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OZET
UZAKTAN CALISMANIN iS PERFORMANSINA ETKISINDE iS-AiLE
CATISMASININ VE ISE YABANCILASMANIN ROLU

Duran, Abdulsamet
Doktora, Yo6netim ve Organizasyon Bilim Dali

Tez Danismani: Dog. Dr. Musa Said Déven

Ocak 2025, xvii + 160 sayfa

Gilinlimiiz gelisen teknolojisi sosyal hayat tarzini sekillendirdigi gibi ekonomik yasam ve
is yapis bigimini de déniistiirmektedir. Isverenler ve insan kaynaklar1 profesyonelleri de
bu degisime ayak uydurmakta ve giin gectikce post-fordist politikalart uygulamaya
koymaktadir. Bu baglamda teknolojinin sundugu altyapidan da yararlanilarak esnek
calisma bicimleri ve 6zelde uzaktan ¢alisma, is hayatinda giderek daha sik uygulanan bir
calisma bigimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Uzaktan ¢alisma bi¢imlerinin; ¢alisanlar,
igverenler ve toplum agisindan 6nemli kazanimlar1 oldugu gibi dogas1 geregi ya da dogru

dizayn edilmedigi taktirde bazi sakincalar1 da olabilmektedir.

Arastirmada uzaktan ¢alismanin is performansina etkisinde, ise yabancilagsma ve ig-aile
catismasinin aracilik etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu c¢ergevede ‘“Uzaktan
Calisma Tutumu”, “Ise Yabancilasma”, “Is-Aile Catismas1”, “Is Performans1” dlgekleri
ve “Kigisel Bilgi Formu”ndan olusan ¢evrimici ortamda anket hazirlanmistir. Arastirma
grubunun belirlenmesinde kolayda 6rneklem yontemi tercih edilmistir. Anket, yalnizca
uzaktan ya da hibrit (karma) ¢alisma bi¢imiyle ¢alisan bireylere uygulanmis ve toplam
394 gecerli anket verisi elde edilmistir. Elde edilen veriler, SPSS, AMOS ve PROCESS
Macro paket programlar1 yardimiyla analiz edilmistir. Teorik arka plan dogrultusunda
olusturulan arastirma hipotezleri, Hayes’in PROCESS Macro Model 4’1 kullanarak

aracilik etkisi modeli ile test edilmistir.

Analizler sonucu elde edilen bulgular, uzaktan ¢alismanin ig performansina etkisinde ise
yabancilagma ve ig-aile ¢atismasinin aracilik rolii oldugunu gostermistir. Ayrica Kurulan
hipotezlerle paralel olarak uzaktan galisma tutumunun, ise yabancilagsmayi ve is-aile

catismasini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ote yandan is performansini, ise
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yabancilasmanin  negatif, is-aile c¢atigmasinin ise pozitif olarak etkiledigi
gozlemlenmistir. Uzaktan ¢alisma tutumu ile is performansi arasindaki dogrudan ve
toplam etkinin pozitif yonlii ve anlamli oldugu sonuglarina ulasilmistir. Genel olarak
literatiire paralellik gosteren sonuglar, kuramsal temelde sosyal miibadele ve is 6zellikleri
yaklasimlar1 ¢ergevesinde, uzaktan ¢alisma uygulamalarimin dizayni konusuna dikkat
¢ekilerek tartisilmigtir. Son olarak arastirma bulgularinin uygulamaya ve literatiire
katkilarina deginilmistir.

Anahtar Kelimeler: Uzaktan Calisma, Uzaktan Calisma Tutumu, Is-Aile
Catismasi, Ise Yabancilasma, Is Performansi

Vi



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 Ddven

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

vii



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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GIRIS

Icinde yasadigimiz donem, “post-modern” donem olarak adlandirilmakta ve
gercekte yasanilan sosyo-ekonomik doniistiimler itibariyle II. Diinya Savasi sonrasindan
itibaren gliniimiize kadar uzanmaktadir. Aslinda post-modernlik kavrami yasam bicimi,
sosyal iligkiler, ekonomik gelismeler, siyasi yonelimler vb. alanlar i¢in bir durum tespiti
olarak anlasilabilir. Nitekim MarX, post-modern dénemin daha ¢ok bu yonlerine dair
kuramlar ortaya koyarken (Jameson, 1989), Freud ise Psikanaliz Kuramiyla doneme ait
felsefi boyuta dair diisiinceler ortaya koymaktadir (Movahedi, 2009). Dolayisiyla genel
olarak post-modern durum ile sosyo-ekonomik yasam, postmodernizm yoniiyle ise giizel
sanatlar, edebiyat, mimari, felsefe vb. disiplinlerin akimlari olan bir kavramdan
bahsedilmektedir. Elbette post-modern durum ya da postmodernizm alaninda bagska
yazar, diisiiniir, akademisyen, sanatc1 gibi alaninda otorite kabul edilen bir¢ok kisinin de
goriisleri mevceuttur.

Is hayatim1 daha yakindan ilgilendiren post-modern durumla ilgili, zellikle
1950’lilerden sonra teknolojinin hizla ilerlemesine paralel olarak isletmelerin teknolojik
donilisimii ve is yapis bigimlerinin degisimi gbze ¢arpmaktadir (Bell, 1973; Giddens,
1980; Gorz, 1973; akt. Eris, Timurcanday-Ozmen ve Yanar-Bayam, 2020). Birinci sanayi
devrimi ile birlikte ¢alisan sayilari hizla artan isletmeler, o donem i¢in literatiirde “mavi
yaka” olarak adlandirilan ve daha ¢ok makine kullanmasini bilen, fiziksel-teknik becerisi
ve yetkinligi yiiksek calisanlari yogun sekilde istihdam etmektedir. Sonrasinda ise
teknolojik ilerlemeler sayesinde emek-yogun is yapis bigimleri yerini, makine-yogun is
modellerine birakmustir. Bilgisayarlarin ve otomasyon sistemlerinin isletmelerde
kullanilmasinin yogunlasmasiyla birlikte zihinsel bilgi-beceri gerektiren ve “beyaz yaka”
olarak adlandirilan ¢alisanlar is hayatinda daha fazla yer almaya baslamistir (Eris,
Timurcanday-Ozmen ve Yanar-Bayam, 2020). Dahasi, séz konusu sistemlerin
kullaniminin yayginlasabilmesi ve gelistirilmesi adina ¢alisanlarin kendi mesleki bilgi ve
tecriibelerinin yani sira bilisim alaninda da belli diizeyde bilgi-beceriye sahip olmasi
beklenen ve “altin yaka” olarak isimlendirilen ¢alisanlarin, isgiicii pazarinda isletmelerin
daha fazla istthdam etmek istedigi personel profilini olusturmaya basladigi sdylenebilir
(Holland, Hecker ve Steen, 2002).

Son donemlerde ise uluslararasi literatiirde “artificial intelligence” olarak

adlandirilan iiretken yapay zekdnin insan hayatina girmesiyle birlikte insan beyninin



calisma prensibine benzer bir sekilde iiretilen zekanin; egitim, saglik, glivenlik, i yasami,
sosyal yasam, sanat gibi hayatin birgok alaninda kullanilmaya baslanmasi, insan
yasaminda bir¢ok doniisiimiin meydana gelmesine yol agmistir (Chen, Chen ve Lin, 2020;
Holzinger, Langs, Denk, Zatloukal ve Miiller, 2019; Loureiro, Guerreiro ve Tussyadiah,
2021). Uretken yapay zekanin yasamin her alanima girisi ve kullanimi 2010’1u yillardan
sonra hizlansa da gercekte iiretken yapay zeka ile ilgili oncii ¢alismalarin 1950’lere
dayandig1 bilinmektedir. McCarthy ve digerleri (1955) yayimladiklar1 bir makalede
tiretken yapay zekadan ilk kez s6z etmis ve McCarthy iiretken yapay zekayi, “akilli
makineler yapma bilimi ve miihendisligi” olarak tanimlamistir (McCarthy, Minsky,
Rochester ve Shannon, 1955). Buna ek olarak diinyaca tinlii Tiirk matematik¢i bilim
insan1 Ord. Prof. Dr. Cahit Arf’in de 1959 yilinda “Makineler diisiinebilir mi ve nasil
diisiinebilir? ” bashkl bir sunum gergeklestirdigi bilinmektedir (Arf, 1959). Sonug olarak
tiretken yapay zeka tam olarak; insan yerine diisiinen, dgrenen, ¢ikarimda bulunan,
tiretken bir zeka olarak tarif edilebilir.

Teknolojinin bu denli ilerledigi bir ortamda ve makinelesmenin zihinsel
faaliyetlerde dahi kullanilmaya baslandigi giiniimiizde is yapis bi¢imlerinin de eskiye
nazaran oldukca degismis olmasini ¢ok da sasirtict bir durum olarak nitelendiremeyiz.
Bilgi iletisim teknolojilerinin bu kadar ilerlemesi, is gereklerini dolayisiyla da is yapis
bicimlerini degistirmis, orgiitlerin de bu anlamda yonetim bic¢imlerini, karar alma
stratejilerini dogrudan etkilemistir (Goktiirk, 2007). Dahasi isletmeler, rekabet avantaji
elde etme, rekabet avantajini elde tutma, varligini siirdiirebilme ve biiylime saglayabilmek
adina teknolojik gelismelere ayak uydurma konusunda birbirleriyle adeta bir yaris
icindedir ve buna mecburdur denebilir (Uzmez ve Biiyiikkmese, 2021).

Teknolojinin gelismesiyle birlikte, bilgi teknolojileri (BT), finans-bankacilik,
egitim gibi sektorler basta olmak iizere birgok sektdrde, esnek calisma bigimleri
isletmeler tarafindan uygulanmaya baglamistir. Kuzey Amerika ve Avrupa iilkelerinde
nispeten daha hizli yayilan esnek ¢aligma, giiniimiizde tiim diinyada yaygin bir sekilde
uygulanmaya baslamistir. Gelecek perspektiflerinin ise esnek ¢alisma uygulamalarindan
ozellikle uzaktan caligma biciminin giderek yaygin bir calisma bicimi olacagim
gostermektedir. Gergekte, uzaktan ¢alisma uygulamalarinin yayginlagsmasini, Kovid-19

salgininin hizlandirdig: da soylenebilir.



Kovid-19 salgminin saglik sektorii basta olmak iizere, ekonomi, isgiicii piyasasi,
is hayati, sosyal yasam ve is yapis sekillerine 6nemli etkileri olmustur (Gallagher, 2020).
Hem teknolojik gelismeler ve altyapiin hazir halde olmasi, hem de salgin dolayisiyla
gerek hiikiimetlerin gerekse sirketlerin uyguladigi yeni politikalarla birlikte uzaktan
calisma uygulamalari giderek fazlalasmistir. Nitekim Us Census’un yayinladigi bir rapora
gore 2021 yilinda, hibrit (ofisten ve uzaktan) calisma olanaklarini iyilestirmek amaciyla
teknolojik altyap1 sagladigini belirten isverenlerin, toplam igverenlere oran1 %38 olarak
gerceklesmistir (Owl Lab, 2021). Isverenler hizla degisen ve doniisen is yasamina ve is
yapis bigimlerine ayak uydurmaya c¢alisirken, ¢alisanlar da igverenlerinden daha esnek
calisma bigimlerini talep etmekte ve uzaktan ya da hibrit calisma uygulamalarini hayata
gecirmelerini beklemektedir. Ciinkii ¢alisanlar teknolojinin sundugu is yapis bigimlerini
kolaylastiran, mesafeleri onemsizlestiren ve her anlamda sosyal hayatlarina katkisi
olacagimi diisiindiigii calisma politikalarinin uygulamaya konmasini beklemektedir. Ote
yandan bazi igverenler ise, teknofobi, kontrol zaaflari ihtimali, degisime olan olumsuz
bakis acist vb. neden ya da kaygilarla bu tiir uygulamalar1 hayata gegirme konusunda
cekinceli davranabilmektedir. Nitekim, bir aragtirmaya gore calisanlara, isverenlerinin
neden ofis kullanimini zorunlu tuttugu soruldugunda, %69°u “isverenlerin geleneksel ig
taleplerinin varligi” cevabini vermektedir (Owl Lab., 2023).

Istatistiksel arastirmalar (Harvard Business Review Tiirkiye, 2021; Global
Workplace Analytics, 2021; Owl Lab., 2023) gosteriyor ki, uzaktan ¢aligma bigimleri is
hayatinda kendisine yer bulmaya devam edecek ve sektorlerdeki farkli pozisyon ve is
gereklerine uygun hale geldikge isgiicii piyasasinda giderek daha fazla uygulama alani
bulacaktir. Ornegin, Endeavor Tiirkiye ve Talentmelon is birligi ile gerceklestirilen bir
aragtirmaya gore 2022 yilinda c¢alisanlarinin en az yarisint uzaktan/hibrit olarak
calistirmay1 planlayan isverenlerin oranmi %67 olarak tespit edilirken, uzaktan/hibrit
calisanlarin  %30°u isverenlerin tamamen ofisten c¢alismaya gecilmesini bekledigi
takdirde is degisikligi yapacagini belirtmislerdir (Harvard Business Review-HBR
Tirkiye, 2021). Global Workplace Analytics’in (GWA), salginla birlikte uzaktan
calismaya zorunlu olarak ge¢is yapanlar lizerine gergeklestirdigi bir arastirma raporuna
gore ise salgin sonrasinda yani zorunlu olmadigi durumlarda da uzaktan calisma
niyeti/istegi soruldugunda ¢alisanlarin %82’sinin en az 1 giin uzaktan ¢aligmay1 istemekte

oldugu, %19’unun ise tamamen uzaktan ¢alismay1 istedigi tespit edilmistir (GWA, 2021).



Son olarak arastirmanin odagini olusturan ve bagimsiz degiskeni olan uzaktan
caligmanin, “freelancer” ¢alisma sekli ile is goren bireyler araciligiyla, son zamanlarda
gig ekonomisi olarak adlandirilan is giicli piyasasinin etkinligini artiran model i¢in 6nemli
firsatlar sundugu soylenebilir (Giinsan, 2024).

Arastirma modelinde incelenecek temel iliski, uzaktan ¢aligsma ile is performansi
arasindaki iliskidir. Isletmelerin her hamlesinin sonucunda c¢alisanlarindan bekledigi
degismez kriter performanslaridir denebilir. Isletmelerin var oldugundan beri en temel
amaglarinin sonug olarak kar elde etmek ve biiyiimek oldugu bilinmektedir. isletmelerin
bu amaglar1 yakalamasinda c¢alisanlarin performanslari da en 6nemli yardimcilardan
biridir (Cigek ve Isik, 2019; Gosselin, 2005). Is performansi, uzaktan ¢alisma baglaminda
da ele alinan ve ge¢cmisten giiniimiize arastirmacilarin en ¢ok merak ettigi ve inceledigi
konular arasinda yer almaktadir (Elshaiekh, Hassan ve Abdallah, 2018; Ferrara, Pansini,
Vincenzi, Buonomo ve Benevene, 2022; Rebolledo, Vega ve Belmar, 2021; Toscano ve
Zappala, 2021). Gergekte isverenlerin esnek calisma uygulamalar ve 6zellikle uzaktan
calisma bi¢ciminde en ¢ok kaygi duyduklar konu, ¢alisanlarin verimlilikleri noktasinda
yasanabilecek olumsuzluklar ve galisan kontrolii konusudur denilebilir. Bu konuda hatir1
sayilir diizeyde arastirma bulunmaktadir (Fitzer, 1997; Rebolledo, Vega ve Belmar, 2021;
Takahashi, Yokoya ve Higuchi, 2023). Uzaktan ¢alismanin is performansi disinda, is-
aile-yasam dengesi ile ig-aile ¢atigmasi, sosyal izolasyon ve sinirl iletisim gibi birgok
konuyla beraber sik¢a ele alinmasindan (Duran ve Hussein, 2022) hareketle, arastirma
modeli yapilandirilmasina devam edilmistir.

Kadmlarin isgiiciine katilimi konusunda, esnek g¢alisma bicimleri ve ozellikle
uzaktan ¢aligma onemli bir katki saglamakta ve nitelikli isgiicii kaybinin 6nlenmesinde
bu tiir uygulamalar hem hiikiimetler hem de igverenler tarafindan siklikla
uygulanabilmektedir. Evden galisma olanagi da sunan uzaktan ¢alismaya kadin galigsanlar
tarafindan bakildiginda ekonomik hayata giris ve aile rollerini terk etmek zorunda
kalmadan kariyerlerini devam ettirebilme adma onemli bir firsat olarak goriilebilir
(Kardam ve Toksoz, 2004). Ebeveynlerden ikisinin de ¢alistig1 ve literatiirde ¢ift kariyerli
aile olarak anilan aile tipi basta olmak iizere tiim ailelerde is-aile catigmasi
yasanabilmektedir. Calisanlar, zaman zaman isin, ailevi sorumluluklarin yerine
getirilmesinde, zaman zaman ise ailevi yiikiimliliklerin is gereklerinin yerine

getirilmesinde zorlanabilir Ki; bir nevi rol gatismasi olarak adlandirilabilen bu ¢atisma



literatiirde is-aile ¢atigsmasi olarak adlandirilmaktadir (Netemeyer, Boles ve McMurrian,
1996). Bu baglamda is-aile ¢atismas1 da mevcut arastirmada ele alinmaktadir.

Uzaktan calismanin birtakim Orgiitsel handikaplara da yol acgabildigi
bilinmektedir. Uzaktan calisma bi¢imi birtakim bilgi iletisim teknolojilerinin de
kullanilmasii gerektirdigi i¢in calisanlar, uzun siireler teknolojik araglarla hasir nesir
olmak durumunda kalabilmektedir. Bu durum bazen isin kendisinden ¢ok teknolojiyle
vakit gecirmeye neden olabilir. Boylelikle ¢alisanlarda; zoom yorgunlugu, teknofobi ve
bunlara bagli, psikolojik zorlanma, stres, ruh sagligi problemleri vb. durumlar ile (Van
Zoonen ve digerleri, 2021; Van Zoonen ve Sivunen, 2022; Zhang, Yu ve Marin, 2021)
bu durumlarla da iligkili olarak orgiit kiiltiiriinden kopus, izole hissetme, is yeri yalnizligi,
kurumsal aidiyet ve oOrgiitsel baglilik problemleri gibi bircok olumsuz duruma kapi
acabilmektedir (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). Literatiirde uzaktan
calismanin ise yabancilasma ile birlikte ele alindig1 siirl sayida arastirma olsa da (Cakir
ve Seymen, 2023; Mahmoud ve digerleri, 2024) yukarida anilan uzaktan calismanin
orgiitsel davranis baglamindaki bazi1 olumsuz etkilerinden yola ¢ikarak bu faktorlere
yakin iligkisi olan ise yabancilasma da arastirmaya dahil edilmistir.

Uzaktan caligmaya dair yapilan arastirmalar (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 digerleri, 2021; Van Zoonen ve Sivunen, 2022; Zhang, Yu ve
Marin, 2021) gz 6niine alinarak literatiire dayanak olabilecek ve katki yapabilecek bir
arastirma modeli belirlenmistir. Bu baglamda arastirmada, uzaktan calismanin is
performansina etkisinde is-aile ¢atismasi ve ise yabancilagsmanin roliiniin incelenmesi
amaclanmistir. Aragtirma amacindan hareketle 6ncelikle modelde yer alan degiskenlere
iligkin kuramsal ve kavramsal ¢ergeveyi igceren boliim olusturulmustur. Daha sonra ise
s0z konusu degiskenlerin literatiirde beraber calisildigi arastirmalara deginilmis ve
arastirma hipotezleri olusturulmustur. Hipotezlerin test edilmesi amaciyla degiskenlere
iliskin arastirma amacia uygun oOlgekler belirlenmis ve anket yardimiyla belirlenen
orneklemden veriler elde edilmistir. S6z konusu verilerin analizi igin, arastirma modeline

uygun olarak Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), Analysis of Moment



Structures (AMOS) ve PROCESS Macro paket programlari yardimiyla hipotezler test
edilmis ve elde edilen bulgulara yer verilmistir. Son olarak elde edilen bulgular, literatiire

dayali olarak tartigilmustir.



BOLUM 1: KAVRAMSAL CERCEVE
Tezin ilk boliimiinde aragstirmaya konu olan uzaktan ¢alisma, is-aile ¢atismasi, ise
yabancilasma ve is performansi degiskenlerinin kuramsal ve kavramsal yapilari
incelenecektir. Boylece literatiir taramasi ile aragtirma modeli yapilandirilmasi

oncesinde, aragtirmanin teorik altyapisi sunulmus olacaktir.

1.1. UZAKTAN CALISMA

Uzaktan calisma kavraminin tanimi, c¢alisma hayatindaki yeri ve Onemi,
calisanlar, igverenler ve toplumlar agisindan faydalar1 ile potansiyel zararlarindan
bahsedilecek bu baslikta, tiim bunlardan 6nce s6z konusu c¢alisma bigiminin aslinda bir
esnek calisma tiirii oldugundan sdz etmek yerinde olacaktir. insan kaynaklari ydnetimi
(IKY) amaglar1 dogrultusunda, son yillarda sik¢a tercih edilen insan kaynaklari (IK)
uygulamalarindan biri olan esnek ¢aligma bigimleri ve bu kapsamda uzaktan calisma
modelleri olmustur (Groen, Van-Triest, Coers ve Wtenweerde, 2018). Bilindigi gibi IKY,
nitelikli isgiiciinii isletmeye kazandirmak ve elde tutmak, ¢alisanlarin orgiite bagliligini
ve motivasyonunu artirmak, is tatminlerini yiikseltmek ve performanslarini artirmak
tizere bir¢ok uygulamayi hayata geciren bir isletme fonksiyonudur (Hoeg, 1987; Bingdl,
2019, s.5).

Gelisen teknoloji, is yapis bicimlerinin degisimi ve yeni sosyal yasam tarziyla
birlikte, esnek ¢aligma bigimlerinden olan uzaktan calisma, aile dostu bir IK politikas:
olarak igverenlerce daha yaygin bir sekilde uygulanmaya devam etmektedir. Bu tiir
uygulamalarin savas, dogal afet, salgin vb. durumlarda isgiicli kaybinin 6nlenmesi adina
oldukea yararl oldugu da bilinmektedir (Siitlii ve Keles-Taysir, 2022). Oyle ki, tiim
diinyada ve iilkemizde etkisini gosteren Kovid-19 pandemisi ile ¢ok sayida ilimizi
etkileyen 6 Subat 2023 tarihindeki Kahramanmaras merkezli depremlerde bu tiir uzaktan

calisma bigimleri devlet eliyle ve igverenlerce uygulamaya konulmustur.

1.1.1. Esnek Calisma Modelleri ile Uzaktan Calisma iliskisi

Esnek calisma ve uzaktan calisma kavramlarinin literatiirde birbirleri yerine
kullanildiklar sik¢a goriilmektedir. Ozellikle de Tiirkge kaynaklarda “uzaktan ¢alisma”
kavrami yerine “esnek ¢aligma” kavrami kullanildigi gozlemlenmektedir. Allen, Golden
ve Shockley (2015) ise, bu iki kavram haricinde, yani “flexible work” ve “remote work”

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



distance work,” ve diger bazi kavramlarin ayni ¢alisma bigimini ifade edecek sekilde
kullanildigin1 belirtmistir. Ayrica yerli ve yabanc literatiir incelendiginde esnek ya da
uzaktan ¢alisma sistemini ifade etmek tizere “work from home (evden ¢alisma), out-of-
office work (ofis disindan calisma)” gibi kavramlarin kullanildigi da goriilmektedir
(Allen ve digerleri., 2015; Ayyildiz ve Arslan, 2023). Terimler incelendiginde bu
kavramlarin; “esnek calisma™, “tele calisma”, “uzaktan calisma” ve “evden calisma”
olarak dort baslik altinda toplandigi sGylenebilir. Ancak 6zellikle esnek ¢alismada hem
mekan hem de zaman esnekligi olabileceginden dolay1 yalnizca zaman esnekliginin
oldugu bir ¢aligsma bi¢iminde uzaktan, evden, tele ya da ofis dis1 ¢calisma gibi durumlar
mevcut olmayabilir. Bu anlamda basta bahsedilen esnek c¢alisma ve uzaktan ¢alisma
kavramlarinin iKisi birbirinden farkli kavramlardir ve farkli tanimlar1 bulunmaktadir.
Hem bu kavram kargasasini bertaraf etmek hem de iki kavramin birbiri ile iliskisini ortaya
koymak faydali olacaktir. Ancak kisaca belirtmek gerekirse “uzaktan galisma”, esnek

calisma modellerinden bir tanesidir ve giinlimiizde siklikla kullanilan bir esnek ¢alisma

bicimidir (Hunter, 2019).

1.1.2. Esnek Calisma Kavram ve Esnek Calisma Modelleri

Tirk Dil Kurumu (TDK), ‘esnek’ kelimesinin sozciik anlami olarak; “bir dis
giictin etkisi altinda uzamak, kisalmak, egrilmek gibi bicim degisikliklerine ugradiktan
sonra, etkinin kalkmasiyla eski bi¢imini alabilme ozelliginde olan, elastiki” tanimlamasi
yapmustir (TDK, 1998, s.730). Sosyal bilimlerde ve ozelde yonetim bilimleri ile is
diinyasinda ise esneklik, yeniliklere ve ¢evreye uyum kabiliyeti olarak tanimlanmaktadir
(Oztiirkoglu, 2013).

Literatiirde ise esneklik, 6zellikle post-fordist bakis agisiyla baglantili olarak,
ekonomi, is yapis bicimi, sosyal ve teknolojik ¢evrelerdeki degisimlere ve gelismelere
ayak uydurma olarak tanimlanmaktadir (Karakoyunlu, 2003). Bir diger ifadeyle esneklik
kavrami, kat1 fordist yaklagimlarin aksine, i giicii piyasalarinda, istihdam sekillerinde, is
uygulamalarinda ve iste kullanilan teknolojilerde asir1 standardizasyonun azaltilmasi,
isletmelerin ¢eviklestirilmesi anlamina gelmektedir (Sayer, 1989). Fordist is
organizasyonu biiyiik is yerlerinde, 1970’lere kadar ¢ok sayida is¢inin, Kitle ya da seri
tiretimi gergeklestirdigi organizasyonlardir (Jackson, 2006; Sakli, 2013). Bindigi tizere

bu tip organizasyonlarda yogun is boliimii ve uzmanlasma hakimdi. Sonrasinda ise



organizasyonlarda daha ¢ok kisiye 6zel iiretim, ¢ok ¢esitlilik arz eden iiriin, esnek liretim
bi¢imi ve esnek isgiicii olarak post-fordizm kavrami ortaya ¢ikmistir (Jessop, 1992, s.48).

