ve genel yaşantısı açısından sonuçları 

olduğu gibi, örgütler ve toplumlar açısından da etkileri olabilir. Çünkü çalışanların işe 

yabancılaşma durumunu yaşıyor olması performansını, iş tatminini, yaşam tatminini vb. 

durumları doğrudan etkileyebilmektedir. Aynı zamanda örgütün bir parçası olarak da 

örgüt yapısı, takımı ve birimi, örgüt performansı gibi olgulara da etkisi olacaktır. Buradan 

hareketle genel olarak işe yabancılaşmanın sonuçları, bireysel sonuçlar, örgütsel sonuçlar 

ve toplumsal sonuçlar olarak 3 (üç) ana kategoride toplanabilir (Güngören, 2024).  

Bireysel sonuçlar arasında bireyin hayata karşı plansız ve amaçsız kalması, 

böylece de psikolojik problemlere açık hale gelmesi sayılabilir. Çünkü yabancılaşma 

yaşayan birey, kendi planları ve hedeflerinden yoksun ve kendisini tamamen kendi 

dışındaki tüm faktörlerin kontrolüne bırakmış gibidir, diğer bir ifadeyle kendi hayatının 

öznesi olmaktan çıkmış, nesnesi olmuştur (Erjem, 2005). Ayrıca işe yabancılaşma 

sonrasında bireylerde kaygı bozukluğu, stres, depresyon, madde bağımlılığı ve intihara 

yatkınlık gibi birçok psikolojik bozukluğa kadar sonuçlarla da karşılaşılabilmektedir 

(Sashkin, 1984).  

Örgütsel açıdan ve belki de örgütlerin en çok ilgilendiği sonuç iş performansıdır 

denebilir. İşe yabancılaşmanın iş performansını düşürdüğüne dair literatürde oldukça 

yüksek sayıda araştırma bulunmaktadır (Amarat, Akbolat ve Ünal, 2019; Aydemir ve 

Akdoğan, 2018; Clark, Halbesleben, Lester ve Heintz, 2010; Chiaburu, Thundiyil ve 

Wang, 2014). İşe yabancılaşmanın olumsuz etkilediği diğer faktörler ise, iş tatmini, 

örgütsel adalet, örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaşlık davranışı, örgütsel güven gibi 

faktörlerken; işe yabancılaşma düzeyi arttıkça, artan faktörler olarak da örgütsel sessizlik, 

tükenmişlik, işten ayrılma niyeti, sanal kaytarma vb. kavramlar sayılabilir (Muttar ve 

diğerleri, 2019; Oruç, 2020).  

İşe yabancılaşma ve hayatında büyük kopuşlar yaşayan bireyler toplumda birçok 

olumsuz duruma yol açabilmekte bu tür bireyler arttıkça suç oranlarında da artışlar 

yaşanabilmektedir. İşe yabancılaşma, psikolojik zorluklardan kaynaklı olarak sağlık 

harcamalarının yükselmesi, buna bağlı olarak ekonomik ve sosyal güvenlikte 
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yaşanabilecek olumsuzluklar, saldırgan davranışlar, sabotaj girişimleri, terörize eylemler 

vb. sonuçlara yol açabilmektedir (Kanungo, 1992). Sonuç olarak işe yabancılaşma 

olgusunun, bireyler, örgütler ve hatta hükümetler açısından başa çıkılması önem arz eden 

bir durum olduğu söylenebilir. 

Özetlenecek olursa işe yabancılaşmanın ardılı olarak araştırmalarda, iş 

performansı (Amarat, Akbolat ve Ünal, 2019; Guo, Dai ve Yang, 2016), üretkenlik karşıtı 

iş davranışı (Amzulescu ve Butucescu, 2021; Kanten ve Ülker, 2014; Üzüm ve Şenol, 

2019), iş stresi (Çetinceli ve Mücevher, 2023; Yıldırım ve diğerleri, 2023), örgütsel 

bağlılık (Köz ve Seçilmiş, 2021; Rahmah, 2021) gibi kavramların sıkça incelendiği 

görülmektedir. Bu anlamda işe yabancılaşmanın gerek kavramsal gerekse ampirik açıdan 

sonuçlarının, işletmeler ve araştırmacılar için dikkate değer veriler sunmakta olduğu 

söylenebilir. 

1.4. İŞ PERFORMANSI 

Tüm örgütsel davranış araştırmaları ve İK uygulamalarının temel amacı 

işletmelerdeki etkinlik, verimlik ve dolayısıyla örgütsel performansın artırılmasına 

odaklanmaktadır. İşletmeler ise özellikle, I. Sanayi devriminden bu yana her zaman nihai 

olarak etkinlik ve verimliliğe odaklanmıştır. İşletmelerin genel amacı bilindiği üzere kâr 

elde etmek ve büyümektir. Bunun için de işletmeler etkinlik ve verimliliği yakalamak 

durumundadır. Etkinlik ve verimlilik de genel işletme performansının yani tüm 

çalışanların performanslarının makul bir düzeyde olmasıyla doğrudan ilişkilidir (Rotundo 

ve Sackett, 2002).  Bu başlıkta iş performansının kavramsal çerçevesi, boyutları ve iş 

performansını olumlu ya da olumsuz etkileyen faktörler üzerinde durulacaktır. 

1.4.1. İş Performansı Kavramı 

Performans sözcüğünün terim anlamları dışına kalan sözcük anlamı “kişinin 

yapabileceği en iyi derece, başarım” olarak belirtilmektedir (TDK, 1998, s.1791). İş 

performansı ise, çalışanların işletmelerde gösterdiği başarı derecesi olarak ifade edilebilir. 

İş performansının, işe alım süreçlerini, çalışan kariyer planlamasını, eğitim ve 

geliştirmeyi de içeren ve tüm süreç boyunca motivasyon unsurunu da kapsayan bir 

kavram olduğu söylenebilir. Bu bağlamda genel olarak iş performansı, kurumsal hedefler, 

motivasyon, eğitim ve gelişim, işe alım süreçlerini kapsayan bir kavram olarak ifade 
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edilmektedir (Motowidlo ve Kell, 1976, s.83). İş performansı literatürde çeşitli şekillerde 

tanımlanmış ve genel olarak başarı kavramına yakın bir şekilde konumlandırılmıştır. 

Anaç (2021) iş performansını, örgütün hedeflerine ulaşmasında çalışanların, 

belirli bir periyotta, planlı bir şekilde ortaya koydukları iş ve görevler marifetiyle 

ulaştıkları sonuçlar olarak tanımlamıştır. Rousseau ve Parks (1993), iş performansına 

çalışanların iş gerekleri açısından yaklaşarak kavramı, işletme tarafından verilen ücretin 

karşılığında çalışanların yerine getirmesi gereken işlere dair gösterdiği çaba olarak 

tanımlamışlardır. Kohli (1985), göreceli bir açıdan bakarak iş performansını, çalışanların 

kendileriyle benzer-eşdeğer görevleri yapanlara nazaran sergilediği verimlilik düzeyleri 

olarak tanımlamıştır. Sonentag ve Frese (2002) ise, iş performansının ölçümlenebilir 

olması gerektiğine dikkat çekerek iş performansını, çalışanların örgütün hedeflerine 

yönelik gerçekleştirdiği ölçülebilir faaliyetler olarak tanımlamıştır. 

1.4.2. İş Performansı Boyutları 

İş performansını Motowidlo ve Kell (1976) ilk kez farklı boyutları ile ele almış ve 

kavramsallaştırmayı bu boyutları üzerinden yapmıştır. Araştırmacılar tarafından 

boyutların farklı biçimlerde kategorize edildiği bilinmektedir. Örneğin Campbell, 

McHenry ve Wise (1990), iş performansını iki kategoriye ayırmıştır. İlk boyut, işe-

mesleğe yönelik davranışlar, diğer boyut ise tüm meslekler ya da işler için gerekli olan 

yani belli bir mesleğe özgü olmayan evrensel unsurlar olarak nitelenebilir. 

İlk sanayi devriminden sonra yalnızca kârlılık ve düşük maliyet ekseninde 

değerlendirilen iş performansı kavramı, son yıllarda verimlilik boyutunun daha önemli 

hâle gelmesiyle üç boyutta değerlendirilmiş ve bu gelişme literatür kapsamında da 

gözlemlenmiştir (Özer, 2009). İş performansına dair yapılan farklı bir boyutlandırmada 

ise, görev performansı, örgütsel vatandaşlık davranışı ve üretkenlik karşıtı davranışlar 

olarak üç farklı boyuttan bahsedilmektedir (Robbins ve Judge, 2012, s.555). Görev 

performansının, üretim ya da hizmet süreçlerinde çalışanın amaca yönelik ortaya 

koyduğu çabaların bütününü; örgütsel vatandaşlık boyutunun, kendisinden beklenmese 

bile çalışma arkadaşlarına yardımda bulunmak, vazifesi olmayan görevleri üstlenmek gibi 

davranışları; üretkenlik dışı davranışların ise agresyon içeren davranışlar, iş yerindeki 

eşyalara zarar vermek veya hırsızlık gibi eylemleri içerdiği söylenebilir. Benzer şekilde 

üretkenlik dışı davranışlar ve görev performansının yanına, örgütsel vatandaşlık davranışı 

yerine uyum performansı ile bağlamsal performans boyutlarını ekleyerek dört boyutlu bir 
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yaklaşım da geliştirilmiştir (Koopman, Bernaards, Hildebrandt, De-Vet ve Van-Der-

Beek, 2013, s.62). 

Literatürde iş performansının farklı şekillerde ve farklı faktörlerle 

boyutlandırıldığı görülmekte hatta boyut olmaksızın bütüncül bir yapıda ele alındığı da 

bilinmektedir. Ancak en yaygın ve genel olarak kabul edilen iki boyutun, görev 

performansı ile bağlamsal performans olduğu söylenebilir. Carlos ve Rodrigues (2015) 

tarafından bu iki boyut ve bu boyutlara bağlı alt boyutlar tanımlanmıştır. Görev 

performansı boyutuna bağlı olarak, “etkililik”, “uzmanlık” ve “örgütsel (mesleki) 

beceriler” varken; bağlamsal performans boyutunun alt boyutları olarak, “sürekli çaba”, 

“iş birliği”, “örgütsel vicdanlılık (adalet)”, “iletişim becerileri” ve “kişisel özellikler” 

bulunmaktadır. 

1.4.2.1. Görev Performansı 

Görev performansı, örgütün belirlemiş olduğu iş gereklerinin çalışanlar tarafından 

yerine getirilme düzeyi olarak tanımlanmaktadır (Borman ve Motowidlo, 1997). Ancak 

literatürde yazarlar tarafından bazen iş performansı ile görev performansı kavramlarının 

birbirleri yerine kullanıldığı görülebilmektedir. Ancak iş performansı seviyelerinin 

belirlenmesinde yalnızca mesleğe özgü davranışların olmadığı ve iş performansının görev 

performansındaki gibi kısa vadeli hedeflere ulaşılıp ulaşılmadığını ölçmediğinin farkına 

varılması, bu iki kavramın ayrı kavramlar ve görev performansının, iş performansının 

ancak bir alt boyutu olarak değerlendirilebileceği görülmüştür (Murphy ve Kroeker, 

1988).  

Görev performansı boyutunda öne çıkan çalışanın mesleki bilgi ve yeterlilik 

durumunu bazı yazarlar tek başına görev performansını oluşturduğunu savunmaktayken 

(Yorulmaz ve Karabacak, 2020), mesleki bilginin yanı sıra iş gerekleri, görev tanımları 

ve etik koşulların da görev performansı ile ilgili önemli faktör olduğunu belirten yazarlar 

da bulunmaktadır (Bağcı, 2014, s.61). Ayrıca kariyer tatmini ve kişisel gelişim 

kavramlarının, görev performansını açıklamada anlamlı etkilerinin olduğunu gösteren 

araştırmalar da bulunmaktadır (Develi, Pekkan, Gökçen-Kapusuz ve Çavuş, 2022). Bu 

bağlamda İK yöneticilerinin personel eğitim programları açısından dikkate alması 

gereken bir husus olduğu söylenebilir. Campbell ve diğerleri (1990) ise, görev 

performansının aşağıda yer alan 5 (beş) farklı bileşenden oluştuğunu ileri sürmüşlerdir: 
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• Mesleğe özel görev yetkinliği 

• Mesleğe özel olmayan genel görev yetkinliği 

• İletişim becerileri 

• Kontrol ve gözetim 

• Yönetim becerileri 

1.4.2.2. Bağlamsal Performans 

Bağlamsal performans, çalışanların iş tanımlarının ötesinde sergiledikleri ve 

kurumsal kimliğe ve bütünlüğe fayda sağlayan, iş performansının bir alt boyutu olarak 

tanımlanabilir (Ünlü ve Yürür, 2011). Gerçekte, bağlamsal performansı görev 

performansından ayıran en önemli faktör iş taleplerinin dışında bir katkı düzeyini 

açıklamasıdır. Çalışanların bağlamsal performans noktasında sergilediği eylemler, iş 

gereklerinin ötesinde davranışlar olmasının yanı sıra işe dair görevlerin yani görev 

performansı boyutunun etkisini hızlandıran, artıran bir etmen olarak organizasyonel 

etkinliği tamamlamaktadır (Van Scotter ve Motowidlo, 1996; Mohammed, Mathieu ve 

Bartlett, 2002). Ancak asıl görevin yerine getirilmesinde herhangi bir katkısı olmadığı 

(Öcel, 2013) ve görev performansı ile birlikte örgütün genel hedeflerine çarpan etkisi 

yaptığı göz ardı edilmemelidir. 

Çalışanların bağlamsal performans kapsamında örgütsel vatandaşlık davranışları 

sergilenmesinde önemli etkenlerden birisi çalışanın, örgüt kültürü ve değerleriyle kendi 

değerleri ve inançlarını bağdaştırması ve örgüte ait hissetmesidir (Eryılmaz ve Altın-

Gülova, 2019). Aksi bir durumda yani örgüt değerleri ile öz değerlerinin bağdaşmadığını 

düşünen çalışan, örgütle yalnızca karşılıklı ekonomik çıkar üzerine bir ilişki seviyesinde 

örgüt birlikteliğini algılamakta ve örgütsel vatandaşlık davranışı sergilememektedir 

(Kraimer, 1997). Dolayısıyla çalışanın rol ötesi davranış sergilemeye dair motivasyonu, 

örgüt kültürüne karşı algıladığı yakınlık seviyesiyle oldukça yakından ilgilidir (Eryılmaz 

ve Altın-Gülova, 2019). 

Bireyin, örgüt kültürü ve değerlerini benimseme derecesinin kendi motivasyonuna 

böylesine etki ettiği bir zeminde, bireyin algıladığı örgüt desteğinin de motivasyonuna 

olumlu katkı yapabileceği de oldukça açıktır. Nitekim psikoloji disiplinindeki 

“karşılıklılık ilkesi” gereği olarak çalışan-örgüt ilişkisi temelinde karşılıklı uyum ve 
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karşılıklı katkı oranında örgütten çalışana ve çalışandan örgüte olumlu bir destekleme 

zinciri oluşacaktır (Yıldız ve Çakı, 2018). 

1.4.3. İş Performansını Etkileyen Faktörler 

İş performansını etkileyen faktörler literatür temelinde incelendiğinde genel 

olarak iki ana kategoride değerlendirildiği görülmektedir. Bu kategorilerden biri bireysel 

faktörler, diğeri ise örgütsel faktörlerdir. Ancak bazı yazarlar tarafından işin doğası, iş 

çeşitliliği, özerklik, iş gerekleri, iş güvenliği bağlamındaki risklerin düzeyi, kariyer 

fırsatlarına bağlı terfi imkânları ve eğitim olanakları gibi meslek karakteristikleri, örgütsel 

faktörlerden ayırılarak üçüncü bir başlıkta, işe özgü faktörler olarak sınıflandırmaktadır. 

Öte yandan iş güvencesi, ücret beklentileri gibi ekonomik koşullar ve aile-arkadaş desteği 

gibi sosyal koşulları da çevresel faktörler olarak niteleyerek farklı başlıkta toplayan 

yayınlar da mevcuttur. Gerçekte iş performansını etkileyen faktörleri buradan yola 

çıkarak, bireysel faktörler, örgütsel faktörler, işe özgü faktörler ve çevresel faktörler 

olarak dört farklı kategoride açıklamak yerinde olabilir. 

1.4.3.1. Bireysel Faktörler 

Bireysel faktörler, çalışanların iş performansını, yine çalışana ait durumların ya 

da özelliklerin etkilediği faktörlerin toplandığı kategorik gruptur. İş performansını 

etkileyen başlıca bireysel faktörler; kişisel yetenek ve bilgi düzeyi, motivasyon düzeyi, 

sağlık durumu vb. olarak sıralanabilir. Kişisel yetenek ve bilgi düzeyinin iş gereklerini 

yerine getirebilecek seviyede olması, çalışanın göstereceği performansla doğrudan ilişkili 

bir konudur (Lucia ve Lepsinger, 1999, s.3). Nitekim iş gerekleri ile çalışanın 

yetkinliklerinin birbiriyle uyumlu olmadığı bir durumda çalışanın performans düzeyinin 

yetersiz kalması beklenen bir durum olacaktır. Burada da İK uygulamalarından işe alım 

ve işe yerleştirme süreçlerinin etkin bir şekilde yürütülmesinin önemine dikkat 

çekilmektedir. 

Çalışan motivasyon düzeyi ise işi yerine getirme ve başarma isteği olarak 

adlandırılmakta ve işe dönük isteklilik ya da güdülenme seviyesi olarak da 

tanımlanmaktadır (Ryan ve Deci, 2000, s.56). İçsel (kişisel tatmin, kariyer gelişimi vb.) 

ve dışsal (ücret, terfi, ödüllendirme, takdir vb.) motivasyon unsurlarının da iş tatmini ve 

verimlilik üzerinden iş performansını etkileyen önemli faktörler olduğu söylenebilir 

(Kavuncu ve Önal-Sandal, 2010, s.33). Bilinen motivasyon teorilerinden Herzberg’in 
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(1959) “Çift Faktör Kuramı” (Motivasyon-Hijyen Teorisi) çalışanların motivasyonlarının 

iki farklı temelde şekillendiğini savunmaktadır. Birincisi, olduğunda motivasyona faydası 

ya da zararı olmamasına rağmen, yokluğunda ya da yoksunluğunda motivasyonu yok 

eden ya da olumsuz etkileyen hijyen faktörler olarak adlandırılan faktörlerdir 

(Alshmemri, Shahwan-Akl ve Maude, 2017). Hijyen faktörleri aşağıdaki gibi 

sıralayabiliriz (Smerek ve Peterson, 2007): 

• Ücretler: Yapılan işe uygun ve adilane bir ücretin çalışana ödenmesi ve 

piyasaya uygun ya da benzer şekilde bir seviyede olması. 

• Örgüt politikaları ve yönetimsel yapı: Katı ve sert politikalar yerine adil 

ve öngörülebilir politikaların benimsenmesi gerekmektedir. Esnek çalışma 

saatleri insana yakışır ve yeterince kurallı kılık-kıyafet, çalışma molaları, 

tatil ve uygun izin planlamalarını içermelidir. 

• Sosyal hak ve yardımlar: Çalışanlara sosyal güvence ve onun ötesinde özel 

sağlık güvenceleri ile bakım planlamalarını içerir. Aile üyelerine sağlık ve 

diğer sosyal hak ve desteklerin olması gibi faktörlerin gerekliliğini 

vurgular. 

• Fiziksel çalışma koşulları: İş sağlığı ve güvenliği bakımından çalışanların 

fiili olarak iş gördükleri yerler ve genel olarak işletmenin tüm alanlarının 

güvenli ve hijyenik olması, kullanılan araç-gereçlerin de bakımlı ve güncel 

teknolojiye sahip olması. 

• Statü: Çalışanları bulundukları pozisyon ve yaptıkları iş itibariyle 

hiyerarşik konumlarının, tüm çalışma arkadaşları, yöneticileri, işletme 

sahipleri tarafından bilinmesi ve saygı duyulması. 

• İletişim: Çalışanların hem benzer hiyerarşik düzeydeki arkadaşları ile hem 

de ast-üst pozisyonlarındaki kişilerle ilişkilerinin uygun olması. 

Aşağılama ya da çatışma unsurlarının olmaması gerekmektedir. 

“Çift Faktör Kuramı”nın ikinci ayağını ise motivasyon faktörleri oluşturmaktadır. 

Bunlar çalışanları daha çok başarım elde etmeye yönlendiren faktörlerdir (Gökçe, Şahin 

ve Bulduklu, 2010). Bir diğer deyişle, söz konusu faktörlerin iyi olması çalışanların 

motivasyonlarını olumlu etkiler. Motivasyon faktörlerini ise aşağıdaki gibi sıralamak 

mümkündür (Gökçe, Şahin ve Bulduklu, 2010): 
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• Tanınırlık: Çalışanın ortaya koyduğu başarıların yöneticiler tarafından 

bilinmesi ve takdir etme, dile getirme gibi yöntemlerle çalışana 

hissettirilmesidir. 

• Yükselme ve terfi olanakları: Çalışanların yüksek performans göstermeleri 

hâlinde terfi ve yükselme alacaklarını bilmeleri onları teşvik etmektedir. 

Diğer bir ifadeyle hangi başarımları elde ettiğinde ya da örgüte hangi 

katkıları sunduğunda nasıl bir politikayla terfi verilebileceğinin önceden 

bilinmesidir. 

• Sorumluluk-İnisiyatif: Çalışanların iş tanımları çerçevesinde sorumluluk 

alabilmelerine imkân tanınması ve kendilerini bu konuda yeterince özerk 

hissetmeleridir. 

• İşin anlamlılığı: Çalışanın işle ilgili kendisini motive edecek düzeyde 

zorlayıcı hissetmesi, ilgi çekici ve sonuçlarının bireysel ve örgütsel açıdan 

anlamlı olacağını düşünmesidir. 

Çalışanların sağlık durumunun da performans üzerinde etkili olduğunu belirtmek 

gerekir. Dünya Sağlık Örgütü-World Health Organization (DSÖ-WHO) sağlığı, 

“bedensel, ruhsal ve sosyal yönden tam bir iyi olma hâli” olarak tanımlamaktadır. 

Çalışanların da hem ruhsal hem de fiziksel sağlıklarının iş performansını etkilediği, 

olumsuz sağlık durumlarının iş performansına olumsuz yansıdığı; ruhsal ve fiziksel iyi 

oluş hâlinin yüksek olması da performanslarını olumlu etkilediği ifade edilmektedir 

(Ersarı ve Naktiyok, 2012; Sevimli ve İşcan, 2005). 

1.4.3.2. Örgütsel Faktörler 

Çalışanlara yönelik liderlik davranışları ve yönetimin âdil olma düzeyi, örgüt 

kültürü ve çalışanın kendi değerleri ile örgüt değerlerini örtüştürme seviyesi, örgüt içi 

iletişim gibi faktörler çalışanların motivasyonlarını ve iş performanslarını etkileyen 

örgütsel faktörlerden sayılabilir. Adil bir yönetimi açıklarken çalışanlara sunulan tüm 

imkânların hakkaniyetli bir şekilde sunulmasından söz edilebilir. Çalışanın aldığı ücret, 

çalışma koşulları, uygulanan terfi sistemi, izinler, iş sağlığı ve güvenliği kapsamında 

sunulan çalışma koşulları, uygulanan genel İK politikaları vb. faktörler, çalışanların âdil 

örgüt algısına, iş tatminine ve dolayısıyla performansına etki eden unsurlardır (Groot ve 

Brink, 1999). Gerçekte çalışanlara sunulan imkânların hem sektördeki diğer 
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uygulamalarla hem de örgüt içinde diğer çalışanlara uygulanan sistemlerle 

karşılaştırıldığında çalışanın örgüte dair âdil olma algısını iyileştiriyorsa örgütsel 

bağlılığını artıracak ve bu da performanslarını olumlu etkileyecektir (Boz, Duran ve 

Uğurlu, 2021). 