Esnek galisma sistemi de post-fordist anlayisla organizasyonlarda uygulamaya
gecilen bir i yapis bicimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Esnek calisma tanimi igin
literatiirde, mevzuatta ya da ulusal/uluslararasi kuruluslarin diizenledigi ¢esitli raporlarda,
bircok farkli ifadeye rastlanmaktadir. Calisan acisindan degerlendirildiginde literatiirde
esnek calisma; ¢alisanin, yasalar ¢ergevesinde, bir kurulus biinyesinde baslangi¢ ve bitis
saatleri onceden belirlenmis bir bicimde ¢aligmasi yerine, igverenin ve ¢alisanin toplu is
sOzlesmesi veya hizmet akdi gibi enstriimanlar1 da kullanarak is kosullarini ihtiyaglara
gore farkli bicimlerde olusturulabilmesine olanak saglayan is yapis bicimidir (Tasoglu ve
Limoncuoglu, 2010). Ulkemizde esnek ¢alismanin mevzuata girmesi 2003 yilinda 4857
sayill Is Kanunu’nun cikarilmasiyla olmustur. Kanunda yapilan diizenlemelerle
uygulamada var olan; gegici is iliskisi, ¢agri lizerine ¢alisma ve kismi siireli ¢alisma gibi
esnek calisma bigimleri mevzuata da girmistir (Kaya ve Dogan, 2016).

Esnek calisma modellerine iliskin ise literatiirde farkli siniflandirmalar mevcuttur.
Ornegin, Baltes ve digerleri (1999), yaygin olarak kullamlan esnek ¢aligma stillerini
“flextime — esnek zamanli ¢alisma”, “compressed work week — haftalik sikistiriimag
calisma”, “part time — kismi zamanli calisma”, “telecommuting — uzaktan ¢alisma’ gibi
dort temel eksende toplamistir. Ote yandan Gokbayrak (2005), esnek calismay1; “is yeri
esnekligi, is siiresi esnekligi ve is yasalar esnekligi” olarak {i¢ ana baglikta toplamigtir.
Giannikis ve Mihail (2011) ise esnek ¢alisma ¢esitlerini; “saatlerin programlanmasinda
esneklik” (esnek zaman, haftalik sikistirilmis ¢alisma, vardiyali ¢alisma vb.), “calisilan
saat siiresinde esneklik” (part-time c¢alisma, is paylasimi vb.), “is yerinde esneklik”
(evden galisma, uydu ofis uygulamalar1 vb.), “izin diizenlemelerinde esneklik” (ebeveyn
izinleri, dzel izinler, iicretsiz izinler vb.) olarak dort ana bashiga ayrrmstir. Oztiirkoglu
(2013), ise daha detayl bir ayrim ve kavramsallastirma ¢alismasi yaparak esnek ¢alismay1
11 bashga ayirmistir. “kismi siireli ¢alisma, is paylasimi, kayan (esnek) is siiresi, ¢agri
lizerine ¢alisma, evde ¢alisma, tele (uzaktan) calisma, 6diing is iliskisi, yogunlagtirilmis
1s haftas1 modeli, yillik is stireleri modeli, emeklilige yumusak gecis modeli ve vardiya
modeli” olarak yapilan ayrimda ayrica, Tele (Uzaktan) Calisma stillerini; evde biiro, uydu

biiro, komgu biiro Ve gezici biiro olarak 4 baglik halinde siniflandirmistir.



Tiim bu ayrimlar ve gruplandirmalarin yan1 sira Avei ve Yavuz (2020), literatiirde
yapilan esnek c¢alisma stillerine dair gruplandirmalardan yola ¢ikarak, esnek calisma
bi¢cimlerini alt1 baslikta gruplandirmistir:

1. Kismi Zamanli Calisma
. Is Paylagimi
. Esnek Zamanh Calisma

2
3
4. Yogunlastirilmig (Sikistirllmig) Calisma Haftasi
5. Emeklilige Yumusak Gegis

6

. Uzaktan Calisma (Avci ve Yavuz, 2020).

1.1.3. Esnek Calisma Modelleri ve Bir Esnek Calisma Bicimi Olarak
Uzaktan Calisma

Esnek calisma bigimlerine dair tek bir dogru gruplandirma olamayacagi gibi
literatiirde yapilan cesitli gruplandirmalarin varligi ile birlikte yukarida Avci ve Yavuz
(2020)’un yaptig1 gruplandirma, makul gruplandirmalardan biri olarak gortilebilir. Esnek
calisma bicimlerinin alt1 baslikta toplandigi bu goriise gore olusan basliklar1 kisaca
aciklamak, sonrasinda ise mevcut arastirmaya konu olan ve esnek ¢aligma bigimlerimden
biri olan uzaktan ¢alisma kavramini agiklamak yerinde olacaktir.

Kismi Zamanlh Calisma: Uluslararas: literatiirde “part-time work” olarak
adlandirilan kismi zamanli ¢alismada ii¢ temel unsur mevcuttur. Bunlar; azaltilmis
calisma siiresi, siireklilik ve ihtiyari durum unsurlaridir (Aydogdu, 2012). Ozetle normal
(uluslararasi standartlar ya da ilgili mevzuatta yer alan siireler) ¢alisma siirelerinden
onemli derecede kisa, siireklilik arz eden ve istege bagli olan bir ¢alisma diizenidir.

Is Paylasimi: Bu galisma stilinde bir is, birden fazla kismi siireli ¢alisan tarafindan
yerine getirilmektedir. Tam zamanli ¢aligma gerektiren bir igin, kismi zamanlh ¢aligsanlar
tarafindan hem kendi ¢alisma saatlerine hem de is yerinin diizenine uygun sekilde
planlanarak yiiriitiildiigii bir sistemdir (Oztiirkoglu, 2013).

Esnek Zamanh Calisma: Esnek zamanli ¢alisma uygulamasinda giinliik ¢alisma
stiresinin belirlenerek, giiniin hangi saatlerinde ¢alisilacaginin degisken oldugu ya da
calisanin belirledigi bir sistem kurulabilecegi gibi, hangi saatlerde c¢alisilacagi
serbestliginin yan1 sira giinliik kag¢ saat ¢alisilacagi da calisan tarafindan belirlenen bir
sistem olusturulabilir (Aver ve Yavuz, 2020). Ikinci sistemde is yeri haftalik ya da aylik

calisilmasi gereken bir saat belirleyebilir ve licret buna gore 6denebilir. Bir baska deyisle
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saatlik iicret {izerinden bir 6deme gergeklestirilebilir. Is sozlesmelerinde yer alan hususlar
bu konular diizenlemektedir.

Yogunlastirmis (Stkistiriddmis) Calisma Haftasi: Temelde 4857 sayil Is
Kanunu’nda 6ngoriilen haftalik 45 saatlik ¢alisma zamanini (bu sinir1 asan kisminin fazla
mesai olarak ticretlendirilmesi gerekir) 5 ya da 6 giine yayilmasi esasinin disinda haftalik
caligma saati olarak 6ngoriilen 45 saati 3-4 giinliik zaman diliminde ger¢eklestirilmesine
dayanan calisma bi¢imidir. Bu tipteki bir calisma modelinin hem igsveren hem de ¢alisan
acisindan cesitli getirileri bulunmaktadir (Oztiirkoglu, 2013).

Emeklilige Yumusak Gegis: Hem calisan hem de igveren agisindan cesitli
faydalar saglayan bir ¢alisma tipi de emeklilige yumusak gecis modelidir. Calisanlarin
tam manasiyla emekli olmadan 6nce ¢alisma yogunluklarini azaltip is yerlerine daha az
gelmelerini saglayan bu modelde c¢alisan acisindan, emekli olunca tamamen isten
uzaklagsmanin yasatabilecegi “sok etki” Sinin azaltilmasi amaglanir. Ayn1 zamanda s6z
konusu gecis doneminde calisanin, baska bir calisana isi devretmesi agisindan ve
kurumsal hafizanin dogru bir sekilde korunmasi agisindan igverenlere ve isletmeye katki
sunan bir model teskil edilmektedir (Goger, 1994).

Uzaktan Calisma: Esnek c¢alisma tiirlerinden sonuncusu olan uzaktan calisma
bi¢imi ise temelde, zaman esnekligi saglayan bir model olmanin yani sira calisanlara
mekansal bir esneklik de saglayan bir is modelidir. Uzaktan ¢aligma kavraminin tanimina,
uzaktan calismanin, ¢alisan ve isveren acisindan sagladig: faydalar ya da s6z konusu
gruplar acisindan sakincalar1 vb. konulara, birinci boliimiin bundan sonraki kisimlarinda

detayl1 bir bicimde yer verilecektir.

1.1.4. Uzaktan Calisma Kavram
Uzaktan ¢aligma kavramina iligkin tanimlamalar, yukarida da bahsedildigi {izere
hem yerli ve yabanci literatiirde hem de iilkemiz mevzuatinda ¢esitli bigimlerde yer

almaktadir. Kavram, 4857 sayili Is Kanunu’nun 14. maddesinde,

“Uzaktan c¢aligma; is¢inin, igveren tarafindan olusturulan is organizasyonu kapsaminda is gérme
edimini evinde ya da teknolojik iletisim araglari ile igyeri diginda yerine getirmesi esasina dayali ve
yazili olarak kurulan is iliskisidir”

seklinde tanimlanmistir. S6z konusu is sdzlesmesi i¢in, isin tanimi ve yapilis bigimi, yeri

ve siiresi, licretler, igin ylriitiilmesinde gerekli olan ve igveren tarafindan saglanacak
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ekipman, altyapi, isveren-galisan iletisim kanallar1 ve kurallar1 gibi hususlara da ayni
maddede, s6zlesmede bulunmasi gereken unsurlar olarak yer verilmistir.

Ote yandan uluslararasi boyutta uzaktan calismaya iliskin yazili bir sézlesme
niteligini haiz tek yazili metin olma ozelligi tasiyan Tele (Uzaktan) Calisma Avrupa
Cerceve Anlagmasi imza altina alinmistir. Kamu kesiminin, ¢esitli meslek kuruluslari ve
sendikalarin taraf oldugu s6zlesmede uzaktan caligsma,;

“bir is sozlesmesi cercevesinde isletmeye ait ofislerde de gerceklestirilebilen bir isin, teknolojik
iletisim araglar1 kullanilarak ve rutin bir bigimde belirlenmis zaman gergevesinde (tamamen uzaktan
ya da haftalik belirli saatlerde uzaktan) isletmeye ait bir is yeri disinda gerceklestirilen i yapma
bicimi”
olarak tanimlanmistir (Aydin, 2008, s.352). Ayrica International Labour Organization-
Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO), uzaktan ¢alismay1, isin tamami ya da bir kismmin
klasik is yerleri disinda bir lokasyonda gerceklestirilmesi olarak tanimlamaktadir (ILO,
2020, s.5).

Goriildiigi gibi uzaktan calisma ve bu ¢aligma bi¢cimine ait kapsamli detaylar,
uygulamada yaygin kullanilmasinin yani sira ulusal mevzuata da girmis durumdadir.
Ayrica bu ¢alisma bigimine dair hukuki ¢alismalar Kovid-19 pandemisinden de ¢ok
oncelere dayanmaktadir. Zira ilgili maddenin kanun metnine girmesi ve g¢esitli
degisikliklerin yapilmasi 2016 yilinda gergeklestirilmistir.

Is Kanunu’nun 14. maddesinde yer alan ve yukarida anilan hususlarin yan1 sira,
uzaktan ¢aligmaya dair diger detaylarin diizenlenmesine iliskin Aile Calisma ve Sosyal
Hizmetler Bakanlig1 (mevzuatin ¢ikarildigi tarih itibariyle olan ismi) tarafindan ¢ikarilan
yonetmelige atif yapilmaktir. Tlgili ydnetmelik cergevesinde ise yukarida sayilan, uzaktan
calisma sozlesmesinde yer almasi gereken bir¢ok hususa deginilmektedir.

Mevzuatta yer alan tanimlama ve tariflerin yan sira, uzaktan ¢aligma kavramina
dair ulusal ve uluslararasi literatiirde de ¢esitli tanimlara yer verilmistir. Kavrama iligkin
tanimlara gegmeden Once literatiirde yer alan uzaktan ¢aligmaya iliskin farkli ifadelere
aciklik getirmek yerinde olacaktir. Allen ve digerleri (2015), yaptiklar1 bir arastirmada
uzaktan ¢alisma kavraminin yani sira literatiirde yer alan; tele ¢alisma, evden ¢alisma,
mobil calisma, sanal ¢alisma vb. kavramlar1 da ayri ayr1 degerlendirmislerdir. Ornegin
U.S. Office of Personnel Management (2013) yayinladigi bir resmi raporda uzaktan

calisma, yazili bir sézlesme kapsaminda calisanlarin ofis disinda is yapmasinin
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planlandig1 ve bir ¢alisanin diizenli ve yinelenen bir sekilde ofiste fiziken bulunmasinin
beklenmedigi esnek bir ¢calisma diizeni olarak tanimlanmaistir.

Bu kavramlardan tele galisma ise Fonner ve Roloff (2010) tarafindan, ¢alisanlarin
is yerleri diginda ¢esitli bilgi iletisim teknolojileri araciligtyla is edimlerini
gerceklestirdigi bir ¢alisma diizeni olarak tanimlanmistir. Sanal ¢alisma ekipleri ya da
sanal calisma olarak bilinen caligma yontemi ise Tworoger, Ruppel, Gong ve Pohlman
(2013) tarafindan, cografi olarak daginik bir sekilde bulunan c¢alisanlarin, teknoloji
yardimiyla ve yliz ylize iletisim kurmaksizin bir isi ortaklasa gerceklestirmeleri olarak
tanimlanmistir.

Evden caligma ise, uzaktan ¢alismanin temel kosullarina uygun bir c¢alisma
bicimidir; ancak bu modelde, calisma mekani yalnizca calisanin yasadigr evdir
(Morganson, Major, Oborn, Verive ve Heelan, 2010). Diger bir deyisle, esasen uzaktan
calisma bigiminde olmas1 gereken, ¢esitli teknolojik iletisim araglari sayesinde ¢aliganin
evi de dahil olmak iizere, ofis dis1 herhangi bir yerden islerin yiiriitiilmesi s6z konusu
olduguna gore evden calisma, uzaktan caligmanin bir alt tiirii olarak kabul edilebilir
(Sakar ve Erkan-Sahin, 2021).

Gerek mevzuatta gerekse literatiirde yer alan tanimlardan yola ¢ikarak, evden
calisma, tele ¢alisma, sanal ¢alisma, dagitilmis (cografik konum olarak daginik yerlerden)
calisma, hibrit ¢alisma, mobil ¢alisma vb. kavramlarla aslinda genel olarak ‘“remote
work” yani “uzaktan ¢aligma” anlagilmaktadir (Bellmann ve Hiibler, 2021). Dolayisiyla
mevcut arastirmada tiim bu calisma sistemlerinin yerine en kapsayict kavram olarak
degerlendirilen, uzaktan calisma kavrami kullanilacaktir. Uzaktan calismanin iliskili
oldugu, parcasi oldugu ya da parcalar1 olan diger kavramlardan ayiracak sekilde net bir
siir ¢izmek zor olsa da (Castleman ve Adie, 1997) literatiir ve hukuki metinlerdeki
tanimlardan yola ¢ikarak uzaktan ¢alisma kavramina dair genel bir tanim yapmak yerinde
olacaktir. Uzaktan Calisma: Geleneksel sekilde, is s6zlesmesiyle bagli bulunulan sirketin
ofisinden yiiriitiilebilecek bir isin, bilgi iletisim teknolojili araglarin yardimiyla sirket
ofisleri disindaki ev, kiralik hap ofis vb. mekanlarda, diizenli olarak tamamen ya da
giinliik-haftalik-aylik belirli saatlerle sinirli olarak yiirtitiilmesidir.

Uzaktan calismanin, ¢alisanlar ve igverenler acisindan ayri ayri avantajlari ve
dezavantajlarindan bahsetmek miimkiindiir. Literatiirde her iki kesim agisindan da

uzaktan ¢alisma bigiminin getirilerinden ya da birtakim olumsuz etkilerinden s6z eden
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calismalar mevcuttur. Oncelikle calisanlar acisindan sonra da isverenler agisindan
uzaktan ¢alismanin neden oldugu olumlu ve olumsuz etkilerden bahsetmek yerinde

olacaktir.

1.1.5. Uzaktan Cahsmanin Cahsanlar Agcisindan Avantajlar1  ve
Dezavantajlan
Bu boliimde uzaktan ¢alisma bicimimin, ¢alisanlarin gerek is hayatlar1 gerekse

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

1.15.1. Uzaktan Calismanin Calisanlar A¢isindan Avantajlart

Uzaktan ¢aligma her seyden once geleneksel ¢alisma bigimine alternatif bir esnek
calisma bi¢imi olarak goriilebilir. Alternatif olmasi da esasinda is yeri, ¢alisan, is talepleri,
isletme stratejileri, is gerekleri ile teknolojik altyapinin uyumu vb. faktdrlerin isin,
geleneksel yontemlerle yapilmasindan ¢ok, uzaktan yapilmasinin daha etkin ve verimli
olmasi halinde uzaktan ¢alismanin tercih edilebilecegi anlamina gelmektedir.

Literatiir incelendiginde calisanin is 6zerkligi ve buna bagli olarak gelisen is
motivasyonuna yansiyan olumlu etki, uzaktan ¢alismanin calisanlara sagladigi 6nemli
avantajlardan biri olarak gortilmektedir (Mattarelli ve Tagliaventi, 2010). Bu konuda
yapilan aragtirmalar incelendiginde ¢alisanlarin, uzaktan ¢alismalar1 sayesinde daima bir
kontrol altinda olmama durumlari, onlara “bagimsiz olma” duygusunu yasatmakta ve
otokontrol zorunlulugu hissettirerek inisiyatif gelistirmelerinde yardimci olmaktadir
(Bellman ve Hiibler, 2021). Calisanlarin kendisini 6zerk hissetmesi de motivasyonlarini
olumlu etkileyerek 6znel iyi olus ve is tatmini diizeylerini artirmaktadir (Dolan, Peasgood
ve White, 2008; Ryan ve Deci, 2001; Wheatley, 2017).

Ote yandan ¢esitli calisma raporlar1 incelendiginde oldukca artis gosteren baska
bir durumun varlig1 da goze ¢arpmaktadir ki bu; ailedeki her iki ebeveynin de ¢calismasidir
(Bloom, Liang, Roberts ve Ying, 2015). Ornegin 2015 yilinda Amerika Birlesik
Devletleri (ABD), Ekonomik Danismanlari Konseyinin yayimladigi bir raporda, mevcut
ekonomik kosullarin her iki ebeveynin birlikte ¢alisma zorunluluguna isaret etmektedir
(Council of Economic Advisors, 2015). Aym1 kurulusun 2010 yilinda yayimladigi bir
bagska raporda ise anne-babalarin birlikte ¢alisma zorunlulugu g6z Oniine alinarak
geleneksel calisma bigimlerinden uzaktan-hibrit ¢alisma diizenlemelerine gegmenin is-

aile-yasam dengesi agisindan tesvik edilmesi gerektigi ifade edilmektedir (Council of
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Economic Advisors, 2010). Yapilan arastirmalarda da s6z konusu raporlara paralel olarak
uzaktan c¢alisma uygulamalarimin is-aile ve aile-is ¢atismalarini1 azaltmakta etkili bir
yontem olarak gortilmektedir (Bloom ve digerleri.,, 2015; Nadiv, 2022; Otonkorpi-
Lehtoranta, Salin, Hakovirta ve Kaittila, 2022; Sullivan, 2012).

Uzaktan ¢aligmanin, calisan bireyler agisindan etkilerini ele alan makaleler
incelendiginde ¢alisanlarin is sozlesmelerine bagli olarak ulasim, yemek vb. bazi
maliyetlerin ¢aligsanlar tarafindan saglandigi durumlarda bu tiir maliyetlerden kurtulmasi
gibi faydalardan s6z edilmektedir (Baruch, 2000; Harpaz, 2002; Linden, 2014). Yine bazi
aragtirmalarda cesitli sosyal becerilerin gelismesi, zaman yonetiminin iyilesmesi,
performans yiikselisi, liretkenlikte iyilesme, ulasima harcanan zamanin azalmasi, bireyin
sosyal hayatina daha fazla zaman ayirmasi ve isle ilgili stres kaynaklarinin azalmasi gibi
birgok faydasi siralanmis ve bazi bireysel 6zelliklere (belirli yaslardaki g¢ocuk sahibi
anneler, engelli bireyler vb.) (Linden, 2014) gére bir iste ¢alismanin en uygun hatta tek
yolunun uzaktan ¢alisma oldugu belirtilmistir (Baruch, 2000). Ayrica fiziksel bir ofise
ulagsma zorunlugunun olmamasi, 6zellikle biiylik metropollerde, trafik yogunlugu olan ve
seyahat siirelerinin nispeten fazla olugu bolgelerde, ise-ofise gitmek yerine evinden ya da
farkli lokasyonlarda bulunan kiralik ofis konseptlerinden ¢alisma 6zgiirligii, ¢alisanlar
i¢in ciddi zaman tasarrufu saglayabilmektedir (Stiles ve Smart, 2021).

1.15.2. Uzaktan Calismanin Calisanlar Agisindan Dezavantajlart

Onceki alt bagh@in girisinde ifade edildigi gibi, esnek bir ¢alisma diizeni olarak
orgiitlerin sistemlerinde oldugu kadar ¢alisanlarin hayatlarinda da bir¢ok degisiklige yol
acabilen bir ¢alisma diizeni olarak kabul edilen uzaktan ¢alisma bi¢iminin, avantajlarinin
yan1 sira potansiyel dezavantajlar1 da mevcuttur. Nitekim uzaktan ¢alisma en azindan
geleneksel ¢aligma bigimine gore yeni bir ¢aligma sistemidir ve yeniliklerin getirdigi
avantajlar oldugu gibi bazi olumsuz ‘siirpriz’leriyle karsilasilma olasiligi da vardir.
Aynen International Business Machines (IBM)’in kisisel bilgisayarlar1 gelistirmesiyle
birlikte ortaya ¢ikan bazi yeni problemler gibi (Chesbrough ve Teece, 2002).

Uzaktan ¢alisma bigiminde ortaya ¢ikabilecek, ¢alisanlarin birbiriyle sinirli ya da
eksik iletisimi, sosyal ortamlarin azalmasi gibi kosullar (Sproull ve Kiesler, 1986)
calisanlarda yalnizlik hissi olusturabilmekte ve ekip ruhunun olugsmasinda zorluklar
meydana getirebilmektedir (Baruch, 2001). Ayrica s6z konusu sosyal iletisim azlig1

calisanlarin kendilerini izole hissetmesine, akran (es statil) destegi yetersizligi ve buna
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bagli stres kaynaklarinin artmasina neden olabilmektedir (Prasad, Vaidya ve Mangipudi,
2020).

Uzaktan ¢alismanin, bir esnek calisma bicimi oldugu daha once ifade edilmisti.
S6z konusu esneklik ¢alisanlara mekan esnekligi sagladigi gibi ¢aligma zamani esnekligi
de saglayabilmekteydi. Bu konudan hareketle uzaktan g¢alisma bigiminin galisanlara
sagladigi zaman esnekligi, bazen calisanlarin basinda “dert” agabilmektedir. Bazi
arastirmalarda calisanlarin mesai saatlerindeki belirsizlikten yakindiklar1 ve s6z konusu
mesai saati siirlarindaki belirsizlik durumunun is hayati1 disindaki sosyal hayatlarini
olumsuz etkiledigi tespit edilmistir (Mann ve Holdsworth, 2003). Bunun aksi de
miimkiindiir. Oyle ki, sosyal yasam ve ailevi sorumluluklarin mesai saati methumunun
belirsizliginden kaynakli olarak kimi zaman is yasamindaki sorumluluklarin yerine
getirilmesinde engel teskil edebilmektedir. Uzaktan c¢alisiyor olmanin ve mesai
saatlerindeki esnekligin ¢alisanlar agisindan bir diger olumsuz yan1 da presenteizm olarak
karsilarina ¢ikabilmektedir. Ozellikle evden ¢alisanlar igin isverenler, calisanlar1 hasta da
olsa onlardan ise devam etmelerini bekleyebilmektedir (Montreuil ve Lippel, 2003).

Calisanlarin uzaktan caligma durumlarini yeterince desteklemeyen, 6zellikle de
teknik altyapr konusunda c¢alisanlarin isini kolaylastirici uygulamalardan kaginan
isyerleri de ¢alisanlar i¢in 6nemli bir handikap sayilabilir (Gray, 1995). Ayrica uzaktan
caligma sirasinda teknolojik altyapinin kullanilmasi, igveren tarafindan gerekli 6nlemlerin
alinmamas1 durumunda siber giivenlik risklerine kap1 acarak ¢aliganlar iizerinde teknoloji
temelli strese yol agabilmektedir (Medina-Rodriguez, Casas-Valadez, Faz-Mendoza,
Castaneda-Miranda, Gamboa-Rosales ve Lopez-Robles, 2020).

Son olarak uzaktan ¢alisma, ¢evrimigi toplantilarin yapilmasini hatta bu tiirden
toplantilarin ¢ok sik yapilmasini gerektirebilir. Ozellikle bankalarda ya da isletmelerin
cesitli satig-pazarlama departmanlarinda miisterilerle goriintiilii gériigmeler yapilmasini
gerektirebilmektedir (Das, Tang, Ringland ve Piper 2021). Son zamanlarda bu tip
goriintiilii ya da goriintiisiiz goriismeler, bireylerde zoom yorgunlugu adi verilen bir tiir
tiikenmislige yol acabilmektedir (Yaman ve Hocaoglu, 2022).

Zoom yorgunlugu, Wiederhold (2020) tarafindan ¢evrimici platformlarin bireyler
tarafindan c¢ok sik bir sekilde kullanilmasindan dolay:1 ortaya ¢ikan bir tiir yilginlik,
yorgunluk olarak ifade edilmistir. Uzaktan ¢alisma uygulamalarinin BT sektdrti,

cevrimigi satig-pazarlama, ¢agri hizmetleri, bankacilik vb. sektorlerde daha yogun
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kullanildig: bilinmektedir. Uzaktan ¢alisilan sektorlerde 6rgiit i¢i iletisim saglanmasi yine
cevrimi¢i toplantilar basta olmak iizere bilgisayar teknolojilerinin yogun bir sekilde
kullanilmasini gerektirdigi goz oniine alinacak olursa zoom yorgunlugu, uzaktan ¢alisan

bireylerde ortaya ¢ikmasi beklenen bir olgudur (Bailenson, 2021).

1.1.6. Uzaktan Cahsmanin Isverenler Acisindan  Avantajlar1  ve
Dezavantajlan

Calisanlar agisindan uzaktan ¢aligmanin yararlar1 ve potansiyel zararlari1 oldugu

gibi igverenler acisindan da uzaktan ¢alismanin pozitif yanlarinin oldugu gibi “karanlik”

taraflarindan da s6z etmek miimkiindiir. Bu boliimde de isverenler agisindan her iki yon

ele alinacaktir.