Yöneticilerin sergilediği liderlik davranışlarına göre de çalışanların iş 

performansları etkilenebilmektedir (Erol ve Abdulrahman, 2022). Liderlik, insan duygu, 

düşünce ve davranışlarını etkileyebilen, belli bir amaç etrafında insanların toplu bir 

şekilde hareket etmesini sağlayabilen bir yetidir (Doğanay ve Şen, 2016).  Liderlerin 

sergilediği davranışların görev, bir diğer deyişle yalnızca iş odaklı olması ile insan odaklı 

olması arasında çalışanların örgüt içi tutumları bağlamında ciddi farklılıklar meydana 

gelmektedir (Çekmecelioğlu, 2014).  

Öte yandan örgüt kültürünün, çalışanların performanslarını etkilediği 

bilinmektedir. Aslında her örgütün kendine has bir kültürü vardır (Ugwu ve Ejikeme, 

2023). Hannan ve Freeman’ın (1977), ortaya koyduğu teoride, örgütlerin birer canlı 

organizmaya benzetilmesinden yola çıkılarak her örgütün gelişiminde tüm paydaşlarının, 

bulunduğu örgüte bireysel olarak değerler, normlar, önyargılar vb. kültürel öğeleri 

katarak bir örgüt kültürünün oluşturulduğu söylenebilir (Şeşen ve Basım, 2008). Zaman 

içinde gelişen örgüt kültürü de örgütsel davranış ve tutumlarda oldukça önemli rol 

oynayan bir faktördür (Ugwu ve Ejikeme, 2023). Örgüt kültürü, çoğu zaman taklit 

edilmesi zor, değerli ve nadir olduğundan örgütlere rekabet avantajı sağlayabilir ve bu 

genellikle örgüt kültürünü kendi değerleri, inançları ve tutumlarıyla özdeşleştirerek 

örgütlerine bağlılığı artan çalışanların üzerinden gerçekleşmektedir (Aycan, Kanungo ve 

Sinha, 1999). Son olarak çalışanların demokratik bir örgüt ortamında kendilerini daha 

rahat hissettiği, kararlara katılımı destekleyen bir yönetim sergilendiğinde yaratıcı 

düşüncelerinin geliştiği ve dolayısıyla performanslarının, demokratik ortam sağlayan bir 

örgüt kültüründe daha yüksek seyrettiğini (Sadykova ve Tutar, 2014) de belirtmek 

gerekmektedir. 

Örgütsel iletişimin, çalışanların motivasyonuna bağlı bireysel performansları 

üzerinden örgütsel performans için oldukça kritik bir unsur olduğuna ve örgüt içi iletişim 

metotlarının da çalışanların performanslarını etkilediğine dair araştırmalar literatürde 

mevcuttur (Rajhans, 2009). Ayrıca örgütsel yetenekler ve örgütsel kapasite, yoğun sosyal 

ilişki ve iletişim süreçleri sonunda ortaya çıkan bir olgu olarak görülmektedir (Jones, 
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Watson, Gardner ve Gallois, 2004). Diğer bir deyişle örgütsel iletişimin sıklığı ve sağlıklı 

bir iletişim süreci çalışanların yetkinliklerini ve performanslarını olumlu yönde 

etkileyerek örgütsel performansın artmasına katkı sağlayabilir. Örgüte bağlılığı olan, 

örgütün hedeflerini ve işleyişini benimsemiş motivasyonu yüksek bir çalışanın, 

performansı da bu bağlamda yükselecektir ki; bu da büyük ölçüde örgüt içindeki kaliteli 

iletişimden geçmektedir (Owusu-Boateng ve Jeduah, 2014; Rajhans, 2009). 

1.4.3.3. İşe Özgü Faktörler 

İşin doğası, yönetim tarafından nasıl şekillendirildiği, monotonluk ya da çeşitlilik 

düzeyi, işteki çalışan özerkliği, iş güvenliği ve fiziksel çalışma koşulları, sunulan kariyer 

yolu gibi işe özgü bazı faktörlerin, çalışan performansında etkili olduğu görülmektedir. 

Çalışanların işlerini daha anlamlı bulabilmeleri açısından iş zenginleştirme 

yönteminin örgütler tarafından hayata geçirilmesi, onlara işleri ile ilgili daha fazla özerk 

hissetmelerini sağlamakla birlikte, sorumluluk bilinci düzeylerini yükselterek 

motivasyonlarının ve dolayısıyla performanslarının yükselmesini sağlayabilir (Deci ve 

Ryan, 1985; Hackman ve Oldham, 1976). Öte yandan çalışma ortamının ergonomik 

yapısı, aydınlatma unsurları, gürültü düzeyi gibi faktörlerin de çalışan performansını 

etkilediği belirtilmiştir (Sundstrom, Bell, Busby ve Asmus, 1996). 

Çalışanların yaptıkları işle ilgili olarak iş güvenliği açsından risk düzeyleri 

farklılaşabilmektedir. Ancak her çalışan için geçerli olan bir şey var ki o da kendilerini iş 

yerinde sağlıkları açısından güvende hissetmelerinin, performanslarına olumlu 

yansımakta olduğudur (Probst ve Brubaker, 2001). Ayrıca örgütlerin gelişiminde ve 

verimliliğinin artırılmasında çalışanların geliştirilmesi, eğitimlerine ve kariyer 

planlamalarına önem verilmesi dikkate değer bir etkiye sahiptir denebilir (Burke, 1997, 

s.7). Çalışanların kariyer gelişimine yönelik olanakların sağlanması, nitelikli işgücünün 

kazanılması, elde tutulması ve bu anlamda rekabet avantajı sağlanması bireysel ve 

örgütsel performansın yükseltilmesinde önemli katkılar da sunabilmektedir (Hirsh, 2007; 

Kaya, 2019, s.2; Sturges, Guest, Conway, Davey 2002). 

1.4.3.4. Çevresel Faktörler 

Çalışanın iş güvencesi kapsamında hak ve hukukunun korunduğunu hissetmesi, 

geleceğe dair kaygılarının yüksek olmaması performansına olumlu anlamda katkılar 

sunabilir. Özellikle genel ekonomik gidişat ve işgücü piyasasının çalışan ve işletmeler 
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açısından optimal düzeyde ve sağlıklı bir şekilde tesis edilmiş olması çalışanların iş 

görmelerinde motivasyonlarını olumlu etkilemektedir (Karakılıç ve Candan, 2019). 

Ayrıca çalışanların sosyal hayatlarındaki gidişat ve genel iyi oluşları da iş 

performanslarını etkileyen faktörler arasındadır. Aile ve arkadaşlarının sosyal destekleri, 

iş hayatlarına da olumlu yansımakta ve motivasyonlarını, dolayısıyla performanslarını da 

artırmaktadır. Özellikle iş-aile-yaşam dengesi olumlu bir seyirde olan çalışanlar, iş-aile 

ya da aile-iş çatışması düşük, öznel iyi oluş seviyesi yüksek ve iş tatmini düzeyi de yüksek 

olup, iş performanslarının da yeterli seviyelerde olduğunu tespit eden birçok araştırma 

mevcuttur (Allen ve Armstrong, 2006; Çelik ve Turunç, 2010; Konrad ve Mangel, 2000).  
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BÖLÜM 2: ARAŞTIRMA HİPOTEZLERİNİN GELİŞTİRİLMESİ 

Araştırmanın bu bölümünde tez araştırma içeriğinde yer alan tüm kavramların, 

birlikte incelendiği çalışmalar ele alınacaktır. Literatürde bu kavramların birlikte 

incelendiğinde ne tür araştırma tekniklerinin kullanıldığına, hangi analiz yöntemlerinin 

tercih edildiğine ve hangi yönde bulguların elde edildiğine dair bir çerçeve ortaya 

konmaya çalışılacaktır. İlişkilerin incelendiği kısımların sonunda ise araştırma 

hipotezleri, literatür ve kuramsal çerçeveden yola çıkarak oluşturulacaktır. 

2.1. UZAKTAN ÇALIŞMA İLE İŞ-AİLE ÇATIŞMASI ARASINDAKİ 

İLİŞKİ 

Uzaktan çalışma biçiminin, bazı dezavantajlı kesimlerin yanı sıra evli ve çocuklu 

kadınlar başta olmak üzere kadın istihdamına ve bu anlamda daha geniş bir işgücü 

piyasasına ulaşmada oldukça etkili bir yöntem olduğu bilinmektedir (Koca, 2020; Tolan 

1991). Ebeveynlerin her ikisinin de çalıştığı ailelerde kadının aile içindeki rolü de göz 

önüne alındığında özellikle bakıma muhtaç çocuğu olan annelerin çalışma hayatına 

katılmalarının ya da devam etmelerinin bazen uzaktan çalışma biçimi tek yolu olabilir. 

Bu anlamda uzaktan çalışma araştırmalarının oldukça sık ele alınan konularından biri 

olan iş-aile çatışması konusu ile birlikte bu kavramla yakın ilişkili iş-aile dengesi, iş-aile-

yaşam dengesi ve iş-aile-yaşam çatışması konularında yapılmış araştırmaların 

incelenmesi, doğru hipotez kurulması açısından faydalı olacaktır. 

Nadiv (2022), Kovid-19 pandemi sürecinde yaptığı bir araştırmada, bir 

yükseköğretim kurumunda ilk iki haftasında çevrimiçi eğitim veren 117 kişiden topladığı 

verilerle iş stresi, iş-aile ve aile-iş çatışmasını tespit etmeyi amaçlamıştır. Veriler, YEM 

yöntemiyle yol analizine tabi tutulmuştur. Bulgulara göre, iş stresi ve gerilim yüksek olsa 

da süreç doğru yönetildiği takdirde iş-aile ve aile-iş çatışması uzaktan çalışanlar için 

azalmaktadır. 

Mergener ve Trübner (2022), Almanya’da kurumsal bir şirkette henüz uzaktan ya 

da hibrit çalışmayan; ancak yaptıkları iş gereği potansiyel olarak uzaktan ya da evden 

çalışabilecek kişiler üzerine bir araştırma gerçekleştirmiştir. Araştırmada 18-65 yaş arası 

katılımcılardan hem iş yeri hem de kişisel açıdan oldukça geniş demografik özellik 

sorular içeren anket formları üzerinden veriler elde edilmiştir. Sorular arasında kişiler 

arası sosyal ilişkiler ve evden çalışma niyetleri ile ilgili sorular da bulunmaktadır. Veriler, 

pandemi öncesinde (2018), 4448 kişiden toplanmış ve lojistik regresyon analizi tekniği 
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ile analiz edilmiştir. Bulgular, evli olanların bekârlara oranla daha fazla uzaktan 

çalışmaya yatkın olduğunu göstermektedir. 

Chambel, Castanheira ve Santos (2022), Kaynakların Korunması Teorisi 

bağlamında temellendirdikleri araştırmalarında aile dostu (destekleyici) yönetici 

davranışlarının, uzaktan çalışanların iş-aile çatışmasını önlemedeki rolünü ve iş-aile 

dengesine desteğini incelemişlerdir. Karantina uygulamalarından önce ve karantina 

sırasında olmak üzere iki farklı zamanda veriler, 318’i bir bankadan, 290’ı başka bir 

bankadan olmak üzere iki farklı bankadaki uzaktan çalışanlardan elde edilmiştir. 

Hipotezlerin testi, YEM yöntemiyle aracılık analizi testi kullanılarak gerçekleştirilmiştir. 

Bulgular, aile destekleyici yönetici davranışlarının uzaktan çalışanlarda iş-aile 

çatışmasını azalttığını ortaya koymaktadır.  

Otonkorpi-Lehtoranta, Salin, Hakovirta ve Kaittila (2022), Finlandiyalı 18 

yaşından küçük en az bir çocuğu olan ve uzaktan çalışan 348 çiftten veriler toplayarak iş-

aile dengesine yönelik İK uygulamalarını ve iş-aile-yaşam dengesini inceledikleri bir 

araştırma yapmışlardır. Araştırmada karma araştırma yöntemi kullanılmış olup, içerik 

analizi, fark analizi, tümdengelim ve tümevarım analiz teknikleri kullanılmıştır. 

Araştırma sonuçlarına göre eşlerden kadınların, erkeklere oranla Kovid-19 dönemindeki 

izolasyon kuralları çerçevesinde uzaktan çalışma sürecinde daha fazla sorumluluk 

yüklendiği ve zorlandığı tespit edilmiştir. Ayrıca iş-aile sorumlulukları arasındaki 

sınırların konvansiyonel çalışma biçimine göre bulanıklaştığı hatta kısmen ortadan 

kalktığı sonucuna varılmıştır. Söz konusu sınırların yönetilmesinde ve aile içi 

sorumlulukların paylaşılmasında cinsiyet açısından belirgin bir şekilde farklılaşma 

olduğu görülmüştür. 

Mihai, Stan, Radu ve Dumitru (2020), Kovid-19 döneminde uzaktan çalışma 

biçimiyle ücretli ve serbest çalışanlar üzerine bir araştırma yapmışladır. Araştırmada 

muhasebe-finans işi yapan 138 kişiden veriler elde edilmiş ve veriler fark analizi ve 

korelasyon analizi tekniğiyle incelenmiştir. Sonuçlara göre, pandemi esnasında uzaktan 

çalışmanın, bazı ilave stres ve tükenmişlik hislerine neden olsa da çalışanlar açısından iş-

aile-yaşam dengesine olumlu katkıları olduğu tespit edilmiştir. 

Bloom ve diğerleri (2015), yaklaşık 16 bin evden çalışanı olan Çin merkezli bir 

şirket çalışanlarına yönelik yaptıkları araştırmada iş-aile çatışması ve iş performansı, işten 

ayrılma niyeti ve iş tatmini gibi konuları odağına almıştır. Evden çalışmanın ofisten 
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çalışmaya oranla performansı %13 artırdığı tespit edildiği gibi, iş-aile çatışması ile işten 

ayrılma niyetinin azaldığı bulgularına ulaşılmıştır. Ayrıca ofisten çalışanlara evden 

çalışma ile ilgili tercihleri sorulduğunda ofisten çalışanların büyük çoğunluğu evden 

çalışmayı tercih etmiş ve bu gruptakiler evden çalıştığında iş performansını %22 

artırmıştır. 

Sullivan ve Lewis (2001), uzaktan çalışanların iş-aile çatışması ve iş-yaşam 

dengesi konularındaki algılarını toplumsal cinsiyet eşitliği bağlamında ele almıştır. 

Veriler uzaktan/evden çalışan 14 kişi ile onlarla birlikte yaşayan 14 kişi olmak üzere 

toplam 28 kişiden yarı yapılandırılmış görüşme soruları yardımıyla elde edilmiş ve nitel 

araştırma türlerinden içerik analizi yöntemiyle analiz edilmiştir. Bulgulara göre, kişiden 

kişiye değişmekle birlikte ofise gidip gelmemek iş-aile sınırlarının evden çalışmayla 

bulanıklaşması çoğu kişi tarafından sorun edilmemektedir. Ancak sınırlı da olsa bazı 

çalışanlar ya da uzaktan çalışanla birlikte yaşayan kişiler iş-aile sınırlarının evden çalışma 

nedeniyle bulanıklaştığını düşünmekte ve bu durumu can sıkıcı olarak bildirmektedir. 

Literatürde yer alan çalışmalar incelendiğinde uzaktan çalışma uygulamalarının 

doğru bir şekilde dizayn edildiği taktirde ve özellikle küresel salgın vb. herhangi bir kriz 

döneminde zorunlu olarak yapılan bir çalışma biçimi olmadığı zamanlarda iş-aile-yaşam 

dengesine katkı sunduğu söylenebilir. Araştırmanın veri toplama aşamasında herhangi bir 

pandemi kısıtlaması ve zorunlu uzaktan çalışması bulunmayacağı ve katılımcıların 

normal şartlarda kurulan iş sözleşmeleri gereği uzaktan çalışan bir örneklem olacağından 

hareketle, araştırmanın birinci hipotezi, 

H1: “Uzaktan çalışma tutumu, iş-aile çatışmasını açıklamada negatif yönde 

katkıda bulunmaktadır” şeklinde oluşturulmuştur. 

2.2. UZAKTAN ÇALIŞMA İLE İŞE YABANCILAŞMA ARASINDAKİ 

İLİŞKİ 

Ulusal ve uluslararası literatür incelendiğinde uzaktan çalışma ile işe 

yabancılaşma arasındaki ilişkiyi direkt olarak inceleyen bir araştırmaya rastlanmamıştır. 

Sınırlı da olsa uzaktan çalışan örneklemlerle işe yabancılaşmayı ele alan bazı araştırmalar 

bulunmaktadır. Öte yandan işe yabancılaşma kavramıyla incelenip sıklıkla ilişki tespit 

edilen bazı kavramlarla uzaktan çalışmanın birlikte incelendiği görülmektedir. İşe 

yabancılaşma kavramını tezin araştırma modeline dâhil edilmesinin en önemli 

nedenlerinden biri de aslında bu durumdur. Önceki bölümlerde de değinildiği üzere iş 
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yeri arkadaşlığı, iş yeri yalnızlığı (örgütsel yalnızlık) ve sosyal izolasyon gibi kavramlar 

söz konusu kavramlara örnek olabilir. 

Mahmoud ve diğerleri (2024), Kovid-19 pandemisi sürecinde olağanüstü bağlam 

(salgın hastalık zamanları, savaş ortamları, doğal afet vb.) tetikleyicisi olarak bu süreçte 

uzaktan çalışanların işe yabancılaşmalarını kuşaklar arası (X-Y-Z kuşakları) farkları da 

gözeterek incelemişlerdir. Veriler, şartları taşıyan 219 çalışandan elde edilmiş ve kısmi 

en küçük kareler YEM ile test edilmiştir. Sonuçlara göre, olağanüstü durumlarda 

çalışanların kaygı düzeyinin artmasıyla işe yabancılaşmalarının arttığını ve iş tatmini ile 

örgütsel vatandaşlık davranışlarının olumsuz etkilendiği tespit edilmiştir. 

Çakır ve Seymen (2023), uzaktan çalışanları kişilik özellikleri ile beraber ele 

alarak örgütsel yalnızlıklarını belirlemeye yönelik bir araştırma gerçekleştirmiştir. 

Araştırma kapsamında özel-kamu toplam 1012 katılımcıdan veriler toplanmış ve 

korelasyon analizine tabi tutulmuştur. Bulgulara göre, uzaktan çalışma modeli ile iş yeri 

yalnızlığı arasında anlamlı ve pozitif yönlü ilişki tespit edilmiştir. 

Gençer-Çelik (2023), örgüt ikliminin beyaz yakalı çalışanlarda işe 

yabancılaşmaya etkisini araştırmıştır. Bu amaçla uzaktan çalışan 414 adet BT 

profesyonelinden veriler toplanmış, korelasyon ve regresyon analizlerine tabi 

tutulmuştur. Bulgulara göre, BT çalışanlarının düşük düzeyde işe yabancılaşma 

yaşadıkları ve olumlu örgüt iklimi algılarının işe yabancılaşma düzeylerini azalttığı tespit 

edilmiştir. 

Van Zoonen ve Sivunen (2022), Finlandiyalı uzaktan çalışanlar üzerine yüksek 

katılımlı bir araştırma yapmışlardır. Araştırmanın amacı uzaktan çalışma ve bilgi iletişim 

teknolojileri kullanımının kişilerin izolasyon algılarını nasıl etkilediğini belirlemek ve bu 

etkilerin, iş stresi, psikolojik iyi oluş gibi faktörlere etkisini tespit etmektir. Araştırmaya 

katılan toplamda 1164 kişiden üç aşamada elde edilen veriler, korelasyon analizi, YEM, 

çapraz eşleşmeli panel analizi gibi tekniklerle analiz edilmiştir. Bulgulara göre, uzaktan 

çalışma uygulamaları, çalışanların kendilerini daha izole hissetmesine neden olmuştur. 

Keleş ve Cemaloğlu (2022), Türkiye’deki bir devlet üniversitesinin akademik ve 

idari çalışanları üzerine yaptıkları araştırmada pandemi sürecinde, çalışanların işe 

yabancılaşma algılarını incelemiştir. Karma yöntemle yapılan araştırmada elde edilen 116 

veri, önce fark analizine sonrasında ise içerik analizine tabi tutulmuştur. Bulgulara göre, 

çalışanların işe yabancılaşma algılarının düzeyi düşük ve sınırlı olarak tespit edilmiş, işe 
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yabancılaşma algısının, cinsiyet, eğitim düzeyi ve kıdemlerine göre anlamlı farklılık 

gösterdiği görülmüştür. 

Prasad, Vaidya ve Mangipudi (2020), Kovid-19 pandemisinde uzaktan çalışan BT 

profesyonellerinin, iş stresi ve psikolojik iyi oluşları üzerine bir araştırma 

gerçekleştirmiştir. Elde edilen verilerin çoklu regresyon tekniğiyle analiz edildiği 

çalışmanın bulgularına göre, çalışanların akran desteğinden yoksun olması ve izole 

hissetmesi gibi faktörler, uzaktan çalışanların karşılaştığı birtakım zorluklar olarak tespit 

edilmiştir. Bunun yanı sıra, esnek çalışma saatleri, iş özerkliği, işe gidip gelme 

olmamasından kaynaklı zaman tasarrufu ve maliyet azalması gibi kazanımların da 

uzaktan çalışanlara kolaylık sağladığı sonuçlarına ulaşılmıştır. 

DeVries, Tummers ve Bekkers (2019), yaptıkları araştırmada hibrit çalışanların 

uzaktan/evden ve ofisten çalıştıkları günlerde, örgütsel bağlılıkları ile mesleki 

izolasyonlarının ilişkilerini incelemiştir. Araştırmada, günden güne veri toplama yöntemi 

izlenerek uzaktan ya da ofisten çalıştıkları gün ve saatlerin hemen ardından 259 

çalışandan anlık görüşler alınarak veriler toplanmıştır. Elde edilen veriler, çoklu ve 

hiyerarşik regresyon analizi kullanılarak test edilmiştir. Bulgulara göre, uzaktan çalışılan 

gün ve saatlerde çalışanların kendilerini daha fazla mesleki izolasyonda ve örgütlerine 

daha bağlı hissettikleri tespit edilmiştir. Ayrıca lider-üye etkileşiminin çalışanların 

kendilerini mesleki izolasyonda hissetmelerini anlamlı derecede azalttığı sonucuna 

ulaşılmıştır. 

Literatürde yer alan araştırmalar ışığında uzaktan çalışmanın iş yeri yalnızlığı ve 

sosyal-mesleki izolasyonunu artırdığı, dolayısıyla işe yabancılaşmayı artırabileceği 

değerlendirilmektedir. Ayrıca uzaktan çalışanların çalışma şartlarının, onlara sağlanan 

altyapı ve esnekliğin doğru bir şekilde dizayn edilmesinin önemine değinen araştırmaları 

dikkate almak son derece önemlidir. Son olarak mevcut araştırmada örnekleme yalnızca 

uzaktan çalışanların değil aynı zamanda hibrit çalışanların da dahil edileceği ve uzaktan 

çalışanların uzaktan çalışma tutumları üzerinden değerlendirileceğinden hareketle 

araştırmanın ikinci hipotezi; 

H2: “Uzaktan çalışma tutumu, işe yabancılaşmayı açıklamada negatif yönde 

katkıda bulunmaktadır” şeklinde oluşturulmuştur. 
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2.3. İŞ-AİLE ÇATIŞMASI İLE İŞ PERFORMANSI ARASINDAKİ 

İLİŞKİ 

İş performansına ilişkin literatürde oldukça yüksek sayıda araştırma olduğu 

yukarıda ifade edilmişti.  Elbette işgücünün işletmeye kattıkları düşünüldüğünde iş 

performansı konusunun böylesine ilgi görmesi doğal kabul edilebilir. Ayrıca iş 

performansı öncülleri de bu nedenle sıkça ele alınan konulardandır. Nitekim iş 

performansının artırılması ya da iş performansı konusundaki engellerin ortadan 

kaldırılması, sahada İK profesyonellerinin öncelikli konuları arasındadır. Bu anlamda iş 

performansının oldukça sık çalışılan öncüllerinden biri olan ve uzaktan çalışmayla da 

birlikte incelenen iş-aile çatışmasının iş performansı ile olan ilişkisi literatür bağlamında 

ele alınacaktır. 