1.1.6.1. Uzaktan Calismann Isverenler Acisindan Avantajlar:

Calisanlarin toplu tagima harcamalari, ara¢ yakit ve bakim-onarim harcamalari,
park tiicretleri vb. maliyetlerin igverenlerce karsilandigi is sézlesmelerinde, isletmeler
anilan bu maliyetlerden kurtulmus olurlar (Daniels, Lomond ve Standen, 2000, s.3).
Gergekte is s6zlesmesi kapsaminda yemek, ulasim vb. tali giderlerin isverenler tarafindan
karsilandigi durumlarda bu tiir maliyetler, isletmeler agisindan oldukca zorlayici
olabilmektedir. Ozellikle emek yogun bir sekilde isleyen kurumlarda bu tiirden
maliyetler, isletmelerde iizerinde durulmasi gereken ve isletmeye getirdigi yiikiin
olabildigince azaltilmas1 gereken hususlardir (Ozdemir ve Akpinar, 2002). Isletmeler,
uzaktan ¢aligma sayesinde dijitallesmenin avantajlarindan yararlanarak ulagim ve yemek
gibi birgok maliyeti azaltma veya ortadan kaldirma imkani elde etmektedir (Faulds ve
Raju, 2021).

Bir diger maliyet avantaji ise ofise yapilan harcamalarin minimize edilmesi olarak
karsimiza ¢gikmaktadir. Geleneksel ¢alisma modelinin aksine ¢alisanlar i¢in fiziki bir ofise
ihtiya¢ duyulmamasi ya da ¢ok daha kii¢iik alanlarin yeterli olabilmesi isverenlerin ofisler
icin harcayacagi bircok maliyet kalemine yapacagi harcamalar1 ortadan kaldirabilmekte
ya da azaltabilmektedir. Ornegin, arsa, arazi, bina vb. alanlar icin 6denecek kiralardan ve
s6z konusu yerler i¢in yapilacak enerji (aydinlatma, 1sinma vb. ihtiyaglar igin)
harcamalarindan isverenler, tamamen ya da kismen kurtulabilmektedir (Bloom ve
digerleri, 2015).
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Uzaktan calismanin, calisanlarin ise devamlarint kolaylastirmasi agisindan
igverenlere birtakim faydalar1 oldugu da bilinmektedir. Calisanlarin trafik aksamalari,
ailevi problemleri, sosyal yasamlarindaki bazi gereksinimlerine ragmen ise devam
edebilmeleri, uzaktan galisma yontemleri sayesinde saglanabilmektedir. Uzaktan ¢alisma
bicimi ¢alisanlarin ise gidip gelme zorunlulugunu ortadan kaldirdigi i¢in is yerindeki bazi
stres, kaygi vb. faktorlerden uzak olarak ise devamini saglayarak absenteizmi
azaltabilmektedir (Gerich, 2022; Nowrouzi-Kia ve digerleri, 2024). Bazen bu durum
presenteizme de yol agabilmektedir. Dolayisiyla buradaki dengenin iyi belirlenmesi
gerekir. Zira uzaktan ¢aliganlar hasta olduklarinda ya da gecgerli baska bir mazeretleri olsa
da ise devam baskisina ve mobbinge maruz kaldiklarinda is stresi vb. olumsuzluklar
yasayabilmektedir (Montreuil ve Lippel, 2003; Nowrouzi-Kia ve digerleri, 2024).

Esnek calismanin bir tiirii olan uzaktan calismanin zaman ve mekan esnekligi
saglamasi, calisanlarda oOzerklik hissi ve planlamalarinda Ozgiirlik saglarken,
iiretkenliklerini de artirmaktadir (Aksoy, Giiney, Aslan, Insel ve Akdag, 2021). Bununla
birlikte ise devamsizligi diisiiren de bir etkiye sahiptir (Chiru, 2017). Nitekim uzaktan
calisma, olumsuz hava kosullart ya da bazi hastalik durumlarinda calisanlarin is
gormelerine olanak taniyan bir ¢alisma bigimidir. Ayrica bu kolaylik isletmeye cografi
olarak uzak ve vasiflar1 nadir bulunan isgiiciiniin istihdami konusunda da olanak
saglamaktadir (Chiru, 2017). Boylece isletmeler, isgiicii piyasasinin tamamindan,
diinyanin her yerinden donanimli profesyonellerle calisma olanagi bulurlar. Aslinda
herhangi bir sirkete bagli olmaksizin serbest meslek erbabi ya da giiniimiizde daha yogun
kullanilan ismiyle “freelancer’ olarak isletmelere tam zamanl bir is s6zlesmesiyle bagh
olmadan isletmeler adina is yapan ve isgiiciine bu yolla katilan ¢aliganlar, gig ekonomisi
olarak adlandirilan ¢alisma sistemine dahil olmaktadir (Lepanjuuri, Wishart ve Cornick,
2018). Bu sayede isgiicii piyasasinda, ¢alisanlar, isverenler ve iilke ekonomileri adina
onemli dl¢gtide verimlilik artis1 saglanmaktadir (Sen ve Biitiin, 2021).

Ayrica zamansal ve mekansal esneklikler, ¢aligsanlara is hayatlar1 haricinde kalan
ailevi ve sosyal hayatlarina daha fazla zaman ayirabilme imkani sunar. Genel olarak
isglicli piyasasinda ortalama ¢alisma saatleri halen olduk¢a uzun sayilabilir ve iilkemiz de
bu konuda Organisation for Economic Co-Operation and Development (OECD)
verilerine gore 2021 yil1 itibariyle (en giincel veri) Kolombiya’dan sonra en uzun ¢alisma

saatlerine sahip 2. iilke konumundadir. (OECD Raporu, 2022). Aslinda insan émriiniin
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onemli bir kism1 ¢aligma hayati ile gegiyor denebilir. Ancak insan olmanin geregi olarak
aile ve sosyal yasam doyumu da olduk¢a 6nemli unsurlardir. Uzaktan ¢alisma sayesinde
elde edilen esneklik ve 6zerklik ile bireyler, calisma hayati disindaki yasamlarina daha
fazla vakit ayirabilmekte ve is-aile-yasam dengesini daha saglikli bir sekilde kurabilme
firsatin1 elde edebilmektedirler (Choudhury, Foroughi ve Larson, 2021).

Son olarak en somut Ornegi, Kovid-19 siirecinde goriillen is gilivenligi ve
sirdiiriilebilirlik ya da is gérme eyleminin siirekliligi konularindaki avantajdan
bahsedilebilir. Uzaktan ¢alisma, dogal afetler ve salgin hastaliklar gibi olaganiistii
durumlarda uzaktan ¢alisma sistemini benimsemis isletmeler i¢in islerin aksamamasina
olanak tanimakta ve siireklilik noktasinda ciddi bir rekabet avantaji saglamaktadir (Siitlii
ve Keles-Taysir, 2022). Glinlimiizde hizla degisen kosullar nedeniyle ise rekabet avantaji
konusu, isletmelerin stratejik yonetim baglaminda en fazla tizerinde durmasi gercken
konular arasinda yer almaktadir (Giirpinar ve Déven, 2007). Uzaktan ¢alisma bi¢imini
normal sartlarda benimsemeyen sirketler ise bazi olaganiistii durumlarda islerin biiyiik
Olciide devamini saglayabilmek adina uzaktan calisma sistemine gecerek is kaybim
onlemeye ¢alisirlar (Adhikari ve digerleri, 2020). Nitekim, Kovid-19 déneminde kamu-
Ozel fark etmeksizin tiim sektorlerde, 6 Subat Kahramanmaras depremlerinde ise 6zellikle
egitim-ogretim hizmetlerinde {lilkemizde bu tiir 6rnekler yasanmustir.

Salgin hastaliklar veya baz1 6zel giivenlik tehditlerinin oldugu kosullarda hem
islerin devamini hem de ¢alisan sagligini ve giivenligini saglamak adina igletmeler, gegici
olarak uzaktan ¢alisma bi¢cimine gecmekte ya da uzaktan ¢alisma sistemini benimsemis
isletmeler saglik ve giivenlik tehditlerinin oldugu durumlarda isin devamliligi ya da

calisan giivenligi konularindan olumsuz olarak etkilenmemektedirler (Ozer, 2018).

1.1.6.2. Uzaktan Calismanin Isverenler Acisindan Dezavantajlart

Uzaktan c¢alisanlarin kontrol edilmesi, performans degerlendirmesi ve ozellikle
evden calisanlarda  konsantrasyon ve motivasyon konularinda  zorluklar
yasanabilmektedir (Baruch, 2000). Sabit bir ofiste yiiriitiilmeyen islerde sabit bir is akisi
olamayacagindan hareketle yoneticiler is gereklerine yonelik kontrol faaliyetlerini de
etkin bir bicimde yerine getiremeyebilir (Takahashi ve digerleri, 2023). Bu anlamda
kontrol faaliyetlerinin yetersizliginden kaynakli bireysel ve orgiitsel performans
Ol¢timleri yetersiz kalabilmekte ve 6nlem alinmadigi takdirde bu durum hem bireysel hem

de orgiitsel performansin diismesine neden olabilmektedir. Literatiir incelendiginde

19



uzaktan c¢aligma uygulamalarinin denetimi i¢in bireysel ve orglitsel kontrol iizerine
odaklanmis birgok ¢alismanin bulunmasi (Becker ve digerleri, 2022; Burbano ve Chiles,
2022; Leclercg-Vandelannoitte, 2021; Li, Zheng ve Xia, 2023) hem akademide hem de
sahada bu konunun fazlasiyla 6nemsendigi ve konuya ¢6ziim bulunmaya galisildiginin
onemli bir gostergesi sayilabilir.

Baz1 kurumlarda calisanlar, pozisyonlari, is tanimlari, kurum tercihleri, kisisel
tercihler vb. nedenlerle bir kismi uzaktan caligma bir kismi ise geleneksel calisma
yontemleriyle ¢alisiyor olabilir. Bazi kurumlarda ise ¢alisanlarin tamami uzaktan
calismakta ve bu yontem kurulus tarafindan tiimiiyle benimsenmis durumdadir. Her iki
durumda da orgiitler, takim calismasi ve takim ruhunun getirdigi sinerjik faydalardan
mahrum kalabilmektedir (Zhang, Yu ve Marin, 2021). Tamamen uzaktan ¢alisma
biciminin benimsendigi Orgiitlerde calisanlar, ¢esitli sebeplerle sikliklar1 degismekle
birlikte farkli sikliklarda ve ancak c¢evrimigi toplantilarda bir araya gelmektedir. S6z
konusu toplantilarda yukarida da belirtildigi gibi sinirl iletisim, sinirli sosyallesme vb.
nedenlerle “takim ruhunun’ olusmasi konusunda zafiyetler meydana gelebilmektedir. Ote
yandan kismi bir uzaktan ¢alisma durumunda da (gerek hibrit caligma gerekse ¢alisanlarin
bir kismi ile ilgili) benzer sorunlardan dolayr calisanlarin bir kismi1 ya da tamami
acisindan Orgiit i¢i birliktelik ve takim ¢alismasi faydalar1 konusunda olumsuz birtakim
durumlar ortaya ¢ikabilir (Ozen-Giizel ve Aglargdz, 2024). Takim calismasi ve takim
ruhu anlayisinin  eksikligi ise performans agisindan istenmeyen durumlari ortaya
cikarabilmektedir (Ardig, Akbolat ve Irk, 2021). Nitekim is yeri arkadashginin is
performansin1  olumlu etkiledigi de (Ozyer, Irk ve Anag, 2015) gdz Oniinde
bulundurulacak olursa, birlikte hareket etmenin sinerjik faydalarindan igyerleri ve
isverenler uzaktan ¢aligma nedeniyle faydalanamayabilir.

Calisanlarin birlikteligi konusunda ortaya ¢ikan bu yetersizlik ayn1 zamanda orgiit
kiiltiirtiniin olusmasinda zorluklar meydana getirebilir (Youngblood, 2009, s. 23-24). Bu
durum giiglii orgiit kiiltiiriiniin, igsel bir denetim mekanizmasi olusturmasi sebebiyle
calisanlarin motivasyonun artmasi (Sahin, 2010), ¢aligma ortaminda minimum ¢atisma
(Ozkara ve Tung, 2020) gibi potansiyel olumlu etkilerinden orgiitleri mahrum
birakabilmektedir (Bilginoglu, 2021). Orgiit kiiltiiriinden yoksun kalan calisanlarin
orgiitsel bagliligt ve buna baghh olarak motivasyonlari, is tatminleri ve is

performanslarinda azalislar meydana gelebilir (Cakan, 2021). Ancak yeni is modellerine
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ve degisen sosyolojik duruma ayak uydurmak, oOrgiitler i¢in bir zorunluluktur. Bu
anlamda teknolojideki gelismeler ve bilgi iletisim teknolojilerinin is yapis bi¢imlerini ve
dolayisiyla sosyal hayata etkileri neticesinde isverenlerin bu yeni sartlara uygun bir
bicimde orgiit yapilarin1 degistirmeleri gerekmektedir. Bunu basaran isverenler, giiglii
orgiit kiiltiirii olusturulmasi yolunda olumsuz etkilenmemekle birlikte olumlu kazanimlar
dahi elde edebilir (Makarius, Larson ve Vroman, 2021).

Son olarak uzaktan g¢alismanin gerektirdigi teknoloji kullanimlarinin, sistem
altyapisi, veri depolama, siber gilivenlik vb. durumlarin isletmelere bazi zorluklar
cikarabileceginden s6z etmek gerekir. Uzaktan ¢aligmada kullanilmasi gereken teknoloji;
veri glivenligi, siber saldirilar, teknik aksakliklar vb. birgok riski beraberinde
getirebilmektedir (Malecki, 2020). Bu durum, isletmelerin kendisine rekabet avantaji
sagladigi kimi bilgi ve belgelerin rakiplerinin, aleyhinde kullanacak kisi ya da kurumlarin
eline gecmesine ya da ortadan kaybolmasma neden olabilir. Ote yandan
gercgeklestirilebilecek siber saldirilar ya da ortaya g¢ikabilecek teknik aksakliklar, kisisel
verilerin (personel 6zliik bilgisi vb.) de ayni sekilde {i¢iincii kisilerin eline gegmesine ya

da veri depolarindan silinmesine neden olabilmektedir.

1.1.7. Uzaktan Calismanin Toplumsal Faydalar: ve Potansiyel Zararlar

Uzaktan ¢alisma bicimi, bireyler ve isletmeler disinda toplumsal diizeyde katkilari
da olan bir ¢alisma bi¢imidir. Bunlardan bir kism1 bireyler ya da isletmeler diizeyindeki
katkilarinin topluma olumlu yansimalari iken, bazilar1 da dogrudan toplumsal katkilardir
denebilir. Diger taraftan uzaktan ¢alismanin toplumda, ortaya ¢iktig1 gézlenebilen ya da
ortaya ¢ikmast muhtemel bazi sakincalarindan soz edilebilir.

Toplumsal faydalarindan 6ne ¢ikan olumlu yansimalarindan bazilari, ise gidip-
gelme ya da ofise ulasgimin ortadan kaldirilmasiyla saglanan faydalardir (Bailey ve
Kurland, 2002). Uzaktan ¢alisma bi¢iminin dogasi geregi, evden ¢alisma ya da ikamet
edilen yere yakin, “konsept ofis” kullanimlar1 yoluyla is géren galisanlar, evlerinden hig
cikmayarak, ulagim aracit kullanmayarak ya da c¢ok kisa yolculuklar yaparak trafik
sikigikliginin, akaryakit kullanimmin ve karbon salimiminin azalmasma katki
saglamaktadir (Asgari ve Jin, 2018; Harpaz, 2002). Bu sayede sehirlerin daha temiz hava
sahasina sahip olmalariin yani sira daha giiriiltiisii az ve yasanabilir olmalara katki
saglanabilecektir. Trafikte sikigikligin azalmasi; sehir yonetiminde iyilesmeyi, sehir

yonetiminin etkinligi i¢in ayrilmasi gereken kaynak diizeyi ile trafik kazalarinin
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azalmasin1 (Harpaz, 2002) saglayarak toplumsal refah diizeyinin artmasma katkida
bulunabilir. Ozellikle trafik kazalarindaki azalma, sigorta maliyetleri, tazminat
O0demeleri, tamir masraflar1 vb. bir¢ok kalemde bireysel anlamda azalma sagladig1 gibi
ekonomik olarak da toplumsal faydaya doniismektedir (Kaplanhan, 2021).

Ayrica uzaktan ¢alisma 6zelinde evden calisma ve “konsept ofis”, “sanal ofis” ya
da “hazir ofis” isimleriyle bilinen kiralik ofislerden calisma sayesinde, ofisler i¢in ayrica
bina, arazi, enerji (aydinlatma, 1sinma vb.), internet, bilgisayar vb. harcamalarin da ya hig
yapilmamasi ya da ¢cok daha azinin yapilmasini saglayarak yasanabilir sehirlere katki
sunulmaktadir (Tan, Erhart ve Tereci, 2021). Uzaktan ¢alisma sistemlerini uygulayan
isletmeler bu sayede, sehir (yerel yonetimler), iilke ve yerylizii kaynaklarinin daha etkin
ve verimli bir sekilde kullanilmasini saglayarak toplumsal fayda sunmaktadirlar.

Ote yandan isgiiciine katithm ve nitelikli isgiiciinden maksimum yararlanma
konusunda da uzaktan calismanin énemli getirileri bulunmaktadir. Ozellikle yeni anne
olmus calisanlarin, uzaktan ¢aligmanin getirdigi esneklikten yararlanilarak ise katilim ve
devaminin saglanmasi1 ¢cok daha kolay hale gelebilmektedir ve bu anlamda cinsiyet
esitsizliginin giderilmesinde 6nemli yararlar1 da olmaktadir (Baruch, 2000). Yine uzaktan
caligmanin c¢alisma hayatinda ‘mesafeleri’ ortadan kaldirmasi, isgiicii piyasasinin tam
anlamiyla efektif kullanilmasini saglamakta ve hem c¢alisan hem de igveren tarafinda tam
rekabet kosullarinin kapisini agmaktadir (Koca, 2020). Boylece aslinda isletmelerde en
onemli konulardan biri olan kapasite kullanim oranlarinin artmasi ve verimlilik artigiyla
isletmelerin en temel iki amacindan bir olan karliligin artirilmasi neticesinde toplumsal
refah diizeyinin ytlikselmesine de katki sunulmaktadir.

Toplumsal katki noktasinda uzaktan ¢aligmanin bir diger getirisi de bireylerde ve
ozellikle ebeveynlerde ig-aile-yasam dengesine olumlu etkileridir. Calisan anne-babalar
basta olmak {izere uzaktan calismanin O6zelde de evden caligmanin i ve aile
sorumluluklarinin ayni anda ve cgatismayir minimize ederek siirdiiriilmesi miimkiin
olabilmektedir (Putnam, Myers ve Gailliard, 2014). Bu sayede mutlu bireyler, mutlu
aileler araciligryla hem ekonomik hem de psikolojik iyi olus anlaminda refah diizeyi daha
yiiksek bir toplumun olugmasina katki sunulmaktadir (Tolan, 1991, s.227).

Uzaktan c¢alismanin toplumsal bazda, uzun donemli zararh etkileri agisindan
istatistiki ve bilimsel veri anlaminda yeterince ¢alismanin bulunmuyor olmasindan otiirii

konuyu uzaktan ¢aligmanin “potansiyel olarak topluma zararlar1” olarak ele almanin daha
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dogru olacagi degerlendirilmektedir. Nitekim bir¢cok akademik yayinda da s6z konusu
etkiler muhtemel ya da potansiyel kavramlariyla dile getirilmistir (Baruch, 2000;
Anderson, Kaplan ve Vega, 2015). Bu etkilerden en 6ne ¢ikani sosyal izolasyon sonucu
ortaya ¢ikabilecek etkilerdir. Uzaktan ¢aligsma, daha az sosyal etkilesim ve sinirli ig yeri
arkadashigina yol agabileceginden dolay1 c¢alisanlar, giin gectikce yalnizlasmaya ve
iletisim becerileri agisindan zayiflamis bireylerin olusmasina, bunun ise toplumun
giderek smirli iletisime sahip, “bireysellesen” bir toplum olmasina neden olabilecegi
ifade edilmektedir (Lundberg ve Lindfors, 2002). Dolayisiyla sosyal bir varlik olan ve
sosyallesme ihtiyaci olan insanlarda uzun dénemde g¢esitli ruhsal problemler ortaya
cikmasi beklenebilir (Zhang, Yu ve Marin, 2021).

Uzaktan c¢aligmanin uzun siireler bilgisayar basinda kalmayi gerektirdigi
diistiniildiigiinde bir baska potansiyel tehdidin ise teknoloji bagimliligi oldugu
sOylenebilir. Teknoloji bagimlilig1 genis bir kavram olup, internet bagimliligi, oyun
bagimliligi, sosyal medya bagimliligi, akilli telefon bagimliligi, ekran bagimliligi gibi
bircok bagimlilik tiiriinii icinde barindirmaktadir (Yam ve Ilhan, 2020). Uzaktan
calisanlar, teknostres diizeyini artiran is toplantilari, sistem islemleri, mail vb. iletisim
kanallarini, is yaparken devamli kullandiklar1 i¢in is ve is harici pek ¢ok teknolojik
olguyla i¢ ice olabilmektedir. Fazlaca maruz kaldiklar1 bu durum, bagimlilik boyutunda
teknoloji kullanimina yol acabilmektedir. Teknoloji bagimlilig1 ise, sosyal baglarin ve
iletisim becerilerinin zayiflamasina, bireysel ve toplumsal bazda birtakim sosyal
bozulmalara yol agabilmektedir (Gerhart, 2017).

Son olarak uzaktan ¢alismanin ¢alisanlar-igverenler-toplum ticgeninde olumlu ve
olumsuz yonlerini bir sekil yardimiyla ile 6zetlemek yerinde olacaktir. Bunun i¢in 3 farkli

odak noktasi ile faydalar ve zararlar/tehditler asagidaki matris yardimiyla 6zetlenebilir:
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Tablo 1.1 Uzaktan Calismanin Tiim Kesimler Yoniinden Faydalar1 ve Sakincalari

Faydalan

Sakincalari

o I5 6zerkligi (Mattarelli ve Tagliaventi, 2010;
Bellman ve Hiibler, 2021)

e Oznel iyi olus ve is tatmini (Ryan ve Deci, 2001;
Wheatley, 2017)

o [s-aile-yasam dengesine katk1 (Bloom ve digerleri.,

e Ise devam baskis1 (mobbing) (Montreuil ve Lippel,
2003

e Isyeri yalmzlig1 ve izolasyon (Baruch, 2001)

o Yetersiz iletisim, smirli sosyalizasyon (Sproull ve
Kiesler, 1986)

2002)

o Sehir yonetimlerinde kolaylik (Tan ve digerleri,
2020)

o Cinsiyet esitligine katki (Putnam ve digerleri,
2014)

;o
°—§ 2015; Sullivan, 2012) o [s stresi (Prasad, Vaidya ve Mangipudi, 2020)
% o [5 gidis-gelis maliyetinden kurtulma (Harpaz, e Normsuzluk kaynakli zaman yonetimi problemleri
“ | 2002; Linden, 2014) (Mann ve Holdsworth, 2003)
e Zaman yonetimine katki (Stiles ve Smart, 2021) e Presenteizm (Montreuil ve Lippel, 2003)
o Stresi diistirme (Linden, 2014) e Teknostres (Medina-Rodriguez ve digerleri, 2020)
e Dezavantajli bireylere calisma olanag: (Baruch, e Zoom yorgunlugu (Das ve digerleri, 2021,
2000) Bailenson, 2021)
e Odaklanma ve motivasyon sorunlari (Baruch,
e Yemek, Ulasim ve Bunlara Bagli Maliyetlerde 2000)
Azalma (Daniels ve digerleri, 2000; Faulds ve T
.  Kontrol yetersizlikleri (Becker ve digerleri, 2022)
Raju, 2021)
) ) . . e Takim ¢aligmasindan yoksunluk (Zhang ve
o Ofis (Kira, Kirtasiye vb.) Maliyetlerinde Azalma
i . digerleri, 2021)
(Bloom ve digerleri, 2015)
y : . . | Sinerjik faydalardan mahrumiyet (Zhang ve
o Absenteizmin Diismesi (Gerich, 2022; Nowrouzi-
5 . . . digerleri, 2021)
= Kia ve digerleri, 2024)
o .. ] ) ) o Sinirhi 6rgiit kiiltiirii (Youngblood, 2009;
9  |e Uretkenlik Artist (Aksoy ve digerleri, 2021)
oy . . Bilginoglu, 2021)
e [se Devamda lyilesme (Chiru, 2017) .
. . o Orgiitsel ¢atigmalara elverislilik (Youngblood,
o [s-Aile-Yasam Dengesindeki Iyilesme Kaynakli 2009)
Performans Artis1 (Choudhury ve digerleri, 2021) .
. ] o Orgiitsel bagliligin azalmas1 (Muttar ve digerleri,
o Nitelikli Isgiiciine Erisim (Chiru, 2017) 2019
o I5 Giivenligi Konusunda Kolayliklar (Adhikari ve , _ )
. o [se yabancilagma (Muttar ve digerleri, 2019)
digerleri, 2020; Ozer, 2018) )
o Siber giivenlik tehditleri (Malecki, 2020)
o Isgiicii piyasasinda etkinlik ve verimlilik (Koca,
2020; Tolan, 1991)
e Dezavantajli gruplarin istihdami (Koca, 2020)
o Siirdiiriilebilir dogaya katki (Harpaz, 2022) e Sosyal izolasyon (Lundberg ve Lindfors, 2002
c | Karbon saliminin azalmasi (Asgari ve Jin, 2018) ¢ Agir1 bireysellesme Lundberg ve Lindfors, 2002
—3 e Trafik yogunlugunun diigmesi (Bailey ve Kurland, |e Ruhsal problemler (Zhang, Yu ve Marin, 2021)
o
l_

e Teknoloji bagimlilig1 (Yam ve ilhan, 2020;
Gerhart, 2017)

Kaynak: Matris formatindaki bu tablo, yazar tarafindan ilgili literatiirden yola ¢ikarak olugturulmusgtur.
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1.1.8. Uzaktan Cahsma Uzerine Yapilan Arastirmalar

Son olarak uzaktan ¢alismaya dair yapilan arastirmalardan s6z etmek ve hangi
degiskenlerle birlikte ¢alisildigini ortaya koymak yerinde olabilir. Kavrama dair daha
genis cercevede bir bakis agisi elde etmek ve mevcut arastirma modelinin kurgusunun
onemine dikkat c¢ekmek amaciyla bu calismalara kisaca deginilecektir. Uzaktan
caligmanin arastirma modeline dahil edilmeyen bazi degiskenlerle beraber ele alindigi
arastirmalarin derlemesine asagida yer verilmistir.