Yılmaz ve Çağatay (2023), sağlık personellerinin iş performansı ve iş tatmini 

üzerinde iş-aile çatışmanın etkisini araştırmıştır. Araştırmada Tokat ilindeki 495 sağlık 

çalışanından elde edilen veriler, korelasyon ve regresyon analizi teknikleri ile 

incelenmiştir. Bulgular, sağlık çalışanlarının iş-aile çatışmasının, iş tatmini ve iş 

performansını negatif etkilediğini göstermiştir. 

Öztoprak ve Kardeş-Delil (2023), yiyecek-içecek işletmeleri odağında yaptığı bir 

araştırmada, iş-aile çatışmasının çalışan performansına etkisini incelemiştir. Araştırmada 

söz konusu işletmelerde çalışan 367 kişiden elde edilen veriler, frekans, t-testi, anova ve 

korelasyon analizi ile test edilmiştir. Bulgulara göre, iş-aile çatışması ile iş performansı 

arasında anlamlı ilişki olduğu tespit edilmiştir. 

Meliala ve diğerlerinin (2020) yapmış oldukları araştırmada iş-aile çatışmasının 

iş performansına etkisinde tükenmişliğin rolünün belirlenmesi amaçlanmıştır. Veriler, Dr. 

Iskak Hastanesinde çalışan 70 hemşireden elde edilmiş ve yol analizi tekniği ile test 

edilmiştir. Yapılan analizler sonucu elde edilen bulgulara göre iş-aile çatışmasının, iş 

performansını olumsuz olarak etkilediği tespit edilmiştir. Ayrıca söz konusu etkide 

tükenmişliğin de aracılık etkisinin bulunduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Şahin ve Yozgat (2021), Türkiye’de kamu kesimindeki 432 sağlık çalışanı ve 

onların 61 yöneticisi üzerine yaptıkları araştırmayı iş talepleri ve iş kaynakları modelinde 

temellendirmişlerdir. Araştırmada iş-aile ve aile-iş çatışmasının iş performansına 

etkisinde işe katılımın aracı rolünün belirlenmesi amaçlanmıştır. Araştırma modeli olarak 

YEM tercih edilmiş ve hipotezlerin testi için SPSS ile AMOS paket programları 
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kullanılmıştır. Analizlerden elde edilen bulgulara göre iş-aile çatışması görev 

performansını ve bağlamsal performansı pozitif olarak etkilemekteyken aile-iş çatışması 

ise negatif olarak etkilemektedir. Ayrıca işe katılımın bu ilişkilere aracılık ettiği 

sonuçlarına ulaşılmıştır. 

Ajala (2017), Nijerya’daki sağlık çalışanları üzerine yaptığı araştırmada iş-aile 

çatışması, aile-iş çatışması ve iş performansı arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Netemeyer, 

Boles ve McMurrian (1996), geliştirdiği iş-aile ve aile-iş çatışması ölçeklerinin 

kullanıldığı araştırmada amaçlı ve rastgele örneklem seçimi kullanılarak 300 kişiden 

veriler toplanmıştır. Sonuçlar iş-aile çatışmasının, iş performansını anlamlı düzeyde 

pozitif; aile-iş çatışmasının ise negatif olarak etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. 

Tekingündüz ve diğerleri (2016), Elâzığ ilindeki hastane çalışanları üzerine 

yaptıkları bir araştırmada iş performansı, iş tatmini, iş-aile çatışması ilişkilerini 

incelemişlerdir. Araştırmada Netemeyer, Boles ve McMurrian’ın (1996) geliştirdiği iş-

aile çatışması ölçeği kullanılmıştır. Hastanelerde görevli 662 çalışandan anket yöntemiyle 

ile toplanan veriler, korelasyon ve çoklu doğrusal regresyon analizi tekniği ile test 

edilmiştir. Araştırmanın bulgularına göre iş-aile çatışması ve iş tatmini iş performansını 

pozitif yönde etkilerken, aile-iş çatışması ise negatif olarak etkilemektedir. 

Warokka ve Febrilia (2015), araştırmalarında Endonezya’da kadın çalışanların, 

iş-aile çatışması ve aile-iş çatışmasının; iş tatmini, işten ayrılma niyetleri ve iş 

performansı üzerindeki etkilerini ele almıştır. Veriler 334 kadın çalışandan elde edilmiş 

ve YEM kullanılarak regresyon analizine tabi tutulmuştur. Bulgulara göre, aile-iş 

çatışması, işten ayrılma niyetini olumlu, iş performansını olumsuz ve anlamlı düzeyde 

etkilemektedir. İş-aile çatışmasının ise iş performansını anlamlı düzeyde etkilemediği 

görülmüştür. Ayrıca özellikle evli kadınlarda aile-iş çatışmasının, işten ayrılma niyetini 

artırdığı elde edilen sonuçlar arasındadır. 

Nart ve Batur (2014), yaptıkları araştırmada iş-aile çatışması, iş stresi, örgütsel 

bağlılık ve iş performansı ilişkilerini ele almışlardır. Veriler, 266 ilkokul öğretmeninden 

elde edilmiş ve çoklu regresyon analizine tabi tutulmuştur. Bulgulara göre iş-aile 

çatışmasının, iş performansını ve örgütsel bağlılığı anlamlı düzeyde ve negatif yönde 

etkilemekte olduğu tespit edilmiştir. 

Ahmad (2008), iş-aile çatışmasının tükenmişlik, iş tatmini ve iş performansına 

etkilerini inceleyen bir araştırma gerçekleştirmiştir. Araştırma, rol teorisi ile kaynakların 
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korunması teorisi bağlamında ele alınmıştır. Bulgulara göre iş-aile çatışması, iş 

performansını anlamlı düzeyde ve negatif yönde etkilemektedir. 

Literatürde, iş-aile çatışmasının iş performansını negatif olarak etkilediğinin 

gösterildiği birçok araştırma bulunmaktadır (Ahmad, 2008; İnce, 2018; Meliala ve 

diğerleri, 2020; Nart ve Batur, 2014; Yılmaz ve Çağatay, 2023). Öte yandan nispeten 

sınırlı olmakla birlikte iş-aile çatışmasının iş performansını pozitif olarak etkilediği 

çalışmalar da mevcuttur (Ajala, 2017; Çelik ve Turunç, 2010; Öztoprak ve Kardeş-Delil, 

2023; Şahin ve Yozgat, 2021; Tekingündüz ve diğerleri, 2016). Bu iki değişken arasında 

pozitif ilişki tespit edilen araştırmalar incelendiğinde Netemeyer, Boles ve McMurrian’ın 

(1996), geliştirdikleri iş-aile ve aile-iş çatışması ölçeklerinin ayrı ayrı kullanıldığı (Ajala, 

2017; Çelik ve Turunç, 2010; Şahin ve Yozgat, 2021; Tekingündüz ve diğerleri, 2016), 

ya da Netemeyer, Boles ve McMurrian’ın (1996) dışındaki; ancak benzer şekilde çift 

yönü olan iş-aile-iş çatışması ölçeğinin (Haslam ve diğerleri, 2015) kullanıldığı dikkat 

çekmektedir (Öztoprak ve Kardeş-Delil, 2023). Ayrıca Netemeyer, Boles ve 

McMurrian’ın (1996) geliştirdikleri iş-aile ve aile-iş çatışması ölçeklerini ayrı iki ölçek 

olarak kullanmış olmasına rağmen iş-aile çatışmasından iş performansına negatif yönlü 

bir ilişki gösteren araştırmalar (Kızanlıklı ve Koç, 2017; Warokka ve Febrilia, 2015) 

olduğu bilinse de bazılarında bu etkinin anlamlı düzeyde olmadığı görülmektedir 

(Warokka ve Febrilia, 2015).  

Daha önce kavramsal çerçeve bölümünde ilgili başlık altında da değinildiği üzere 

iş-aile çatışması, aile sorumluluklarının yerine getirilmesinde, işle ilgili sorumlulukların 

engel teşkil etmesidir. Bir başka deyişle iş-aile çatışması, çalışanın işle ilgili 

sorumluluklarını, ailevi bazı sorumluluklarına göre öncelemesi anlamına gelmektedir. Bu 

durumda çalışanın iş performansı ile ilgili olumsuz bir durumun ortaya çıkmaması; aksine 

iş-aile çatışmasının, iş performansına olumlu yansıması beklenebilen bir durumdur. 

Literatürde iş-aile çatışmasının iş performansını olumlu etkilediği araştırmaların 

ortak özelliği olarak, Netemeyer, Boles ve McMurrian’ın (1996) geliştirdikleri ölçekte 

yalnızca iş-aile çatışması ölçeğini kullanmaları dikkate değerdir. Benzer şekilde iş-aile 

çatışmasının iş performansını olumsuz etkilediğini gösteren bir araştırmada ise aynı 

yazarların geliştirmiş oldukları hem iş-aile çatışması hem de aile-iş çatışmasını tek çatı 

altında birleştirerek araştırmaya dahil ettiği de gözlemlenebilmektedir (İnce, 2018). Tüm 

bunlardan hareketle mevcut araştırmada kullanılacak olan Netemeyer, Boles ve 
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McMurrian’ın (1996) geliştirdiği yalnızca işten aileye doğru olan çatışmayı ifade eden, 

iş-aile çatışması ölçeğinin kullanılacağı ve benzer şekildeki iş-aile çatışmasının iş 

performansına etkisinin incelendiği araştırmalarda ağırlıkla pozitif yönlü bir durum tespit 

edildiğinden ötürü araştırmanın üçüncü hipotezi; 

H3: “İş-aile çatışması, iş performansını açıklamada pozitif yönde katkıda 

bulunmaktadır” şeklinde oluşturulmuştur. 

2.4. İŞE YABANCILAŞMA İLE İŞ PERFORMANSI ARASINDAKİ 

İLİŞKİ 

Çalışanlar, örgütsel ya da çevresel çeşitli nedenlerle kendilerini işlerinden kopuk 

hissedebilmektedir. Bu tür kopuşlar, daha önce kavramsal çerçeve bölümünde de ifade 

edildiği gibi anlamsızlık, güçsüzlük, soyutlanma gibi boyutlarda kendini 

gösterebilmektedir. İşe yabancılaşmanın çalışanlar açısından en önemli bireysel ve 

dolayısıyla örgütsel sonuçlarından biri de iş performansında görülen düşüşler 

olabilmektedir. 

Abouelenien ve diğerleri (2024), yaptıkları araştırmada, iş güvencesizliğinin, iş 

performansına etkisinde işe yabancılaşmanın rolünü incelemiştir. Araştırmada, 

Mısır’daki seyahat acenteleri ve beş yıldızlı konaklama işletmelerinde çalışan 421 kişiden 

elde edilen veriler, kısmi en küçük kareler YEM ile test edilmiştir. Yapılan analizler 

sonucu, iş güvencesizliğinin işe yabancılaşmayı anlamlı bir şekilde artırdığı, işe 

yabancılaşmanın ise iş performansını anlamlı derecede düşürdüğü görülmektedir. Ayrıca 

iş güvencesizliğinin, iş performansını düşürmesinde, işe yabancılaşmanın dolaylı olarak 

etkisi olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Yurdakul ve Bulgurcu-Gürel (2023), yaptıkları bir araştırmada, 255 alışveriş 

merkezi çalışanından veri toplamış, iş gören performansı, işe yabancılaşma ve duygusal 

emek arasındaki ilişkileri incelemiştir. Elde edilen veriler, faktör ve regresyon analizi ile 

test edilmiştir. Bulgulara göre, iş gören performansının işe yabancılaşmayı anlamlı ölçüde 

ve negatif yönde etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Ayrıca duygusal emeğin de işe 

yabancılaşmayı anlamlı ve pozitif yönde etkilediği tespit edilmiştir. 

Garcia-Contreras ve diğerleri (2022), yaptıkları araştırmada kamu sektöründe 

çalışanların, işe yabancılaşma, sapkın iş davranışı ve örgütsel performans arasındaki 

ilişkiyi belirlemeyi ve ilgili değişkenlerin birbirlerine etki düzeyini tespit etmeyi 

amaçlamıştır. Meksika’daki 10 ayrı kamu kurumunda çalışan 200 kişiden elde edilen 
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veriler, YEM kullanılarak yol analizi ile test edilmiştir. Yapılan analizler sonucu ortaya 

çıkan bulgulara göre, işe yabancılaşma ile sapkın iş davranışı arasında pozitif ve anlamlı 

bir ilişki bulunmuştur. Ancak yazarların da beklediğinin aksine ve kurdukları hipotezi 

yanlışlayacak şekilde, işe yabancılaşmanın örgütsel performansı artırdığı tespit edilmiştir. 

Falah-Nodehi (2020) yapmış olduğu bir araştırmada, 2017-2018 eğitim-öğretim 

yılında İran’da bir lisede görev yapan öğretmenlerin işe yabancılaşma düzeylerinin iş 

performansına etkisini araştırmıştır. Veriler, anket yöntemiyle ve 110 katılımcıdan elde 

edilmiş, doğrusal regresyon analizi ile test edilmiştir. Analiz sonucu ortaya çıkan 

bulgular, işe yabancılaşmanın, iş performansını açıklamada %19,1 oranında etkili 

olduğunu göstermektedir. Yine işe yabancılaşmanın, iş performansını oldukça anlamlı 

ölçüde ve olumsuz etkilediği tespit edilen bulgular arasında yer almıştır. 

Amarat, Akbolat, Ünal ve Karakaya (2019), gerçekleştirmiş oldukları 

araştırmalarında iş yeri yalnızlığının iş performansında etkisinde işe yabancılaşmanın 

aracılık rolünü incelemişlerdir. Türkiye’de çalışan 138 hemşireden toplanan veriler, 

korelasyon ve PROCESS makro Model 4 ile test edilmiştir. Bulgulara göre, iş yeri 

yalnızlığının iş performansı üzerinde negatif etkisi tespit edilmiştir. İşe yabancılaşmanın 

ise bu ilişkiye aracılık ettiği ve ilişkideki etki düzeyini artırdığı tespit edilmiştir. 

İşe yabancılaşma ile iş performansı arasındaki ilişkinin incelendiği araştırmalar 

göstermektedir ki, işine yabancılaşan çalışanların iş performansı azalmaktadır. Mevcut 

araştırmada da literatürden yola çıkarak araştırmanın dördüncü hipotezi; 

H4: “İşe yabancılaşma, iş performansını açıklamada negatif yönde katkıda 

bulunmaktadır” şeklinde oluşturulmuştur. 

2.5. UZAKTAN ÇALIŞMA İLE İŞ PERFORMANSI ARASINDAKİ 

İLİŞKİ 

Uzaktan çalışma, bilgi iletişim teknolojilerinin de yardımıyla sosyo-ekonomik 

gelişmelerle birlikte hayat biçimlerinin değişim etkisiyle günden güne yaygınlaşan bir 

çalışma biçimi olmaya devam etmektedir. Kovid-19 pandemisinin de uzaktan çalışma 

uygulamaları ile akademik çalışmalarına ayrı bir ivme kazandırdığı da bilinmektedir 

(Demirbağ, 2021, s.47). Ancak özellikle işveren tarafındaki en büyük kaygı çalışan 

performansları olmuştur ve bu nedenle literatürde bu iki konunun oldukça sık birlikte ele 

alındığı görülmektedir. Uzaktan çalışmanın iş performansı ile birlikte ele alındığı 
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çalışmalarda çalışan kontrolü ya da iş kontrolü konularının bu iki konuyla birlikte sıklıkla 

birlikte incelenmesi de bunun göstergelerindendir. 

Capone ve diğerleri (2024), İtalya’da büyük bir üniversitenin teknik ve idari 

çalışanları üzerinde gerçekleştirdiği araştırmalarında korelasyon ve YEM ile yazarlar 

tarafından geliştirilen bir ölçek yardımıyla uzaktan çalışma algılarının, iş 

performanslarına etkisinde iş tatmini ve psikolojik iyi oluşun rolü belirlenmeye 

çalışılmıştır. Uzaktan çalışmaya ilişkin ölçüm, uzaktan çalışma ile ilgili kişilere biz öz 

değerlendirme formu doldurtularak yapılmış ve bu form, tekno-karmaşıklık, yönetici 

desteği, takım arkadaşı desteği ve uzaktan çalışma öz yeterliliği olarak dört alt boyuttan 

oluşmaktadır. Bulgulara göre, uzaktan çalışma özyeterliliği ve takım arkadaşı desteği, iş 

tatmini üzerinden iş performansını olumlu etkilemektedir. Teknolojik beceri gelişmişlik 

düzeyinin de iş performansını pozitif etkilediği sonucuna varılmıştır. 

Al (2023), ofisten ve uzaktan çalışan bankacı profesyoneller üzerine yaptığı bir 

araştırmada örgüt kültürü, motivasyon, iş tatmini ve iş performansı konularını ele almıştır. 

Nitel veri analizi yöntemlerinden tümdengelim tekniği ve nicel veri analizi 

yöntemlerinden fark analizi yöntemlerinin kullanıldığı araştırmada uzaktan çalışanların, 

ofisten çalışanlara oranla iş performanslarının daha yüksek olduğu ve iş performansının 

iyileşmesinin en çok örgütsel bağlılık üzerinden sağlandığı sonuçlarına ulaşılmıştır. 

Farah ve Aydoğan (2023) Somaliland’de yaşayan uzaktan çalışan 174 katılımcıyla 

gerçekleştirdikleri araştırmada uzaktan çalışmanın iş performansına etkisini belirlemeyi 

amaçlamışlardır. Ayrıca çeşitli demografik özelliklerin, uzaktan çalışmanın iş 

performansına etkisinde düzenleyici rolü olup olmadığı incelenmişlerdir. Hipotez 

testlerini doğrulamak için doğrusal regresyon analizi kullanılmıştır. Bulgulara göre, 

çalışanların uzaktan çalışmaya ilişkin algıları, iş performansını pozitif yönde 

etkilemektedir. 

Takahashi, Yokaya ve Higuchi (2023), iş gerekleri ve kaynak bağımlılığı üzerine 

temellendirdikleri araştırmalarında Kovid-19 pandemisi sürecinde 500 Japon çalışandan 

elde ettikleri verileri, hiyerarşik çoklu regresyon analiz tekniğini kullanarak incelemiştir. 

Araştırmada çalışanlar, pandemide zorunlu olarak ve ilk kez uzaktan çalışmaya geçenler 

ile pandemiden önce de uzaktan çalışıyor olanlar olarak iki gruba ayrılarak 

değerlendirilmiştir. İki grupta da örgütsel bağlılık üzerinden iş performanslarının artış 

gösterdiği sonucuna ulaşılmakla birlikte pandemiden önce uzaktan çalışmıyorken 
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pandemi sürecinde uzaktan çalışmaya zorunlu geçenlerde performans artışının daha fazla 

olduğu saptanmıştır. 

Ayat, Ullah ve Kang (2022), Pakistan’daki inşaat sektöründe uzaktan çalışan 

yöneticiler üzerinde yaptıkları araştırmada görüşme tekniği yönteminde yarı 

yapılandırılmış görüşme soruları yardımıyla 15 kişiden veriler elde etmiş ve nitel analiz 

yöntemlerinden içerik analizine tabi tutmuştur. Araştırmada çalışanların proje yönetimi 

becerisi ve iş performansının tespit edilmesi amaçlanmıştır. İçerik analizi sonuçlarına 

göre proje yönetiminde esneklik ve çeviklik faktörlerinin performansların 

iyileştirilmesinde etkili olabileceği sonucuna ulaşılmıştır. 

Shockley, Allen, Dodd ve Waiwood (2021b), Kovid-19 sürecinden önce tam 

zamanlı uzaktan çalışmayan ancak sonrasında tam zamanlı uzaktan çalışmaya geçen 471 

çalışan üzerinde yaptıkları araştırmalarında, iletişim kalitesinin uzaktan çalışanların 

performanslarında etkili olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Ayrıca modele görev bağlılığı 

düzenleyici değişken olarak katılmış ve görev bağlılığının iletişim kalitesi ve iş 

performansı arasındaki ilişkiyi düzenlediği saptanmıştır. Buna göre görev bağlılığı 

yüksek olduğu zaman iş performansı da yükselmiştir. 

Hafermalz ve Rimer’in (2021) yaptıkları araştırmada daha önce Avustralya’da 

yüz yüze danışmanlık hizmeti veren ve Kovid-19 salgını nedeniyle bu hizmeti uzaktan 

sağlayan tele-hemşirelerin; kurumsal aidiyet, üretkenlik davranışları ve iş performansları 

incelenmiştir. Araştırmada verilerin toplanması ve analizi için, gözleme dayalı akıl 

yürütme ile çok aşamalı tümdengelim ve tümevarım teknikleri kullanılmıştır. Bulgulara 

göre takım arkadaşlığından yoksunluk, uzaktan çalışanların performanslarını olumsuz 

yönde etkileyen en önemli unsurlardan biri olarak gösterilmiştir. 

Shockley ve diğerleri (2021a), ABD’de uzaktan çalışanlar üzerinde yaptıkları 

araştırmalarında 103 kişiden 1408 günlük gözlemle veri toplamışlardır. Elde edilen 

verilerin analizlerinde fark analizi, korelasyon analizi ve YEM ile hiyerarşik regresyon 

analizi teknikleri kullanılmıştır. Bulgulara göre, uzaktan çalışma gereğince yapılan 

videokonferans toplantıları çalışanların tükenmişlik düzeylerini artırmakta ve toplantı 

performanslarını düşürmektedir. 

Shockley, Clark, Dodd ve King (2021c), yaptıkları bir araştırmada, ABD’de çift 

kariyerli ve 18 yaşından küçük en az bir çocuğu olanlardan iki aşamalı veri toplayarak iş-

aile-yaşam dengesi ve iş performansı konularına odaklanmıştır. Veriler ilk etapta iş-aile-
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yaşam dengesi ve çeşitli kontrol soruları üzerinden 274 çiftten toplanmış, sonraki 

aşamada ise bu 274 çift içinden 133 çiftten ilk aşamadan yedi hafta sonra öznel iyi oluş 

ve iş performansına dair veriler elde edilmiştir. Bulgulara göre, uzaktan çalışan eşin aile 

sorumluluklarını tamamen yüklendiğinde iş performansı ve öznel iyi oluş düzeylerinin 

düştüğü tespit edilmiştir. Ancak aileler, cinsiyet eşitsizliğinden ne kadar uzak olursa, 

öznel iyi oluş ve iş performansı düzeylerinin o derece iyileştiği sonuçlarına da 

ulaşılmıştır. Ayrıca uzaktan ya da geleneksel çalışılan değişimli günlere göre ailevi 

sorumluluklar paylaşıldığı taktirde çalışanların iş performanslarının olumlu olarak 

değiştiği görülmüştür. 

Bartsch, Weber, Büttgen ve Huber (2021), araştırmalarında Almanya’da hizmet 

sektöründe uzaktan çalışanların iş performansı, iş stresi ve liderlik faktörlerine 

odaklanmışlardır. Bu kapsamda 206 hizmet çalışanından elde edile veriler, YEM ile 

regresyon analizine tabi tutularak liderlik, iş stresi, iş özerkliği ve örgüt bağlılığının, iş 

performansında aracılık etkisi araştırılmıştır. Kovid-19 döneminde yapılan araştırma 

dönemin şartlarına uygun olarak kriz yönetimi bağlamında ele alınmıştır. Sonuç olarak 

çalışanların performanslarında liderlik, iş özerkliği ve örgüt bağlılığının oldukça etkili 

olduğu, ancak iş stresinin anlamlı bir etkisinin bulunmadığı tespit edilmiştir. 

Wu, Antone, Srinivas, DeChurch ve Contractor (2021), Çin merkezli global bir 

şirkette uzaktan çalışanlar üzerine araştırmalarını gerçekleştirmiştir. Veriler, 17 farklı 

şehirden 18 ayrı ekibin içinde şirkette çalışan toplam 200 kişiden toplanmıştır. 

Araştırmada, ekipler arası bağ ile iş performansı arasındaki ilişkinin tespit edilmesi 

amacıyla korelasyon ve negatif binom regresyon analizleri kullanılmıştır. Sonuçlara göre, 

kriz döneminde uzaktan çalışan ekipler arası bağ oluşturmanın, iş performansını pozitif 

yönde etkilediği tespit edilmiştir. 

Leroy, Schmidt ve Madjar (2021), ABD’li uzaktan çalışanlardan elde ettiği 

verilerle çalışma molaları, iş-aile çatışması, tükenmişlik ve iş performansı konularına 

odaklanmıştır. Uzaktan çalışan 249 kişiden elde edile veriler, fark analizi ve korelasyon 

analizine tabi tutulmuştur. Bulgulara göre, iş yükü fazlalığı, iş-aile çatışması ve 

tükenmişlik, iş performansını olumsuz etkilemektedir. 

Golden ve Gajendran (2019) ise, uzaktan çalışanlar ve onların yöneticilerinden 

topladıkları veriler yardımıyla çalışanların iş performansını ölçmeyi amaçlamışlardır. 

Araştırmada çalışanlardan elde edilen 273 veri, kendi yöneticilerinden elde edilen diğer 
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verilerle eşleştirilmiştir. Araştırmanın bulguları arasında, karmaşık işlerde uzaktan 

çalışanlar, karşılıklı bağımlılığı düşük işlerde uzaktan çalışanlar ve düşük düzeyde sosyal 

destek gerektiren işlerde uzaktan çalışanlarda uzaktan çalışmanın kapsamının iş 

performansını pozitif etkilediğine dair sonuçlar dikkat çekmektedir. 

Literatürde yer alan araştırmalar incelendiğinde birkaç çalışma (Hafermalz ve 

Rimer, 2021; Shockley ve diğerleri 2021a; Shockley ve diğerleri, 2021c) dışında uzaktan 

çalışma biçiminin çalışanların performanslarını olumlu olarak etkilediği 

gözlemlenmektedir. Aradaki ilişkinin negatif olduğu çalışmaların ise Kovid-19 süreci 

gibi bağlamsal bazı farklılıkları ve mevcut araştırmada salgın kısıtlamalarından âri bir 

bağlamın olduğu göz önüne alınarak araştırmanın beşinci hipotezi; 

H5: “Uzaktan çalışma tutumu, iş performansını açıklamada pozitif yönde katkıda 

bulunmaktadır” şeklinde oluşturulmuştur. 

2.6. ARACI DEĞİŞKENLERİN BAĞIMSIZ VE BAĞIMLI 

DEĞİŞKENLERLE İLİŞKİSİ 

Literatürde yer alan araştırmalar ışığında uzaktan çalışanların bireysel anlamda 

kazanımlarının (iş-aile-yaşam dengesi, bireysel bazı harcamaları azalması vb.) iş 

performanslarına olumlu yansıyacağı değerlendirilmektedir. Ayrıca iş performansını 

düşürmesi muhtemel yetersiz kurumsal destek, yetersiz teknolojik altyapı vb. kimi 

faktörlerin işverenlerce ortadan kaldırılmasının, çalışanların uzaktan çalışmaya ilişkin 

algı, tutum ve davranışlarını olumlu etkileyebileceği göz önünde tutulmalıdır. 

Ayrıca literatürde bu dört değişkenin birbiri ile ilişkisi incelendiğinde uzaktan 

çalışmanın, iş-aile çatışması, işe yabancılaşma ve iş performansına etkileri incelenirken 

bir ölçek üzerinden değil; genelde sorulan sosyo-demografik verilere dayalı sorular 

üzerinden ya da örneklemin uzaktan çalışanlar olması bağlamında fark analizleri 

aracılığıyla incelenmiştir. Mevcut araştırmada ise genel olarak uzaktan/hibrit çalışanların 

uzaktan çalışmaya dair geliştirdikleri olumlu tutumu ölçen uzaktan çalışma tutumu 

(uzaktan çalışanlara uygulanarak) ölçeği kullanılarak iş performansına etkisi ele 

alınmıştır. Uzaktan çalışma ile iş performansının böyle bir bağlamda incelendiği bir 

araştırmaya rastlanmamıştır. Ayrıca diğer değişkenlerin birbiri ile olan ilişkilerinin 

incelendiği araştırmalar arasında iş-aile çatışması ve işe yabancılaşmanın, uzaktan 
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çalışma tutumu ve iş performansı arasındaki ilişkisinde dolaylı etkisini ölçen bir 

araştırmaya da rastlanmamıştır.  

Uzaktan çalışma tutumunun iş performansını iş-aile çatışması üzerinden dolaylı 

olarak negatif yönlü ve anlamlı olarak etkileyebilmesinin, Sosyal Mübadele Kuramı 

temelinde mümkün olabileceği değerlendirilmektedir. Homans (1958), Thibaut ve Kelley 

(1962), Gouldner (1960), Emerson (1964) ve Blau'nun (1964) çalışmalarıyla birlikte 

ortaya çıkan Sosyal Mübadele Kuramı özetle, bireyler arasındaki sosyal ilişkilerin 

karşılıklılık ilkesi üzerinden açıklanmasıdır (Toker, 2020). Bu bağlamda işverenler, 

çalışandan bekledikleri verimlilik ve yüksek performansı elde edebilmeleri adına aile 

dostu İK politikaları uygularken ve iş-aile çatışmalarını düşürebilecek tedbirleri alırken 

katlanacağı çeşitli süreçler ve maliyetler olacaktır. Tüm bunlara katlanırken bu türden 

hamlelerinin “meyve”sini de iş performansı olarak toplayabilir.  

Kuram temelinde öncelikle uzaktan çalışma tutumunun iş performansına etkisinin 

pozitif olacağı tahmin edilmektedir. Çünkü uzaktan çalışma tutumu ölçeği, çalışan 

taleplerinden yola çıkarak, çalışanların söz konusu çalışma biçimine karşı geliştirdikleri 

olumlu tutum, beceri geliştirme, olumsuz tutuma direnç ve kurumsal destek algıları 

ve/veya tutumlarını belirlemektedir (Başol ve Çömlekçi, 2022a). Uzaktan-hibrit çalışan 

bireylerin uzaktan çalışma biçimine dair geliştirecekleri olumlu bakış açılarının, 

performanslarına olumlu yansıyacağı beklenmektedir.  

Ayrıca aile dostu bir İK politikası olarak da uygulanan uzaktan çalışma biçiminin 

iş-aile çatışmasını düşürmesi, iş-aile çatışmasının ise çalışanların iş performanslarına 

olumlu yansıması beklenmektedir. Sosyal Mübadele Kuramı gereği işverenlerin 

çalışanlarına sağlayacağı, kariyerleri ve ailevi sorumluluklarını bir arada yürütebildiği bir 

sistemin, çalışanların işlerine ve işverenlerine karşı duyduğu sorumluluk duygusunu 

artıracağı beklenebilir. Nitekim, sosyal mübadelenin tarafları, iş birliği ve karşılıklı 

etkileşim halinde olan iki taraf olarak görülmektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005) ki 

yönetim bilimleri açısından bu iki taraftan biri çalışanlar diğeri ise yönetici, işveren veya 

örgütün kendisidir (Yürür, 2019, s.247; Wayne, Shore ve Lidden, 1997). Netemeyer, 

Boles ve McMurrian’ın (1996) ortaya attığı işten aileye yaşanabilecek çatışmanın 

temelinde yatan ana faktörün, bireylerin işle ilgili sorumluluklarını yerine getirmede 

ailevi sorumluluklarına nazaran tercih etmesi olarak bilinmektedir. Bu noktada 

çalışanların iş-aile çatışması içinde olmasının iş performansına olumlu yansıyacağına dair 
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araştırma hipotezi de kurulmuştu (H3). Doğrudan etki yollarının (H1, H3 ve H5) ikisinin 

pozitif (H3 ve H5), birinin negatif (H1) olması da göz önüne alınarak ilgili literatür ve 

Sosyal Mübadele Kuramı çerçevesinde araştırmanın altıncı hipotezi; 

H6: “Uzaktan çalışma tutumunun iş performansını açıklamasında, iş-aile 

çatışması, dolaylı olarak negatif yönde katkı yapmaktadır” şeklinde oluşturulmuştur. 

Yine Sosyal Mübadele Kuramı temelinde, uzaktan çalışmanın işe yabancılaşma 

üzerinden iş performansına olumlu yansıması beklenmektedir. İşverenin ya da 

yöneticinin uzaktan çalışanları desteklemesi, kurumsal destek boyutu başta olmak üzere 

uzaktan çalışma tutumlarının olumlu yönde etkilenmesini sağlayacaktır (Otonkorpi-

Lehtoranta ve diğerleri, 2022; Shagvaliyeva ve Yazdanifard, 2014; Yılmaz ve Kasımoğlu, 

2024). Artan uzaktan çalışma tutumu ise kuramın önerdiği karşılıklık ilkesi gereği 

işverenin, çalışanı için gösterdiği bu özverinin karşılığını, çalışandan performans olarak 

alması beklenmektedir. Ayrıca İş Özellikleri Kuramı temelinde yatan, performansın 

büyük ölçüde çalışan motivasyonuna bağlı olduğundan hareketle, iş yapış biçimlerinin ve 

iş tasarımlarının çalışanları motive edecek biçimde dizayn edilmesi gerektiği 

bilinmektedir (Grant, Fried ve Juillerat, 2011; Varoğlu, 2019; Umstot, Bell ve Mitchell, 

1976). Uzaktan çalışma biçimleri dizaynının, iş performansı açısından oldukça önemli 

olduğu göz önüne alındığında (Shagvaliyeva ve Yazdanifard, 2014; Demirbağ, 2021) 

uzaktan çalışma tutumunun iş performansına etkisinde işe yabancılaşmanın dolaylı etki 

yapması beklenebilir. Dolayısıyla literatür, sosyal mübadele ve İş Özellikleri Kuramları 

çerçevesinde araştırmanın yedinci ve son hipotezi; 

H7: “Uzaktan çalışma tutumunun iş performansını açıklamasında, işe 

yabancılaşma, dolaylı olarak pozitif yönde katkı yapmaktadır” şeklinde oluşturulmuştur. 

Özetlenecek olursa, uzaktan çalışma şartlarının iyileştirilmesi, çalışanların 

uzaktan çalışma tutumlarını iyileştirecek ve araştırma modelindeki uzaktan çalışma 

tutumundan iş performansına doğru olan doğrudan ve toplam etkiye olumlu katkı 

yapacaktır. Bu şartların iyileştirilmesi aynı zamanda Sosyal Mübadele ve İş Özellikleri 

Kuramları gereğince iş-aile çatışması ile işe yabancılaşmayı düşürecek ve modelde 

gösterildiği üzere iki aracı değişken vasıtasıyla çalışanların iş performansına anlamlı 

etkilerde bulunacaktır. 
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BÖLÜM 3: ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ 

Bu bölümde araştırma modeli, araştırma grubu, ölçme araçları, verilerin 

toplanması ve verilerin analiz işlemleri ile ilgili bilgilere yer verilmiştir. 

3.1. ARAŞTIRMANIN MODELİ VE HİPOTEZLER 

Bu araştırma, nicel araştırma yöntemlerinden olan nedensel tarama temelinde 

yapılandırılmıştır. Nedensel tarama, en az bir bağımlı değişkenin bir ya da daha fazla 

bağımsız değişken tarafından hangi yönde etkilendiğinin tespit edilmesi amacıyla, aracı 

ve düzenleyici değişkenlerin de yer alabileceği bir araştırma türüdür (Gürbüz ve Şahin, 

2014, s.106). Araştırma modeli ve oluşturulan hipotezler, Şekil 3.1’de sunulmuştur. 

 

Şekil 3.1 Araştırma Modeli ve Hipotezler 

İlgili literatür, kavramsal ve kuramsal arka plan çerçevesinde oluşturulan, 

araştırma amacına uygun olarak kurgulanmış hipotezler ve temsil ettiği yollar yukarıdaki 

modelde gösterilmiştir. Modelde yer alan, uzaktan çalışma tutumu, iş-aile çatışması, işe 

yabancılaşma ve iş performansı arasındaki ilişkilere yönelik oluşturulan araştırma 

hipotezlerinin tamamı aşağıdaki gibidir: 

H1: “Uzaktan çalışma tutumu, iş-aile çatışmasını açıklamada negatif yönde katkı 

yapmaktadır.” 

H2: “Uzaktan çalışma tutumu, işe yabancılaşmayı açıklamada negatif yönde katkı 

yapmaktadır.” 
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H3: “İş-aile çatışması, iş performansını açıklamada pozitif yönde katkı 

yapmaktadır.” 

H4: “İşe yabancılaşma, iş performansını açıklamada negatif yönde katkı 

yapmaktadır.” 

H5: “Uzaktan çalışma tutumu, iş performansını açıklamada pozitif yönde katkı 

yapmaktadır.” 

H6: “Uzaktan çalışma tutumunun iş performansını açıklamasında, iş-aile 

çatışması, dolaylı olarak negatif yönde katkı yapmaktadır.” 

H7: “Uzaktan çalışma tutumunun iş performansını açıklamasında, işe 

yabancılaşma, dolaylı olarak pozitif yönde katkı yapmaktadır.” 

3.2. EVREN VE ÖRNEKLEM 

Araştırmanın amacı kapsamında katılımcıların yalnızca tamamen uzaktan ya da 

hibrit çalışanlar olmasını sağlamak için, veri setinin ilk bölümünde kontrol sorusu olarak 

katılımcılara çalışma biçimleri; geleneksel, tamamen uzaktan ve hibrit şeklinde üç 

seçenek halinde sunulmuştur. Geleneksel çalışma seçeneğini işaretleyen katılımcılar, veri 

setinin diğer bölümlerine geçiş yapamadan anket sonlandırılmıştır. Yalnızca tamamen 

uzaktan ve hibrit çalışma şekli ile çalışanlar, araştırma grubuna dâhil edilmiştir. Yalnızca 

uzaktan çalışanların ve küresel salgın ya da bölgesel afetler gibi zorlayıcı herhangi bir 

etkinin olmadığı bir dönemde gerçekleştirilen araştırmada birçok açıdan öncü özellikler 

bulunduğu için sektör ya da bölge ayrımına gidilmemiştir. Sektör ve bölge ayrımına 

gidilmeksizin, uzaktan/hibrit çalışan tüm beyaz yakalıların araştırmaya dâhil edilmesi ve 

araştırma evreninin Türkiye’de, uzaktan/hibrit çalışanların tamamı olması nedeniyle 

kapsayıcılık açısından araştırmanın, literatüre önemli bir katkı sunacağı 

değerlendirilmektedir. 

Araştırmanın örneklemini, Türkiye’deki tamamen uzaktan ya da hibrit çalışma 

şekli ile iş gören 172 (%43.2) kadın ve 226 (%56.8) erkek olmak üzere toplam 398 kişi 

oluşturmaktadır. Katılımcıların yaş aralığı 20-65 olup, yaş ortalaması 33.56’dır. 

Örnekleme yöntemi olarak, olasılıklı olmayan örnekleme tekniklerinden kolayda 

örnekleme yöntemi tercih edilmiştir. Kolayda örnekleme, araştırmacının gereksinim 

duyduğu örneklem sayısına ulaşıncaya dek en kolay ulaşabildiği kişilerden verileri 

toplamaya başlamasıdır (Gürbüz ve Şahin, 2014, s.130).  
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Son olarak yukarıda belirtildiği üzere “mevcut çalışma şekli” kontrol sorusu 

yardımıyla toplam 515 yanıt içinden, ilk soruya verilen cevap “geleneksel” olduğu 

durumlarda anket sonlandırıldığı için toplam 107 anket otomatik olarak veri havuzundan 

çıkarılmıştır. Uzaktan ya da hibrit çalışanlar ankete devam edebildiği için toplam 398 

tamamlanmış anket verisine ulaşılmıştır.  

Türkiye’de uzaktan-hibrit çalışan sayısı ile ilgili net bir veri bulunmamaktadır. 

Evrenin belirli olmadığı bu tür durumlarda %95 güven aralığında, örneklemin evreni 

temsilinde uygunsuzluk ve analizlerde yanlılık olmaması adına evrenin, 100 bin kişinin 

üzerinde olsa dahi ulaşılması gereken örneklem sayısı değişmeyeceğinden, 384 örneklem 

sayısına ulaşılması hedeflenmiştir (Altunışık, Coşkun, Bayraktaroğlu ve Yıldırım, 2010, 

s.135; Sekaran, 1992, s.253;). Ayrıca regresyon analizleri için yeterli sayıda örneklemin 

sağlanması açısından, ölçeklerde bulunan toplam 34 ifadenin, 5-10 katı kadar olması 

gerekmektedir (Everitt, 1975; Hair, Black, Babin ve Anderson, 2014). Buna göre, 

yalnızca uzaktan-hibrit çalışanların yanıtladığı 398 anket verisinden mahanalobis ve 

basıklık-çarpıklık analizleriyle yapılan uç değer temizleme işlemlerinden sonra kalan 394 

anket verisi, her iki açıdan yeterli sayıda katılımcı sayısına ulaşıldığını göstermektedir. 

Özet olarak 394 anket verisi, yapılacak analizler açısından ve örneklemin evreni temsili 

açısından yeterli düzeydedir. 

3.3. VERİ TOPLAMA ARAÇLARI 

Araştırmanın veri toplama aşamasında “Uzaktan Çalışma Tutumu Ölçeği”, “İş-

Aile Çatışması Ölçeği”, “İş Performansı Ölçeği”, “İşe Yabancılaşma Ölçeği” ve “Kişisel 

Bilgi Formu” kullanılmıştır. Araştırmada kullanılan tüm ölçme araçları doğrulayıcı faktör 

analizine tabi tutulmuş ve böylelikle ölçme araçlarının madde faktör yükleri ve uyum 

iyilik değerleri hesaplanmıştır. İlgili ölçme araçları Tablo 3.1’de verilmiştir. 
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Tablo 3.1 Araştırmada Kullanılan Ölçme Araçları 

Ölçme Araçları Kaynak Çevirenler 

Uzaktan Çalışma Tutumu Ölçeği Başol ve Çömlekçi (2022) - 

İş-Aile Çatışması Ölçeği 
 Netemeyer, Boles & 

McMurrian (1996) 
Efeoğlu (2006) 

İş Performansı Ölçeği Goris, Vaught, & Pettit (2003) 
Hırlak, Çiçekçioğlu ve 

Taşlıyan (2017) 

İşe Yabancılaşma Ölçeği Nair ve Vohra (2009) Nadir (2014) 

3.3.1. Uzaktan Çalışma Tutumu Ölçeği 

Uzaktan çalışma tutumu ölçeği, bireylerin uzaktan çalışma tutumlarını belirlemek 

amacıyla Başol ve Çömlekçi (2022) tarafından geliştirilmiş ve geçerlik ve güvenirlik 

çalışması yapılmıştır. Beşli Likert şeklinde puanlanmaktadır (1=Kesinlikle Katılmıyorum 

– 5=Kesinlikle Katılıyorum). Ölçek 16 maddeden ve dört alt boyuttan oluşmaktadır. Alt 

boyutlar; “Olumlu Tutum”, “Beceri Geliştirme”, “Olumsuz Tutuma Direnç” ve 

“Kurumsal Destek” şeklindedir. Nispeten yeni geliştirilen ölçeğin, literatürde kullanımı 

henüz sınırlı olmakla birlikte yaşam tatmini, iş tatmini ve iş performansı gibi 

değişkenlerle birlikte incelendiği araştırmalar mevcuttur (Başol ve Çömlekçi, 2021; Başol 

ve Çömlekçi, 2022b; Farah ve Aydoğan, 2023). Tüm alt boyutları dörder maddeden 

oluşmakta olan ölçekte; olumlu tutum, beceri geliştirme ve kurumsal destek boyutlarının 

hiçbir ifadesinde ters madde bulunmamakta olup, olumsuz tutuma direnç alt boyutundaki 

dört ifadenin tamamı ters madde olarak yer almaktadır (Başol ve Çömlekçi, 2022). 

Dolayısıyla ters maddelerin çevrilmesinden sonra ölçek vasıtasıyla çalışanların uzaktan 

çalışmaya dair geliştirdikleri olumlu yöndeki algı ve tutumlarının ölçüldüğü ifade 

edilebilir. 

Uzaktan Çalışma Tutumu Ölçeği çok faktörlü bir yapıya sahip olduğu ve ölçüm 

modeli ikinci düzey olarak dahil edildiği için ikinci düzey çok faktörlü doğrulayıcı faktör 

analizine tabi tutulmuştur (Karagöz, 2019, s.1104). İkinci düzey doğrulayıcı faktör 

analizine göre faktör yükü .50’nin altında kalan bir ifade bulunmamaktadır. Bu nedenle 

ölçekten herhangi bir madde çıkarılmamıştır. Ölçeğin uyum iyilik değerlerine ilişkin 

bilgiler Tablo 3.2’de sunulmuştur. 
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Tablo 3.2 Uzaktan Çalışma Tutumu Ölçeği İkinci Düzey DFA Sonuçları 

Model Uyum 

İndeksleri 
Model 

İyi/Çok İyi Uyum 

Ölçütü 

Kabul Edilebilir 

Uyum Ölçütü 
Sonuç 

𝑥2/𝑠𝑑 2.174 0-3 3-5 İyi Uyum 

RMSEA .05 0.00≤RMSEA≤0.05 0.05≤RMSEA≤0.10 İyi Uyum 

SRMR .05 0.00≤SRMR≤0.05 0.05≤SRMR≤0.10 İyi Uyum 

CFI .96 0.95≤CFI≤1.00 0.90≤CFI≤0.95 İyi Uyum 

TLI .95 0.95≤TLI≤1.00 0.90≤TLI≤0.95 İyi Uyum 

GFI .94 0.95≤GFI≤1.00 0.90≤GFI≤1.0 Kabul Edilebilir Uyum 

AGFI .92 0.95≤AGFI≤1.00 0.85≤AGFI≤1.0 Kabul Edilebilir Uyum 

IFI .96 0.95≤IFI≤1.00 0.90≤IFI≤0.95 İyi Uyum 

RMSEA: Yaklaşık Hataların Ortalama Karekökü, GFI: İyilik uyum indeksi, NFI: Normlaştırılmış uyum 

indeksi, TLI: Tucker-Lewis indeksi, CFI: Karşılaştırmalı uyum indeksi, SRMR: Standartlaştırılmış kök 

artık kareler ortalaması. 

Tablo 3.2 incelendiğinde, elde edilen uyum iyiliği değerlerinin uyum indeks değer 

aralığında olduğu görülmektedir. Ölçeğin yapı geçerliliği için ayrıca madde faktör 

yükleri, içsel tutarlılığın test edilmesi için birleşik güvenirlik (CR) ve Cronbach Alpha, 

yakınsak geçerliliğinin test edilmesi için ise açıklanan ortalama varyans (AVE) değerleri 

hesaplanmıştır. Elde edilen bilgiler Tablo 3.3’te verilmiştir. 
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Tablo 3.3 İç Tutarlılık Katsayıları, Bileşik Güvenilirlik, Ortalama Açıklanan Varyans 

Değerleri ve Madde Faktör Yükleri (UCT) 

Ölçek ve Alt Ölçekler Maddeler  t değeri α CR* AVE** 

Uzaktan Çalışma Tutumu 

UCT1 .83 21.067 

.88 .95 .55 

UCT2 .74 17.280 

UCT3 .86 22.381 

UCT4 .87 Sabit* 

UCT5 .65 10.238 

UCT6 .74 11.209 

UCT7 .69 10.706 

UCT8 .63 Sabit* 

UCT9 .72 10.514 

UCT10 .87 11.253 

UCT11 .57 9.025 

UCT12 .59 Sabit* 

UCT13 .63 13.767 

UCT14 .83 13.049 

UCT15 .80 12.968 

UCT16 .69 Sabit* 

*CR= Composite reliability (Bileşik güvenirlik), **AVE=Average variance extracted (Açıklanan ortalama 

varyans), α = Cronbach Alpha İç Tutarlılık Katsayısı, =Madde Faktör Yükü 

Tablo 3.3 incelendiğinde, uzaktan çalışma tutumu ölçeğinin bileşik güvenirlik 

(CR) değerinin .95 olduğu ve .70’in üzerinde bir değer olduğu için yapı güvenirliğinin 

sağlandığı söylenebilir. Ölçeğin AVE değerinin ise .55 olduğu görülmektedir. AVE 

değeri, .50’nin üzerinde olduğu için yakınsak geçerlik de sağlanmıştır (Fornell ve 

Larcker, 1981).  