Duran ve Déven (2024), uzaktan calisanlar iizerine yapmis olduklar1 arastirmada,
uzaktan c¢alisma tutumunun, ¢esitli demografik degiskenlere gore farklilagmasini
incelemisglerdir. Aragtirmaya gore, ¢alisanlarin uzaktan ¢alisma tutumunun, yas, medeni
durum, ayni isi daha 6nce geleneksel olarak yiirlitme durumlari, ¢alisma bi¢imi tercihleri,
haftalik ortalama uzaktan calisma siireleri ve toplam uzaktan c¢alisma tecriibelerine gore
farklilasmakta oldugu tespit edilmistir. Ote yandan arastirma bulgularina gére,
calisanlarin cinsiyeti, uzaktan ¢alisma tutumuna gore farklilasmamaktadir.

Li, Zheng ve Xia (2023), yaptiklar1 arastirmada, Kovid-19 salgini nedeniyle
uzaktan ¢alismaya gecen Cinli ¢alisanlarin artan stres diizeyinin hangi K uygulamalari
ile nasil azaltilabilecegini tespit etmeyi amaglamistir. Arastirmada IK uygulamasi olarak
arastirmacilar tarafindan eklenen faktorler; kariyer gelistirme, isgiicii glivencesi,
performans tesvikleri, i giivenligi ve oryantasyon gibi uygulamalardir. Arastirmada
cevrimigi bir platform {izerinden yapilan anketlerden, gecerli toplam 511 adet veri elde
edilmistir. Veriler, yapisal esitlik modeli yardimiyla analiz edilmistir. Bulgulara gére, IK
uygulamalarinin, uzaktan calisanlarin stresini azaltmakta etkili oldugu tespit edilmistir.
Ayrica bu etkide stres kaynaklari ile kontrol duygusunun aracilik roliiniin oldugu
goriilmiistiir. Sonug olarak arastirmada, uygulanan IK politikalarmin, stres kaynaklarini
azaltarak, kontrol duygusunu ise artirarak uzaktan ¢alisanlarin is stresini azalttig1 ortaya
konmustur.

Chaudhuri, Chatterjee, Vrontis ve Alessio (2022) arastirmalarinda, genel olarak
ofis disindan caligma esnekliginin c¢alisanlarin psikolojik 1iyi oluslarina etkisini
incelemistir. Ayrica bu etkide, IK ekip liderlerinin, IK uygulamalarinm, sirket
altyapisinin diizenleyici roliiniin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma, post-fordist
sirketler yaklasimi1 ve dinamik yetenekler teorisi iizerine temellendirilmistir. Aragtirmaya

Asya ve Avrupa kitalarindan 22 uluslararasi isletme dahil edilmis ve burada galisan 471
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kisiden anket yontemiyle elde edilen veriler, en kiigiik kareler YEM modeli ile analiz
edilmistir. Bulgulara gore, ofis disindan ¢alismanin, psikolojik i1yi olus ve psikolojik
gilivenlige pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi tespit edilmistir. Psikolojik 1yi olus ve
psikolojik giivenlik hissinin yiiksek diizeyde olmasinin, is tatminini artirdigina ve dolayl
olarak firma performansina olumlu yansidigina dair tespitler, bulgular arasindadir. Ayrica
ofis disindan ¢alismanin psikolojik iyi olusa etkisinde, esnek IK politikalari ile IK liderlik
desteginin olumlu ve diizenleyici etkisi tespit edilmistir.

Basol ve Comlekgi (2021), uzaktan ¢aligma tutumunun sosyal ve demografik bazi
degiskenlere gore farklilasma durumunu inceledikleri arastirmada, 415 beyaz yakali
calisandan veri toplamistir. Daha Once uzaktan calismayi deneyimlemis calisanlar
tizerinde gerceklestirilen arastirmada egitim diizeyleri daha yiiksek olan ¢alisanlarin
uzaktan caligma tutumunun anlaml diizeyde daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Ayrica uzaktan ¢alisma esnasinda is yiikii artan ¢alisanlarin, uzaktan ¢alisma tutumunun
anlaml diizeyde azalmis oldugu tespit edilmistir.

Zhang ve Yu ve Marin (2021), Kovid-19 pandemisi siirecinde zorunlu olarak
uzaktan ¢alismaya gegilen bir zaman diliminde Twitter (donemdeki ismi) sosyal medya
platformunda atilan ‘tweet’ler {izerinden bir arastirma gerceklestirmistir. Toplam
1.364.742 tweet, dogal dil isleme teknigiyle icerik analizine tabi tutulmustur. Tema
belirleme ¢alismasindan sonra ortaya ¢ikan kategoriler sonucu, tweetler en ¢cok uzaktan
caligma ile ilgili olarak, siber giivenlik, ruh sagligi, is-yasam dengesi, evdeki ofis sartlari
takim calismast ve liderlik konularinda atilmistir. Ayrica arastirma bulgularindan yola
cikarak yazarlar, uzaktan ¢alisma yayginlastik¢a isletmelerin ¢aligma bigiminin getirdigi
zorluklarla daha iyi miicadele edebilecegini degerlendirmektedir.

Bennet, Campion, Keeler ve Keener (2021), uzaktan calisanlarin tilkenmislik ve
zoom yorgunluklari {izerine bir arastirma gergeklestirmistir. Karma (nicel-nitel) yontem
kullanilan arastirmada 55 ¢alisandan 5 is gilinii boyunca nicel ve nitel veriler toplanmaistir.
Incelenen toplam 279 videokonferans verisi, fark analizi, igerik analizi, yapisal esitlik
modeli ile ¢oklu yol analizi yontemiyle test edilmistir. Bulgular, gruba aidiyetin
yiikseldikge tiikenmisligin ve zoom yorgunlugunun azaldigin1 gostermistir. Ayrica
videokonferans boyunca mikrofonun kapali kalma siiresi arttikga c¢alisanlarin zoom

yorgunlugunun diistiigli sonucuna ulasilmistir.
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Uzaktan caligmaya dair aragtirmalar salgin doneminde Onemli bir artig
gOstermistir. Arastirmalarin is-aile-yasam dengesi, psikolojik faktorler (psikolojik
zorlanma, ruh sagligi, stres, psikolojik giivenlik, psikolojik esneklik, depresyon,
psikolojik iyi olus vb.), teknolojik faktorler (altyapi, siber giivenlik, zoom yorgunlugu
vb.), performans, iletisim ve IK uygulamalar1 ekseninde yogunlastigi goriilmektedir
(Duran ve Hussein, 2022). Ozellikle stres, depresyon vb. psikolojik faktdrlerin siklikla
ele alinmasinin nedeni Kovid-19 salgini siirecinde arastirmalarin siklasmasi ve salgin
faktorlerinin insan-calisan tlizerindeki etkileri olabilir.

Ote yandan uzaktan c¢alismayr hukuk, mevzuat ekseninde (Countouris ve
DeStefano, 2023; Dulay-Yangin, Baycik, Yay ve Dogan, 2021) ve sosyal giivenlik, is
sagligy, isci giiveligi, is glivencesi temelinde (Angelucci, Angrisani, Bennet, Kapteyn ve
Schaner, 2020; Barton, 2002; Demir, 2021; Sakar ve Sahin, 2021) ele alan aragtirmalar
da literatiirde bulunmaktadir. Bu anlamda uzaktan ¢alisma konusunun bir¢ok disiplin

tarafindan ilgi cekmeye ve incelenmeye devam edecegi sdylenebilir.

1.2. IS-AILE CATISMASI

Is yasami, bireylerin hayatlarinda énemli bir konuma sahip yasam alanlarindan
biridir. Oyle ki, is yasami kisinin giinliilk zamanimin biiyiik béliimiinii gegirdigi bir alan
olup, kendisinin ve ailesinin ge¢imini saglayabilmesi agisindan da bir gereksinimdir.
Bilinen en eski insanlik tarihinde dahi sosyal hayattaki yiikiimliiliiklere ayr roller eslik
etmistir. Ucretli-licretsiz isler, aile sorumluluklari, yakin iliskiler, bos zaman vb.
insanoglunun en temel amaci olan “hayatta kalma” hedefine (Kogel, 2018, s.43) yonelik
diizenlenmistir. Hal boyleyken 6ncelikle ¢caligma tarihi ve ailenin ¢caligsma tarihindeki yeri,
catigma kavrami, orgiitlerde ¢atisma ve yonetimine kisaca degindikten sonra ig-aile

catigmas1 kavramina yer vermenin daha faydali olacagi degerlendirilmektedir.

1.2.1. Cahsma Tarihi ve Ailenin Calisma Hayatindaki Yeri

Insanoglunun giiniimiize ulasan kaynaklar neticesinde bilinen en eski
zamanlarinda avci-toplayict bir diizende yasadiklar1 ve bu sayede yeme-igme gibi en
temel ihtiyaglarini karsiladiklar1 tahmin edilmektedir. Tarim ve hayvanciligin heniiz
gelismedigi bu toplumlarda insanlar giiniimiiz tabiriyle gecimini saglamak, ya da o giiniin
sartlarinda hayatta kalabilmek adina yabani otlar1 toplayarak ve dogada yasayan

hayvanlar avlayarak beslenmektelerdi (Britannica, 1994, s.575). Tarimin gelismesiyle
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birlikte ekip-bigerek elde ettikleri gida iirlinleri de hayatlarini kolaylastiran ve gogebe
hayattan yerlesik hayata gegmeyi saglayacak dnemli bir medeniyetler kurma adimi olarak
goriilmektedir (Akin ve Esgici, 2015; Uyumaz ve ilhan, 2018). Her ne kadar avci
toplayict donemde genellikle erkegin sorumlulugunda olan aveilik ile genellikle kadinda
olan toplayicilik iicretsiz ¢aligma hayatinin ilk Ornegi olarak adlandirilsa da tarim
toplumuyla birlikte gelisen takas ekonomisi sayesinde olusan baska birinden somut bir
esya, yiyecek vb. seyler alinmaya baglanmasi sinirli da olsa ¢alisma hayatina dair ilk
gelismeler sayilabilir (Oren ve Yiiksel, 2012). Modern anlamda s6zlesme esash ¢alisma
hayati ise tam anlamiyla I. Sanayi Devrimi sonrasi baslamistir (Toptas-Arslan, 2018).

I. Sanayi Devrimi ile birlikte isletmelerde ¢alisanlarin sayisi artmaya baslamis ve
ozellikle ‘mavi yaka’ olarak tanimlanan daha c¢ok fiziksel gii¢ ya da beceri gerektiren
islerin 6ne c¢iktig1 bu donemde, erkek calisanlar yogun bir sekilde istihdam alani
bulmuslardir (Eris ve digerleri, 2020). Ancak teknolojik gelismeler ve kiiltiirel doniisiim
sonrasinda ‘beyaz yaka’ olarak adlandirilan ¢alisanlar yeni ig yapis bi¢cimlerinde 6n plana
¢ikmaya baslamistir (Aktan ve Tung, 1998). Beyaz yaka olarak bilinen ¢alisanlar fiziksel
giic/beceriden ziyade ekonomik ve teknolojik gelismeler cercevesinde doniisen yeni is
yapis bi¢imlerine uygun olarak daha ¢ok zihinsel faaliyetler iceren bilgi-becerilerini
kullanmaktadirlar. Is hayatinda yasanan bu gelismeler sonrasinda kadin ¢alisanlar daha
fazla is hayatinda yer almaya baslamis olup, kadin-erkek ¢alisma oranlari giderek daha
dengeli bir konuma dogru ilerlemektedir. Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) verilerine
gore lilkemizde 2023 yili Ekim-Aralik doneminde erkek istthdam orani %65,8 iken kadin
istihdami1 %31,6 olarak gerceklesmistir (TUIK Haber Biilteni, 2024, Subat).

Kadin ve 6zellikle anne figiiriiniin is hayatinda daha aktif rol almaya baglamasiyla
birlikte is-aile, aile-is ¢atismasi durumlarinin hem erkekler hem de kadinlar i¢in 6nemli
bir olgu olarak ortaya c¢iktig1 goriilmektedir (Gallie ve Russell, 2009). Ciinkii ailede
eslerin her ikisinin de ¢alismasiyla birlikte, onceki donemlerde klasik kadinin ev i¢i rolleri
istlenip, erkeginse ge¢im saglamak amaciyla ticretli bir iste ¢alismasi ya da kendi girisimi
tizerinden para kazanmasi anlayisi ortadan kalkmaya baslamistir. Modern ve post-modern
donemde bunun yerine eslerden ikisinin de ge¢im saglamaya katki verdigi, ev i¢i rollerin
de paylasildig1 bir yasam bi¢imi olugsmaya bagladig1 bilinmektedir. Ancak halen iilkeler
arasinda boyutlar1 farklilagsmakla birlikte ¢alisan kadinlarin evle ilgili sorumluluklar1 daha

fazla yiiklendikleri ve ¢atismay1 daha derinden hissettikleri sdylenebilir (Kim ve Ling,

28



2001). Boylece ig-aile ve aile-is catismasi gibi durumlar giin yiiziine ¢ikmistir. Bu yiizden
oncelikle is-aile catismasi kavraminin ortaya konmasi ve bu durumun calisanlar
tizerindeki etkilerinin neler oldugunu belirtmek yerinde olacaktir. Ayrica is-aile
catismasinin optimal bir seviyeye diisiiriilmesi i¢in ortaya konan IK uygulamalar ya da

yeni ¢aligma bi¢imlerinden bahsetmek faydali olabilir.

1.2.2. Catisma Kavrami, Catisma Teorileri ve Orgiitsel Catisma

Is-aile gatigmas1 kavramimi agiklamadan dnce, catisma kavramia deginmek ve
literatiirdeki catigsma teorilerinden s6z etmek, is-aile ¢atismasi kavraminin daha iyi
anlagilmasina imkan saglayabilir. Catisma, TDK sozliigline gore savas, askeri vurusma
vb. anlamlarinin haricinde “gatigsmak isi” olarak tanimlanmis ve "evdekilerle boyuna
catismaya baglamam yiiziinden evden kovuldum" seklinde cilimle iginde
orneklendirilmistir (TDK, 1998, s.445). Buradan yola c¢ikarak catisma kavrami,
anlagsmazlik ve uyusmazlik sozciikleriyle agiklanabilir. Kelime anlamu itibariyle ise “en
az iki taraf arasinda yasanan anlagsmazlik” seklinde ifade edilebilir.

Literatiirde yer alan ve catisma teorilerinden en 6ne ¢ikanlar1 ise Karl Marx ve
Max Weber’in ortaya attig1 ¢atisma teorileridir. Karl Marx’in ¢atigma teorisi, 19. yy.
baslarinda ortaya atilmis ve ayni ylizyilin sonlarina dogru olgunlasmis bir teori olup,
sosyolojik temelde, toplum yapisinin bir biitlinden ziyade silire¢ oldugunu bir diger
ifadeyle siirekli bir degisim oldugunu vurgulamakta ve catismanin temelinde ise bu
degisimin yer aldig1 diisiincesine dayanmaktadir (Arslantiirk ve Amman, 2017, 5.399).
Weber ise kabaca, kademeli statii gruplarindan s6z ederek bunlar arasindaki uyusmazhigin
catigmalar1 dogurdugunu ve bir st statiiye gec¢is miicadelesinin de bu ¢atismayi
besledigini dile getirmektedir (Collins, 1986, s.129).

Isletmeler agisindan catisma kavramu incelediginde ise orgiit icinde yasanan
huzursuzluk, farkli ¢ikar gruplar arasindaki gerginlik ve calisanlarin bunlara bagl olarak
ortaya ¢ikan tutum ve davraniglari baglaminda degerlendirilmektedir (Barutgugil, 1989,
s.219). Literatiirdeki catisma kavramu ile ilgili tanimlar incelendiginde farkli agilardan
catismanin ele alindig1 goriilmektedir ve birgok farkli tanima rastlanmaktadir (Can, Asan-
Azizoglu ve Miski-Aydin, 2015, s.191). Catisma, en az iki taraf (birey ya da grup)
arasinda farkli sebeplerle ortaya c¢ikabilecek uyum problemi ya da anlagsmazliklar olarak
tanimlanmaktadir (Kogel, 2018, s.661). Bir diger tanimda ¢atigsma, “iki veya daha fazla

birey ya da grup arasinda orgiitsel kaynaklar iizerinde hakimiyet kurma siirecinde dogan
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anlagsmazlik durumu” olarak ifade edilmistir (Giiney, 2017, 5.297). Bir bagka tanimda ise
“bir Orgiitte catisma bireyler ve gruplarin birlikte ¢calisma sorunlarindan kaynaklanan ve
normal faaliyetlerin durmasmna veya karismasina neden olan olaylar” olarak tarif
edilmistir (Eren, 2004, s.553).

Orgiitsel ¢atismanin nedenlerine deginilecek olursa literatiirde farkli sekillerde
siralandig1 ve tarif edildigi sdylenebilir. Ancak rastlanan en kapsamlilarindan biri Giiney
(2017) tarafindan yapilmistir. Orgiitsel catisma nedenleri arasinda Giiney (2017), tam on
dort farkli faktérden s6z etmistir. Bunlar arasinda is boliimii, fonksiyonel baglhlik (iliski),
amaglarin farkliligi, kaynaklar tlizerindeki hakimiyet yarisi, statii farkliliklari, eksik
iletisim vb. olgular gbze carpmaktadir.

Catigmanin kaynaklar ise genel olarak alt1 grupta toplanabilir (Geng, 2019, s.
159). Bryans ve Cronin (1983) bireysel hedeflerdeki farkliliklar ve ortak hedef
ayrismalari, farkli birimler ya da gruplar arasindaki amag farkliliklari, formal ve informal
yapilar arasindaki uyumsuzluklar, ast-list arasindaki fikir ayriliklari, kisi ile yapilan is
arasindaki uyumsuzluk ve kisiler arasindaki anlasmazliklar gibi durumlarin cesitli
catismalara neden olabilecegine dikkat cekmistir.

Orgiitlerdeki ¢atisma tiirleri ise asagidaki sekilde siralanabilir (Can ve digerleri.,
2015, 5.198-200):

1.Kisinin Kendi I¢inde Yasadig1 Catigma

2 Kisileraras1 Catisma

3.Grup I¢i Catisma

4.Gruplar Aras1 Catigma

5.0rgiit I¢i Catisma

6.Orgiitler Aras1 Catisma.

Yukarida catigma tiirleri arasinda dogrudan yer almayan, ancak calisanlarin is
yasami ve aile yasamlarindaki rollerinden ve sorumluluklarindan kaynaklanan bir catisma
tiirli olarak nitelendirilebilecek is-aile ¢catismasi da bir tiir kisinin kendi i¢inde yasadigi
catigma tiirii olarak kabul edilebilir (Efeoglu ve Ozgen, 2007, s.238). Oyle ki, kisinin
kendi i¢inde yasadig1 catisma; rol catismasina diisiilen, rol belirsizligi yasanilan bir olgu
ve kisinin rollerinden kaynakli, tizerinde hissettigi baski olarak tarif edilmektedir (Can ve
digerleri., 2015, s.198; Kocgel, 2018, s.665). Hissedilen bu baski, kisinin

sorumluluklarindan kaynakli olarak ¢evredekilerin (igveren, aile bireyleri vb.) kisiden,
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bekledigini diisiindiigii roller (algilanan rol) Porter ve Lawler’in (1968) Gelistirilmis
Beklenti Kuramindaki 6nemli kriterlerden biridir (Akdogan ve Koksal, 2019, s.143).

Catisma sozciigliniin kelime anlami ve orgilitsel catisma olgusu her ne kadar
yalnizca olumsuz bir duruma dair bir intiba verse de gergekte ¢atismanin bireyler ve
orgiitler agisindan kazanimlart da olabilmekte ve gatisma “yapici giic” olarak ortaya
cikabilmektedir (Geng, 2019, s.161). Ornegin ¢atismanimn taraflar1 catisma ortami
sayesinde sorun ¢ozme becerilerini gelistirir, orgiitsel sorunlara daha fazla kafa yorabilir
(Giiney, 2017, 5.305). Ozellikle iletisim, grup iletisimi ve etkilesimini de getiren catisma
olgusunun orgiitler igin yararli oldugunu gosteren iletisim arastirmalar1 da mevcuttur
(Jehn, 1995). Orgiitlere sagladig1 yararlardan biri olarak, dogru yénetildigi takdirde
catismalarin iiretkenligi artirdigi, performanslari da olumlu etkiledigi ifade edilmektedir
(Plocharczyk, 2006). Ayrica gatisma, is hayatindaki siradanligi ortadan kaldirarak
calisanlarin ise olan motivasyonunu artirabilir, farkli yeteneklerini ortaya cikarabilir
(Abiodun, 2014). Ote yandan &rgiit i¢cindeki catismalar birgok problemi de beraberinde
getirebilmektedir. Ozellikle ¢atismalar igin harcanan zaman bosa gecebilmekte ve
verimsiz bir ¢alisma ortamina, ¢alisanlarin enerjilerinin bagka islere harcanmasina neden
olup, performans diistikliigline yol agabilmektedir (Geng, 2015, s.161).

[s-aile ¢atismas ise kavramsal bir olgu ya da degisken olarak bir¢ok arastirmaya
konu olmustur. Bu anlamda is-aile ¢atismasini ilk olarak kavramsal olarak
degerlendirmek ve sonrasinda ise literatiirde farkli degiskenlerle birlikte ele alindigi

arastirmalar1 incelemek, kavramin anlasilir bicimde ortaya konmasina yardime1 olabilir.

1.2.3. Is-Aile Catismasi Kavram

Bilindigi gibi bireylerin yasam ile aralarindaki en kuvvetli baglardan birini yine is
hayat1 olusturmaktadir. Ge¢misten bugiine c¢alisanlarin is yasaminda da degisimler
meydana gelmis ve bu degisimler kisilerin 6zel hayatini ve sosyal yasantisini etkilemistir.
Is yasamu ile zel hayat ya da aile yasami arasinda hem kuvvetli bir bag hem de birbiri
icine gegmis roller bulunmaktadir. Gergekte c¢atisma, tam da bu noktada ortaya
¢ikabilmektedir. Nitekim, Katz ve Kahn (1977) rol ¢atismasini, ayni1 anda iki ya da daha
fazla rol sorumluluklarindan birine uyulmast ve digerine uymanin zorlagmasi ya da
uyulamamasi s6z konusu oldugunda ortaya ¢ikan bir olgu olarak tanimlamaktadir. Rol,

belli bir statiide, konumda ve pozisyonda bulunan kisiden, statii ya da pozisyonun ait
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oldugu grubun bekledigi davranislar biitiinii olarak tanimlanabilir (Kahn, Wolfe, Quinn,
Snoek ve Rosenthal, 1964, s.19; Mukherjee, 2015).

Giliniimiliz is yasaminda kadin istthdamimin artmasi ile birlikte ¢ift kariyerli
ailelerin ya da genel anlamda eslerden ikisinin de ¢alisma hayatinda yer aldigi ailelerin
sayis1 da artig gostermistir (Zhang ve Liu, 2011). Nitekim ¢ift kariyerli aileler ile eslerin
ikisinin de calistig1 ailelerin birbirinden ayr1 olarak diisiiniilmesi gerekir (Karadogan,
2009). Bir dnceki baslikta da ifade edilen gelismelerden dolay1 bu tip ailelerin sayisindaki
artisla birlikte aile yasaminda paylasilan sorumluluklarin da zamanla degismek zorunda
kaldig1 goriilmiistiir. Aile yapisindaki bu tlir degisimler, is ve aile yasaminda bazi
sorunlarin ortaya ¢ikmasi agisindan da riskler olusturmaktadir. Bu durum orgiitsel
davranis disiplininde ig-aile catigsmasi olarak yer almaktadir (Aktas ve Gilirkan, 2015). Bu
tarz ailelerde is, ev ve cocuk bakimi ile ilgili sorumluluklarin geleneksel cinsiyet rollerine
gore smiflandirilmadigr goriilmektedir. Kadinlarin is hayatinda daha fazla yer almasi ile
birlikte erkeklerin ev isleri ve ¢ocuk bakimi hakkindaki sorumluluklarina dair beklentileri
artirmi§ ve bu durum is-aile ¢atismasinin artmasina neden olmustur (Nomaguchi, 2009).
Ayrica kadinlarin is yasamindaki sorumluluklari ile birlikte evdeki sorumluluklarini da
ylriitmeye caligmast sonucuU ortaya ¢ikan uyumsuzluk catismaya sebep olmaktadir
(Straut-Eppsteiner, 2021).

Is-aile ve aile-is catismasi ile ilgili literatiirde bircok tanima yer verilmistir.
Bireylerin is yasamindaki rolleri ve aile igindeki rollerin taleplerinin birbiri ile uyumsuz
olmast ve her iki role katilimin diger rol sebebiyle zor oldugunu hissetmesi ile ortaya
¢ikan roller arasi ¢atisma bigimi, is-aile ¢atismasi olarak tanimlanmistir (Greenhaus ve
Beutell, 1985). Bir bagka tanimda is-aile ¢atismasi, kisinin hem ¢alisan olarak bir is yerine
bagli olmasi ve oraya ait sorumluluklarinin olmasi hem de ebeveyn olmasi nedeniyle
ailevi sorumluluklarinin olmasi durumunda bu iki roliin belli noktalarda yalnizca birinin
tercih edilmesi zorunlulugu ve buna bagli baski olarak tanimlanmistir (Dubrin, 1997,
5.116). Nitekim Frone, Russell ve Cooper (1992) tarafindan yapilan arastirmalarda, is-
aile ¢atismasinin karsilikly, bir diger ifadeyle ¢ift yonlii oldugu sonucuna ulagilmistir. Is-
aile catigsmasi, is yasamindaki rollerin aile i¢i rollere olumsuz etki etmesi sonucu ortaya
¢ikan bir problemken bunun tam tersi etkisi ise aile-is ¢atismasi olarak ifade edilmektedir.

Kisinin aile i¢indeki rolii ayni kisinin is yagamindaki roliinii ve sorumluluklarini olumsuz
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etkiliyor ve bozucu bir etki olusturuyor ise bu durum aile-is catigsmasi olarak
adlandirilmaktadir (Wayne, Musisca ve Fleeson, 2004).

Is ve ailenin kesisimine dair baska yaklasimlar mevcut olsa da is-aile catismasi ve
aile-ig ¢atismasinin temeli, ¢atisma teorisine dayanmaktadir. Catisma teorisi, is ve aile
alanlarmin farkli kural ve sorumluluklari sebebiyle uyumsuz oldugunu savunmaktadir
(Greenhaus ve Beutell, 1985). Bu teoriye gore, is-aile c¢atismasi ti¢ zeminde
yasanabilmektedir. Bu ii¢ zemin; davranig, zaman ve duygu temelli ¢atisma zeminleri
seklinde belirtilmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985). Bu {i¢ tiir catigsma ayni1 zamanda
is-aile ¢atismasinin boyutlar olarak kabul edilmektedir (Carlson, 1999).