Ölçme aracının bu araştırma için hesaplanan Cronbach Alpha iç tutarlılık katsayı 

değerlerine bakıldığında hesaplanan değerin .88 olduğu görülmektedir. Bir ölçme 

aracının güvenirlik katsayısının en az .70 değerinde olması gerekmektedir (Sönmez ve 

Alacapınar, 2019, s.134). Hesaplanan bu değerler iç tutarlılığın sağlandığını 

göstermektedir. 

İkinci düzey doğrulayıcı faktör analizine göre ölçme aracının bu araştırma için 

hesaplanan faktör yükleri .57 ile .87 aralığındadır. Ölçme aracındaki maddelerin faktör 
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yükleri .50’nin altında bir değer almadığı için herhangi bir maddenin ölçekten 

çıkarılmasına gerek duyulmamıştır (Karagöz, 2019, s. 1081).  

3.3.2. İş-Aile Çatışması Ölçeği 

Netemeyer, Boles ve McMurrian (1996) tarafından geçerlik ve güvenirlik 

çalışması yapılan ölçek iş-aile ve aile-iş çatışması düzeyini belirlemek amacıyla 

geliştirilmiştir, Efeoğlu (2006) tarafından Türkçe’ye çevrilmiştir. Ölçek toplamda 10 

maddeden oluşmaktadır. Ancak ölçeğin geliştirilmesi ile ilgili makalede yazarların da 

belirttiği üzere gerçekte iş-aile ve aile-iş çatışmaları olarak iki ayrı ölçek geliştirilmiştir 

(Netemeyer, Boles ve McMurrian, 1996). Araştırma modeline dâhil edilen iş-aile 

çatışması ölçeğinde beş ifade bulunmaktadır. Ölçeğin puanlandırma şekli beşli Likerttir 

(1=Kesinlikle Katılmıyorum – 5=Kesinlikle Katılıyorum). Ölçeğin literatürde, sıklıkla ve 

iş tatmini, iş stresi, iş performansı, rol stresi gibi değişkenlerle kullanıldığı görülmektedir 

(Doğru, 2019; İnce, 2018; Tekingündüz, Kurtuldu ve Öksüz, 2015; Öztürk ve Türk, 

2020).  Araştırmanın amaçlarına uygun olduğu şekilde H1, H3 ve H6 hipotezlerinde yer 

alan yalnızca iş-aile çatışması ölçeği modele dâhil edilmiştir. 

İş-Aile Çatışması Ölçeği tek boyutlu bir yapıya sahip olduğu için birinci düzey 

doğrulayıcı faktör analizine tabi tutulmuştur. Birinci düzey doğrulayıcı faktör analizine 

göre ölçekte faktör yükü .50’nin altında kalan bir ifade bulunmamaktadır. Bu nedenle 

ölçekten herhangi bir madde çıkarılmamıştır. Ölçeğin uyum iyilik değerlerine ilişkin 

bilgiler tablo 3.4’te sunulmuştur. 
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Tablo 3.4 İş-Aile Çatışması Ölçeği Birinci Düzey DFA Sonuçları 

Model Uyum 

İndeksleri 
Model 

İyi/Çok İyi Uyum 

Ölçütü 

Kabul Edilebilir Uyum 

Ölçütü 
Sonuç 

𝑥2/𝑠𝑑 1.659 0-3 3-5 İyi Uyum 

RMSEA .04 0.00≤RMSEA≤0.05 0.05≤RMSEA≤0.10 İyi Uyum 

SRMR .02 0.00≤SRMR≤0.05 0.05≤SRMR≤0.10 İyi Uyum 

CFI .99 0.95≤CFI≤1.00 0.90≤CFI≤0.95 İyi Uyum 

TLI .99 0.95≤TLI≤1.00 0.90≤TLI≤0.95 İyi Uyum 

GFI .99 0.95≤GFI≤1.00 0.90≤GFI≤1.0 İyi Uyum 

AGFI .97 0.95≤AGFI≤1.00 0.85≤AGFI≤1.0 İyi Uyum 

IFI .99 0.95≤IFI≤1.00 0.90≤IFI≤0.95 İyi Uyum 

RMSEA: Yaklaşık Hataların Ortalama Karekökü, GFI: İyilik uyum indeksi, NFI: Normlaştırılmış uyum 

indeksi, TLI: Tucker-Lewis indeksi, CFI: Karşılaştırmalı uyum indeksi, SRMR: Standartlaştırılmış kök 

artık kareler ortalaması. 

Tablo 3.4 incelendiğinde, elde edilen uyum iyiliği değerlerinin uyum indeks değer 

aralığında olduğu görülmektedir. Ölçeğin yapı geçerliliği için ayrıca madde faktör 

yükleri, içsel tutarlılığın test edilmesi için birleşik güvenirlik (CR) ve Cronbach Alpha, 

yakınsak geçerliliğinin test edilmesi için ise açıklanan ortalama varyans (AVE) değerleri 

hesaplanmıştır. Elde edilen bilgiler Tablo 3.5’te verilmiştir. 

Tablo 3.5 İç Tutarlılık Katsayıları, Bileşik Güvenilirlik, Ortalama Açıklanan Varyans 

Değerleri ve Madde Faktör Yükleri (IAC) 

Ölçek ve Alt Ölçekler Maddeler  t değeri α CR* AVE** 

İş-Aile Çatışması 

İAC1 .74 Sabit* 

.92 .91 .68 

İAC2 .83 19.646 

İAC3 .84 16.971 

İAC4 .90 18.101 

 İAC5 .80 15.906 

CR= Composite reliability (Bileşik güvenirlik), AVE=Average variance extracted (Açıklanan ortalama 

varyans), α = Cronbach Alpha İç Tutarlılık Katsayısı, =Madde Faktör Yükü 

Tablo 3.5 incelendiğinde, ölçeğin CR değerinin .91 olduğu ve AVE değerinin ise 

.68, olduğu görülmektedir. CR değeri .70’in üzerinde olduğu için yapı güvenirliği 

sağlanmaktadır. AVE değeri .50’nin üzerinde bir değer olduğu için yakınsak geçerliğin 

sağlandığı görülmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). 

Ölçeğin bu araştırma için hesaplanan Cronbach Alpha iç tutarlılık katsayı 

değerlerine bakıldığında .92 değerinde olduğu görülmektedir. Elde edilen bu değerler iç 

tutarlılığın sağlandığını göstermektedir (Sönmez ve Alacapınar, 2019, s.134).  
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Birinci düzey faktör analizine göre ölçme aracının bu araştırma için hesaplanan 

faktör yükleri .74 ile .90 aralığındadır. Ölçme aracındaki maddelerin faktör yükleri 

.50’nin altında bir değer almadığı için herhangi bir maddenin ölçekten çıkarılmasına 

gerek duyulmamıştır (Karagöz, 2019, s. 1081). 

3.3.3. İşe Yabancılaşma Ölçeği 

Bireylerin işe yabancılaşma düzeylerini belirlemek amacıyla Nair ve Vohra 

(2009) tarafından geliştirilmiş, Hırlak, Çiçekçioğlu ve Taşlıyan (2017) tarafından 

Türkçe’ye çevrilmiştir. Tek boyutlu bir yapıya sahip olan ölçeğin toplamda sekiz maddesi 

bulunmaktadır. Ölçek beşli Likert şeklinde puanlanmaktadır (1=Kesinlikle Katılmıyorum 

– 5=Kesinlikle Katılıyorum). Ölçeğin, literatürde sıklıkla kullanıldığı ve örgüt iklimi, 

örgütsel sağlık, iş performansı ve pozitif psikolojik sermaye ile pandemi dönemindeki 

araştırmalarla ilişkilendirildiği görülmektedir (Aşık, 2018; Ödemiş-Keleş ve Cemaloğlu, 

2022; Tutan ve Kökalan, 2023).  

İşe Yabancılaşma Ölçeği tek faktörlü bir yapıya sahip olduğu için birinci düzey 

doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Birinci düzey doğrulayıcı faktör analizinden elde 

edilen sonuçlara göre ölçekte madde faktör yükü .50’nin altında değer alan herhangi bir 

ifade bulunmadığı için hiçbir madde çıkarılmamıştır. Ölçeğin uyum iyilik değerlerine 

ilişkin bilgiler Tablo 3.6’da sunulmuştur. 
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Tablo 3.6 İşe Yabancılaşma Ölçeği Birinci Düzey DFA Sonuçları 

Model Uyum 

İndeksleri 
Model 

İyi/Çok İyi Uyum 

Ölçütü 

Kabul Edilebilir 

Uyum Ölçütü 
Sonuç 

𝑥2/𝑠𝑑 1.515 0-3 3-5 İyi Uyum 

RMSEA .04 0.00≤RMSEA≤0.05 0.05≤RMSEA≤0.10 İyi Uyum 

SRMR .02 0.00≤SRMR≤0.05 0.05≤SRMR≤0.10 İyi Uyum 

CFI .99 0.95≤CFI≤1.00 0.90≤CFI≤0.95 İyi Uyum 

TLI .99 0.95≤TLI≤1.00 0.90≤TLI≤0.95 İyi Uyum 

GFI .98 0.95≤GFI≤1.00 0.90≤GFI≤1.0 İyi Uyum 

AGFI .97 0.95≤AGFI≤1.00 0.85≤AGFI≤1.0 İyi Uyum 

IFI .99 0.95≤IFI≤1.00 0.90≤IFI≤0.95 İyi Uyum 

RMSEA: Yaklaşık Hataların Ortalama Karekökü, GFI: İyilik uyum indeksi, NFI: Normlaştırılmış uyum 

indeksi, TLI: Tucker-Lewis indeksi, CFI: Karşılaştırmalı uyum indeksi, SRMR: Standartlaştırılmış kök 

artık kareler ortalaması. 

Tablo 3.6 incelendiğinde, elde edilen uyum iyiliği değerlerinin uyum indeks değer 

aralığında olduğu görülmektedir. Ölçeğin yapı geçerliliği için ayrıca madde faktör 

yükleri, içsel tutarlılığın test edilmesi için birleşik güvenirlik (CR) ve Cronbach Alpha, 

yakınsak geçerliliğinin test edilmesi için ise açıklanan ortalama varyans (AVE) değerleri 

hesaplanmıştır. Elde edilen bilgiler Tablo 3.7’de verilmiştir. 

Tablo 3.7 İç Tutarlılık Katsayıları, Bileşik Güvenilirlik, Ortalama Açıklanan Varyans 

Değerleri ve Madde Faktör Yükleri 

Ölçek ve Alt Ölçekler Maddeler  
T değeri α CR* AVE** 

İşe Yabancılaşma 

İY1 .70 13.188 

.91 .91 .55 

İY2 .77 14.389 

İY3 .72 13.423 

İY4 .80 14.931 

İY5 .78 14.508 

İY6 .78 14.531 

İY7 .62 13.158 

İY8 .72 Sabit* 

CR= Composite reliability (Bileşik güvenirlik), AVE=Average variance extracted (Açıklanan ortalama 

varyans), α = Cronbach Alpha İç Tutarlılık Katsayısı,  =Madde Faktör Yükü 

Tablo 3.7 incelendiğinde, ölçeğin CR, AVE, Cronbach Alpha ve madde faktör 

yüklerine ait değerler görülmektedir. Bu veriler doğrultusunda CR değerinin .91 olduğu, 

AVE değerinin .55 olduğu görülmektedir. Bu durum yapı geçerliliğin ve yakınsak 

geçerliğin sağlandığına işaret etmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Ölçeğin bu araştırma 
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için Cronbach Alpha iç tutarlılık katsayı değeri .91 olduğu için ölçeğin iç tutarlılığı 

sağlanmıştır (Sönmez ve Alacapınar, 2019, s.134).  

Yapılan birinci düzey faktör analizi sonuçlarına göre ölçeğin bu araştırma için 

hesaplanan madde faktör yüklerinin .62 ile .80 aralığında olduğu görülmektedir. Ölçekte 

bulunan maddelerin faktör yükleri .50’nin altında bir değere sahip olmadığı için ölçekten 

herhangi bir madde çıkarılmamıştır (Karagöz, 2019, s. 1081).  

3.3.4. İş Performansı Ölçeği 

Goris, Vaught, ve Pettit (2003) tarafından geçerlik ve güvenirlik çalışması yapılan 

ölçek, bireylerin iş performansına ilişkin düzeylerini belirlemek amacıyla geliştirilmiştir. 

Ölçek tek boyulu bir yapıda olup toplamda beş maddeye sahiptir. Ölçeğin Türkçe çevirisi 

Nadir (2014) tarafından uygulanmıştır ve ölçek beşli Likert şeklinde puanlanmaktadır 

(1=Kesinlikle Katılmıyorum – 5=Kesinlikle Katılıyorum). Literatür incelendiğinde 

ölçeğin oldukça sık kullanıldığı ve işin anlamlılığı, iş tatmini, örgütsel güven, örgütsel 

vatandaşlık davranışı gibi birçok değişkenle ilişkilendirildiği gözlemlenmektedir (Akar 

ve Bekar, 2022; Amarat, Akbolat ve Yağcı, 2021; Cankül, Kılıç ve Doğantekin, 2018). 

İş Performansı Ölçeği tek faktörlü bir yapıya sahip olduğu için birinci düzey 

doğrulayıcı faktör analizine tabi tutulmuştur. Birinci düzey doğrulayıcı faktör analizine 

göre ölçekte faktör yükü .50’nin altında kalan bir ifade bulunmadığı için herhangi bir 

madde çıkarılmamıştır. Ölçeğin uyum iyilik değerlerine ilişkin bilgiler Tablo 3.8’de 

verilmiştir. 
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Tablo 3.8 İş Performansı Ölçeği Birinci Düzey DFA Sonuçları 

Model Uyum 

İndeksleri 
Model 

İyi/Çok İyi Uyum 

Ölçütü 

Kabul Edilebilir 

Uyum Ölçütü 
Sonuç 

𝑥2/𝑠𝑑 2.280 0-3 3-5 İyi Uyum 

RMSEA .06 0.00≤RMSEA≤0.05 0.05≤RMSEA≤0.10 Kabul Edilebilir Uyum 

SRMR .01 0.00≤SRMR≤0.05 0.05≤SRMR≤0.10 İyi Uyum 

CFI .99 0.95≤CFI≤1.00 0.90≤CFI≤0.95 İyi Uyum 

TLI .98 0.95≤TLI≤1.00 0.90≤TLI≤0.95 İyi Uyum 

GFI .99 0.95≤GFI≤1.00 0.90≤GFI≤1.0 İyi Uyum 

AGFI .97 0.95≤AGFI≤1.00 0.85≤AGFI≤1.0 İyi Uyum 

IFI .99 0.95≤IFI≤1.00 0.90≤IFI≤0.95 İyi Uyum 

RMSEA: Yaklaşık Hataların Ortalama Karekökü, GFI: İyilik uyum indeksi, NFI: Normlaştırılmış uyum 

indeksi, TLI: Tucker-Lewis indeksi, CFI: Karşılaştırmalı uyum indeksi, SRMR: Standartlaştırılmış kök 

artık kareler ortalaması. 

Tablo 3.8’e bakıldığında, elde edilen uyum iyiliği değerlerinin uyum indeks değer 

aralığında olduğu görülmektedir. Ölçeğin yapı geçerliliği için ayrıca; madde faktör 

yükleri, içsel tutarlılığın test edilmesi için birleşik güvenirlik (CR) ve Cronbach Alpha, 

yakınsak geçerliliğinin test edilmesi için ise açıklanan ortalama varyans (AVE) değerleri 

hesaplanmıştır. Elde edilen bilgiler Tablo 3.9’da verilmiştir. 

Tablo 3.9 İç Tutarlılık Katsayıları, Bileşik Güvenilirlik, Ortalama Açıklanan Varyans 

Değerleri ve Madde Faktör Yükleri 

Ölçek Maddeler  t değeri α CR* AVE** 

İş Performansı 

İP1 .82 Sabit* 

.82 .83 .51 

İP2 .89 18.405 

İP3 .74 15.465 

İP4 .54 10.759 

İP5 .50 9.558 

CR= Composite reliability (Bileşik güvenirlik), AVE=Average variance extracted (Açıklanan ortalama 

varyans), α = Cronbach Alpha İç Tutarlılık Katsayısı, =Madde Faktör Yükü 

Tablo 3.9 incelendiğinde, hesaplanan CR değerinin .83, AVE değerinin ise .51 

olduğu görülmektedir. Yapı geçerliliğinin sağlanabilmesi için CR değeri .70’in üzerinde 

olması gerekliliği sağlanmaktadır. Ayrıca AVE değeri de .50’nin üzerinde olduğu için 

yakınsak geçerlik de sağlanmıştır (Fornell ve Larcker, 1981). Ölçeğin bu araştırma için 

Cronbach Alpha iç tutarlılık katsayı değerleri .82 olarak bulunmuştur. Elde edilen bu 
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değer ölçeğin iç tutarlılığının sağlandığının bir göstergesidir (Sönmez ve Alacapınar, 

2019, s.134).  

Yapılan birinci düzey faktör analizi sonuçlarına göre ölçeğin bu araştırma için 

hesaplanan madde faktör yükleri .50 ile .89 aralığında değişmektedir. Ölçekte bulunan 

maddelerin faktör yükleri .50’nin altında bir değer almadığı için herhangi bir maddenin 

ölçekten çıkarılmasına gerek duyulmamıştır (Karagöz, 2019, s. 1081). 

3.4. VERİLERİN TOPLANMASI 

Araştırmada veri toplama aşamasına geçilmeden önce yazar ve danışman 

tarafından oluşturulan “Kişisel Bilgi Formu” ile “Uzaktan Çalışma Tutumu Ölçeği”, “İş-

Aile Çatışması Ölçeği”, “İş Performansı Ölçeği” ve “İşe Yabancılaşma Ölçeği”nden 

oluşan veri seti çevrimiçi ortamda hazırlanmıştır. Hazırlanan anket formu iki bölümden 

oluşmaktadır. İlk bölümde uzaktan çalışma, iş-aile çatışması, iş performansı ve işe 

yabancılaşmaya ilişkin ölçek maddeleri bulunmaktadır. İkinci bölümde ise demografik 

özelliklere yönelik kişisel bilgi formundaki ifadeler yer almaktadır. Anketin uygulanma 

aşamasından önce Tokat Gaziosmanpaşa Üniversitesi Sosyal ve Beşerî Bilimler 

Araştırmaları Etik Kurulu’ndan gerekli izinler alınmıştır. Çevrimiçi bir platform 

yardımıyla hazırlanan anket, kolayda örnekleme yöntemi çerçevesinde bağlantı linki 

yardımıyla çeşitli çağrı merkezleri, kiralık ofis konsepti firmaları, finans kuruluşu 

yetkilileri, teknoparklar ve bağlı şirketler ile çevrimiçi eğitim hizmeti veren kuruluşlar 

gibi birçok kuruluşun yalnızca uzaktan ya da hibrit çalışanlarına iletilmiştir. İlgili anketin 

yer aldığı çevrimiçi form katılımcılara, 21.08.2023 ile 24.09.2024 tarihleri arasında, 

gönüllülük esası ile uygulanmıştır.  

3.5. VERİLERİN ANALİZİ 

Araştırma kapsamında ölçüm modelinin test edilmesi amacıyla yapısal eşitlik 

programı Analysis of Moment Structures, (AMOS) kullanılmıştır. Geliştirilen araştırma 

modelinin test edilmesinde iki aşamalı yaklaşım benimsenmiştir (Anderson ve Gerbing, 

1988). İki aşamalı yaklaşım, ölçüm modelinin test edilmesinden sonra ölçüm modeline 

ilişkin uyum değerlerinin kabul edilebilir sınırlar içerisinde olması durumunda aracılık 
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etkisi analizinin test edilmesi işlemine geçilmesi olarak ifade edilmektedir. Bu yönde 

öncelikle ölçüm modeli test edilmiş, sonrasında ise aracılık etkileri analiz edilmiştir. 

Araştırma değişkenleri arasındaki dolaylı etkininin tespiti Zhao, Lynch ve Chen 

(2010) tarafından geliştirilmiş güncel bir teori olan tipolojiye göre yapılmıştır.  Dolaylı 

etkinin anlamlılığının test edilmesi amacıyla 5000 örnekleme sayısı ile ön yükleme 

(bootstrap) yöntemi kullanılmıştır.  Ön yükleme yöntemi, dolaylı etkinin anlamlılığını 

test etmede sobel testine kıyasla daha geçerli bir yöntem olarak belirtilmiştir 

(MacKinnon, Lockwood ve Williams, 2004; Preacher ve Hayes, 2008). İki aşamalı 

yaklaşımın adımlarını takip edebilmek ve belirlenen araştırma modelinin analizini 

yapabilmek amacıyla verilerin normal dağılması gereklidir. 

Ölçüm modelinin ve araştırma modelinin analiz işlemlerine geçilmeden önce 

aracılık analizi için sağlanması gereken koşullardan biri olan normalliğin test edilmesi 

amacıyla uç değer analizi yapılmıştır. Uç değerlerin tespiti için Mahanolobis uzaklık 

değerleri (D²) hesaplanmıştır. Gizli ve gözlenen değişkenlerin normal dağılım gösterip 

göstermediği test edilmiş ve çarpıklık-basıklık analizine göre uç değerler temizlendikten 

sonra verilerin analizine geçilmiştir. Modeldeki gizli ve gözlenen değişkenler arasındaki 

ilişkilerin varlığı ve derecesinin test edilmesinde Pearson Momentler Korelasyon analizi 

yapılmıştır.  

3.5.1. Araştırma Hipotezlerinin Testine İlişkin Yapılacak Analizler  

Kurulan araştırma modeli ile iş performansına, iş-aile çatışması ve işe 

yabancılaşmanın direkt etkileri incelenmiştir. Aynı zamanda uzaktan çalışma tutumunun 

işe yabancılaşmaya ve iş-aile çatışmasına direkt etkisi test edilmiştir. Dolaylı etkilerde ise 

uzaktan çalışma tutumunun, iş performansına iş-aile çatışması üzerinden dolaylı etkisi ile 

uzaktan çalışma tutumunun, iş performansına işe yabancılaşma üzerinden dolaylı etkisi 

analiz edilmiştir. 

3.5.2. Model Uyumu İçin İncelenecek Değerler 

Model uyumu için bakılan değerlere ilişkin herhangi bir sınırlama bulunmamakla 

birlikte araştırmacının dikkat çekmek istediği değerlere göre farklılık gösterebilmektedir 

(Karagöz, 2019, s.1079).  Bu araştırmada model uygunluğu değerlendirilirken Ki-Kare 

(χ²), RMSEA, CFI, TLI ve IFI değerlerine bakılmıştır. 
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Ki-Kare (χ²): Model uyumunun incelenmesinde başlangıç uyum indeksi olarak 

bakılan bir değerdir. Model ile araştırma verileri arasındaki uyumun test edilmesidir ve 

örneklem büyüklüğü değeri etkilenmektedir. Ki-karenin 0≤ 𝑥2/𝑠𝑑≤0.05 aralığında 

olması modelin uyumluluğunu göstermektedir (Gürbüz ve Şahin, 2014, s. 329). 

Yaklaşık Hataların Ortalama Karekökü (RMSEA): Model ile mükemmel bir 

modeli kıyaslayarak uyum eksikliğini tahmin etmektedir. 0 (sıfır) a yakın bir değerde 

olması çok iyi uyumun bir işaretidir. Model ile örneklemin uyumluluğunu test eder ve 

küçük örneklemler için kullanılması önerilmez. Yaklaşık Hataların Ortalama 

Karekökünün 0.00≤RMSEA≤0.05 aralığında olması modelin çok iyi/iyi uyum 

gösterdiğin, 0.05≤RMSEA≤0.10 aralığında olması ise kabul edilebilir uyum 

gösterdiğinin işaretidir (Gürbüz ve Şahin, 2014, s.330; Karagöz, 2019, s. 1040). 

Karşılaştırmalı Uyum İndeksi (CFI): En sık kullanılan indekstir. NFI ve TLI 

indekslerine nazaran örneklemin küçüklüğünden daha az etkilenmektedir. Önerilen 

modeli alternatif modellerle test etmektedir.  CFI değerinin .90 ve üzeri bir değer alması 

modelin iyi uyum gösterdiğine ve kabul edilebilir uyuma işaret eder (Gürbüz ve Şahin, 

2014, s.330). 