1.2.3.1. Davranis Temelli Catisma

Davranis temelli catisma; kisinin is yasamindaki rolii ile aile yagamindaki rolii
arasinda uyumsuzluk oldugunda ortaya c¢ikan catisma olarak ifade edilmektedir
(Greenhaus ve Beutell, 1985). Ebeveynlerden ikisinin de ¢alistigi 6zellikle de g¢ift
kariyerli ailelerde (iki olgunun birbirinden farkli oldugu yukarida agiklanmisti) bu tip bir
catismanin yliksek oldugu goriilmektedir. Bu tiir catismalarda calisanlarin sosyal ve
bireysel yabancilagma yasadiklari da bazi aragtirmalarda gosterilmistir (Korman, Wittig-
Berman ve Lang, 1981). Dolayisiyla cift kariyerli ailelerin ebeveynleri basta olmak {izere
calisanlar bazen is ve is dis1 yasam rolleri arasinda sikigabilir ve bazen is yasaminda bazen

is dis1 hayatinda kimi zamansa her ikisinde yabancilagmaya dogru stiriiklenebilmektedir.

1.2.3.2. Zaman Temelli Catisma

Zaman temelli catisma; kisinin is veya aile yasamindaki roliine iliskin zaman
baskisinin bir diger roliine ayiracagi zamana zarar vermesidir. Bir alandaki roliinii yerine
getirmek icin harcanan vaktin diger roliiniin gerektirdigi davraniglar1 yerine getirmesine
engel olmasi neticesinde yasanan ¢atigmalar olarak ifade edilmektedir (Greenhaus ve
Beutell, 1985). Zamana dayali talepler kavramina gére zaman sabit bir deger ya da kaynak
olarak diisiiniildiigiinde, is yeri, aileye ayrilan vakti caldiginda ya da tam tersi bir durumda
ortaya zaman temelli ¢atigma ¢ikabilmektedir (Steiber, 2009). Ancak is ve aile disinda da
zaman temelli baski ve ¢atisma olabilecegi de unutulmamalidir. Zira bu iki yasam alani
(is ve aile) disinda farkli ihtiyaglardan kaynakli baskilarin da diger iki alan olan is ve/veya
aileye ayrilan zaman konusunda catisma olusturabildigi de bilinmektedir (Barnes,

Wagner ve Ghumman, 2012). Ozellikle saglik, kolluk hizmetleri gibi vardiyali (ndbet
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gerektiren), giiniin 24 saati hizmet verilmesi gereken meslek gruplarinda zaman temelli
catismalar farkli agilardan da yasanabilmektedir. Bu tiir vardiyal1 sistemlerde ¢alisanlar
i¢in uyku diizensizligi ve buna bagl zaman yonetimi ile birey sagligi problemlerinin de
i, aile ve sosyal yasamlarina olumsuz yansimalart oldugu sdylenebilir (Uzunbacak,

2017).

1.2.3.3. Duygu Temelli Catisma

Duygu temelli catisma ise, kisinin bir roliiniin gerektirdigi davraniglar1 yerine
getirirken, yasadigi olumsuz duygularin diger roliiniin gereklerini yerine getirme
noktasinda olumsuzluk icerdigi ve bunu zorlastirdig1 noktalarda yasanmaktadir. Ozellikle
de kadin ¢alisanlarda bu durum olduke¢a sik goriilmektedir (Bacharach, Bamberger ve
Conley, 1991). Is stres kaynaklari; sinirlilik, kayg1, yorgunluk, tiikenmislik, depresyon,
ilgisizlik ve gerginlik seklinde ortaya cikabilmektedir (Kilig¢ ve Ozafsarlioglu-Sakalls,
2013). Ya da tam tersi aile hayatindan kaynakli ayni duygu durumlart bireylerde
goriilebilir. Rollerden birinde bu tiir duygu durumlarinin yasanmasi diger roliin
gerekliliklerini yerine getirememeye ya da eksik yerine getirmeye neden oldugunda
ortaya catigma durumu ¢ikabilmektedir. Bu tiir durumlar ise rollerden kaynakli
duygudurum catigsmalarini igermektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985).

[s-aile ¢atismasmin yukarida sayilan ii¢ boyutu temelinde (davranis, zaman ve
duygu temelinde) yasanabilecek gatismalarin iki yonlii oldugu da belirtilmektedir (Gutek,
Searle ve Klepa, 1991; Frone ve digerleri, 1992; O'Driscoll, llgen ve Hildreth, 1992). Bu
catigmalarin bir yonii “is-aile catismas1”, ikinci yonii ise “aile-is ¢atigsmas1” seklindedir.
Kisinin i yasamindaki rolii eger aile yasamindaki roliinii yerine getirmesini giiglestiriyor
ya da engelliyorsa yasanan bu catigma “is-aile catismasi” olarak adlandirilmaktadir. Ya
da tam aksine aile icindeki roliiniin sorumluluklari is yasamindaki roliine ait
sorumluluklar1 yerine getirmesini gii¢lestiriyor ya da engel oluyorsa bu durum “aile-is
catigmas1” olarak adlandirilmaktadir. Kisacast, is hayati aile hayatina miidahale ettiginde
“ig-aile catigmas1”; aile hayati is hayatina miidahale ettiginde ise “aile-is ¢atismas1” ortaya
cikmaktadir (Frone, Yardley ve Markel, 1997).

Is-aile ve aile-is catismasi son yillarda daha fazla arastirilmaya baslanmistir.
Bireyin temel yasam alanlar1 arasinda olan is ve aile arasindaki uyum ve dengenin var
olmasi uzun dénemli istikrar i¢in olduk¢a dnemlidir (Dodanwala ve Shrestha, 2021). Bu

iki temel yasam alani, arastirmacilarin ig-aile ¢atigmasinin dnciillerini aragtirmaya motive
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etmistir. Is-aile ¢atismasinin dnciillerine yonelik siniflandirma ii¢ kategori seklinde ele
alinmistir. Bu Onciiller; is alan1 degiskenleri, is disi alan degiskenleri ve bireysel-
demografik degiskenler seklindedir (Byron, 2005). Is alan1 degiskenleri; kisinin ¢alistig1
yerdeki etmenlerin kisi iizerindeki etkisini dikkate alan onciildiir. is dis1 alan degiskenleri
ise; kisinin ¢alisma hayatinin haricinde kalan ailedeki rollerine iliskin sorumluluklari
(¢ocuk bakimina harcanan siire, ¢ocuklarin yas), ev isleri ile aile tiyelerinin beklentileri
ve isteklerini dikkate almaktadir. Ugiincii 6nciil olan bireysel ve demografik degiskenler
ise kisinin cinsiyeti, kisilik 6zellikleri, stresle basa ¢ikma bicimleri ve davranis yonetimi
gibi bireysel farkliliklar1 ele almaktadir.

Ortaya cikabilecek bir ig-aile ve aile-is ¢atismasi, bireyin hem kendisini hem de
calistig1 is yerini olumsuz etkilemektedir. Yasanan bu catismalar; aile yasantisindaki
doyumun ve yasamdan memnun olma diizeyinin azalmasi, tiikenmislik ve motivasyon
disiikligii/kaybr gibi kisisel problemlere neden olabilirken ayni1 zamanda isten ayrilma,
is doyumunun azalmasi, verimin diismesi, ise gitmeme ve memnuniyet diisikligi gibi

orgiitsel problemlerin yasanmasina da sebebiyet verebilmektedir (Taslak, 2007).

1.2.4. Ts-Aile Catismasmin Onciilleri ve Ardillar

Is-aile ¢atismasmin literatiirde olduk¢a yogun incelendigi ve ozellikle drgiitsel
davranig baglamindaki degiskenlerle sik¢a iliskilendirildigi goriilmektedir (Arslan, 2012;
Byron, 2005; Cinamon ve Rich, 2002; Duxbury ve Higgens, 1991; French, Dumani ve
Allen, 2019; Ozdevecioglu ve Doruk, 2009; Thompson, Beauvais ve Lyness, 1999;
Yiiksel, 2005). Mevcut arastirma modeline araci degisken olarak eklenen “is-aile
catismasi1”’ni1 etkileyen ve isg-aile ¢atigsmasinin etkiledigi degiskenlerin ortaya konmasinin,
kavramsal ¢er¢cevenin tamamlanmasi adina faydali olacagi degerlendirilmektedir.

Gormez ve Giirlek (2022), yaptiklar1 aragtirmada verileri, bes yildizli otellerdeki
kadin calisanlarindan toplam 511 adet gegerli anketle elde etmistir. Verilerin analizi en
kiigiik kareler yapisal esitlik modeli yontemiyle yapilmistir. Arastirma bulgularina gore,
rol belirsizligi, is yiikii ve duygusal geliski, ig-aile ¢atismasini pozitif yonde; yonetici
destegi ise negatif yonde anlaml olarak etkilemektedir. Is-aile catigmasi ise is tatmini,
yasam tatmini ve aile tatminini negatif yonde; isten ayrilma niyetini ise pozitif yonde ve
anlamli olarak etkilemektedir. Arastirmaya dahil edilen akran desteg§i ve hizmet
performansi ile is-aile catismasi arasinda anlamli etki bulunamamustir. Ozetle arastirmaya

gore rol belirsizligi, duygusal geligki, is ylikil ve yonetici destegi is-aile ¢atigmasinin
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onciilii; is tatmini, aile tatmini, yasam tatmini ve isten ayrilma niyeti ise is-aile
catismasinin ardili olarak tespit edilmistir.

Orgiitsel stres kaynaklarmin ve rol stresinin de is-aile ¢atismasma neden olan
onciiller olduguna dair aragtirmalar da literatiirde gozlemlenebilmektedir (Cetinkaya,
2011; Dogru, 2019; Eris ve Kokalan, 2022; Hendra ve Made, 2019; Kili¢ ve
Ozafsarlioglu-Sakalli, 2013). Arastirmalarda 6rgiitsel stres kaynaklarinin, rol stresinin ve
1§ stresinin is-aile catismasini artirdigi gozlemlenmistir.

Ote yandan is-aile ¢atismasinin tiikenmisligi, is performansini ve depresyonu
etkiledigini gosteren arastirmalar literatiirde mevuttur (Dukhaykh, 2023; Karatepe, 2013;
Tayfur ve Arslan, 2012). Is-aile ¢atismast ile tiikkenmislik ve depresyon arasinda pozitif
yonlii iliski gosterilmistir. Ancak ig-aile catigmasi ile is performansi arasinda negatif
yonli iliski oldugu tespit edilmistir. Diger bir deyisle is-aile c¢atigmasi artarken,
tikenmislik ve depresyon artmakta ve is performansi diismektedir. Ayrica sinirli da olsa
is-aile catigmasi ile ig performansi arasinda pozitif yonlii iliski gosterilen arastirmalar da
bulunmaktadir (Ajala, 2017; Cui ve Li, 2021; Sahin ve Yozgat, 2021; Tekingiindiiz ve
digerleri 2016). Is-aile ¢atigmasmin is performansin1 pozitif yonde etkiledigi
arastirmalarin ortak noktasinin, Netemeyer, Boles ve McMurrian’in (1996) gelistirdikleri
is-aile gatismas1 6lgeginin kullanilmasi olarak dikkat cekmektedir. Ilgili arastirmada is-
aile-is ¢atigmasi kavramu, ig-aile ve aile-is catismasi olarak iki ayr1 temelde ve yon olarak
temsil ettigi kavramlar ayrigtirilarak ele alinmistir. Yazarlar, bu iki ¢atigma tiiriiniin, farkl
olgular1 agikladigini ifade etmistir. Ornegin ise ve aileye ayrilan zaman temelinde
olusabilecek is-aile catigsmasi, yoni itibariyle isten aileye dogru bir agmazda olan
calisanlarin, islerine daha fazla zaman ayirip; aileye ayirmasi gereken zamani
sinirlandirdiklarinda meydana gelir (Netemeyer Boles ve Mc Murrian, 1996). Bu da
aslinda sartlarin is ve aile arasinda tercih yapmaya zorladigi ¢alisanin, isini 6ncelemesi
anlamina gelmektedir. Bu noktada, yazarlarin gelistirdigi is-aile catigmasinin is
performansini artirmasi beklenebilir bir durumdur.

Is-aile ¢atismasinin ise yabancilagsmayla iliskili oldugunu gdsteren arastirmalar da
bulunmaktadir (Akca, 2020; Aydemir ve Akdogan, 2018). Akca (2020), lojistik isletmesi
caligsanlar lizerine yaptig1 bir aragtirmada is-aile ¢atismasi ile ige yabancilagsma arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugunu tespit etmistir. Arastirmaya gore is-aile

catismasi arttik¢a ise yabancilasma da artmaktadir.
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Son olarak is-aile ya da aile-is ¢atigmasinin yiiksek olmasi, bireysel performans
ve nihayetinde isveren cephesinden isletmeye performans basta olmak iizere bircok
konuda olumsuz yansimalar1 olabilecegi i¢in IK profesyonellerinin en ¢ok iizerinde
durmasi ve tedbir almasi gereken hususlardan biridir. Literatiirde yer alan bir¢ok
arastirma, uygulanan IK politikalarmin ve tedbirlerin is-aile catismasini nasil etkiledigi
konusu ele alinmaktadir.

Ormnegin Misra, Seitz ve Bithika (2019), rol teorisi iizerine temellendirdigi
arastirmasinda iicret, takim ¢alismasi ve esnek ¢alisma bigimleri gibi IK uygulamalari ile
cinsiyet, medeni durum ve yonetici-¢alisan pozisyonu gibi sosyo-demografik 6zelliklerin
is-aile catismasi lizerindeki etkilerini incelemistir. Aragtirmanin sonuglarina gore esnek
calisma uygulamalarinin is-aile catismasi iizerinde anlamh etkileri bulunmaktadir. Bu
etkide cinsiyet, ¢ocuk sahibi olma durumu ve hiyerarsik pozisyonun diizenleyici etkisi
oldugu tespit edilmistir.

Cin’de kamu sektorii lizerine yapilan bir bagka arastirmada ise Chang, Zhou,
Wang ve Heredero (2017), is-yasam dengesini iyilestirmeye ydnelik yapilan IK
uygulamalarinin (esnek c¢alisma uygulamalari, calisan ve ailesine yonelik saglik bakimi
uygulamalar vb.) is-aile ¢atismasina etkilerini incelemistir. Kamu calisanlarindan elde
edilen gecerli toplam 841 anket formundan elde edilen verilerin analizi sonucunda, 1K
uygulamalarinin ig-aile ¢catigmasini azalttig1 tespit edilmistir.

Ozetle is-aile ¢atismasinin is tatmini (Arslan, 2012; Bruck, Allen ve Spector,
2002; Ozdevecioglu ve Doruk, 2009; Yiiksel, 2005), yasam tatmini (Ozdevecioglu ve
Doruk, 2009; Rupert, Stevanovic ve Hartman, 2012; Tasdelen-Kar¢kay ve Bakalim,
2017), ve kariyer tatmini (Beutell ve Witting-Berman, 1999; Cing6z ve Colak, 2019;
Yiiksel, 2005) gibi calisanlarin is ya da sosyal hayatlarma dair doyumlarina iliskin
arastirmalara konu oldugu gériilmektedir. Ote yandan &rgiitsel baghlik (Benligiray ve
Sonmez, 2012; Casper, Martin ve Buffardi, 2002; Rehman ve Waheed, 2012), isten
ayrilma niyeti (Dede, Yilmaz ve Cakinberk, 2014; Rode, Rehg ve Near, 2007), is
performansi (Ajala, 2017; Meliala ve digerleri, 2020; Sahin ve Yozgat, 2021) ve is stresi
(An, Liu, Sun ve Liu, 2020; Firat, 2018; Karabay, 2015) gibi orgiite dair gelistirilen bazi
alg1 ve tutumlarla iliskilerin incelendigi aragtirmalar bulunmaktadir. Sonug¢ olarak bu
kavramin hem ¢alisanlar hem isverenler agisindan anlamli veriler igerdigi ve dzellikle IK

profesyonelleri ile yonetim bilimi arastirmacilari i¢in Onemini siirdiirecegi sdylenebilir.
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1.2.5. Is-Aile Catismasmmin Olumsuz Sonuclarim Yénetmeye Yonelik
Uygulamalar

[s-aile ¢atismasinin yukarida da deginilen, is tatminini diisiirmesi, ise devamsizlig
artirmasi, isten ayrilma niyetini artirmasi, is verimliligini diistirmesi, tilkenmislige yol
acmasi gibi orgiitsel olumsuzluklarinin yani sira, yasam doyumunun azalmast, depresyon,
bosanmalarin artmasi vb. bireysel ve toplumsal olumsuzluklara da neden olabilecegi
belirtilmisti. Bu noktada isveren tarafi, orgiitleri agisindan olumsuz sonuglarin ortaya
¢ikmasint dnlemek amaciyla bazi politikalar1 uygulamakta ve kimi tedbirler almaktadir.
Iyi yoneticiler aslinda calisanlarinin yasadigi ya da yasayabilecegi is-aile ¢atigmanin
orgiite yansimalariin ciddi olabileceginin farkindadir ve bu anlamda diizenleyici ve
destekleyici politikalar uygularlar (Yavas, Babakus ve Karatepe, 2008). Calisanlarin hem
is hem de aile hayatlarini1 desteklemek amaciyla yapilan uygulamalar sosyal destek olarak
calisanlar icin en dnemli IK politikalarindandir (Galardo ve Trottier, 2022).

Uzaktan ¢aligma dahil tiim esnek ¢alisma uygulamalar1 dogru sekilde dizayn
edildigi takdirde ¢alisanlarin ig-aile-yasam dengesini diizenlemeye yonelik en 6nemli
uygulamalardan biri olarak gosterilebilir (Shagvaliyeva ve Yazdanifard, 2014). Calisan
eslerden kadinlarin ig-aile catismasin1 daha ¢ok yasadigi yukarida belirtilmisti. Calisan
eslerden 6zellikle kadin ¢alisanlarin istihdama katilmalarini artirmaya yonelik bircok
esnek calisma politikas1 hem hiikiimetler hem de isverenler tarafindan uygulamaya
konarak is-aile ¢atigmasimnin ve etkilerinin azaltilmasi saglanabilmektedir (Dogrul ve
Tekeli, 2010). Yapilan arastirmalar da kres ve bakim hizmetleri ile esnek ¢alisma gibi bu
tiir uygulamalara evli kadin calisanlar tarafindan evli erkek calisanlara gére daha cok
ragbet edildigini de gostermektedir (Sullivan ve Lewis, 2001).

Isverenler tarafindan calisanlarina yonelik ¢alisma saati diizenlemeleri, is birligi
ve takim caligmas1 uygulamalari, insan odakli ve demokratik yonetim, zaman ve stres
yonetimi egitimleri, ¢alisanlarda ortaya cikabilecek ruhsal problemlere karsi psikolog
destegi, ¢cocuklu ailelere kres ve bakim hizmetleri (hiikkiimetler ve yerel yonetimlerce de
yapilabilir) vb. bir¢ok uygulama is-aile catigsmasini ve etkilerini azaltmaya yonelik 6nemli
uygulamalar olarak sayilabilir (Aydemir ve Akdogan, 2018). Gergekte istthdama

katilimin artirilmasi, nitelikli isgiiciinden tam anlamiyla yararlanilabilmesi ve dolayisiyla
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toplumsal kalkinmaya katkinin artirilabilmesi i¢in bu tiirden sosyal desteklerin devlet

politikalari, yerel yonetim uygulamalar1 ve isverenlerce desteklenmesi oldukga elzemdir.

1.3. ISE YABANCILASMA

Hayatin her alaninda oldugu gibi is hayatinda da kimi zorluklarla karsilagildiginda
bunlarla miicadele etmek zor olabilmektedir. Hem bu tiirden zorluklar hem de kisisel
ozellikler ve is gereklerinin uyumsuzluklar1 gibi nedenlerle ¢alisanlarda ise yabancilasma
goriilebilir. Bu bdliimde yabancilasma kavrami, ise yabancilasma olgusu, ise

yabancilagsma nedenleri ve olasi sonuglari ile ilgili hususlar agiklanacaktir.

1.3.1. Yabancilasma Kavram ve ise Yabancilasma

Yabancilagsma sozcligliniin kokii olan ‘yaban’, TDK sozligiinde “yerlesim
bolgeleri disi, insan bulunmayan 1ssiz yer” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 1998,
5.2357). Yaban kokiinden tlireyen ‘yabanci’ kelimesinin anlami ise yedi farkli sekilde
tanimlanmaktadir. Ancak ise yabancilasma kavramini agiklamak iizere bu kavrama en
yakin tamimlama, “fammmmayan, bilinmeyen; yad, yadwrgi” olarak goriilmektedir.
Yabancilasma ise ‘“‘taninmaz bilinmez hale gelmek, yabanci olmak; alisamamak,
yadwrgamak, yabancilik ¢ekmek” seklinde ifade edilmistir (TDK, 1998, 5.2358).

Kavramin gelisimi aslinda daha c¢ok felsefeciler, sosyologlar ve psikologlar
tarafindan ele alinarak ilerlemektedir. Felsefede yabancilasma, dncesinde ilgi duyulan
olay, kisi ya da durumlara karsi, daha olumsuz bir bakis a¢isina biirtinme ilgisiz kalma,
tavir alma, yliz g¢evirme ve hatta bikkinlikk ya da nefret duygular1 beslemeyle
aciklanmaktadir (Cevizci, 2010, s.161). Hegel ise yabancilagsmaysi, bireyin fiziksel varligi
ile ruhi yapis1 arasindaki kopukluk ya da mesafe olarak ac¢iklamaktadir (Erkal, 1984,
5.126). Bazen bu durum kiginin kendine karsi da hissedebildigi bir durum olarak
karsimiza ¢ikabilmekte ve kisaca kisilerden, olaylardan, sosyal bazi ortamlardan ve hatta
kisinin kendisinden uzaklasma halidir denebilir. Karl Marx ise bir sosyolog olarak
konuyu daha ziyade is hayati temelinde ele almis ve yabancilasmayi, ¢alisanin tirettigi
irtinden uzaklagmasi olarak tantmlamigtir. Emek tizerinden degerlendirilen yabancilasma
kavraminda Karl Marx, insan ve dogay1 birbirine bagli ve muhtag iki ana unsur olarak
belirtmekte ve bu siki iliski bozuldugu takdirde calisanin kendi emegine yabancilagmakta
oldugunu savunmaktadir (Aydogan, 2015). Psikoloji alaninda 6nemli arastirmacilarindan

olan Bell ise yabancilasmay1 sosyal psikoloji temelinde, bireyin i¢inde bulundugu bir
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gruptan, topluluktan ya da toplumdan kopuk hissetmesi, aidiyet duygusundan
uzaklagsmasi olarak tanimlamaktadir (Bell, 1959). Hirschfeld ve Feild (2000) ise; ise
yabancilagsmayi, ¢alismaya ilgi gostermemek Ve is hayatina kayitsiz kalmak olarak ifade
etmislerdir. En giincel tanimlardan birinde ise yabancilasma, bireyin ¢alismaya dair
arzusunun azalmasi ve is gormeye ilgisiz ve kayitsiz kalmasi olarak ifade edilmektedir
(Kanten ve Ulker, 2013). Melvin Seeman (1959) ise; “yabancilasma”y1 bireyin dzden-
Oziinden kopusu olarak belirtmektedir.

Ise yabancilasma konusunda ise literatiirde oldukga tanim gériilmiistiir. Ornegin
yabancilasma tanimlamalart ve kuramlar1 temelinde is hayatinda goriillen ise
yabancilasma, is yerinden, baglamdan ya da kendinden uzaklasma veya kopus olarak
tanimlanmistir (Nair ve Vohra, 2009). Marxist objektivistler ise, ise yabancilagsmay1
kapitalizm cergevesinde ele alarak, bireyin is hayatinda kendine yer bulamamasi, ait
hissedememesi, kendini gergeklestirememesi ve siireglere dahil olamamasi olarak
tanimlamiglardir (Tutar, 2010, s.179). Pearlin (1962) ise soz konusu ise yabancilasma
kavramini, ¢alisanin is yerinde gerceklestirdigi islerle ilgili kendisini gii¢siiz, tiikenmis
hissetmesi ve ise dair kontroliinii kaybetmesi olarak tanimlamistir (Pearlin, 1962; akt.
Ugur ve Erol, 2015, s.185).

Genel olarak yabancilagsma kavrami ve 6zelde ise yabancilasma kavramina dair
birgok tamimlama, arastirma ve uygulamalar yapilmis, kavrama dair Onemli
nitelendirmeler literatiirde kendine yer bulmustur. Modern zamandaki teknolojik ve
ekonomik gelismeler, is hayati ve genel olarak sosyal hayattaki degisimlerle birlikte
bireylerdeki kopus ve kaymalarin daha sik goriilmesine neden olmus (Seeman, 1959),
boylelikle arastirmacilarin konuya olan ilgileri de giinden giline artmustir. Literatiirde
yabancilasma kaynaklari, boyutlar1 ve 6zellikle de yabancilasmanin bireyler ve orgiitler
acgisindan olumsuz sonuglarindan da oldukca sik bahsedilmistir. Bu noktada kavramin

daha net ortaya konabilmesi adina asagida bu noktalara da deginmek yerinde olacaktir.

1.3.2. Yabancilasmanin Boyutlar:

Ise yabancilasmay1 farkli sekillerde boyutlarina ayiran calismalar literatiirde
mevcuttur. Ornegin Mottaz (1981), ise yabancilasma &zelinde ele aldig1 kavramu ii¢ alt
boyutla agiklamistir. S6z konusu arastirmada boyutlar; giicsiizliik, anlamsizlik ve kendine
yabancilasma olarak gruplandirilmaktadir (Mottaz, 1981). Dean (1961) ise ise

yabancilagsma boyutlarini, gii¢siizliik, sosyal izolasyon Ve kuralsizlvk (normsuzluk) olmak
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lizere ii¢ alt grupta toplamistir. Bu alt boyutlar ise ¢esitli kuramlara ve kavramlara
dayandirilmaktadir.

Ornegin, yabancilasmanin giigsiizliik boyutunu Weber, Marx ve Hegel’in
yabancilagsmaya dair kuram ve ¢alismalarina dayandirmaktadir (Dean, 1961). Uretim
faktorlerinden emek kisminin kendi isleri tizerindeki hakimiyeti kaybetmesiyle
i¢csellestiremedigi farkli hedeflere yonelmesi ve bunun i¢in motivasyon bulamamasi,
gligsiizlik boyutunu ifade etmektedir. Durkheim’in anomi teorisine dayandirdigi
kuralsizlik boyutu ise, ekonomik yasamdaki hizli degisimler ile birlikte ¢alisanlar bu
durumu kargasa-kaos olarak algilamakta ve zamanla kurallarin anlamsizlastigi
diistincesinin hakim olmas1 olarak temellendirilmektedir. Degisime ayak uydurma
noktasinda calisan, kaygi ve stres gibi duygularla normlardan uzaklasma ve kopus
yasamakta ve toplum ya da grupla iliskisi zayiflamaktadir (Brown, Higgins ve Paulsen,
2003). Son olarak sosyal izolasyon, diger bir ifadeyle yalitilmiglik da ayni sekilde anomi
kavramiyla acgiklanmaktadir. Kurallardan kopus, c¢evreden ve sosyal gruplardan
uzaklasma sonucuna da varabilmektedir. Bu anlamda birey, iliski kurmakta
zorlanabilmekte ve iletisim kanallarin1 kapatabilmektedir. Ya da bireyin ¢evresindekiler
de kurallara uymayan bireyi dislayabilmektedirler (Erbasi ve Zaganjori, 2017).

Bir bagka kavramsallastirma calismasinda Seeman (1959) tarafindan nispeten
daha kapsamli olarak degerlendirilebilecek bir boyutlandirma yapilmistir. Buna gore
yabancilasmanin bes farkli boyutunun oldugu ifade edilmistir. Bu boyutlar; gii¢siizliik,
normsuzluk (kuralsizlik), soyutlanma (sosyal izolayson, yalitilmislik), anlamsizlik ve
kendine yabancilagma olarak siralanabilir. Aslinda bireyin isiyle, ugrasisiyla, istigal ettigi
objelerle, etkilesimde oldugu diger bireylerle ve hatta kendisiyle olan iliskisinin
bozulmasiyla ortaya ¢ikan yabancilasmanin (Sargut, 2001, s.31-35), ekonomik hayata
orgiitlere indirgenmesiyle ortaya c¢ikan ise yabancilasmaya dair Ozellikle sanayi
devriminden sonra oldukca fazla sayida kavramsallastirma calismasi yapilmistir. Ise
yabancilagmanin giigsiizliik, anlamsizlik vb. boyutlarinin, kavrami agiklamaktan ote, ise
yabancilagsmanin nedeni ya da sonucu olabilecegini savunan yazarlar da bulunmaktadir
(Nair ve Vohra, 2009; Overend, 1975).

Orgiitlerde ¢alisan sayisi arttik¢a ve zellikle teknolojik gelismelerle birlikte is
yapis bigimleri ¢ok daha hizli degistik¢e insanoglu isine ve meslegine dair uzaklasmalari

ya da kopuslar1 daha sik yasamaya baglamistir. Boylece ¢alisanlara yonelik yabancilasma
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aragtirmalart gittikge artmaya baslamigtir (Tutar, 2010). Bu baglamda en kapsamli
boyutlandirma olarak degerlendirilen, yabancilasmanin boyutlarin1 érgiitlere ya da ise
yabancilasmaya indirgemeden kapsamli bir sekilde agiklayan Seemen (1959)’1in

arastirmalarindan yola ¢ikarak yabancilagsma kavramini agiklamak faydali olabilir.

1.3.2.1. Giigsiizliik Boyutu

Seeman (1959) tarafindan yapilan aragtirmada, yabancilasma boyutlarina dair
diizenlemedeki ilk boyut gii¢siizliik boyutudur. Bu boyut, bireyin kendi ¢abasinin ve
eylemlerinin, hedefe ulagsmada belirleyici konumda olmamasi ya da ne kadar iyi bir tutum
ortaya koysa da basarinin kendi elinde olmayan bazi faktorlerle iliskili olasiliklara dayali
oldugunu ifade etmektedir (Seeman, 1959). Dean (1961) de bu boyut i¢in benzer bir
tanimlama yapmaktadir. Marx ve Weber’in farkli ¢alismalarina dayanan bu tanimda
giicsiizliik boyutu, isletmelerin iiretim faktorlerinden olan isgiiciiniin isini yaparken
kontroliiniin elinden ¢ikmasi, ise hiikkmetmedeki hakimiyetin elinden ¢ikmasi veya
aslinda yapmas1 gereken isler yerine farkli alanlarda farkli hedeflere caba sarfetmesi
olarak tanimlanmaktadir (Dean, 1961).

Gergekte, bilgi iletisim teknolojileri basta olmak {izere bir¢ok farkli teknolojinin
gelisimiyle birlikte gliniimiiz diinyas1 ve ekonomik sistemler dylesine agik ve her faktor
birbiriyle o kadar etkilesim halindedir ki, orgiitler dig faktorlerin etkisine oldukga agik bir
duruma gelmistir. Bir baska deyisle orgiitlerin ya da orgiit icinde calisanlarin yaptiklar
eylemlerin basaris1 ¢ok daha fazla dis etkenlere bagli hale gelmeye baslamis ve
dolayisiyla kontrol ve hakimiyet kaybi diger bir ifadeyle giigsiizliik durumu daha sik
goriiliir olmustur. Bu tiirden kisi kontrolii disindaki durumlar da giigsiizliik baglaminda

kopus ve yabancilagsmaya yol acabilmektedir (Yakut, 2020, s.41).

1.3.2.2. Anlamsizlik Boyutu

Anlamsizlik boyutu, kisinin sosyal olaylarin gidisatin1 ¢dzemedigi ve temel
dinamiklerini kavrayamadig1 durum olarak adlandirilmaktadir (Seeman, 1959). Bir baska
tanima gore anlamsizlik, ¢alisanin ya da bireyin olaylar, isleri, olgular
anlamlandiramamasi, ¢elisik duygular i¢inde olmasi ve bunlara uyum saglayamamasi
olarak tanimlanmaktadir (Lindley, 1990; Shepard, 1972). Aslinda teknolojik ilerlemenin
boylesine hizli ve yiiksek oldugu modern ¢agda bireylerin ya da c¢alisanlarin teknolojiye

bagh bir sekilde hizla degisen isletme politikalari-hedefleri, is yapis sekilleri, sosyo-
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ekonomik hayat ve diger tim faktorlere ayak uydurmada sorunlar yasayabildigi
bilinmektedir. Ayrica hayatin her alaninda teknolojinin getirdigi kolayliklarla birlikte
yogun bilgi akist da bireyin kendi gilindemini her an ve ¢ok hizli sekilde
degistirebilmektedir. Bu durum da hayatin ya da igin anlamlilig1 konusunda bireyi ya da
calisan1 daha fazla sorgulamaya sevk edebilmekte ya da anda kalma konusunda ve ise
kendini verme noktasinda c¢alisanlara, kopuslar ve zorluklar yasatabilecegi
diisiiniilmektedir. Dolayisiyla birgok uyarana her an maruz kalan bireyler yaptigi isle ilgili
anlamsizlik baglaminda kopuslar yasayabilir ve hedefe odaklanma konusunda

olumsuzluklar yasayabilir (Good ve digerleri, 2016).

1.3.2.3. Normsuzluk (Kuralsizlik) Boyutu

Norm kelimesi, “yargilama ve degerlendirmenin kendisine gore yapildigi 6l¢iit,
uyulmast gereken kural; diizgii” olarak tamimlanmaktadir (TDK, 1998, s.1660).
Toplumun tamami, formal/informal tiim grup ve topluluklar, yazili/yazisiz kurallara,
normlara bagli olarak islemektedir. Bunun disinda kurallarin olmadigi, kurallara
uyulmadig1 ya da diizenin olmadig1 yerde bireyler bazi zorluklar yasayabilir. Seeman’in
(1959) yabancilagmanin bir boyutu olarak tanimladigi normsuzluk boyutu ise,
Durkheim’in anomi teorisi temelinde agiklanmaktadir. Anomi teorisine gore sosyal
normlar bozulur ya da ortadan kalkarsa bireyin davraniglarini diizenleyen davranis
kurallar1 ortadan kalkar. Buradan hareketle normsuzluk (kuralsizlik), toplum ya da sosyal
gruplar tarafindan kabul gérmeyen davraniglarin, bireyler tarafindan benimsenmesi ve
sergilenmesidir (Seeman, 1959). Bu da kisiden, kisi disindaki bireylere, sosyal gruplara
ve topluma dogru yabancilasmay1 ortaya koyan anomi kavrami ile uyumlu olarak bir

kavramlagsmanin oldugunu gdstermektedir.

1.3.2.4. Soyutlanma (Sosyal Izolasyon) Boyutu

Izolasyon kelimesinin sozciik anlam1 “yalizm” olarak belirtilmektedir (TDK,
1998, 5.1132). Sosyal izolasyon ise bireyin bir gruba ya da genel olarak topluma aidiyet
hissini kaybettigi, cevresindekilerle iletisim ve baglanti konusunda zorluklar yasadig
durumlar olarak ifade edilmektedir (Olufemi, 2017). Ise yabancilasmanin bir boyutu
olarak soyutlanma olarak da ifade edilen sosyal izolasyon ise, bireyin zayif iletisim
ozellikleri olmasi nedeniyle i¢inde bulundugu grup, 6rgiit ya da toplumun degerlerine

yabancilagsmasi, kurallarmi igsellestirememesi ve aidiyet hissedememesi olarak
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tanimlanmaktadir (Seeman, 1959). Ozellikle Kovid-19 pandemisinde uzaktan ¢alisma
arastirmalarinda sosyal izolasyon ve beraberinde internet bagimliligi, sosyal medya
bagimlilig1 vb. konularin birlikte incelendigi arastirmalarin da one ¢iktigin1 belirtmek

gerekir (Gtileryiiz, Esentas, Yildiz ve Giizel, 2020).

1.3.2.5. Kendine Yabancilasma Boyutu

Yabancilagsmanin son boyutu olan kendine yabancilagsma ise bireylerin, kendi i¢
diinyalarindan uzaklagmasi ya da kopusu olarak nitelenebilmektedir. Seeman (1959)
kendine yabancilasma kavrami cercevesinde, kisinin kendini odiillendirme, kendisini
mesgul etme (kendi kendine kaliteli vakit gecirme) ya da kendini tamamlama gibi bireyin
motivasyonunu olumlu olarak etkileyebilecek olgulardaki zayifligina dikkat ¢ekmektedir.
Psikoloji disiplininde de yogun bir sekilde ele alinan kendine yabancilasma kavrami,
bireyin igsel tatminin diisiik oldugu, ideal benligi ve gercek benligi arasinda tutarsizligin
oldugu, tiikkenmislik hissi ve hayatin siradan, anlamsiz, sikic1 geldigi durum olarak ifade
edilmektedir (Otto ve Featherman, 1975). Kendine yabancilagmayi, bireyin kendine
verdigi deger ve onemin azalmasindan ziyade, her seyden ¢abuk bikma, amagsiz kalma,
kendinden kopus ve 6z planlama yapmak yerine karsisina ¢ikan ve hayatin sundugu
durumlara gore cevap verme olarak tanimlayanlar vardir (Kohn, 1976). Marx’a gore ise
kendine yabancilasmanin 6rgiitlerdeki yansimasi ise kapitalizmle baglantilidir. Bu goriise
gore kapitalizm, emegi metaya doniistiirerek insan1 kendi emegine, isine ve kendine

yabancilastirmaktadir.

1.3.3. Ise Yabancilasma Kaynaklar

Ise yabancilagma kavrami, son yillarda birgok arastirma makalesinde ele alinmus,
literatiirde dikkat ¢eken konulardan biri olma egilimini siirdirmektedir (Uygungil-
Erdogan, 2023). Bu noktada kavramla ilgili olduk¢a detayl iliski, etki, neden-sonug vb.
arastirmalar bulunmaktadir. Ise yabancilasmanin kaynaklari ya da nedenleri genel olarak
iki kategoride; orgiitsel faktorler ve ¢evresel faktorler olarak gruplandirilsa da (Salihoglu,
2014; Simsek, Celik, Akgemci ve Fettahluoglu, 2006) bunlarin yanina kisisel faktorler de
eklenebilir ve ise yabancilasma kaynaklari bu ii¢ ana kategoride toplanabilir (Tokmak,
2020).

Ise yabancilasmanin orgiitsel kaynaklar1 arasinda yonetim bigimi, Orgiit

biyiikliigii, orgiit ici iletisim, grup ozellikleri, i boliimii vb. faktorlerin oldugu
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soylenebilir (Simsek ve digerleri, 2006). Orgiit yapisindaki asir1 kontrol ve diisiik calisan
Ozerkliginin, calisanlar gii¢siizliik duygusuna ittigi ve bu agidan ise yabancilagmalarina
neden oldugu belirtilmektedir (Kohn, 1976). Calisanlar kat1 yonetim bi¢imine, iletisim
tarzinin sertligine, yalnizca etkinlik ve verimlilik beklentisine dayali bir yonetim bi¢gimine
ve is doyumsuzluklarina yonetim tarafindan kayitsiz kalinmasina maruz kaldiklarinda ige
yabancilasmaya agik hale gelebilirler (Aydemir ve Akdogan, 2018).

Ise yabancilasmaya neden olan kisisel faktdrlerin basinda ise calisanlarm cinsiyet,
medeni durum, gelir diizeyi, ¢alisma siiresi, yas1 vb. demografik 6zellikleri gelmektedir
(Simsek ve digerleri, 2006). Ote yandan ise yabancilasmanin cevresel etkilerinde
teknoloji diizeyi ile organizasyon yapisi arasindaki uyumsuzluk olduk¢a 6nemli bir faktor
olarak géze ¢arpmaktadir (Mottaz, 1981). Ayrica ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarinin
bozulmasi da ise yabancilagmaya neden olan 6nemli etkenlerden biri olarak sayilmaktadir
(Muttar, Abo-Keir, Mahdi ve Nassar, 2019).

Tiim bu etkenlerin disinda ¢alisanlarin sosyal hayat ile is hayat1 arasindaki denge
durumu da isle ilgili birgok faktorii etkiledigi gibi ise yabancilasmaya da 6nemli bir
kaynak olusturabilmektedir. Calisanlarin yasadigi, is-aile ya da aile-is ¢atigmalarinin da
ise yabancilagmaya neden olan 6nemli bir faktor oldugu belirtilmektedir (Nabavi ve
Shahryari, 2014; Toygar, Nart ve Yildirim, 2023). Orgiitlerin uygulayacag: aile dostu
politikalar ise is-aile catismasini azaltarak ¢alisanlarin ise yabancilagmasini
onleyebilmekte ya da asgari diizeye indirilmesine yardimci olabilmektedir. S6z konusu
politikalarin, catismay1 azaltarak ise yabancilagsmay1 azalttigini gosteren arastirmalarin
son yillarda cogalmakta oldugu ve orgiitlerin aile dostu politikalar gittikge daha yogun
bir sekilde uygulamaya basladigi sdylenebilir (Kanten, 2014). Ayrica mobbing, orgiitsel
stres, otokratik liderlik, tiikenmislik, orgiitsel sessizlik vb. faktorlerin artmasinin, ise
yabancilasmay1 artirdigt; is yeri 6zerkligi, is yeri arkadasligi, is tatmini, olumlu Orgiit
iklimi, orgiitsel destegin artmasinin ise yabancilagsma diizeyini diisiirdiigii, arastirmalarda
gbzlemlenmistir (Orug, 2020).

Son olarak literatiirdeki arastirmalar incelendiginde orgiitsel adalet algis1 (Bansal,
2017; Kurtulmus ve Karabiyik, 2016; Zadeh, Kahouei ve Cheshmenour, 2016), duygusal
emek (Aslan ve Mert, 2019; Mastracci ve Adams, 2018; Tokmak, 2014), tiikkenmislik
(Kiric1 ve Ozkog, 2017, Tiimkaya, 2016), is yeri yalmzligi (Canbolat ve Ozer, 2023;
Oztiirk-Ciftci, 2021), drgiitsel dislanma (Elksas, Aziz-Mansy, Aly ve Abdo, 2024; Deniz
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ve Cimen, 2024) ve is tatmini (Ince-Ayaydm, 2021; Turan ve Parsak, 2011) gibi
kavramlarin, ise yabancilagsmay1 agiklamak i¢in dnciil olarak test edilen kavramlar oldugu

goriilebilmektedir.

1.3.4. Tse Yabancilasmanimn Sonuclar

Ise yabancilasmanin galisanlarin kariyerleri ve genel yasantis1 agisindan sonuglari
oldugu gibi, orgilitler ve toplumlar agisindan da etkileri olabilir. Cilinkii ¢alisanlarin ise
yabancilasma durumunu yasiyor olmasi performansini, is tatminini, yasam tatminini vb.
durumlan dogrudan etkileyebilmektedir. Ayn1 zamanda orgiitiin bir parcasi olarak da
orgiit yapisi, takimi ve birimi, 6rgiit performansi gibi olgulara da etkisi olacaktir. Buradan
hareketle genel olarak ise yabancilasmanin sonuglari, bireysel sonuglar, 6rgiitsel sonuglar
ve toplumsal sonuglar olarak 3 (ii¢) ana kategoride toplanabilir (Giingéren, 2024).

Bireysel sonuclar arasinda bireyin hayata karsi plansiz ve amagsiz kalmasi,
boylece de psikolojik problemlere acik hale gelmesi sayilabilir. Ciinkii yabancilasma
yasayan birey, kendi planlar1 ve hedeflerinden yoksun ve kendisini tamamen kendi
disindaki tiim faktorlerin kontroliine birakmis gibidir, diger bir ifadeyle kendi hayatinin
Oznesi olmaktan ¢ikmis, nesnesi olmustur (Erjem, 2005). Ayrica ise yabancilasma
sonrasinda bireylerde kaygi bozuklugu, stres, depresyon, madde bagimlilig1 ve intihara
yatkinlik gibi birgok psikolojik bozukluga kadar sonuglarla da karsilasilabilmektedir
(Sashkin, 1984).

Orgiitsel agidan ve belki de drgiitlerin en ¢ok ilgilendigi sonug is performansidir
denebilir. Ise yabancilagsmanin is performansmi diisiirdiigiine dair literatiirde oldukga
yiiksek sayida arastirma bulunmaktadir (Amarat, Akbolat ve Unal, 2019; Aydemir ve
Akdogan, 2018; Clark, Halbesleben, Lester ve Heintz, 2010; Chiaburu, Thundiyil ve
Wang, 2014). ise yabancilasmanin olumsuz etkiledigi diger faktdrler ise, is tatmini,
orgiitsel adalet, orgiitsel baghlik, orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiitsel giiven gibi
faktorlerken; ise yabancilasma diizeyi arttikca, artan faktorler olarak da orgiitsel sessizlik,
tiikenmislik, isten ayrilma niyeti, sanal kaytarma vb. kavramlar sayilabilir (Muttar ve
digerleri, 2019; Orug, 2020).

Ise yabancilasma ve hayatinda biiyiik kopuslar yasayan bireyler toplumda bircok
olumsuz duruma yol agabilmekte bu tiir bireyler arttikga su¢ oranlarinda da artislar
yasanabilmektedir. Ise yabancilasma, psikolojik zorluklardan kaynakli olarak saglik

harcamalarinin yiikselmesi, buna bagli olarak ekonomik ve sosyal giivenlikte
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yasanabilecek olumsuzluklar, saldirgan davranislar, sabotaj girisimleri, terorize eylemler
vb. sonuclara yol agabilmektedir (Kanungo, 1992). Sonu¢ olarak ise yabancilasma
olgusunun, bireyler, orgiitler ve hatta hiikkiimetler agisindan basa ¢ikilmasi 6nem arz eden
bir durum oldugu sdylenebilir.

Ozetlenecek olursa ise yabancilasmanmn ardili olarak arastirmalarda, is
performans1 (Amarat, Akbolat ve Unal, 2019; Guo, Dai ve Yang, 2016), iiretkenlik karsiti
is davramis1 (Amzulescu ve Butucescu, 2021; Kanten ve Ulker, 2014; Uziim ve Senol,
2019), is stresi (Cetinceli ve Miicevher, 2023; Yildirnm ve digerleri, 2023), orgiitsel
baglilik (K6z ve Secilmis, 2021; Rahmah, 2021) gibi kavramlarin sik¢a incelendigi
goriilmektedir. Bu anlamda ige yabancilasmanin gerek kavramsal gerekse ampirik agidan
sonuclarinin, isletmeler ve arastirmacilar i¢in dikkate deger veriler sunmakta oldugu

sOylenebilir.

1.4. IS PERFORMANSI

Tiim orgiitsel davranis arastirmalart ve IK uygulamalarmin temel amaci
isletmelerdeki etkinlik, verimlik ve dolayistyla oOrgiitsel performansin artirilmasina
odaklanmaktadir. Isletmeler ise dzellikle, I. Sanayi devriminden bu yana her zaman nihai
olarak etkinlik ve verimlilige odaklanmistir. isletmelerin genel amaci bilindigi {izere kar
elde etmek ve biiylimektir. Bunun i¢in de isletmeler etkinlik ve verimliligi yakalamak
durumundadir. Etkinlik ve verimlilik de genel isletme performansinin yani tim
calisanlarin performanslarinin makul bir diizeyde olmasiyla dogrudan iligkilidir (Rotundo
ve Sackett, 2002). Bu baslikta is performansinin kavramsal gerg¢evesi, boyutlar1 ve is

performansini olumlu ya da olumsuz etkileyen faktorler iizerinde durulacaktir.

1.4.1. Ts Performansi Kavram

Performans sozciiglinlin terim anlamlar1 disina kalan sozclik anlami “kiginin
yapabilecegi en iyi derece, basarim” olarak belirtilmektedir (TDK, 1998, s.1791). Is
performansi ise, ¢alisanlarin isletmelerde gosterdigi basar1 derecesi olarak ifade edilebilir.
Is performansinin, ise alim siireglerini, c¢alisan kariyer planlamasini, egitim ve
gelistirmeyi de igeren ve tiim siire¢ boyunca motivasyon unsurunu da kapsayan bir
kavram oldugu sdylenebilir. Bu baglamda genel olarak is performansi, kurumsal hedefler,

motivasyon, egitim ve gelisim, ise alim siire¢lerini kapsayan bir kavram olarak ifade
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edilmektedir (Motowidlo ve Kell, 1976, s.83). Is performansi literatiirde cesitli sekillerde
tanimlanmis ve genel olarak basar1 kavramina yakin bir sekilde konumlandirilmistir.
Anag (2021) is performansini, Orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda c¢alisanlarin,
belirli bir periyotta, planli bir sekilde ortaya koyduklari is ve gorevler marifetiyle
ulastiklar1 sonuglar olarak tanimlamigtir. Rousseau ve Parks (1993), is performansina
calisanlarin is gerekleri agisindan yaklasarak kavrami, isletme tarafindan verilen ticretin
karsiliginda ¢alisanlarin yerine getirmesi gereken islere dair gosterdigi c¢aba olarak
tanimlamiglardir. Kohli (1985), goreceli bir agidan bakarak is performansini, ¢alisanlarin
kendileriyle benzer-esdeger gorevleri yapanlara nazaran sergiledigi verimlilik diizeyleri
olarak tanimlamistir. Sonentag ve Frese (2002) ise, is performansinin 6lgiimlenebilir
olmas1 gerektigine dikkat cekerek is performansini, calisanlarin Orgiitiin hedeflerine

yonelik gergeklestirdigi Olciilebilir faaliyetler olarak tanimlamistir.

1.4.2. Is Performansi Boyutlar

Is performansin1 Motowidlo ve Kell (1976) ilk kez farkli boyutlari ile ele almis ve
kavramsallastirmayr bu boyutlar1 {izerinden yapmustir. Arastirmacilar tarafindan
boyutlarm farkli bigimlerde kategorize edildigi bilinmektedir. Ornegin Campbell,
McHenry ve Wise (1990), is performansm iki kategoriye aymrmustir. Ik boyut, ise-
meslege yonelik davranislar, diger boyut ise tiim meslekler ya da isler i¢in gerekli olan
yani belli bir meslege 6zgii olmayan evrensel unsurlar olarak nitelenebilir.

[Ik sanayi devriminden sonra yalnizca karlilk ve diisiik maliyet ekseninde
degerlendirilen is performansi kavrami, son yillarda verimlilik boyutunun daha 6nemli
hale gelmesiyle li¢ boyutta degerlendirilmis ve bu gelisme literatiir kapsaminda da
gozlemlenmistir (Ozer, 2009). Is performansina dair yapilan farkl bir boyutlandirmada
ise, gorev performansi, Orglitsel vatandaslik davranisi ve tiretkenlik karsiti davraniglar
olarak ii¢ farkli boyuttan bahsedilmektedir (Robbins ve Judge, 2012, s.555). Gorev
performansinin, lretim ya da hizmet siire¢lerinde calisanin amaca yonelik ortaya
koydugu cabalarin biitliniinii; orgiitsel vatandaslik boyutunun, kendisinden beklenmese
bile calisma arkadaslarina yardimda bulunmak, vazifesi olmayan gorevleri tistlenmek gibi
davraniglari; iiretkenlik dis1 davraniglarin ise agresyon iceren davranislar, is yerindeki
esyalara zarar vermek veya hirsizlik gibi eylemleri icerdigi sdylenebilir. Benzer sekilde
tiretkenlik dis1 davranislar ve gorev performansinin yanina, érgiitsel vatandaslik davranis

yerine uyum performansi ile baglamsal performans boyutlarini ekleyerek dort boyutlu bir
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yaklasim da gelistirilmistir (Koopman, Bernaards, Hildebrandt, De-Vet ve Van-Der-
Beek, 2013, s.62).

Literatiirde 13 performansmnin farkli sekillerde ve farkli faktorlerle
boyutlandirildig1 goriilmekte hatta boyut olmaksizin biitiinciil bir yapida ele alindig1 da
bilinmektedir. Ancak en yaygin ve genel olarak kabul edilen iki boyutun, goérev
performansi ile baglamsal performans oldugu sdylenebilir. Carlos ve Rodrigues (2015)
tarafindan bu iki boyut ve bu boyutlara baglh alt boyutlar tanimlanmistir. Gorev
performansi boyutuna bagli olarak, “etkililik”, “uzmanlik” ve “orgiitsel (mesleki)
beceriler” varken; baglamsal performans boyutunun alt boyutlari olarak, “siirekli caba”,
“is birligi”, “orgiitsel vicdanhilik (adalet)”, “iletisim becerileri” ve “kisisel ozellikler”

bulunmaktadir.

1.4.2.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, orgiitiin belirlemis oldugu is gereklerinin ¢alisanlar tarafindan
yerine getirilme diizeyi olarak tanimlanmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997). Ancak
literatiirde yazarlar tarafindan bazen is performansi ile gérev performansi kavramlarinin
birbirleri yerine kullanildigi goriilebilmektedir. Ancak is performansi seviyelerinin
belirlenmesinde yalnizca meslege 6zgii davranislarin olmadigi ve is performansinin gorev
performansindaki gibi kisa vadeli hedeflere ulasilip ulagilmadigini 6lgmediginin farkina
varilmasi, bu iki kavramin ayr1 kavramlar ve gorev performansinin, is performansinin
ancak bir alt boyutu olarak degerlendirilebilecegi goriilmiistiir (Murphy ve Kroeker,
1988).