Tucker-Lewis indeksi (TLI): Normlaştırılmış uyum indeksine (NFI) modelin 

serbestlik derecesi eklendiğinde elde edilen bir indekstir. Örneklem sayısının etkisini 

azaltmaktadır. Böylelikle küçük örnekleme sahip fakat iyi uyum gösteren modellerin 

reddine engel olmaktadır. TLI değeri, 0.95≤TLI≤1.00 aralığında ise çok iyi/iyi uyumu 

gösterir. Eğer 0.90≤CFI≤0.95 aralığında ise kabul edilebilir uyuma işaret eder (Karagöz, 

2019, s. 1039). 

Arttırmalı Uyum İndeksi (IFI): TLI indeksinden farklı olan tarafı, IFI indeksi 

hesaplanırken serbestlik derecesi ilave edilmemektedir. IFI indeksi, 0.95≤TLI≤1.00 

aralığında bir değer aldıysa çok iyi/iyi uyuma işarettir. Eğer 0.90≤CFI≤0.95 aralığında 

bir değer aldıysa kabul edilebilir uyumu göstermektedir (Karagöz, 2019, s. 1039). 

Yukarda verilen bilgiler bağlamında mevcut araştırmada dikkate alınan uyum 

değerleri Tablo 3.10’da verilmiştir (Karagöz, 2019, s.1043). 
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Tablo 3.10 Model Uyum İyiliği Değer Aralıkları 

Model Uyum İndeksleri İyi/Çok İyi Uyum Ölçütü Kabul Edilebilir Uyum Ölçütü 

𝑥2/𝑠𝑑 0-3 3-5 

RMSEA 0.00≤RMSEA≤0.05 0.05≤RMSEA≤0.10 

CFI 0.95≤CFI≤1.00 0.90≤CFI≤0.95 

TLI 0.95≤TLI≤1.00 0.90≤TLI≤0.95 

IFI 0.95≤IFI≤1.00 0.90≤IFI≤0.95 

RMSEA: Yaklaşık Hataların Ortalama Karekökü, TLI: Tucker-Lewis indeksi, CFI: Karşılaştırmalı uyum 

indeksi, IFI: Arttırmalı Uyum İndeksi 

 Tablo 3.10’da verilen uyum indeks değerleri çerçevesinde model uyumun 

incelenmesinden sonra dolaylı etki analizini test etmek amacıyla PROCESS Macro’da 

bootstrapping yöntemi ile %95 güven aralığı verilmiş (Preacher ve Hayes, 2008) ve 

aracılık etkisi, Model 4 yardımıyla test edilmiştir (Hayes, 2022, s.119).  
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BÖLÜM 4: BULGULAR 

Bu bölümde araştırmaya katılan bireylerin demografik özelliklerine ilişkin 

bilgilere, ölçüm modeline ilişkin uyum iyiliği ve güvenirlik sonuçlarına, gözlenen 

(observed) ve gizli (latent) değişkenlere ilişkin betimsel istatistiklere, değişkenler 

arasındaki ilişkileri test etmek için yapılan korelasyon analizine yönelik bulgulara ve 

kurulan araştırma modelini test edebilmek amacıyla yapılan aracılık etkisi analizlerine 

yönelik istatistiki verilere yer verilmiştir. 

4.1. DEMOGRAFİK BULGULAR 

Bu bölümde araştırmaya katılan, tamamen uzaktan ya da hibrit çalışan bireylerin 

demografik bilgilerine ayrıntılı olarak yer verilmiştir. 

Tablo 4.1 Katılımcıların Cinsiyetlerine Göre Dağılımları 

Değişken Sayı (N) % 

Kadın 170 43.1 

Erkek 224 56.9 

Toplam 394 100 

Tablo 4.1 incelendiğinde, araştırmaya katılan bireylerin 170 (%43.1) kadın ve 224 

(%56.9) erkek olmak üzere 394 kişiden oluştuğu görülmektedir. Cinsiyet dağılımı 

açısından değerlendirildiğinde erkek katılımcıların daha fazla olduğu görülmektedir 

(%56.9). Fakat kadın ve erkek katılımcı sayılarının yakın değerde olduğu ve bu anlamda 

homojenliğin sağlandığı söylenebilir.  

Tablo 4.2 Katılımcıların Yaşlarına Göre Dağılımları 

Değişken Sayı (N) % 

20-24 yaş 39 9.9 

25-29 yaş 109 27.7 

30-34 yaş 79 20.0 

35-39 yaş 69 17.5 

40-44 yaş 61 15.5 

45 yaş ve üzeri 37 9.4 

Toplam 394 100 

Tablo 4.2’de katılımcılar, yaş değişkeni açısından değerlendirildiğinde, 

araştırmaya katılan bireylerin 20 ile 65 yaş aralığında olduğu ve yaş ortalamasının 33.56 

olduğu görülmektedir. Katılımcıların yaş dağılımının; 20-24 yaş aralığında olanlar %9.9, 
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25-29 yaş aralığında olanlar %27.7, 30-34 yaş aralığında olanlar %20.0, 35-39 yaş 

aralığında olanalar %17.5, 40-44 yaş aralığında olanlar %15.5 ve 45 yaş ve üzeri yaşa 

sahip olanlar %9.4 oranında olduğu tespit edilmiştir. Araştırmaya katılanların çoğunluğu 

25-29 yaş aralığında bulunan bireylerden oluşmaktadır (%27.7) ve yaş aralığı 

gruplarındaki dağılımın dengeli olduğu söylenebilir.  

Tablo 4.3 Katılımcıların Medeni Durumlarına Göre Dağılımları 

Değişken Sayı (N) % 

Evli 211 53.6 

Bekâr 183 46.4 

Toplam 394 100 

Tablo 4.3 incelendiğinde, araştırmaya katılanların 211 (%53.6) evli ve 183 

(%46.4) bekâr bireylerden oluştuğu görülmektedir. Medeni durum açısından 

incelendiğinde, katılımcıların çoğunluğunu evli bireylerin oluşturduğu görülmektedir 

(%53.6). Fakat evli ve bekâr katılımcıların oranları birbirine yakındır. Araştırma 

kapsamında iş-aile çatışması da ele alındığından evli bireylerin sayısının yüksek olması, 

sonuçlara ilişkin çıkarımların güvenirliğini artıracağı söylenebilir. 

Tablo 4.4 Evli Katılımcıların Eşlerinin Çalışma Durumuna Göre Dağılımları 

Değişken Sayı (N) % 

Evet 151 38.3 

Hayır 60 15.2 

Bekâr Katılımcılar 183 46.5 

Toplam 394 100 

Tablo 4.4’te evli bireylerin eşlerinin çalışma duruma ilişkin bilgiler verilmiştir. 

Araştırmaya katılan 211 evli bireyin, 151’inin yani %71.6’sının eşinin çalıştığı fakat 

60’ının yani %28.4’ünün eşinin çalışmadığı görülmektedir. Evli olan katılımcıların 

eşlerinin çalışıp çalışmadığına dair elde edilen bilgilere bakıldığında, çoğunluğu eşlerinin 

de çalıştığını ifade etmektedir (%71.6). Bekâr olan katılımcıların sayısı ise 184’tür 

(%46.3). Bulguların yine iş-aile çatışması değişkeni temelinde önemli bilgiler sunduğu 

söylenebilir. 
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Tablo 4.5 Katılımcıların Sahip Oldukları Çocuk Sayısına Göre Dağılımları 

Değişken Sayı (N) % 

Çocuğum Yok 242 61.4 

1 Çocuk 72 18.3 

2 Çocuk 65 16.5 

3 ve daha fazla 15 3.8 

Toplam 394 100 

Tablo 4.5 incelendiğinde, katılımcıların çocuk sahibi olduğu/olmadığı ya da kaç 

çocuğa sahip olduğuna dair bilgiler bulunmaktadır. Katılımcılardan 242 (%61.4) kişi 

çocuk sahibi olmadığını, 72 (%18.3) kişi bir çocuğu olduğunu, 65 (%16.5) kişi iki çocuğa 

sahip olduğunu ve 15 (%3.8) kişi üç ve daha fazla sayıda çocuğa sahip olduğunu 

belirtmiştir. Sahip olunan çocuk sayısına ait bilgilere bakıldığında, çoğunluğun çocuk 

sahibi olmadığı görülmektedir (%61.4). İş-aile çatışması özelinde evli ve çocuk sahibi 

olunması gibi unsurlar önemli bir parametre olsa da yukarıdaki tabloda görüldüğü üzere 

çocuğu olmayan katılımcılar, çocuk sahibi olanlara oranla fazladır. Böyle olsa da bekâr 

ya da evli olup çocuk sahibi olmayan bireylerin de sosyal yaşama ya da ebeveynlerine 

yönelik ailevi sorumluluklarının olması unutulmamalıdır.  

Tablo 4.6 Katılımcıların Çalıştıkları Sektöre Göre Dağılımları 

Değişken Sayı (N) % 

BT 108 27.5 

Banka/ Finans 32 8.1 

Çağrı Hizmetleri 51 12.9 

Danışmanlık/ Hizmet Sektörü 37 9.4 

Satış/Pazarlama/Muhasebe/Lojistik/Mühendislik 30 7.6 

Eğitim 106 26.9 

Diğer 30 7.6 

Toplam 394 100 

Tablo 4.6’da araştırmaya katılan bireylerin çalıştıkları sektöre ilişkin bilgilere yer 

verilmiştir. Katılımcıların çalıştıkları sektöre ilişkin bilgiler incelendiğinde; bilişim 

teknolojileri sektöründe çalışan katılımcı sayısı 108 (%27.5), banka/finans sektöründe 

çalışan sayısı 32 (%8.1) çağrı merkezinde çalışan bireylerin sayısı 51 (%12.9), 

danışmanlık/hizmet sektöründe çalışanların sayısı 37 (%9.4), 

satış/pazarlama/muhasebe/lojistik/mühendislik alanında çalışanların sayısı 30 (%7.6), 
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eğitim sektöründe çalışanların sayısı 106 (%26.9) ve diğer sektörlerde çalışanların sayısı 

ise 30 (%7.6)’dur. Elde edilen bu bilgiler doğrultusunda, katılımcıların çoğunluğunun BT 

sektöründe olduğu görülmektedir (%27.5). Verilerin toplanması için ulaşılan mecralar 

göz önüne alındığında BT ve danışmanlık hizmetlerine dahil çalışanların daha çok 

teknopark ve bağlı şirketlerde olduğu tahmin edilmektedir. Öte yandan eğitim 

hizmetlerinin çevrimiçi platformlarda hızla gelişmesinin etkisiyle uzaktan çalışanların 

eğitim sektöründe önemli bir artış gösterdiği söylenebilir. 

Tablo 4.7 Katılımcıların Yaşadıkları Evde Yaşayan Birey Sayısına Göre Dağılımları 

Değişken Sayı (N) % 

1 kişi 41 10.4 

2 kişi 93 23.6 

3 kişi 133 33.8 

4 kişi 87 22.1 

5 ve daha fazlası 40 10.1 

Toplam 394 100 

Tablo 4.7’de katılımcıların yaşadığı evde kaç kişi ile birlikte kaldıklarına dair 

edinilen bilgiler incelendiğinde, 41 (%10.4) katılımcı bir kişi, 93 (%23.6) katılımcı iki 

kişi, 133 (%33.8) katılımcı üç kişi, 87 (%22.1) katılımcı dört kişi ve 40 (%10.1) katılımcı 

ise beş ve daha fazla kişi cevabını veriştir. Bu bilgiler doğrultusunda, çoğunluğun üç 

kişilik bir ailede yaşadığı görülmektedir (%33.8).  

Tablo 4.8 Katılımcıların Yaşadıkları Evin Oda Sayısına Göre Dağılımları 

Değişken Sayı (N) % 

1 oda 24 6.1 

2 oda 106 26.9 

3 oda 196 49.7 

4 oda ve daha fazlası 68 17.3 

Toplam 394 100 

Tablo 4.8 incelendiğinde, araştırmaya katılan bireylerin yaşadıkları evin kaç odalı 

olduğuna ilişkin edinilen bilgeler bulunmaktadır. Bu bilgilere bakıldığında; 24 (%6.1) 

katılımcı bir odalı, 106 (%26.9) katılımcı iki odalı, 196 (%49.7) katılımcı üç odalı ve 68 

(%17.3) katılımcı dört ve daha fazla odalı bir evde yaşadıklarını belirtmiştir. Oranlar 

incelendiğinde, salon hariç olmak üzere katılımcıların genellikle üç odalı bir evde 
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yaşadıkları görülmektedir (%49.7). Uzaktan çalışmayı evinden yürüten bireyler açısından 

bu veriler iş-aile çatışması temelinde dikkate değer bilgiler sunduğu söylenebilir. 

Tablo 4.9 Katılımcıların Çalıştıkları Kurum ile Yaşadıkları Şehrin Aynı/Farklı Olma 

Durumuna Göre Dağılımları 

Değişken Sayı (N) % 

Evet 242 61.4 

Hayır 152 38.6 

Toplam 394 100 

Tablo 4.9’da, katılımcıların çalıştıkları kurum ile yaşadıkları ikamet yerinin aynı 

olup olmadığına dair edinilen bilgilere yer verilmiştir. Katılımcılardan 242 (%61.4) kişi 

iş yeri ile evinin aynı ikamet yerinde olduğunu, 152 (%38.6) kişi ise iş yeri ile evinin 

ikamet yerinin farklı olduğunu ifade etmiştir. Araştırmaya katılan bireylerin 

çoğunluğunun çalıştıkları kurum ile yasadıkları şehrin aynı olduğu görülmektedir 

(%61.4). Uzaktan çalışmanın, çalışanların bağlı oldukları kuruluşla aynı yerde ikamet 

etme zorunluluğunu ortadan kaldırdığı göz önüne alındığında çalışanların hayatlarını 

sürdükleri yeri seçme özgürlüğü iş-aile-yaşam dengeleri için önemli bir fırsat sunabilir. 

Örneklem içinde de önemli düzeyde, çalışılan iş yeri ile ikamet edilen yerin farklı olduğu 

çalışanlar bulunmaktadır. Buna karşın örneklem içinde hibrit çalışanların da olduğu 

düşünüldüğünde farklı bir ikamet yerini tercih edenlerin sayısı diğer gruba göre daha 

düşük olması beklenebilir bir durumdur. 

Tablo 4.10 Katılımcıların Aynı İşin Daha Önce Geleneksel Şekilde Yürütülme 

Durumuna Göre Dağılımları 

Değişken Sayı (N) % 

Evet 290 73.6 

Hayır 104 26.4 

Toplam 394 100 

Tablo 4.10’da araştırmaya katılan bireylerin tamamen uzaktan ya da hibrit 

(karma) yürüttükleri işlerini daha öncesinde geleneksel çalışma şekli ile yürütüp 

yürütmediklerine ilişkin bilgiler bulunmaktadır. Katılımcılardan 290’ı yani %73.6’sı 

uzaktan ya da hibrit (karma) yürüttüğü işi daha öncesinde geleneksel olarak da yürütmüş, 

fakat 104 (%26.4) katılımcının aynı işi daha öncesinde geleneksel olarak yürütmemiş 
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olduğu görülmektedir. Katılımcıların çoğunluğu uzaktan ya da hibrit (karma) yürüttüğü 

işini daha öncesinde geleneksel olarak da yürüttüklerini belirtmiştir (%73.6). Çalışanların 

uzaktan çalışma tutumu çerçevesinde daha önce aynı işi geleneksel olarak yürütmesi, iki 

çalışma biçiminin karşılaştırılması noktasında fırsatlar sunabilir. Bu yüzden belirlenen 

örneklemin içinde aynı işi geleneksel şekilde deneyimleyen çalışanların oldukça yüksek 

oranda olması daha doğru bir veri seti ile çalışılmasına olanak tanımaktadır. 

4.2. ARAŞTIRMA MODELİNE İLİŞKİN BULGULAR 

Tezin bu başlığında ölçüm modeline, hipotez testlerine, normallik testlerine, 

korelasyon analizi ile dolaylı etki testlerine ilişkin analizlere ve bulgulara yer 

verilmiştir. 

4.2.1. Ölçüm Modeli Sonuçları 

Araştırma değişkenlerinden uzaktan çalışma tutumu çok boyutlu bir yapıda 

olduğu için ölçüm modeline ikinci düzey olarak dâhil edilmiştir. İkinci düzey çok faktörlü 

model, gözlenen değişkenlerin birden fazla ve birbiri ile bağlantısı olmayan faktör altında 

toplandıktan sonra, bu faktörlerin daha kapsamlı bir faktör altında birleşmesi olarak 

tanımlanmaktadır (Karagöz, 2019, s.1104). İş performansı, iş-aile çatışması ve işe 

yabancılaşma tek faktörlü bir yapıda oldukları için ölçüm modeline birinci düzey olarak 

dâhil edilmişlerdir. Tüm gözlenen değişkenlerin bir faktör altında toplandığı model 

birinci düzey tek faktörlü model olarak tanımlanmaktadır (Karagöz, 2019, s. 1070). 

Sonuçlara göre, ölçüm modeline ilişkin değerlerin kabul edilebilir uyum sınırları 

içerisinde olduğu görülmüştür (χ2 = 1006.482, df = 511, p < .01 χ2/sd = 1.970, RMSEA 

= .050, CFI = .933, IFI=.33, TLI=.926). Bu durum modelin kabul edilebilir olduğunun 

işaretidir. Ölçüm modeline ilişkin uyum iyiliği değerleri Tablo 4.11’de verilmiştir. 
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Tablo 4.11 Ölçüm Modeline İlişkin Uyum İyiliği Değerleri 

Model Uyum 

İndeksleri 
Model 

İyi/Çok İyi Uyum 

Ölçütü 

Kabul Edilebilir 

Uyum Ölçütü 
Sonuç 

𝑥2/𝑠𝑑 1.970 0-3 3-5 İyi Uyum 

RMSEA .05 0.00≤RMSEA≤0.05 0.05≤RMSEA≤0.10 İyi Uyum 

CFI .93 0.95≤CFI≤1.00 0.90≤CFI≤0.95 Kabul Edilebilir Uyum 

TLI .93 0.95≤TLI≤1.00 0.90≤TLI≤0.95 Kabul Edilebilir Uyum 

IFI .93 0.95≤IFI≤1.00 0.90≤IFI≤0.95 Kabul Edilebilir Uyum 

RMSEA: Yaklaşık Hataların Ortalama Karekökü, TLI: Tucker-Lewis indeksi, CFI: Karşılaştırmalı uyum 

indeksi, IFI: Arttırmalı Uyum İndeksi, sd: Serbestlik Derecesi 

Tablo 4.11 incelendiğinde, ölçüm modeline ilişkin uyum iyiliği değerlerinin 

χ2/sd=1.970, RMSEA = .05, CFI = .93, TLI=.93, IFI=.93 şeklinde hesaplandığı ve elde 

edilen bu değerlerin kabul edilebilir uyum sınırları içinde olduğu görülmektedir 

(Karagöz, 2019, s.1043-1044). Bu durum ölçüm modelinin iyi uyum gösterdiğinin ve 

kabul edilebilir olduğunun işaretidir. Ayrıca ölçme araçlarına ilişkin Cronbach Alpha iç 

tutarlılık katsayısı, bileşik güvenirlik ve ortalama açıklanan varyans değerlerine ilişkin 

bilgiler Tablo 4.12’de sunulmuştur. 

Tablo 4.12 İç Tutarlılık Katsayıları, Bileşik Güvenilirlik ve Ortalama Açıklanan Varyans 

Değerleri 

Ölçek Cronbach Alpha CR AVE 

Uzaktan Çalışma Tutumu .88 .95 .55 

İş-Aile Çatışması .92 .91 .68 

İşe Yabancılaşma .91 .91 .55 

İş Performansı .82 .83 .51 

Uyum iyiliği indisleri: (χ2 = 1006.482, df = 511, p < .01 χ2/sd = 1.970, RMSEA = .050, CFI = .933, 

IFI=.933, TLI=.926) CR= Composite reliability (Bileşik güvenirlik), AVE=Average variance extracted 

(Ortalama açıklanan varyans) 

Tablo 4.12 incelendiğinde, ölçüm araçlarının mevcut çalışma için Cronbach 

Alpha iç tututarlılık katsayısı “Uzaktan Çalışma tutumu Ölçeği” için .88 değerindedir. 

“İş-Aile Çatışması Ölçeği”nin .92 iç tutarlılık değerine sahip olduğu görülmektedir. “İşe 

Yabancılaşma Ölçeği” ölçeği için .91 ve “İş Performansı Ölçeği” için ise söz konusu 

değerin .82 değerinde olduğu görülmektedir. Bir ölçme aracının güvenirlik katsayısının 

en az .70 değerinde olması gerekmektedir (Sönmez ve Alacapınar, 2019; Hair ve 
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diğerleri, 2014; Hair, Ringle ve Sarstedt, 2011).  Hesaplanan değerlerin .70’in üzerinde 

değerler olması içsel tutarlılığın sağlandığının bir işaretidir. 

Yapı geçerliğinin ve yakınsak geçerliliğin sağlanabilmesi amacıyla ölçeklere 

ilişkin CR (birleşik güvenirlik) değerinin .70 ve AVE (ortalama açıklanan varyans) 

değerinin .50’nin üzerinde olması gerektiği ifade edilmiştir (Fornell ve Larcker, 1981). 

Hesaplanan bileşik güvenirlik değerlerine bakıldığında .83 ile .95 aralığında olduğu 

görülmektedir. Elde edilen bu değerler, yapı güvenirliğinin sağlandığını göstermektedir. 

Açıklanan ortalama varyans değerleri ise .55 ile .68 aralığındadır. Dolayısıyla elde edilen 

bulgulara göre yakınsak geçerlilik de sağlanmaktadır (Fornell ve Larcker, 1981). 

4.2.2. Ön Testler, Normalliğin Test Edilmesi ve Değişkenler Arası İlişkiler 

Araştırmada test edilmek istenilen modelin analiz işlemlerine geçilmeden önce 

bazı ön analizler yapılmıştır. Çevrimiçi ortamda hazırlanan form aracılığı ile toplanan 398 

veri incelendiğinde, “doğrusallık” ve “normallik” varsayımlarına olumsuz etki edecek 

aykırı (uç) değerlerin tespiti için Mahanolobis uzaklık değerleri (D²) hesaplanmış ve uç 

değer olarak tespit edilen 1 veri (102 numaralı anket) çıkarılmıştır. Ardından gizli ve 

gözlenen değişkenlerin normal dağılım gösterip göstermediği test edilmiş ve çarpıklık-

basıklık değerlerinin -1 ile +1 arasında olana kadar uç değer silme işlemi yapılmıştır 

(Gürbüz ve Şahin, 2014, s.207). İş performansı ölçeğinde uygun değer aralığı (-1, +1) 

olabilmesi için toplam 3 adet veri daha (50, 327 ve 370 numaralı anketler) silinmiştir. 

Doğrulayıcı faktör analizi, iç tutarlılık katsayısı, birleşik güvenirlik, ortalama açıklanan 

varyans, madde faktör yükü, korelasyon, ölçüm modeli ve dolaylı etki analizlerine söz 

konusu uç değerlerin temizlenmesinden sonra geçilmiştir. Dolayısıyla anket analizlerine 

başlanmadan önce toplanan 398 veri, uç değer temizleme işleminden sonra 394’e 

düşürülmüştür. Ortalama, standart sapma, basıklık ve çarpıklık değerlerine ait bilgiler 

tablo 4.13’te verilmiştir. 
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Tablo 4.13 Değişkenlere Ait Betimsel İstatistikler 

Ölçekler N Ortalama Standart Sapma Çarpıklık Basıklık 

Uzaktan Çalışma Tutumu 394 3.73 0.65 -.410 -.084 

İş-Aile Çatışması 394 2.68 1.08 .218 -.920 

İşe Yabancılaşma 394 2.29 0.91 .576 -.310 

İş Performansı 394 4.33 0.57 -.781 .589 

Tablo 4.13’te ortalama, standart sapma, çarpıklık ve basıklık değerleri 

görülmektedir. Tablo incelendiğinde en yüksek ortalamaya iş performansının sahip 

olduğu görülmektedir (x̄= 4.33).  Bunu sırasıyla uzaktan çalışma tutumu (x̄= 3.73), iş-aile 

çatışması (x̄= 2.68) ve işe yabancılaşma (x̄= 2.29) takip etmektedir.  Çarpıklık ve basıklık 

değerlerine bakıldığında bu değerlerin -1 ile +1 aralığında olduğu ve gözlenen 

değişkenlerin dağılımlarının normalliği sağladığı görülmektedir (Gürbüz ve Şahin, 2014, 

s.210).  

Kurulan model için diğer bir koşul olan araştırma modelinde yer alan uzaktan 

çalışma tutumu, iş-aile çatışması, işe yabancılaşma ve iş performansı değişkenlerinin 

birbirleri arasındaki ilişkinin test edilmesi için pearson korelasyon analizi yapılmıştır. 

Korelasyon analizi sonucunda elde edilen veriler Tablo 4.14’te sunulmuştur.  

Tablo 4.14 Gözlenen Değişkenlere Ait Korelasyon Değerleri 

Değişkenler 1 2 3 4 

Uzaktan Çalışma Tutumu 1    

İş-Aile Çatışması -.439** 1   

İşe Yabancılaşma -.404** .511** 1  

İş Performansı .296** -.160** -.361* 1 

Tablo 4.14 incelendiğinde, uzaktan çalışma tutumu ile iş-aile çatışması arasında 

(r= -.439, p<0.01) negatif yönlü anlamlı bir ilişkinin olduğu görülmektedir. Uzaktan 

çalışma tutumu ile işe yabancılaşma arasında (r= -.404, p<0.01)  negatif yönde 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir. Uzaktan çalışma tutumu ile iş 

performansı arasında (r= .296, p<0.01) pozitif yönlü anlamlı bir ilişki bulunmuştur.  

 İş-aile çatışması ile işe yabancılaşma arasında (r= .511, p<0.01) pozitif yönde 

anlamlı bir ilişki bulunurmuştur. İş-aile çatışması ile işe performansı arasında ise (r=           
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-.160, p<0.01) negatif yönlü anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir. İşe yabancılaşma ile iş 

performansı arasında (r= -.361, p<0.01) negatif yönlü anlamlı bir ilişki bulunmuştur. 

4.2.3. Hipotez Testleri 

Tablo 4.14 incelendiğinde yapılan korelasyon analizi sonuçları, değişkenler 

arasındaki ilişkilerin anlamlı olduğunu göstermektedir. Yapılan ön test sonuçlarından 

görüldüğü üzere, hipotez testi için ön koşullar sağlanmıştır. İş-aile çatışması ve işe 

yabancılaşma aracılığıyla, uzaktan çalışma tutumu ve iş performansı arasındaki dolaylı 

etkinin anlamlılığının test edilmesi ön yükleme yöntemi kullanılarak yapılmıştır. Ön 

yükleme (bootstrapping) güven aralığının, dolaylı etkinin anlamlılığını belirlemede sobel 

testine kıyasla daha geçerli bir yöntem olduğu belirtilmiştir (MacKinnon, Lockwood ve 

Williams, 2004; Preacher ve Hayes, 2008). Araştırma hipotezlerinin testi için 5000 

yeniden örneklem ve %95 güven aralığı seçenekleri ile PROCESS Macro Model 4 

kullanılmış olup (Hayes, 2022), sonuçlar Tablo 4.15’te sunulmuştur. 

Tablo 4.15 PROCESS Macro Hipotez Testlerinin Sonuçları 

  IAC (M1) IY (M2) IP (Y) 

  B P 
Alt 

Sınır 

Üst 

Sınır 
B P 

Alt 

Sınır 

Üst 

Sınır 
B P 

Alt 

Sınır 

Üst 

Sınır 

H6, H7                         

UCT(X) -.73 .000 -.88 -.58 -.57 .000 -.69 -.44 .17 .000 .08 .26 

IAC(M1) - - - - - - - - .13 .000 .07 .20 

IY(M2) - - - - - - - - -.18 .000 -.25 -.11 

Özet 
R2= .192 R2= .163 R2= .223 

F(sd=1000)=93.403 F(sd=1000)=76.243 F(sd=3000)=27.951 

UCT > IP 

(Toplam Etki) 
B = .267, t = 6.135, p < .001, %95 BCA CI [.182, .353] 

UCT > IAC > IP 

(Dolaylı Etki) 
B = -.096, p < .001, %95 BCA CI [-.154, -.044] 

UCT > IY > IP 

(Dolaylı Etki) 
B = .100, p < .001, %95 BCA CI [.056, .147] 

Tamamen 

Standardize 

Edilmiş Dolaylı 

Etkiler 

UCT > IAC > IP: β = -.107 BCA CI [-.168, -.049] 

 

UCT > IY > IP: β = .111 BCA CI [.062, .162] 

UCT: Uzaktan Çalışma Tutumu; IAC: İş-Aile Çatışması; IY: İşe Yabancılaşma; IP: İş Performansı; B: 

Standardize Edilmemiş Regresyon Katsayısı; t: T Değeri; P: Anlamlılık Değeri; BCA: Hata Düzeltilmiş 

Güven Aralığı; CI: Güven Aralığı; β: Standardize Regresyon Katsayısı, R2: Çoklu Korelasyon Karesi, sd: 

Serbestlik Derecesi, F: F değeri 
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Tablo 4.15’te görülen hipotez testi sonrasında elde edilen bulgulara göre; uzaktan 

çalışma tutumunun iş-aile çatışması üzerindeki doğrudan etkisini gösteren yol 

katsayısının negatif yönde ve anlamlı olduğu görülmektedir (B= -.73; t= -9.665; p < 0.01; 

t > 2,58). Buna göre uzaktan çalışma tutumunun iş-aile çatışması üzerindeki doğrudan 

etkisi anlamlı ve negatif yönlüdür. H1 hipotezi desteklendi. 

Benzer şekilde, uzaktan çalışma tutumunun işe yabancılaşma üzerindeki doğrudan 

etkisini gösteren yol katsayısı da negatif yönde ve istatistiksel olarak anlamlıdır (B= -.57;        

t=-6.892; p < 0.01; t > 2,58). Buna göre uzaktan çalışma tutumunun işe yabancılaşma 

üzerinde negatif ve anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. H2 hipotezi desteklendi. 

Ayrıca, iş-aile çatışmasının iş performansı üzerindeki doğrudan etkisini gösteren 

yol katsayısının pozitif yönlü ve anlamlı olduğu görülmüştür (B= .13; t= 4.011; p < 0.01;   

t > 1,65). Bulgulara göre iş-aile çatışmasının iş performansı üzerinde istatistiksel olarak 

pozitif ve anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. H3 hipotezi desteklendi. 

 Yapılan hipotez testi sonrasında; işe yabancılaşmanın iş performansı üzerindeki 

doğrudan etkisini gösteren yol katsayısı, negatif yönlü ve anlamlıdır (B= -.18; t=  -5.057;  

p < 0.05; t > 2,58). Buna göre işe yabancılaşmanın iş performansı üzerinde negatif yönlü 

anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. H4 hipotezi desteklendi.  

 Hipotez testi bulgularına göre uzaktan çalışma tutumunun iş performansı 

üzerindeki doğrudan etkisini gösteren yol katsayısının pozitif yönlü ve anlamlı olduğu 

görülmüştür (B= .17; t= 3.726; p < 0.01; t > 2,58). Bulgulara göre uzaktan çalışma tutumu, 

iş performansını pozitif yönde ve anlamlı düzeyde etkilemektedir. H5 hipotezi 

desteklendi. 

Tablo 4.15 incelendiğinde uzaktan çalışma tutumunun iş performansına etkisinde 

iş-aile çatışmasının ve işe yabancılaşmanın anlamlı derecede dolaylı etkisinin bulunduğu 

görülmektedir (Hayes, 2022). Bu bilgilerden yola çıkarak, Tablo 4.15’de görüldüğü gibi, 

uzaktan çalışma tutumunun iş-aile çatışması vasıtasıyla iş performansı üzerinde anlamlı 

bir etkisi bulunmaktadır (β: -.107; %95 BCA CI: [-.168, -.049]). Tabloda da görüldüğü 

üzere ön yükleme güven aralığı sıfır değerini içermemektedir. Buna göre H6 hipotezi 

kabul edilmiştir.  

Benzer şekilde tabloda gösterildiği üzere, uzaktan çalışma tutumunun işe 

yabancılaşma vasıtasıyla iş performansı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır (β: 

.111; BCA CI: [.062, .162]). Tabloda da görüldüğü üzere ön yükleme güven aralığı sıfır 
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değerini içermemektedir. Dolayısıyla H7 hipotezi de kabul edilmiştir. Ayrıca uzaktan 

çalışma tutumunun iş performansına toplam etkisi de istatistiksel olarak anlamlıdır (B: 

.267; t: 6.135; p < 0.01; t > 2,58; BCA CI: [.182, .353]). 

Sonuç olarak doğrudan etki ve dolaylı etki yollarının anlamlı olduğu, iş-aile 

çatışması aracı değişkeninden bağımlı değişkene giden yollardaki etki değerleri 

çarpımının negatif olmasından ötürü rekabetçi aracılık; işe yabancılaşma aracı 

değişkeninden bağımlı değişkene giden yollardaki etki değerleri çarpımının ise pozitif 

olmasından ötürü tamamlayıcı aracılık etkisi gösterdiği söylenebilir (Develi, 2020; Hair, 

Hult, Ringle, Sarstedt ve Thiele, 2017; Zhao ve diğerleri, 2010). 

Yapılan tüm analizler ışığında, araştırma kurgusu üzerine geliştirilen tüm 

hipotezlerin desteklenip desteklenmediğine ilişkin özet bir sonuç tablosu aşağıdaki gibi 

düzenlenmiştir: 

Tablo 4.16 Araştırma Hipotezlerinin Testi Sonuçlarına İlişkin Özet Tablo 

Hipotezler Değişkenler Arası Yollar Sonuçlar 

H1 Uzaktan Çalışma Tutumu > İş-Aile Çatışması Desteklendi 

H2 Uzaktan Çalışma Tutumu > İşe Yabancılaşma Desteklendi 

H3 İş-Aile Çatışması              >  İş Performansı Desteklendi 

H4 İşe Yabancılaşma              >  İş Performansı Desteklendi 

H5 Uzaktan Çalışma Tutumu >  İş Performansı Desteklendi 

H6 Uzaktan Çalışma Tutumu > İş-Aile Çatışması > İş Performansı Desteklendi 

H7 Uzaktan Çalışma Tutumu > İşe Yabancılaşma > İş Performansı Desteklendi 

Tablo 4.16’da gösterildiği üzere; SPSS, AMOS ve Process Macro yardımıyla 

yapılan analizlere göre araştırma hipotezlerinin tamamı araştırma modeli ve örneklemi 

özelinde desteklenmiştir. 
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SONUÇ VE ÖNERİLER 

Araştırmanın amacı olan uzaktan veya hibrit çalışanlar için uzaktan çalışma 

tutumunun iş performansına etkisinde iş-aile çatışması ve işe yabancılaşmanın dolaylı 

etkileri test edilmiştir. Öncelikle model geçerliliğini ölçmek için ikinci düzey faktör 

analizi ve model uyumunun test edilmesi amacıyla AMOS paket programı yardımıyla 

analizler gerçekleştirilmiştir. Dolaylı etki ölçümü için ise PROCESS Macro paket 

programındaki bootstrapping (ön yükleme) yöntemi kullanılmıştır. Her iki aracı 

değişkenin dolaylı etkileri, Model 4 aracılık analizi kullanılarak gerçekleştirilmiştir. 

Literatürde uzaktan çalışanlara yönelik iş-aile-yaşam dengesini iyileştirici 

önlemlerin alınması, kurumsal destek ve altyapı olanaklarının sağlanması ve uzaktan 

çalışma koşullarının iyileştirilmesi adına, doğru dizayn edilmiş bir çalışma düzeninin iş-

aile çatışmasını azalttığı gözlemlenmiştir (Otonkorpi-Lehtoranta ve diğerleri, 2022; 

Shagvaliyeva ve Yazdanifard, 2014). Ayrıca Sosyal Mübadele Kuramı temelinde, 

işverenler ile çalışanlar arasında karşılıklı beklentilerin (performans-iyi çalışma koşulları) 

olması sebebiyle çalışma koşullarını iyileştirici önlemlerin, çalışan tarafında olumlu 

sonuçlar doğurabileceğinden hareketle uzaktan çalışma seçeneğinin sunulması ve altyapı 

olanakları sağlanmasının iş-aile çatışmasını düşürebileceği değerlendirilmişti (H1). 

Kurulan model ve örneklem özelinde hipotez desteklenmiştir. 

Uzaktan çalışmanın, işe yabancılaşmayı artırabileceğine dair çalışmaların 

varlığına karşın, araştırmada uzaktan çalışanların işe yabancılaşma düzeylerinin yerine, 

uzaktan/hibrit çalışma biçimiyle çalışanların uzaktan çalışma tutumu ölçeği -ki bu ölçek, 

uzaktan çalışanların söz konusu çalışma biçimine dair olumlu algı, geliştirdikleri olumlu 

tutum ya da davranışların düzeyini ölçmektedir- araştırmaya dâhil edilerek 

ölçüldüğünden araştırma hipotezi, işe yabancılaşmayla negatif yönlü ilişki üzerine 

kurulmuştu (H2). Bu noktadan hareketle hipotezin literatür ve kullanılan ölçekler 

bağlamında desteklendiği görülmüştür. 

Literatürde iş-aile çatışmasının iş performansı negatif yönde etkilediğine dair 

araştırmalar (Ahmad, 2008; İnce, 2018; Kızanlıklı ve Koç, 2017; Meliala ve diğerleri, 

2020; Nart ve Batur, 2014; Yılmaz ve Çağatay, 2023), pozitif yönde etkilediğine dair 

araştırmalara (Ajala, 2017; Çelik ve Turunç, 2010; Öztoprak ve Kardeş-Delil, 2023; 

Şahin ve Yozgat, 2021; Tekingündüz ve diğerleri, 2016) oranla fazla olsa da belirlenen 

ölçekle ilgili ve kavramsal olarak temellendirilen gerekçelere istinaden, araştırma 
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hipotezlerinden bir diğeri iş-aile çatışmasının iş performansını açıklamada olumlu yönde 

katkı yapacağı beklentisi üzerine oluşturulmuştu (H3). Özellikle veri toplamak için 

seçilen iş-aile çatışması ölçeğinin (Netemeyer, Boles ve McMurrian, 1996), ölçek 

yazarlarının ilgili makalede önerdiği biçimde kullanılacak olması hipotez tercihin en 

önemli gerekçesi olarak söylenebilir. Nitekim, iş-aile çatışması ile iş performansı 

arasındaki ilişkinin incelendiği ve aradaki ilişkinin negatif yönlü olarak tespit edildiği 

araştırmaların bazılarında, iş ve aile arasındaki çatışmanın karşılıklı iki farklı yönünün 

olduğu çerçevede ele alınmamış ölçekler kullanılarak (Yılmaz ve Çağatay, 2023; 

Öztoprak ve Delil-Kardeş, 2023; Meliala ve diğerleri, 2020; Nart ve Batur, 2014) ya da 

Netemeyer ve diğerlerinin (1996) geliştirdiği ölçeklerin tamamının araştırmaya dahil 

edilmesinden kaynaklanabileceği değerlendirilmiştir (Ahmad, 2008). Ayrıca kavramsal 

anlamda işten aileye doğru olan bir çatışmanın da çalışanın, iş tarafındaki 

sorumluluklarını ailevi bazı sorumluluklarına tercih ettiği anlamına gelmesi de kritik bir 

noktadır. Tüm bunlar göz önüne alınarak iş-aile çatışmasının iş performansını pozitif ve 

anlamlı olarak etkilediği temelinde kurulan araştırma hipotezinin de kabul edilmiş 

olmasının literatüre anlamlı bir katkısı olacağı değerlendirilmektedir.  

Cui ve Li’nin (2021), yapmış oldukları araştırmada iş-aile çatışması ile proaktif 

çalışma davranışı arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişkini tespit edilmesi ve bunun iş 

performansına olumlu yansıması ile ilgili bulgular da mevcut araştırma ile örtüşme 

noktasında, iş-aile çatışmasının kavramsal bütünlüğüne katkı yapmakta olduğu 

söylenebilir. Öte yandan ilk hipotezde olduğu gibi ve bu kez daha güçlü bir şekilde 

Homans (1958), Thibaut ve Kelley (1962), Gouldner (1960), Emerson (1964) ve Blau'nun 

(1964) çalışmalarıyla şekillenen Sosyal Mübadele Kuramı çerçevesinde işverenler 

tarafından sağlanan konforlu ve aile dostu çalışma ortamlarının iyileşmesinin, çalışanların 

işlerine göstereceği özeni artırabileceği beklenebilir bir durum olarak 

değerlendirilmektedir. 

İşe yabancılaşmanın, iş performansına yönelik etkisinin negatif yönlü olduğu 

literatür taraması bölümünde, ilgili başlık altında aktarılmıştı. Literatürden yola çıkarak 

kurulan hipotez (H4) de araştırma modeli özelinde desteklenmiştir. Nitekim beklenildiği 

üzere, işine yabancılaşan bir çalışanın örgütsel bağlılığının düşeceği (Köz ve Seçilmiş, 

2021) ve zayıflayan bu bağların, kurumsal aidiyeti, işe olan konsantrasyonu ve 

performansı olumsuz etkilemesi beklenen bir durumdu. Araştırma modeli çerçevesinde 
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kurulan ilgili hipotez, beklentiler yönünde ve literatürü destekleyecek şekilde kabul 

edilmiştir. Çalışanların, uzaktan çalışma sistemlerine uyum sağlaması için işverenler 

tarafından çeşitli İK politikaları ile desteklenmesi gerektiğinin önemine, kavramsal 

çerçeve ve literatür taraması bölümlerinde değinilmişti. Nitekim araştırmalar, iş yeri 

yalnızlığının işe yabancılaşmaya (Amarat ve diğerleri, 2019; Canbolat ve Özer, 2023), 

yaşanan yalıtılmışlık hissi üzerinden gerçekleşen işe yabancılaşmanın ise performansının 

düşmesine neden olduğunu (Abouelenien ve diğerleri, 2024; Falah-Nodehi, 2020; Garcia-

Conteras ve diğerleri, 2022) göstermektedir. 

Her ne kadar uzaktan çalışma tutumu ya da uzaktan çalışma ile ilgili herhangi bir 

olgunun direkt olarak iş performansı ile ilişkilendirildiği araştırma olmasa da literatürde 

uzaktan çalışanların örneklem olarak seçildiği araştırmalar, uzaktan çalışma ile iş 

performansı arasında pozitif yönlü ilişkilerin olduğunu göstermektedir (Al, 2023; Ayat 

Ullah ve Kang, 2022; Shockley ve diğerleri, 2021a; Shockley ve diğerleri, 2021b; 

Shockley ve diğerleri, 2021c). Pandemi döneminde sıklığı arttığı gözlenen bu 

araştırmalar, yalnızca örneklem üzerinden olsa da uzaktan çalışmanın iş performansını 

artırdığını göstermektedir. Mevcut araştırmada uzaktan çalışma tutumunu ölçmek 

amacıyla geliştirilen ölçek (Başol ve Çömlekçi, 2022b) kullanılarak ve ölçekteki 

kavramsal durumun genel olarak dört alt boyut üzerinden uzaktan çalışmaya dair olumlu 

bir tutumu işaret etmesinden yola çıkarak, uzaktan çalışma tutumunun iş performansını 

olumlu etkilediği şeklindeki (H5) araştırma hipotezi kurgulanmıştı. Araştırmadan elde 

edilen bulgular, literatürle paralellik göstermekle birlikte, model önerisine dair 

beklentilerle de uyumlu sonuçlar sunmaktadır. 

Hipotezler temelinde son olarak söz konusu beş farklı değişkenin kavramsal 

altyapısı, seçilen ölçekler ve literatürde birbirleri ile ilişkili olduğu araştırmalardan yola 

çıkılarak uzaktan çalışma tutumunun, iş performansını, iş-aile çatışması ile işe 

yabancılaşma aracılığıyla anlamlı olarak etkilediğine ilişkin araştırma hipotezleri (H6, H7) 

kurgulanmıştı. İlgili hipotezlerin, Process Macro yardımıyla test edilmesi sonucunda, 

araştırma modeli ile araştırma hipotezlerinin kurgusundaki kuramsal-kavramsal 

gerekçelere uygun olarak ve ilgili literatüre paralel olarak desteklenmiştir. Uzaktan 

çalışma tutumu, iş performansını doğrudan, anlamlı ve pozitif yönde etkilemektedir. 

Beklendiği üzere ilgili çalışma düzenine uyum sağlamış ve ona karşı olumlu bir tutum 

geliştiren çalışanların bu tutumu, iş performanslarına da pozitif yansımıştır. Dolayısıyla 
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çalışanların uzaktan çalışmaya karşı olumlu bir tutum içinde olması çalışma biçimine 

uyum sağlandığının bir göstergesi olarak söylenebilir. Bu uyumun ise, çalışanların özerk 

hissetmelerine, motivasyonlarına, iş tatminlerine ve nihayetinde iş performanslarına 

olumlu yansımasının beklenen bir durum olduğu ifade edilebilir (Bellman ve Hübler, 

2021; Dolan, Peasgood ve White, 2008; Mattarelli ve Tagliaventi, 2010; Ryan ve Deci, 

2001; Wheatley, 2017). 

Araştırmanın sonuçları özetle, uzaktan çalışma tutumu iyileştikçe çalışanların, iş-

aile çatışmalarının ve işe yabancılaşmalarının azaldığını; bu iki değişkenin aracılığıyla da 

iş performanslarını artırdığını göstermektedir. Buradaki dolaylı etkide, iş-aile 

çatışmasının rekabetçi; işe yabancılaşmanın ise tamamlayıcı aracılık etkisinin olduğu 

tespit edilmiştir. Ayrıca elde edilen veriler, araştırma amacına uygun analizlerle test 

edildiğinde araştırma hipotezlerinin tamamı kabul edilmiştir.   

Uzaktan çalışma tutumunun iş performansını, iş-aile çatışması ve işe 

yabancılaşma faktörleri vasıtasıyla dolaylı olarak anlamlı düzeyde etkilemesi, ilgili 

kavramsal altyapı, Sosyal Mübadele Kuramı, İş Özellikleri Kuramı ve literatürden yola 

çıkarak temellendirilen gerekçelerin yardımıyla hazırlanan araştırma modelinin 

hipotezlerini desteklemiştir. Özellikle iş-aile çatışmasının düşmesi yardımıyla iş 

performansının artması konusunda uzaktan çalışmanın önemli bir aile dostu İK politikası 

olduğu doğrulanmıştır. Uzaktan çalışma biçiminin uygulanması esnasında çalışanlara 

sağlanan altyapı ve uyum sürecine desteğin işletmelerce yapılmasının önemi 

vurgulanmıştı. Hackman ve Oldham’ın (1975) öne sürdüğü “İş Özellikleri Kuramı”na 

göre çalışanların, yaptıkları işle ve ortamla uyumlu olmaları işlerinde daha fazla gönüllü 

iş davranışında bulunabileceklerini ve yüksek performansla çalışabileceklerini öne 

sürmektedir (Hackman ve Oldham, 1975; Varoğlu, 2019, s.281-282). Bu anlamda doğru 

bir uyum süreciyle işverenlerce desteklenen çalışanların uzaktan çalışma tutumları 

artmakta olduğu, bu sayede düşen işe yabancılaşma aracılığıyla, iş performansının 

yükseldiği söylenebilir.   