Gorev performanst boyutunda one ¢ikan calisanin mesleki bilgi ve yeterlilik
durumunu bazi yazarlar tek basina gorev performansini olusturdugunu savunmaktayken
(Yorulmaz ve Karabacak, 2020), mesleki bilginin yani sira is gerekleri, gérev tanimlari
ve etik kosullarin da gorev performansi ile ilgili 6nemli faktor oldugunu belirten yazarlar
da bulunmaktadir (Bagci, 2014, s.61). Ayrica kariyer tatmini ve kisisel gelisim
kavramlarinin, gorev performansini agiklamada anlamli etkilerinin oldugunu gosteren
arastirmalar da bulunmaktadir (Develi, Pekkan, Gokc¢en-Kapusuz ve Cavus, 2022). Bu
baglamda IK yoéneticilerinin personel egitim programlari agisindan dikkate almasi
gereken bir husus oldugu soylenebilir. Campbell ve digerleri (1990) ise, gorev

performansinin agagida yer alan 5 (bes) farkli bilesenden olustugunu ileri siirmiislerdir:
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e Meslege 6zel gorev yetkinligi

e Meslege 6zel olmayan genel gorev yetkinligi
e [letisim becerileri

e Kontrol ve gozetim

e YoOnetim becerileri

1.4.2.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, c¢alisanlarin is tanimlarinin 6tesinde sergiledikleri ve
kurumsal kimlige ve biitlinliige fayda saglayan, is performansinin bir alt boyutu olarak
tammlanabilir (Unlii ve Yiiriir, 2011). Gergcekte, baglamsal performansi gorev
performansindan ayiran en onemli faktor is taleplerinin disinda bir katki diizeyini
aciklamasidir. Calisanlarin baglamsal performans noktasinda sergiledigi eylemler, is
gereklerinin Otesinde davranislar olmasinin yani sira ise dair gorevlerin yani goérev
performanst boyutunun etkisini hizlandiran, artiran bir etmen olarak organizasyonel
etkinligi tamamlamaktadir (Van Scotter ve Motowidlo, 1996; Mohammed, Mathieu ve
Bartlett, 2002). Ancak asil gorevin yerine getirilmesinde herhangi bir katkist olmadigi
(Ocel, 2013) ve gorev performansi ile birlikte orgiitiin genel hedeflerine garpan etkisi
yaptig1 goz ardi edilmemelidir.

Calisanlarin baglamsal performans kapsaminda orgiitsel vatandaslik davranislar
sergilenmesinde onemli etkenlerden birisi ¢alisanin, orgiit kiiltiirii ve degerleriyle kendi
degerleri ve inanglarini bagdastirmas: ve oOrgiite ait hissetmesidir (Eryilmaz ve Altin-
Giilova, 2019). Aksi bir durumda yani orgiit degerleri ile 6z degerlerinin bagdagmadigini
diisiinen calisan, orgiitle yalnizca karsilikli ekonomik ¢ikar iizerine bir iligki seviyesinde
orgiit birlikteligini algilamakta ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi sergilememektedir
(Kraimer, 1997). Dolayisiyla ¢aligsanin rol 6tesi davranis sergilemeye dair motivasyonu,
orgiit kiiltiirine kars1 algiladig1 yakinlik seviyesiyle olduk¢a yakindan ilgilidir (Ery1lmaz
ve Altin-Gtilova, 2019).

Bireyin, orgiit kiiltiirii ve degerlerini benimseme derecesinin kendi motivasyonuna
bdylesine etki ettigi bir zeminde, bireyin algiladig1 orgiit desteginin de motivasyonuna
olumlu katki yapabilecegi de olduk¢a aciktir. Nitekim psikoloji disiplinindeki

“karsiliklilik ilkesi” geregi olarak calisan-Orgiit iliskisi temelinde karsilikli uyum ve
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karsilikl1 katki oraninda orgiitten ¢alisana ve g¢alisandan Orgiite olumlu bir destekleme

zinciri olusacaktir (Yildiz ve Caki, 2018).

1.4.3. Is Performansim Etkileyen Faktorler

Is performansmi etkileyen faktorler literatiir temelinde incelendiginde genel
olarak iki ana kategoride degerlendirildigi goriilmektedir. Bu kategorilerden biri bireysel
faktorler, digeri ise orgiitsel faktorlerdir. Ancak bazi yazarlar tarafindan isin dogasi, is
cesitliligi, ozerklik, is gerekleri, is giivenligi baglamindaki risklerin diizeyi, Kariyer
firsatlarina bagl terfi imkanlari ve egitim olanaklar1 gibi meslek karakteristikleri, orgiitsel
faktorlerden ayirilarak {igiincii bir baslikta, ise 6zgii faktorler olarak siniflandirmaktadir.
Ote yandan is giivencesi, iicret beklentileri gibi ekonomik kosullar ve aile-arkadas destegi
gibi sosyal kosullar1 da cevresel faktorler olarak niteleyerek farkli baglikta toplayan
yaymlar da mevcuttur. Gergekte is performansimi etkileyen faktorleri buradan yola
cikarak, bireysel faktorler, orgiitsel faktorler, ise 0zgii faktorler ve gevresel faktorler

olarak dort farkli kategoride agiklamak yerinde olabilir.

1.4.3.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, ¢alisanlarin is performansini, yine ¢alisana ait durumlarin ya
da ozelliklerin etkiledigi faktorlerin toplandigi kategorik gruptur. Is performansini
etkileyen baglica bireysel faktorler; kisisel yetenek ve bilgi diizeyi, motivasyon diizeyi,
saglik durumu vb. olarak siralanabilir. Kisisel yetenek ve bilgi diizeyinin is gereklerini
yerine getirebilecek seviyede olmasi, ¢alisanin gosterecegi performansla dogrudan iliskili
bir konudur (Lucia ve Lepsinger, 1999, s.3). Nitekim is gerekleri ile ¢alisanin
yetkinliklerinin birbiriyle uyumlu olmadigi bir durumda ¢alisanin performans diizeyinin
yetersiz kalmasi beklenen bir durum olacaktir. Burada da IK uygulamalarindan ise alim
ve ise yerlestirme siireglerinin etkin bir sekilde yiiriitiilmesinin 6nemine dikkat
cekilmektedir.

Calisan motivasyon diizeyi ise isi yerine getirme ve basarma istegi olarak
adlandirilmakta ve ise doniik isteklilik ya da giidilenme seviyesi olarak da
tanimlanmaktadir (Ryan ve Deci, 2000, s.56). I¢csel (kisisel tatmin, kariyer gelisimi vb.)
ve digsal (iicret, terfi, 6diillendirme, takdir vb.) motivasyon unsurlariin da is tatmini ve
verimlilik iizerinden is performansini etkileyen 6nemli faktorler oldugu sdylenebilir

(Kavuncu ve Onal-Sandal, 2010, s.33). Bilinen motivasyon teorilerinden Herzberg’in
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(1959) “Cift Faktor Kuram1” (Motivasyon-Hijyen Teorisi) ¢alisanlarin motivasyonlarinin

iki farkli temelde sekillendigini savunmaktadir. Birincisi, oldugunda motivasyona faydasi

ya da zarar1 olmamasina ragmen, yoklugunda ya da yoksunlugunda motivasyonu yok

eden ya da olumsuz etkileyen hijyen faktorler olarak adlandirilan faktorlerdir

(Alshmemri,

Shahwan-Akl ve Maude, 2017). Hijyen faktorleri asagidaki gibi

siralayabiliriz (Smerek ve Peterson, 2007):

Ucretler: Yapilan ise uygun ve adilane bir iicretin ¢alisana ddenmesi ve
piyasaya uygun ya da benzer sekilde bir seviyede olmasi.

Orgiit politikalar: ve yonetimsel yapi: Kat1 ve sert politikalar yerine adil
ve dngoriilebilir politikalarin benimsenmesi gerekmektedir. Esnek calisma
saatleri insana yakisir ve yeterince kuralli kilik-kiyafet, calisma molalari,
tatil ve uygun izin planlamalarini igermelidir.

Sosyal hak ve yardimlar: Calisanlara sosyal glivence ve onun 6tesinde 6zel
saglik giivenceleri ile bakim planlamalarini igerir. Aile liyelerine saglik ve
diger sosyal hak ve desteklerin olmasi gibi faktorlerin gerekliligini
vurgular.

Fiziksel ¢alisma kosullari: 1s saghig1 ve giivenligi bakimindan ¢alisanlarin
fiili olarak is gordiikleri yerler ve genel olarak isletmenin tiim alanlarinin
giivenli ve hijyenik olmasi, kullanilan arag-gereglerin de bakimli ve giincel
teknolojiye sahip olmasi.

Statii: Caliganlart bulunduklar1 pozisyon ve yaptiklar is itibariyle
hiyerarsik konumlarinin, tiim ¢alisma arkadaslari, yoneticileri, isletme
sahipleri tarafindan bilinmesi ve saygi duyulmasi.

Iletigim: Caliganlarin hem benzer hiyerarsik diizeydeki arkadaslar1 ile hem
de ast-iist pozisyonlarindaki kisilerle iliskilerinin uygun olmasi.

Asagilama ya da ¢atigma unsurlarinin olmamasi gerekmektedir.

“Cift Faktor Kurami”nin ikinci ayagini ise motivasyon faktorleri olusturmaktadir.

Bunlar ¢alisanlar1 daha ¢ok basarim elde etmeye yonlendiren faktorlerdir (Gokge, Sahin

ve Bulduklu, 2010). Bir diger deyisle, soz konusu faktorlerin iyi olmasi ¢alisanlarin

motivasyonlarin1 olumlu etkiler. Motivasyon faktorlerini ise asagidaki gibi siralamak

miimkiindiir (Gokge, Sahin ve Bulduklu, 2010):
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o Tammirlik: Calisanin ortaya koydugu basarilarin yoneticiler tarafindan
bilinmesi ve takdir etme, dile getirme gibi yontemlerle ¢alisana
hissettirilmesidir.

o Yiikselme ve terfi olanaklari: Calisanlarin yiiksek performans géstermeleri
halinde terfi ve yiikselme alacaklarin1 bilmeleri onlar1 tesvik etmektedir.
Diger bir ifadeyle hangi basarimlar1 elde etti§inde ya da orgiite hangi
katkilar1 sundugunda nasil bir politikayla terfi verilebileceginin dnceden
bilinmesidir.

e Sorumluluk-Inisiyatif: Cahisanlarm is tammlar1 gergevesinde sorumluluk
alabilmelerine imkan taninmasi ve kendilerini bu konuda yeterince 6zerk
hissetmeleridir.

e Isin anlamhiligi: Cahisanin isle ilgili kendisini motive edecek diizeyde
zorlayict hissetmesi, ilgi ¢ekici ve sonuglarinin bireysel ve orgiitsel acidan

anlamli olacagini diistinmesidir.

Calisanlarin saglik durumunun da performans tizerinde etkili oldugunu belirtmek
gerekir. Diinya Saglik Orgiiti-World Health Organization (DSO-WHO) saglhigi,
“bedensel, ruhsal ve sosyal yonden tam bir iyi olma hdli” olarak tanimlamaktadir.
Calisanlarin da hem ruhsal hem de fiziksel sagliklarinin is performansimi etkiledigi,
olumsuz saglik durumlarinin is performansina olumsuz yansidigi; ruhsal ve fiziksel iyi
olus halinin yiiksek olmasi da performanslarini1 olumlu etkiledigi ifade edilmektedir

(Ersar1 ve Naktiyok, 2012; Sevimli ve Iscan, 2005).

1.4.3.2. Orgiitsel Faktorler

Calisanlara yonelik liderlik davranislar1 ve yonetimin adil olma diizeyi, orgiit
kiiltiiri ve calisanin kendi degerleri ile orgiit degerlerini Ortlistiirme seviyesi, Orgiit ici
iletisim gibi faktorler calisanlarin motivasyonlarint ve is performanslarini etkileyen
orgiitsel faktorlerden sayilabilir. Adil bir yonetimi agiklarken calisanlara sunulan tiim
imkanlarin hakkaniyetli bir sekilde sunulmasindan s6z edilebilir. Calisanin aldig1 {icret,
calisma kosullari, uygulanan terfi sistemi, izinler, is saglig1 ve giivenligi kapsaminda
sunulan galisma kosullari, uygulanan genel IK politikalari vb. faktérler, ¢alisanlarin adil
orgiit algisina, is tatminine ve dolayisiyla performansina etki eden unsurlardir (Groot ve

Brink, 1999). Ger¢ekte c¢alisanlara sunulan imkanlarin hem sektordeki diger
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uygulamalarla hem de orgiit iginde diger calisanlara uygulanan sistemlerle
karsilastirildiginda c¢alisanin orgiite dair adil olma algisii iyilestiriyorsa orgiitsel
bagliligin1 artiracak ve bu da performanslarin1 olumlu etkileyecektir (Boz, Duran ve
Ugurlu, 2021).

Yoneticilerin sergiledigi liderlik davranislarina goére de calisanlarin is
performanslari etkilenebilmektedir (Erol ve Abdulrahman, 2022). Liderlik, insan duygu,
diisiince ve davraniglarimi etkileyebilen, belli bir amag etrafinda insanlarin toplu bir
sekilde hareket etmesini saglayabilen bir yetidir (Doganay ve Sen, 2016). Liderlerin
sergiledigi davraniglarin gorev, bir diger deyisle yalnizca is odakli olmasi ile insan odakli
olmasi arasinda g¢alisanlarin 6rgiit ici tutumlart baglaminda ciddi farkliliklar meydana
gelmektedir (Cekmecelioglu, 2014).

Ote yandan o&rgiit kiiltiiriiniin, ¢alisanlarin  performanslarmi  etkiledigi
bilinmektedir. Aslinda her o6rgiitiin kendine has bir kiiltiirii vardir (Ugwu ve Ejikeme,
2023). Hannan ve Freeman’in (1977), ortaya koydugu teoride, orgiitlerin birer canli
organizmaya benzetilmesinden yola ¢ikilarak her 6rgiitiin gelisiminde tiim paydaslarinin,
bulundugu orgiite bireysel olarak degerler, normlar, 6nyargilar vb. kiiltiirel ogeleri
katarak bir orgiit kiiltiiriinlin olusturuldugu sdylenebilir (Sesen ve Basim, 2008). Zaman
icinde gelisen Orgiit kiiltiiri de orgiitsel davranis ve tutumlarda olduk¢a 6nemli rol
oynayan bir faktérdiir (Ugwu ve Ejikeme, 2023). Orgiit kiiltiirli, cogu zaman taklit
edilmesi zor, degerli ve nadir oldugundan Orgiitlere rekabet avantaji saglayabilir ve bu
genellikle orgiit kiltliriinii kendi degerleri, inanglar1 ve tutumlariyla 6zdeslestirerek
orgiitlerine baglilig1 artan ¢alisanlarin tizerinden gerceklesmektedir (Aycan, Kanungo ve
Sinha, 1999). Son olarak ¢alisanlarin demokratik bir 6rgiit ortaminda kendilerini daha
rahat hissettigi, kararlara katilimi destekleyen bir yonetim sergilendiginde yaratici
diisiincelerinin gelistigi ve dolayisiyla performanslarinin, demokratik ortam saglayan bir
orgiit kiltirinde daha yiiksek seyrettigini (Sadykova ve Tutar, 2014) de belirtmek
gerekmektedir.

Orgiitsel iletisimin, ¢alisanlarin motivasyonuna bagli bireysel performanslart
tizerinden Orgiitsel performans i¢in oldukga kritik bir unsur olduguna ve orgiit i¢i iletisim
metotlarinin da ¢alisanlarin performanslarini etkiledigine dair arastirmalar literatiirde
mevcuttur (Rajhans, 2009). Ayrica orgiitsel yetenekler ve orgiitsel kapasite, yogun sosyal

iliski ve iletisim siiregleri sonunda ortaya ¢ikan bir olgu olarak goriilmektedir (Jones,
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Watson, Gardner ve Gallois, 2004). Diger bir deyisle orgiitsel iletisimin siklig1 ve saglikli
bir iletisim siireci ¢alisanlarin yetkinliklerini ve performanslarint olumlu ydnde
etkileyerek orgiitsel performansin artmasina katki saglayabilir. Orgiite baghlig1 olan,
orgiitiin  hedeflerini ve isleyisini benimsemis motivasyonu yiiksek bir calisanin,
performansi da bu baglamda yiikselecektir ki; bu da biiyiik 6l¢iide orgiit igindeki kaliteli
iletisimden gegmektedir (Owusu-Boateng ve Jeduah, 2014; Rajhans, 2009).

1.4.3.3. Ise Ozgii Faktirler

Isin dogasi, ydnetim tarafindan nasil sekillendirildigi, monotonluk ya da gesitlilik
diizeyi, isteki calisan 6zerkligi, is glivenligi ve fiziksel ¢alisma kosullari, sunulan kariyer
yolu gibi ise 6zgli baz1 faktorlerin, calisan performansinda etkili oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin islerini daha anlamli bulabilmeleri agisindan is zenginlestirme
yonteminin orgiitler tarafindan hayata gecirilmesi, onlara isleri ile ilgili daha fazla 6zerk
hissetmelerini  saglamakla birlikte, sorumluluk bilinci diizeylerini yiikselterek
motivasyonlarinin ve dolayisiyla performanslarinin yiikselmesini saglayabilir (Deci ve
Ryan, 1985; Hackman ve Oldham, 1976). Ote yandan c¢alisma ortaminin ergonomik
yapisi, aydinlatma unsurlari, giiriiltli diizeyi gibi faktorlerin de g¢alisan performansini
etkiledigi belirtilmistir (Sundstrom, Bell, Busby ve Asmus, 1996).

Calisanlarin yaptiklart isle ilgili olarak is giivenligi agsindan risk diizeyleri
farklilasabilmektedir. Ancak her ¢alisan icin gegerli olan bir sey var ki o da kendilerini is
yerinde sagliklar1 agisindan giivende hissetmelerinin, performanslarina olumlu
yansimakta oldugudur (Probst ve Brubaker, 2001). Ayrica orgiitlerin gelisiminde ve
verimliliginin artirilmasinda calisanlarin  gelistirilmesi, egitimlerine ve Kkariyer
planlamalarina 6nem verilmesi dikkate deger bir etkiye sahiptir denebilir (Burke, 1997,
S.7). Calisanlarin kariyer gelisimine yonelik olanaklarin saglanmasi, nitelikli iggiiciiniin
kazanilmasi, elde tutulmasi ve bu anlamda rekabet avantaji saglanmasi bireysel ve
orgiitsel performansin yiikseltilmesinde 6nemli katkilar da sunabilmektedir (Hirsh, 2007;
Kaya, 2019, s.2; Sturges, Guest, Conway, Davey 2002).

1.4.3.4. Cevresel Faktorler
Calisanin is giivencesi kapsaminda hak ve hukukunun korundugunu hissetmesi,
gelecege dair kaygilariin yiiksek olmamasi performansina olumlu anlamda katkilar

sunabilir. Ozellikle genel ekonomik gidisat ve isgiicii piyasasmin calisan ve isletmeler
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acisindan optimal diizeyde ve saglikli bir sekilde tesis edilmis olmasi ¢alisanlarin is
gormelerinde motivasyonlarini olumlu etkilemektedir (Karakili¢ ve Candan, 2019).
Ayrica calisanlarin sosyal hayatlarindaki gidisat ve genel iyi oluslar1 da is
performanslarini etkileyen faktorler arasindadir. Aile ve arkadaglarinin sosyal destekleri,
is hayatlarina da olumlu yansimakta ve motivasyonlarini, dolayisiyla performanslarini da
artirmaktadir. Ozellikle is-aile-yasam dengesi olumlu bir seyirde olan ¢alisanlar, is-aile
ya da aile-is catismasi diisiik, 6znel iyi olus seviyesi yiiksek ve is tatmini diizeyi de yiiksek
olup, is performanslarinin da yeterli seviyelerde oldugunu tespit eden bir¢ok arastirma

mevcuttur (Allen ve Armstrong, 2006; Celik ve Turung, 2010; Konrad ve Mangel, 2000).
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BOLUM 2: ARASTIRMA HIPOTEZLERININ GELISTIRILMESI

Arastirmanin bu boliimiinde tez arastirma iceriginde yer alan tiim kavramlarin,
birlikte incelendigi caligmalar ele alinacaktir. Literatiirde bu kavramlarin birlikte
incelendiginde ne tiir arastirma tekniklerinin kullanildigina, hangi analiz yontemlerinin
tercih edildigine ve hangi yonde bulgularin elde edildigine dair bir c¢ergeve ortaya
konmaya calisilacaktir. Iliskilerin incelendigi kisimlarin sonunda ise arastirma

hipotezleri, literatiir ve kuramsal ¢er¢eveden yola ¢ikarak olusturulacaktir.

2.1. UZAKTAN CALISMA ILE iS-AILE CATISMASI ARASINDAKI
ILISKI

Uzaktan ¢aligsma bi¢iminin, bazi dezavantajli kesimlerin yani sira evli ve gocuklu
kadinlar basta olmak iizere kadin isttihdamina ve bu anlamda daha genis bir isgiicii
piyasasina ulasmada oldukga etkili bir yontem oldugu bilinmektedir (Koca, 2020; Tolan
1991). Ebeveynlerin her ikisinin de ¢alistig1 ailelerde kadinin aile igindeki rolii de goz
Oniine alindiginda ozellikle bakima muhta¢ cocugu olan annelerin ¢alisma hayatina
katilmalarinin ya da devam etmelerinin bazen uzaktan ¢alisma bigimi tek yolu olabilir.
Bu anlamda uzaktan ¢alisma arastirmalarinin oldukga sik ele alinan konularindan biri
olan ig-aile ¢atismasi konusu ile birlikte bu kavramla yakin iliskili is-aile dengesi, is-aile-
yasam dengesi ve is-aile-yasam ¢atismasi konularinda yapilmig arastirmalarin
incelenmesi, dogru hipotez kurulmasi agisindan faydali olacaktir.

Nadiv (2022), Kovid-19 pandemi siirecinde yaptig1 bir arasgtirmada, bir
yuksekogretim kurumunda ilk iki haftasinda ¢evrimici egitim veren 117 kisiden topladigi
verilerle is stresi, is-aile ve aile-is ¢atismasini tespit etmeyi amaglamistir. Veriler, YEM
yontemiyle yol analizine tabi tutulmugtur. Bulgulara gore, is stresi ve gerilim yiiksek olsa
da siire¢ dogru yonetildigi takdirde is-aile ve aile-is catismasi uzaktan caliganlar igin
azalmaktadir.

Mergener ve Triibner (2022), Almanya’da kurumsal bir sirkette heniiz uzaktan ya
da hibrit ¢caligmayan; ancak yaptiklari is geregi potansiyel olarak uzaktan ya da evden
calisabilecek kisiler iizerine bir arastirma gergeklestirmistir. Aragtirmada 18-65 yas arasi
katilimcilardan hem is yeri hem de kisisel a¢idan oldukca genis demografik 6zellik
sorular igeren anket formlar1 tizerinden veriler elde edilmistir. Sorular arasinda kisiler
aras1 sosyal iligkiler ve evden caligma niyetleri ile ilgili sorular da bulunmaktadir. Veriler,

pandemi oncesinde (2018), 4448 kisiden toplanmis ve lojistik regresyon analizi teknigi
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ile analiz edilmistir. Bulgular, evli olanlarin bekarlara oranla daha fazla uzaktan
caligmaya yatkin oldugunu gostermektedir.

Chambel, Castanheira ve Santos (2022), Kaynaklarin Korunmasi Teorisi
baglaminda temellendirdikleri arastirmalarinda aile dostu (destekleyici) yonetici
davraniglarinin, uzaktan g¢alisanlarin is-aile ¢atismasini 6nlemedeki roliinii ve is-aile
dengesine destegini incelemislerdir. Karantina uygulamalarindan 6nce ve karantina
sirasinda olmak tizere iki farkli zamanda veriler, 318’1 bir bankadan, 290’1 bagka bir
bankadan olmak tzere iki farkli bankadaki uzaktan c¢alisanlardan elde edilmistir.
Hipotezlerin testi, YEM yontemiyle aracilik analizi testi kullanilarak gerceklestirilmistir.
Bulgular, aile destekleyici yonetici davranmiglarinin  uzaktan c¢alisanlarda is-aile
catismasini azalttigini ortaya koymaktadir.

Otonkorpi-Lehtoranta, Salin, Hakovirta ve Kaittila (2022), Finlandiyali 18
yasindan kiigiik en az bir ¢ocugu olan ve uzaktan ¢alisan 348 ciftten veriler toplayarak is-
aile dengesine yonelik IK uygulamalarimi ve is-aile-yasam dengesini inceledikleri bir
arastirma yapmuslardir. Arastirmada karma arastirma yontemi kullanilmis olup, icerik
analizi, fark analizi, tlimdengelim ve tlimevarim analiz teknikleri kullanilmistir.
Aragtirma sonuglarina gore eslerden kadinlarin, erkeklere oranla Kovid-19 donemindeki
izolasyon kurallar1 ¢ergevesinde uzaktan c¢alisma siirecinde daha fazla sorumluluk
yiiklendigi ve zorlandigr tespit edilmistir. Ayrica is-aile sorumluluklar1 arasindaki
sinirlarin konvansiyonel calisma bi¢imine gore bulaniklastigi hatta kismen ortadan
kalktig1 sonucuna varilmistir. S0z konusu sinirlarin yOnetilmesinde ve aile igi
sorumluluklarin paylagilmasinda cinsiyet agisindan belirgin bir sekilde farklilasma
oldugu goriilmiistiir.

Mihai, Stan, Radu ve Dumitru (2020), Kovid-19 doneminde uzaktan ¢alisma
bigimiyle Tlicretli ve serbest ¢alisanlar iizerine bir arastirma yapmisladir. Arastirmada
muhasebe-finans isi yapan 138 kisiden veriler elde edilmis ve veriler fark analizi ve
korelasyon analizi teknigiyle incelenmistir. Sonuglara goére, pandemi esnasinda uzaktan
calismanin, bazi ilave stres ve tilkenmislik hislerine neden olsa da ¢alisanlar agisindan is-
aile-yasam dengesine olumlu katkilart oldugu tespit edilmistir.

Bloom ve digerleri (2015), yaklasik 16 bin evden ¢alisani olan Cin merkezli bir
sirket calisanlarina yonelik yaptiklar1 arastirmada ig-aile ¢atismasi ve is performansi, isten

ayrilma niyeti ve is tatmini gibi konular1 odagina almistir. Evden calismanin ofisten
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calismaya oranla performansi %13 artirdig1 tespit edildigi gibi, is-aile ¢atigmast ile isten
ayrilma niyetinin azaldigi bulgularina ulasilmistir. Ayrica ofisten calisanlara evden
calisma ile ilgili tercihleri soruldugunda ofisten ¢alisanlarin biiylik ¢ogunlugu evden
calismay1 tercih etmis ve bu gruptakiler evden calistiginda is performansini %22
artirmistir.