Öte yandan literatürde yer alan uzaktan çalışma ile iş performansı arasındaki 

ilişkinin genel olarak pozitif yönlü olduğu ikinci bölümde aktarılmıştı (Al, 2023; Ayat, 

Ullah ve Kang, 2022; Bartsch ve diğerleri, 2021; Capone ve diğerleri, 2024; Golden ve 

Gajendran, 2019; Farah ve Aydoğan, 2023; Leroy, Schmidt ve Madjar, 2021; Takahashi, 

Yokaya ve Higuchi, 2022; Wu ve diğerleri, 2021). Shockley ve diğerlerinin (2021b) 
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Kovid-19 pandemi sürecinde 1408 günlük zamana yayılmış bir veri toplama sürecinin 

ardından elde edilen verilerin analiziyle uzaktan çalışanların, uzun süreli ve sık yapılan 

tele-toplantıların çalışanların performanslarını düşürdüğü sonuca varılmıştır. Ancak bu 

çalışma uzaktan çalışmanın kendisinin iş performansını düşürdüğü anlamına 

gelmemektedir. Uzaktan çalışma biçimi uygulanırken daha önce de ifade edildiği gibi 

doğru dizayn edilmesi (Shagvaliyeva ve Yazdanifard, 2014; Demirbağ, 2021) ve iş 

gerekleri ve çalışan şartlarının optimal bir uyum içinde olması gerekmektedir. Burada da 

aslında çalışanların, zoom yorgunluğu (Bailenson, 2021; Wiederhold, 2020; Yaman ve 

Hocaoğlu, 2022) olarak literatüre giren bir tür dijital tükenmişliğe (Tutar ve Mutlu, 2024) 

maruz kaldıklarından ötürü performans düşüklüğü yaşadığı söylenebilir. Ayrıca yine 

zorunlu uzaktan çalışma döneminde yapılan bir araştırma olduğu ve mevut araştırma ile 

bağlamsal olarak çok farklı bir yerde olduğu da göz ardı edilmemelidir. 

Literatürde yer alan uzaktan çalışma ile ilgili güncel araştırmaların birçoğunda 

(Keleş ve Cemaloğlu, 2022; Mahmoud ve diğerleri, 2024; Mihai ve diğerleri, 2020; 

Nadiv, 2022; Prasad, Vaidya ve Mangipudi, 2020) veri toplama döneminin Kovid-19 

pandemisinde olduğu görülmektedir. Mevcut araştırmada ise veriler, pandemi 

döneminden sonra ve pandemiye bağlı herhangi bir kısıtlamanın söz konusu olmadığı bir 

dönemde toplanmıştır. Böylece uzaktan çalışanların, “Ceteris Paribus” mantığıyla yakın, 

herhangi bir olağanüstü etkenin olmadığı ve iş sözleşmeleri gereği, işveren-çalışan-iş 

gerekleri ekseninde bu çalışma biçimini tecrübe ederken verilerin toplanması 

sağlanmıştır. Bu durumun, mevcut araştırmanın orijinalliğine önemli bir katkı sağladığı 

değerlendirilmektedir.  

Literatür taraması bölümünde de ifade edildiği gibi uzaktan çalışma örneklemi 

kullanılarak diğer üç değişkenle (aracı değişkenler ve bağımlı değişken) ayrı ayrı çeşitli 

araştırmalar gerçekleştirilmiştir. Buna karşın mevcut araştırmanın güncel ve genel tüm 

araştırmalardan ayrılan bir diğer yanı ise, uzaktan çalışmaya dair daha önce geliştirilmiş 

bir ölçek üzerinde iş performansı, iş-aile çatışması ve işe yabancılaşmayı birlikte ele alan 

bir araştırma olmasıdır. Literatürde daha önce bu üç değişkenin, uzaktan çalışma 

ekseninde birlikte ele alındığı görülmemekle birlikte, üç değişkenden herhangi birinin 
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uzaktan çalışma ölçeği üzerinden test edildiğine de rastlanmamıştır. Bu açıdan mevcut 

araştırmanın literatüre farklı bir katkı sağlayacağı değerlendirilmektedir. 

Uygulamaya Katkılar ve Öneriler: Uzaktan çalışma biçimlerinin çalışanlar, 

işverenler ve toplumsal açıdan faydalarından bahsedilmişti. Ailelerde her iki ebeveynin 

de işgücüne katılması, dünyada ve ülkemizde gün geçtikçe daha fazla görülen bir durum 

olmaktadır (Bloom ve diğerleri, 2015; Öztürk, Çarıkçı ve Alparslan, 2018). Teknolojik 

altyapının, meslekleri elverişlilik durumunu artırmaya devam etmesiyle birlikte bir esnek 

çalışma biçimi olarak uzaktan çalışmanın da önemi gün geçtikçe artmaktadır. Mevcut 

araştırma sonuçlarının, uzaktan çalışma biçiminin doğru şartlarda ortaya konmasının 

çalışan performansına olumlu yansıdığını gösterdiğinden hareketle, bakıma muhtaç 

çocuğu olanlar başta olmak üzere, nitelikli kadın işgücünün iş yaşamına dahil olabilmesi 

ya da çocuk sahibi olmasıyla kariyerlerinin kesintiye uğramaması, dezavantajlı grupların 

işgücüne katılımının kolaylaşması adına uzaktan çalışma biçiminin yaygınlaştırılması 

önem arz etmektedir. Bu durum bireysel açıdan avantajlarının yanı sıra işgücü 

ekonomisine de önemli faydalar sağlayabilir (Türkiye İşveren Sendikaları 

Konfederasyonu-TİSK, 2022).  

Öte yandan geleneksel çalışma biçiminde işverenler tarafından katlanılan bina, 

arsa, kırtasiye, demirbaş vb. ofis maliyetlerine dair birçok gider kalemini azaltması ve 

ortadan kaldırması açısından uzaktan çalışma biçimi önemini göstermektedir (Bloom ve 

diğerleri, 2015; Faulds ve Raju, 2021; Özdemir ve Akpınar, 2002). Bununla birlikte 

mevcut araştırma bulgularında ortaya çıkan, doğru dizayn edildiğinde işe yabancılaşmayı 

ve iş-aile çatışmasını azaltması gibi çalışana olan katkıları işletmeye iş performansı 

üzerinden olumlu yansıyacaktır. Bu anlamda İK politikalarını belirlerken esnek çalışma 

biçimleri, uzaktan çalışma seçeneği ve bunların nasıl dizayn edileceği konusunda mevcut 

araştırmanın, sahadaki profesyonellere önemli katkılar sunabileceği 

değerlendirilmektedir. 

Ayrıca toplumsal açıdan trafik sıkışıklığının azalması ve trafik yönetiminin 

kolaylaşması (Asgari ve Jin, 2018; Harpaz, 2002), emisyon miktarını azalması, sigorta, 

bakım-onarım vb. maliyetlerin azalması (Harpaz, 2002), iş-aile-yaşam dengesi üzerinde 

toplumsal çatışmaları azaltması (Tolan, 1991) gibi getirilerin de göz önünde 

bulundurularak, uzaktan çalışma uygulamalarının stratejik açıdan değerlendirilmesi 

yerinde olacaktır. Bir diğer ifadeyle, söz konusu çalışma biçimlerine dair atılacak 
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adımların çalışan ve işveren düzeyinde kalmaması gerektiği de değerlendirilmektedir. 

Ülkemizde uzaktan çalışmaya dair mevzuat maddeleri ve yönetmelik mevcut olsa da (İş 

Kanunu-2016 Tarihli Ek Madde, Madde-14, 2021 Yılında Yayımlanan Uzaktan Çalışma 

Yönetmeliği) kamuda ve özel sektörde uygulamaya dönük hâlen birçok düzenlemeye 

ihtiyaç olduğu söylenebilir. 

Araştırmada elde edilen bulgulardan yola çıkarak genel çerçevede uzaktan 

çalışmanın bireysel, örgütsel ve toplumsal faydalarının artırılmasına yönelik 

hükümetlerin, kanun koyucuların, yerel yönetimlerin ve karar vericilerin ilgili yasal 

düzenlemeleri genişleterek, toplam fayda yaratacak şekilde (çalışan, işveren ve toplum) 

dizayn etmelerinin önemli faydalar sağlayacağı değerlendirilmektedir. Nitekim, araştırma 

bulguları ve sonuçlarına paralel, ulusal ve uluslararası raporlar da mevcuttur (Owl Lab., 

2021; TİSK, 2022; OECD, 2022; Owl Lab., 2023). 

Bunların yanı sıra geleneksel çalışma biçimlerinde de olduğu gibi uzaktan 

çalışmanın bazı sakıncalı sonuçları barındırabilecek yanları bulunmaktadır (Demirbağ, 

2021). Kovid-19 sürecinde yapılan uzun tele-toplantılar sonucu literatüre giren zoom 

yorgunluğu ile birlikte teknofobi ve bunlara bağlı olarak çalışanlarda ortaya çıkabilecek 

stres, tükenmişlik hissi ve ruh sağlığı problemleri bunlardan bazılarıdır (Van Zoonen ve 

diğerleri, 2021; Zhang, Yu ve Marin, 2021; Van Zoonen ve Sivunen, 2022). Ayrıca ofise 

gitmemeyle birlikte ortaya çıkan sosyal iletişim eksikliğiyle birlikte, örgüt kültüründen 

kopuş, izole hissetme, aidiyet problemleri gibi durumlar da ortaya çıkabilmektedir (Van 

Zoonen ve Sivunen, 2022; Becker ve diğerleri, 2022; Hafermalz ve Riemer, 2021; Van 

Eck ve Jammaers, 2021; Chambel, Castanheira ve Santos, 2023; Afota ve diğerleri, 

2023). 

Araştırma bulguları ile yukarıda sayılan sakıncaların, işverenlerle İK yöneticileri 

tarafından dikkate alınması ve uzaktan çalışma biçimlerinin ortaya konulurken çalışan 

dostu olmasına, ortaya çıkabilecek bazı problemleri gidermeye yönelik, eğitim, kişisel 

gelişim, psiko-sosyal destek vb. uygulamaların planlanmasına da özen gösterilmesi katkı 

sağlayabilir. 

Literatüre Katkılar, Öneriler ve Sınırlılıklar: Kovid-19 döneminden henüz yeni 

çıkılması, kısıtlamalar doğrultusunda uzaktan çalışma biçimlerinin tekrardan şekilleniyor 

olması ve ilgili araştırmaların henüz sınırlı olması, uzaktan çalışmaya dair literatür 

anlamında şimdilik yetersiz olabileceği göz ardı edilmemelidir. Bununla birlikte söz 
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konusu sınırlılık, nicel ve nitel araştırma tekniklerinin birlikte kullanılacağı karma 

yöntemin benimsendiği araştırmalar yoluyla giderilebilir. Bu yöntemle görece daha 

derinlemesine sorular yoluyla farklı çıkarımlar yapılabilir ve literatür zenginleştirilebilir. 

Araştırmanın literatürdeki diğer araştırmalarla benzer ve farklı bazı 

sınırlılıklarından da söz etmek yerinde olacaktır. Bu alandaki öncü bir araştırma olması 

nedeniyle kapsayıcılığının geniş olması gerekliliği göz önüne alınarak veriler, hem 

tamamen uzaktan çalışanlar hem de hibrit çalışanlardan toplanmıştır. Ancak bu durum, 

özellikle araştırmanın aracı değişkenleri olan işe yabancılaşma ve iş-aile çatışması 

değişkenlerine verilecek yanıtların, bu iki grubun arasında anlamlı farklılıkların olmasına 

neden olmuş olabilir. Bu noktada sonraki araştırmalarda bu durumun göz önünde 

tutulacağı örneklem belirleme ya da kategorik düzenleyici değişkenlerin olabileceği 

araştırmaların farklı bir katkı sunabileceği değerlendirilmektedir. Ek olarak, elde edilen 

nicel sonuçlara bağlı olarak geliştirilecek görüşme soruları çerçevesinde işverenlerden ve 

çalışanlardan ayrı ayrı görüşler alınarak yapılacak bir araştırmayla, farklı ve daha 

spefesifik çıkarımlar elde edilebilir. Gelecekteki araştırmaların mevcut araştırmadaki bu 

sınırlılığı göz önünde bulundurması da yararlı olabilir. Ayrıca araştırma bulgularından 

hareketle uzaktan çalışma ve geleneksel çalışma arasında iş-aile çatışması, işe 

yabancılaşma ve iş performansı üzerinde ne gibi farkların olabileceğine dair, kontrol ve 

deney grubu (geleneksel çalışan örneklemi ve uzaktan çalışan örneklemi) tekniklerinin 

kullanılacağı araştırmaların da literatüre katkı sağlayacağı söylenebilir. 

Araştırmada her ne kadar Türkiye için bir evren belirlenip, örneklemi nicel açıdan 

temsil kabiliyeti literatüre göre yeterli olsa da uzaktan çalışmanın coğrafik sınırları 

ortadan kaldıran bir çalışma biçimi olduğundan hareketle yalnızca Türkiye’deki 

çalışanlar üzerinde gerçekleştirilen bir araştırma olması farklı bir sınırlılıktır. Özellikle 

iş-aile çatışması, iş-aile-yaşam dengesi vb. faktörlerin araştırmalarda anlamlı kültürel 

farklılıklar oluşturma potansiyeli yüksektir. Bu yüzden farklı coğrafyalarda yapılacak 

benzer araştırmalar veya kültürel farklılıkların da gözetileceği çok uluslu araştırmalar 

literatüre zenginlik katacaktır. 

İş-aile çatışması olarak ele alınan kavram her ne kadar bekâr bireylerin de aile 

yaşantısına (ebeveyn, kardeş vb.) dair sorumlulukları olduğundan anlamlı veriler 

sunmakta olsa da ilgili kavram ve ölçeğin daha çok evli çalışanlar için anlamlı sonuçlar 

verebileceği göz ardı edilmemelidir. Araştırmanın örnekleminde bekâr katılımcı 
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sayısının, toplam katılımcılar içinde azımsanmayacak düzeyde olması (%46,4) araştırıma 

özelinde iş-aile çatışması ile bağlantılı olarak yapılan çıkarımlarda örneklem faktörünün 

göz önüne alınarak değerlendirilmesini gerektirebilir. İş-aile çatışmasının daha çok evli 

çalışanlarda ve hatta çift kariyerli ailelerde daha anlamlı sonuçlarının olabileceğinden 

hareketle araştırmanın bir başka sınırlılığı olarak, iş-aile çatışması özelinde mevcut 

örneklem olduğu söylenebilir. 

Sonuç olarak gelişen teknolojik altyapı ile birlikte dönüşen iş yapış biçimleri ve 

mesleki gereklilikler ekseninde işverenlerin ve karar vericilerin fordist çalışma 

uygulamalarından çok, post-fordist anlayışa yönelmeleri elzem gözükmektedir. Mevcut 

araştırma dâhil yapılan akademik araştırmaların çoğu, önemli kuruluşların hazırladığı 

istatistiki raporlar ve ortaya konan gelecek perspektifleri gelecekte bu yaklaşımın yeni 

sosyo-ekonomik yaşam biçimine daha uygun olabileceğini göstermektedir. Nitekim 

dijitalleşme, Bileşmiş Milletler (BM) sürdürülebilir kalkınma amaçları (SKA) için önemli 

boyutlarda katkıları olan bir husus olmakla birlikte uzaktan çalışma sistemleri de 

dijitalleşmeye katkı sunan ve gelişmeye devam eden bir çalışma sistemidir. 
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Ek 1: Uzaktan Çalışma Tutumu Ölçeği (Başol ve Çömlekçi, 2022) 
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M1 Uzaktan çalışma, iş tatminimi olumlu etkiledi. 1 2 3 4 5 

M2 
Uzaktan çalışma, mesleki gelişimimi olumlu 

etkiledi. 
1 2 3 4 5 

M3 
Uzaktan çalışma, iş motivasyonumu olumlu 

etkiledi. 
1 2 3 4 5 

M4 
Uzaktan çalışma, iş performansımı olumlu 

etkiledi. 
1 2 3 4 5 

M5 Uzaktan çalışma, iletişim becerilerimi arttırdı. 1 2 3 4 5 

M6 
Uzaktan çalışma, zamanı iyi yönetme 

becerilerimi arttırdı. 
1 2 3 4 5 

M7 
Uzaktan çalışma, stresi iyi yönetme becerilerimi 

arttırdı. 
1 2 3 4 5 

M8 
Uzaktan çalışma, teknolojik/dijital becerilerimi 

arttırdı. 
1 2 3 4 5 

M9 Uzaktan çalışma, iş stresimi arttırdı. 1 2 3 4 5 

M10 Uzaktan çalışma, psikolojimi olumsuz etkiledi. 1 2 3 4 5 

M11 
Uzaktan çalışma, iş ve sosyal hayatım arasındaki 

çatışmayı arttırdı. 
1 2 3 4 5 

M12 
Uzaktan çalışma, vücut sağlığımı olumsuz 

etkiledi. 
1 2 3 4 5 

M13 
Çalıştığım kurum, uzaktan çalışma 

uygulamalarına kendini adapte eder. 
1 2 3 4 5 

M14 
Çalıştığım kurum, uzaktan çalışma için gerekli 

teknik altyapıyı sağlar. 
1 2 3 4 5 

M15 
Çalıştığım kurum, uzaktan çalışma için gerekli 

eğitimleri verir. 
1 2 3 4 5 

M16 
Çalıştığım kurum, uzaktan çalışma 

uygulamalarını destekler. 
1 2 3 4 5 
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Ek 2: İş-Aile Çatışması Ölçeği (Netemeyer, Boles and McMurrian, 1996) 
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M1 
İş sorumluluklarım aile ve ev yaşantımı olumsuz 

olarak etkiliyor. 
1 2 3 4 5 

M2 
İşimin aldığı zaman aileme karşı 

sorumluluklarımı yerine getirmemi zorlaştırıyor. 
1 2 3 4 5 

M3 
İşimin gereksinimleri nedeniyle evde yapmak 

istediğim şeyleri yapamıyorum. 
1 2 3 4 5 

M4 
İşimin yarattığı gerginlik ve yük nedeniyle aile 

yaşantımla ilgili istediğim şeyleri yapamıyorum. 
1 2 3 4 5 

M5 
İş sorumluluklarım nedeniyle ailemle ilgili 

planlarımı değiştirmek zorunda kalıyorum. 
1 2 3 4 5 
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Ek 3: İşe Yabancılaşma Ölçeği (Nair and Vohra, 2009) 
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M1 İşimden zevk almıyorum. 1 2 3 4 5 

M2 
Günlük görevlerimle yüzleşmek tatsız ve sıkıcı 

bir deneyim. 
1 2 3 4 5 

M3 
Benim için çalışmak daha çok bir angarya ya da 

yük gibi. 
1 2 3 4 5 

M4 
Kendime yabancı ve kendimden kopuk 

hissediyorum. 
1 2 3 4 5 

M5 
Sık sık keşke başka bir şey yapıyor olsaydım 

diyorum. 
1 2 3 4 5 

M6 
Yıllar geçtikçe işim hakkında hayal kırıklığına 

uğradım. 
1 2 3 4 5 

M7 
İşimde elimden gelenin en iyisini yapmak 

içimden gelmiyor. 
1 2 3 4 5 

M8 İşyerimdeki olaylarla bağlantılı hissetmiyorum. 1 2 3 4 5 
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Ek 4: İş Performansı Ölçeği (Goris, Vaught and Pettit, 2003) 
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M1 
Görevimin gerektirdiği sorumlulukları yerine 

getiririm. 
1 2 3 4 5 

M2 Görevimin gerektirdiği işleri ihmal etmem. 1 2 3 4 5 

M3 
İşyerimde her zaman görev tanımındaki işleri 

tamamlarım. 
1 2 3 4 5 

M4 İşimde gösterdiğim performans beni tatmin eder. 1 2 3 4 5 

M5 
İşimde gösterdiğim performans amirlerimi tatmin 

eder. 
1 2 3 4 5 
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Ek 5: Kişisel Bilgi Formu 
 

Anket Bilgilendirme Metni ve Kişisel Bilgi Formu 

Değerli Katılımcı, 

Söz konusu anket formundan edineceğimiz bilgiler, Tokat Gaziosmanpaşa 

Üniversitesi, Lisansüstü Eğitim Enstitüsü İşletme Anabilim Dalı programında 

yürütülmekte olan “Uzaktan Çalışmanın İş Performansına Etkisinde İşe Yabancılaşmanın 

ve Kişilik Özelliklerinin Rolü” başlıklı tez için ve tamamen akademik kapsamda 

kullanılacaktır. Ayrıca kişisel verileriniz (isim-soyisim vb. ankette yer almayan bilgileri) 

hiçbir şekilde tarafımızca toplanmayacaktır. Anketle toplanan veriler ise kesinlikle 

üçüncü kişi ya da kurumlarla paylaşılmayacaktır. 

Özenli bir şekilde verdiğiniz yanıtlarınızın bilimsel çalışmamıza sunacağı değerli 

katkılar ve ayırdığınız değerli vaktiniz için şimdiden teşekkür ederiz. 

Doktora Öğrencisi:Abdulsamet DURAN 

Danışman:Doç. Dr. Musa Said DÖVEN 

 

1. Çalışma Şekliniz Nedir? 

(  ) Uzaktan(  ) Geleneksel(  ) Hibrid-Karma   

2. Yaşınız: …………. 

 

3. Medeni Durumunuz: 

(  ) Evli(  ) Bekar 

4. Evli İseniz Çalışıyor Mu? 

(  ) Evet(  ) Hayır 

5. Çocuk Sayınız (Varsa): …………… 

 

6. Cinsiyet: 

(  ) Kadın(  ) Erkek 

7. Eviniz, Salon Hariç Kaç Odalı? ………… 

 

8. Yaşadığınız Yer ve Çalıştığınız Kurum/Kuruluş Aynı Şehirde Mi? 

(  ) Evet(  ) Hayır 

9. Ne Kadar Süredir Karma-Hibrid Çalışıyorsunuz?  ……………. 

 

10. Aynı İşi/Görevi Daha Önce Geleneksel Şekilde Yürüttünüz Mü? 

(  ) Evet(  ) Hayır 

11. Haftalık Ortalama Kaç Saat Uzaktan Çalışıyorsunuz? ……………. 

 

12. Tercihinize Bırakılsa Mevcut İşinizi, Hangi Yöntemle Yürütmek İsterdiniz? 

(  ) Uzaktan(  ) Geleneksel(  ) Hibrid-Karma 

13. Hangi Sektörde Çalışmaktasınız? ……………… 

 

14. Mesleğiniz/Unvanınız Nedir?  ……………… 
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Ek 6: Etik Kurul İzni 
 

T.C. 

TOKAT GAZİOSMANPAŞA ÜNİVERSİTESİ 

SOSYAL VE BEŞERİ BİLİMLER ARAŞTIRMALARI  

ETİK KURULU KARARLARI 

KARAR TARİHİ OTURUM NO KARAR SAYISI 

15.08.2023  13 01-39 

Üniversitemiz Sosyal ve Beşerî Bilimler Araştırmaları Etik Kurulu Başkanı Prof. 

Dr. Nail YILDIRIM Başkanlığında toplandı. 

 

KARAR 13.31- Lisansüstü Eğitim Enstitüsü Müdürlüğünün 25.07.2023 tarih ve 

319013 sayılı yazısı görüşüldü. 

Aşağıda bilgileri yer alan araştırmacıların yapmak istediği uygulamaların ve 

kullanacağı veri toplama araçlarının etik açıdan uygunluğuna oy birliği ile karar verildi. 
ÇALIŞMANIN TÜRÜ Doktora Tezi 

BAŞLIK Uzaktan Çalışmanın İş Performansına Etkisinde İşe 

Yabancılaşmanın ve Kişilik Özelliklerinin Rolü  
TEZ YÜRÜTÜCÜSÜ/ 

YAZARI 
Prof. Dr. Kubilay ÖZYER 

Abdulsamet DURAN (İşletme Anabilim Dalı) 
RAPORTÖR GÖRÜŞÜ  OLUMLU 

 

 

Prof. Dr. Nail YILDIRIM  

Etik Kurul Başkanı 

(İmza) 

 

 

Prof. Dr. Mehmet Serkan UMUZDAŞ  

Başkan Yardımcısı 

(İzinli) 

 

 

Prof. Dr. Emine ÖĞÜK  

Üye  

(İmza) 

 

Doç. Dr. Mehmet KARGÜN 

Üye 

(İmza) 

 

 

Doç. Dr. Muhittin DEMİRAY 

Üye  

(İmza) 

 

 

Doç. Dr. Tuğba KILIÇER 

Üye  

(İzinli) 

 

 

 

Doç. Dr. Hüseyin Baha ÖZTUNÇ 

Üye 

(İzinli) 
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Ek 7: Ölçüm Modeli AMOS Çıktısı 

 

          

  
 