Sullivan ve Lewis (2001), uzaktan calisanlarin is-aile ¢atismasi ve is-yasam
dengesi konularindaki algilarin1 toplumsal cinsiyet esitligi baglaminda ele almustir.
Veriler uzaktan/evden ¢alisan 14 kisi ile onlarla birlikte yasayan 14 kisi olmak {izere
toplam 28 kisiden yar1 yapilandirilmis gériisme sorulari yardimiyla elde edilmis ve nitel
aragtirma tiirlerinden igerik analizi yontemiyle analiz edilmistir. Bulgulara gore, kisiden
kisiye degismekle birlikte ofise gidip gelmemek is-aile sinirlarinin evden caligmayla
bulaniklagsmas1 ¢ogu kisi tarafindan sorun edilmemektedir. Ancak sinirli da olsa bazi
calisanlar ya da uzaktan ¢alisanla birlikte yasayan kisiler is-aile sinirlarinin evden ¢alisma
nedeniyle bulaniklastigini diistinmekte ve bu durumu can sikici olarak bildirmektedir.

Literatiirde yer alan ¢alismalar incelendiginde uzaktan ¢alisma uygulamalarinin
dogru bir sekilde dizayn edildigi taktirde ve 6zellikle kiiresel salgin vb. herhangi bir kriz
déneminde zorunlu olarak yapilan bir ¢alisma bigimi olmadigi zamanlarda is-aile-yasam
dengesine katki sundugu sdylenebilir. Arastirmanin veri toplama agsamasinda herhangi bir
pandemi kisitlamasit ve zorunlu uzaktan g¢aligmasi bulunmayacagi ve katilimcilarin
normal sartlarda kurulan is sézlesmeleri geregi uzaktan galisan bir 6rneklem olacagindan
hareketle, arastirmanin birinci hipotezi,

Hi: “Uzaktan caligma tutumu, is-aile ¢atigsmasini aciklamada negatif yonde

katkida bulunmaktadir” seklinde olusturulmustur.

2.2.  UZAKTAN CALISMA ILE ISE YABANCILASMA ARASINDAKI
ILISKi
Ulusal ve wuluslararas1 literatliir incelendiginde wuzaktan calisma ile ise
yabancilagma arasindaki iligkiyi direkt olarak inceleyen bir arastirmaya rastlanmamustir.
Sinirli da olsa uzaktan ¢alisan 6rneklemlerle ise yabancilagsmayi ele alan bazi arastirmalar
bulunmaktadir. Ote yandan ise yabancilasma kavramiyla incelenip siklikla iliski tespit
edilen bazi kavramlarla uzaktan calismanin birlikte incelendigi goriilmektedir. Ise
yabancilasma kavramini tezin arastirma modeline dahil edilmesinin en Onemli

nedenlerinden biri de aslinda bu durumdur. Onceki boliimlerde de deginildigi iizere is
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yeri arkadasligi, i yeri yalnizlig1 (6rgiitsel yalnizlik) ve sosyal izolasyon gibi kavramlar
s0z konusu kavramlara 6rnek olabilir.

Mahmoud ve digerleri (2024), Kovid-19 pandemisi siirecinde olaganiistii baglam
(salgin hastalik zamanlari, savas ortamlari, dogal afet vb.) tetikleyicisi olarak bu siiregte
uzaktan calisanlarin igse yabancilagsmalarini kusaklar aras1 (X-Y-Z kusaklar) farklar1 da
gozeterek incelemislerdir. Veriler, sartlari tasiyan 219 galisandan elde edilmis ve kismi
en kiigiik kareler YEM ile test edilmistir. Sonuglara gore, olaganiistii durumlarda
calisanlarin kaygi diizeyinin artmasiyla ise yabancilagmalarinin arttigini ve is tatmini ile
orgiitsel vatandaslik davraniglarinin olumsuz etkilendigi tespit edilmistir.

Cakir ve Seymen (2023), uzaktan ¢alisanlart kisilik 6zellikleri ile beraber ele
alarak orgiitsel yalnizliklarini belirlemeye yonelik bir arastirma gergeklestirmistir.
Aragtirma kapsaminda Ozel-kamu toplam 1012 katilimcidan veriler toplanmis ve
korelasyon analizine tabi tutulmustur. Bulgulara gore, uzaktan ¢alisma modeli ile is yeri
yalnizlig1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii iligki tespit edilmistir.

Genger-Celik  (2023), orgiit ikliminin beyaz yakali calisanlarda ise
yabancilasmaya etkisini arastirmistir. Bu amacla uzaktan calisan 414 adet BT
profesyonelinden veriler toplanmis, korelasyon ve regresyon analizlerine tabi
tutulmustur. Bulgulara goére, BT c¢alisanlarinin diisiik diizeyde ise yabancilagma
yasadiklar1 ve olumlu 6rgiit iklimi algilarinin ise yabancilagma diizeylerini azalttig1 tespit
edilmistir.

Van Zoonen ve Sivunen (2022), Finlandiyali uzaktan calisanlar lizerine ytiksek
katiliml1 bir aragtirma yapmislardir. Arastirmanin amaci uzaktan ¢alisma ve bilgi iletisim
teknolojileri kullaniminin kisilerin izolasyon algilarini nasil etkiledigini belirlemek ve bu
etkilerin, is stresi, psikolojik iy1 olus gibi faktorlere etkisini tespit etmektir. Arastirmaya
katilan toplamda 1164 kisiden {i¢ asamada elde edilen veriler, korelasyon analizi, YEM,
capraz eslesmeli panel analizi gibi tekniklerle analiz edilmistir. Bulgulara goére, uzaktan
calisma uygulamalari, ¢calisanlarin kendilerini daha izole hissetmesine neden olmustur.

Keles ve Cemaloglu (2022), Tiirkiye’deki bir devlet liniversitesinin akademik ve
idari c¢aligsanlar1 iizerine yaptiklar1 arastirmada pandemi siirecinde, ¢alisanlarin ise
yabancilagsma algilarini incelemistir. Karma yontemle yapilan arastirmada elde edilen 116
veri, once fark analizine sonrasinda ise igerik analizine tabi tutulmustur. Bulgulara gore,

calisanlarin ise yabancilagma algilarinin diizeyi diisiik ve sinirli olarak tespit edilmis, ise
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yabancilagsma algisinin, cinsiyet, egitim diizeyi ve kidemlerine gore anlamli farklilik
gosterdigi goriilmiistiir.

Prasad, Vaidya ve Mangipudi (2020), Kovid-19 pandemisinde uzaktan ¢alisan BT
profesyonellerinin, is stresi ve psikolojik 1iyi oluslar1 {izerine bir arastirma
gerceklestirmistir. Elde edilen verilerin ¢oklu regresyon teknigiyle analiz edildigi
caligmanin bulgularina gore, ¢alisanlarin akran desteginden yoksun olmasi ve izole
hissetmesi gibi faktorler, uzaktan ¢alisanlarin karsilastig birtakim zorluklar olarak tespit
edilmistir. Bunun yani sira, esnek calisma saatleri, is Ozerkligi, ise gidip gelme
olmamasindan kaynakli zaman tasarrufu ve maliyet azalmasi gibi kazanimlarin da
uzaktan ¢alisanlara kolaylik sagladig1 sonuglarina ulasilmistir.

DeVries, Tummers ve Bekkers (2019), yaptiklart arastirmada hibrit ¢alisanlarin
uzaktan/evden ve ofisten c¢alistiklar1 giinlerde, Orgiitsel bagliliklar1 ile mesleki
izolasyonlarmin iliskilerini incelemistir. Arastirmada, glinden giine veri toplama yontemi
izlenerek uzaktan ya da ofisten caligtiklart giin ve saatlerin hemen ardindan 259
calisandan anlik goriisler alinarak veriler toplanmistir. Elde edilen veriler, ¢coklu ve
hiyerarsik regresyon analizi kullanilarak test edilmistir. Bulgulara gore, uzaktan calisilan
giin ve saatlerde calisanlarin kendilerini daha fazla mesleki izolasyonda ve orgiitlerine
daha bagli hissettikleri tespit edilmistir. Ayrica lider-iiye etkilesiminin g¢aliganlarin
kendilerini mesleki izolasyonda hissetmelerini anlamli derecede azalttigi sonucuna
ulasilmustir.

Literatiirde yer alan arastirmalar 15181nda uzaktan calismanin is yeri yalnizligi ve
sosyal-mesleki izolasyonunu artirdigi, dolayisiyla ise yabancilasmayi artirabilecegi
degerlendirilmektedir. Ayrica uzaktan calisanlarin ¢aligma sartlarinin, onlara saglanan
altyapi1 ve esnekligin dogru bir sekilde dizayn edilmesinin 6nemine deginen arastirmalari
dikkate almak son derece 6nemlidir. Son olarak mevcut arastirmada drnekleme yalnizca
uzaktan g¢alisanlarin degil ayn1 zamanda hibrit ¢alisanlarin da dahil edilecegi ve uzaktan
calisanlarin uzaktan c¢alisma tutumlar1 iizerinden degerlendirileceginden hareketle
arastirmanin ikinci hipotezi;

Ho: “Uzaktan caligma tutumu, ise yabancilagsmayi agiklamada negatif yonde

katkida bulunmaktadir” seklinde olusturulmustur.
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2.3. IS-AILE CATISMASI iLE IS PERFORMANSI ARASINDAKI
ILISKI

Is performansina iliskin literatiirde oldukca yiiksek sayida arastirma oldugu
yukarida ifade edilmisti. Elbette isgiiciinlin isletmeye kattiklar1 diigiintildiigiinde is
performansi konusunun bdylesine ilgi gormesi dogal kabul edilebilir. Ayrica is
performans1 onciilleri de bu nedenle sikga ecle alinan konulardandir. Nitekim is
performansinin artirilmasi ya da is performansit konusundaki engellerin ortadan
kaldirilmasi, sahada IK profesyonellerinin dncelikli konular1 arasindadir. Bu anlamda is
performansinin olduk¢a sik calisilan Onciillerinden biri olan ve uzaktan ¢aligmayla da
birlikte incelenen is-aile ¢catismasinin is performansi ile olan iliskisi literatiir baglaminda
ele alinacaktir.

Yilmaz ve Cagatay (2023), saglik personellerinin is performansi ve is tatmini
tizerinde is-aile catismanin etkisini arastirmistir. Arastirmada Tokat ilindeki 495 saglik
calisganindan elde edilen veriler, korelasyon ve regresyon analizi teknikleri ile
incelenmistir. Bulgular, saglik calisanlarinin is-aile catismasinin, is tatmini ve is
performansini negatif etkiledigini gostermistir.

Oztoprak ve Kardes-Delil (2023), yiyecek-icecek isletmeleri odaginda yaptig1 bir
arastirmada, ig-aile catismasinin ¢alisan performansina etkisini incelemistir. Arastirmada
sOz konusu isletmelerde ¢alisan 367 kisiden elde edilen veriler, frekans, t-testi, anova ve
korelasyon analizi ile test edilmistir. Bulgulara gore, is-aile ¢atigsmasi ile is performansi
arasinda anlamli iligki oldugu tespit edilmistir.

Meliala ve digerlerinin (2020) yapmis olduklar1 arastirmada is-aile ¢atismasinin
is performansina etkisinde tiikkenmisligin roliiniin belirlenmesi amag¢lanmaistir. Veriler, Dr.
Iskak Hastanesinde galisan 70 hemsireden elde edilmis ve yol analizi teknigi ile test
edilmistir. Yapilan analizler sonucu elde edilen bulgulara gore is-aile catismasinin, is
performansin1 olumsuz olarak etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica s6z konusu etkide
titkenmisligin de aracilik etkisinin bulundugu sonucuna ulasilmstir.

Sahin ve Yozgat (2021), Tiirkiye’de kamu kesimindeki 432 saglik ¢alisan1 ve
onlarin 61 yoneticisi lizerine yaptiklar arastirmayi is talepleri ve is kaynaklart modelinde
temellendirmislerdir. Arastirmada is-aile ve aile-is catismasinin is performansina
etkisinde ise katilimin araci roliiniin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma modeli olarak

YEM tercih edilmis ve hipotezlerin testi igin SPSS ile AMOS paket programlari
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kullanilmistir. Analizlerden elde edilen bulgulara gore is-aile ¢atigmasi gorev
performansini ve baglamsal performansi pozitif olarak etkilemekteyken aile-is ¢atismasi
ise negatif olarak etkilemektedir. Ayrica ise katilimin bu iligkilere aracilik ettigi
sonuglarina ulagilmistir.

Ajala (2017), Nijerya’daki saglik ¢alisanlar1 iizerine yaptig1 arastirmada is-aile
catigsmasi, aile-is ¢atismasi ve is performansi arasindaki iliskiyi incelemistir. Netemeyer,
Boles ve McMurrian (1996), gelistirdigi is-aile ve aile-is catismasi Olgeklerinin
kullanildig1 arastirmada amagli ve rastgele 6rneklem secimi kullanilarak 300 kisiden
veriler toplanmistir. Sonuglar ig-aile catigsmasinin, is performansini anlamli diizeyde
pozitif; aile-is catismasinin ise negatif olarak etkiledigi sonucuna ulagilmstir.

Tekingiindiiz ve digerleri (2016), Elazig ilindeki hastane c¢alisanlar1 {izerine
yaptiklar1 bir arastirmada is performansi, is tatmini, is-aile c¢atigmasi iliskilerini
incelemislerdir. Arastirmada Netemeyer, Boles ve McMurrian’mn (1996) gelistirdigi is-
aile catismasi 6l¢egi kullanilmistir. Hastanelerde gorevli 662 ¢alisandan anket yontemiyle
ile toplanan veriler, korelasyon ve ¢oklu dogrusal regresyon analizi teknigi ile test
edilmistir. Arastirmanin bulgularina gore is-aile ¢atismasi ve is tatmini is performansini
pozitif yonde etkilerken, aile-is catismasi ise negatif olarak etkilemektedir.

Warokka ve Febrilia (2015), arastirmalarinda Endonezya’da kadin ¢alisanlarin,
is-aile catigmasi ve aile-is ¢atismasinin; is tatmini, isten ayrilma niyetleri ve is
performansi lizerindeki etkilerini ele almistir. Veriler 334 kadin ¢alisandan elde edilmis
ve YEM kullanilarak regresyon analizine tabi tutulmustur. Bulgulara gore, aile-is
catigmasi, isten ayrilma niyetini olumlu, is performansini olumsuz ve anlamli diizeyde
etkilemektedir. Is-aile ¢atismasinin ise is performansini anlamh diizeyde etkilemedigi
gorililmiistiir. Ayrica 6zellikle evli kadinlarda aile-is ¢atismasinin, isten ayrilma niyetini
artirdig elde edilen sonuglar arasindadir.

Nart ve Batur (2014), yaptiklar1 arastirmada is-aile gatismasi, is stresi, orgiitsel
baglilik ve is performansi iliskilerini ele almiglardir. Veriler, 266 ilkokul 6gretmeninden
elde edilmis ve g¢oklu regresyon analizine tabi tutulmustur. Bulgulara gore is-aile
catismasinin, is performansini ve orgiitsel bagliligi anlamlh diizeyde ve negatif yonde
etkilemekte oldugu tespit edilmistir.

Ahmad (2008), is-aile catismasinin tilkenmislik, is tatmini ve is performansina

etkilerini inceleyen bir aragtirma gerceklestirmistir. Arastirma, rol teorisi ile kaynaklarin
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korunmasi teorisi baglaminda ele alinmistir. Bulgulara gore is-aile catigmasi, is
performansini anlamh diizeyde ve negatif yonde etkilemektedir.

Literatiirde, is-aile catigmasmin is performansini negatif olarak etkilediginin
gosterildigi birgok arastirma bulunmaktadir (Ahmad, 2008; Ince, 2018; Meliala ve
digerleri, 2020; Nart ve Batur, 2014; Yilmaz ve Cagatay, 2023). Ote yandan nispeten
sinirl1 olmakla birlikte is-aile catismasmin is performansini pozitif olarak etkiledigi
calismalar da mevcuttur (Ajala, 2017; Celik ve Turung, 2010; Oztoprak ve Kardes-Delil,
2023; Sahin ve Yozgat, 2021; Tekingiindiiz ve digerleri, 2016). Bu iki degisken arasinda
pozitif iliski tespit edilen arastirmalar incelendiginde Netemeyer, Boles ve McMurrian’in
(1996), gelistirdikleri is-aile ve aile-is ¢atismasi 6lgeklerinin ayri ayr1 kullanildigi (Ajala,
2017; Celik ve Turung, 2010; Sahin ve Yozgat, 2021; Tekingilindiiz ve digerleri, 2016),
ya da Netemeyer, Boles ve McMurrian’mn (1996) disindaki; ancak benzer sekilde ¢ift
yonii olan is-aile-is ¢atismasi 6lgeginin (Haslam ve digerleri, 2015) kullanildig dikkat
cekmektedir (Oztoprak ve Kardes-Delil, 2023). Ayrica Netemeyer, Boles ve
McMurrian’in (1996) gelistirdikleri ig-aile ve aile-is ¢atismasi 6lgeklerini ayr iki 6lgek
olarak kullanmis olmasina ragmen is-aile ¢atismasindan is performansina negatif yonlii
bir iliski gosteren arastirmalar (Kizanlikli ve Kog, 2017; Warokka ve Febrilia, 2015)
oldugu bilinse de bazilarinda bu etkinin anlamli diizeyde olmadigi goriilmektedir
(Warokka ve Febrilia, 2015).

Daha 6nce kavramsal ¢erceve boliimiinde ilgili baslik altinda da deginildigi lizere
ig-aile catigmasi, aile sorumluluklarinin yerine getirilmesinde, isle ilgili sorumluluklarin
engel teskil etmesidir. Bir baska deyisle is-aile catismasi, calisanin isle ilgili
sorumluluklarini, ailevi bazi sorumluluklarina gére dncelemesi anlamina gelmektedir. Bu
durumda galisanin ig performansi ile ilgili olumsuz bir durumun ortaya ¢ikmamast; aksine
is-aile ¢atigsmasinin, i performansina olumlu yansimasi beklenebilen bir durumdur.

Literatiirde is-aile catigmasinin is performansini olumlu etkiledigi arastirmalarin
ortak Ozelligi olarak, Netemeyer, Boles ve McMurrian’in (1996) gelistirdikleri 6lgekte
yalnizca is-aile ¢atigmasi Olgegini kullanmalar1 dikkate degerdir. Benzer sekilde is-aile
catismasinin is performansini olumsuz etkiledigini gosteren bir arastirmada ise aym
yazarlarin gelistirmis olduklar1 hem is-aile catismasi hem de aile-is ¢atismasini tek cati
altinda birlestirerek arastirmaya dahil ettigi de gdzlemlenebilmektedir (Ince, 2018). Tiim

bunlardan hareketle mevcut arastirmada kullanilacak olan Netemeyer, Boles ve
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McMurrian’n (1996) gelistirdigi yalnizca isten aileye dogru olan gatismayi ifade eden,
is-aile catigmasi Ol¢eginin kullanilacagi ve benzer sekildeki is-aile ¢atismasinin is
performansina etkisinin incelendigi arastirmalarda agirlikla pozitif yonlii bir durum tespit
edildiginden Otiirli aragtirmanin iigiincii hipotezi;

Hs: “Is-aile ¢atismasi, is performansini aciklamada pozitif yonde katkida

bulunmaktadir” seklinde olusturulmustur.

24. ISE YABANCILASMA ILE IS PERFORMANSI ARASINDAKI
ILISKI

Calisanlar, orgiitsel ya da ¢evresel ¢esitli nedenlerle kendilerini iglerinden kopuk
hissedebilmektedir. Bu tiir kopuslar, daha 6nce kavramsal ¢erceve boliimiinde de ifade
edildigi gibi anlamsizlik, giligsiizliikk, soyutlanma gibi boyutlarda kendini
gosterebilmektedir. ise yabancilasmanin ¢alisanlar acisindan en 6nemli bireysel ve
dolayistyla oOrgiitsel sonuclarindan biri de is performansinda goriilen diisiisler
olabilmektedir.

Abouelenien ve digerleri (2024), yaptiklari arastirmada, is giivencesizliginin, is
performansina etkisinde ise yabancilasmanin roliinii incelemistir. Arastirmada,
Misir’daki seyahat acenteleri ve bes yildizli konaklama isletmelerinde ¢alisan 421 kisiden
elde edilen veriler, kismi en kiiciik kareler YEM ile test edilmistir. Yapilan analizler
sonucu, is gilivencesizliginin ise yabancilagmayir anlamli bir sekilde artirdigi, ise
yabancilagsmanin ise is performansini anlaml derecede diislirdiigli goriilmektedir. Ayrica
1§ giivencesizliginin, is performansini diisiirmesinde, ise yabancilasmanin dolayli olarak
etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.

Yurdakul ve Bulgurcu-Giirel (2023), yaptiklart bir aragtirmada, 255 aligveris
merkezi ¢alisanindan veri toplamis, is goren performansi, ise yabancilagsma ve duygusal
emek arasindaki iligkileri incelemistir. Elde edilen veriler, faktor ve regresyon analizi ile
test edilmistir. Bulgulara gore, is goren performansinin igse yabancilasmay1 anlamli 6l¢iide
ve negatif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica duygusal emegin de ise
yabancilagmay1 anlamli ve pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Garcia-Contreras ve digerleri (2022), yaptiklar1 arastirmada kamu sektoriinde
calisanlarin, ise yabancilagsma, sapkin is davranisi ve Orgiitsel performans arasindaki
iliskiyi belirlemeyi ve ilgili degiskenlerin birbirlerine etki diizeyini tespit etmeyi

amaglamistir. Meksika’daki 10 ayr1 kamu kurumunda calisan 200 kisiden elde edilen
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veriler, YEM kullanilarak yol analizi ile test edilmistir. Yapilan analizler sonucu ortaya
cikan bulgulara gore, ise yabancilasma ile sapkin is davranisi arasinda pozitif ve anlaml
bir iligki bulunmustur. Ancak yazarlarin da beklediginin aksine ve kurduklar1 hipotezi
yanlislayacak sekilde, ise yabancilagmanin orgiitsel performansi artirdigi tespit edilmistir.

Falah-Nodehi (2020) yapmis oldugu bir arastirmada, 2017-2018 egitim-6gretim
yilinda Iran’da bir lisede gdrev yapan 6gretmenlerin ise yabancilasma diizeylerinin is
performansina etkisini arastirmistir. Veriler, anket yontemiyle ve 110 katilimcidan elde
edilmis, dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir. Analiz sonucu ortaya ¢ikan
bulgular, ise yabancilagmanin, is performansini agiklamada %19,1 oraninda etkili
oldugunu gostermektedir. Yine ise yabancilasmanin, is performansini olduk¢a anlamli
Olciide ve olumsuz etkiledigi tespit edilen bulgular arasinda yer almistir.

Amarat, Akbolat, Unal ve Karakaya (2019), gerceklestirmis olduklari
arastirmalarinda is yeri yalnizhiginin is performansinda etkisinde ise yabancilasmanin
aracilik roliinii incelemislerdir. Tiirkiye’de calisan 138 hemsireden toplanan veriler,
korelasyon ve PROCESS makro Model 4 ile test edilmistir. Bulgulara gore, is Yyeri
yalmzhiginin is performans: iizerinde negatif etkisi tespit edilmistir. ise yabancilasmanin
ise bu iliskiye aracilik ettigi ve iliskideki etki diizeyini artirdig1 tespit edilmistir.

Ise yabancilasma ile is performansi arasindaki iliskinin incelendigi arastirmalar
gostermektedir ki, isine yabancilasan calisanlarin is performansi azalmaktadir. Mevcut
arastirmada da literatiirden yola ¢ikarak arastirmanin dordiincii hipotezi;

Hs: “Ise yabancilasma, is performansmi acgiklamada negatif ydnde katkida

bulunmaktadir” seklinde olusturulmustur.

25. UZAKTAN CALISMA ILE IS PERFORMANSI ARASINDAKI
ILISKi
Uzaktan g¢alisma, bilgi iletisim teknolojilerinin de yardimiyla sosyo-ekonomik
gelismelerle birlikte hayat bicimlerinin degisim etkisiyle giinden giine yayginlasan bir
calisma bicimi olmaya devam etmektedir. Kovid-19 pandemisinin de uzaktan calisma
uygulamalart ile akademik ¢aligsmalarina ayri bir ivme kazandirdigi da bilinmektedir
(Demirbag, 2021, s.47). Ancak ozellikle igveren tarafindaki en bliyiik kaygi ¢alisan
performanslar1 olmustur ve bu nedenle literatiirde bu iki konunun oldukga sik birlikte ele

alindig1 goriilmektedir. Uzaktan calismanin is performans: ile birlikte ele alindigi
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calismalarda ¢alisan kontrolii ya da is kontrolii konularinin bu iki konuyla birlikte siklikla
birlikte incelenmesi de bunun gostergelerindendir.

Capone ve digerleri (2024), Italya’da biiyiik bir {iniversitenin teknik ve idari
calisanlar tizerinde gergeklestirdigi arastirmalarinda korelasyon ve YEM ile yazarlar
tarafindan gelistirilen bir 0Olgek yardimiyla uzaktan c¢alisma algilarinin, is
performanslarina etkisinde is tatmini ve psikolojik iyi olusun rolii belirlenmeye
calisilmistir. Uzaktan c¢alismaya iligkin 6l¢lim, uzaktan ¢alisma ile ilgili kisilere biz 6z
degerlendirme formu doldurtularak yapilmis ve bu form, tekno-karmasiklik, yoneticCi
destegi, takim arkadasi destegi ve uzaktan ¢alisma 6z yeterliligi olarak dort alt boyuttan
olugmaktadir. Bulgulara gore, uzaktan ¢alisma ozyeterliligi ve takim arkadasi destegi, is
tatmini lizerinden is performansini olumlu etkilemektedir. Teknolojik beceri gelismislik
diizeyinin de is performansini pozitif etkiledigi sonucuna varilmistir.

Al (2023), ofisten ve uzaktan calisan bankaci profesyoneller iizerine yaptigi bir
arastirmada orgiit kiiltiiri, motivasyon, i tatmini ve is performansi konularini ele almistir.
Nitel veri analizi yoOntemlerinden tiimdengelim teknigi ve nicel veri analizi
yontemlerinden fark analizi yontemlerinin kullanildig: arastirmada uzaktan calisanlarin,
ofisten ¢alisanlara oranla is performanslarinin daha yiiksek oldugu ve is performansinin
lyilesmesinin en ¢ok orgiitsel baglilik tizerinden saglandigi sonuglarina ulagilmstir.

Farah ve Aydogan (2023) Somaliland’de yasayan uzaktan ¢alisan 174 katilimciyla
gerceklestirdikleri arastirmada uzaktan calismanin is performansina etkisini belirlemeyi
amaclamislardir. Ayrica ¢esitli demografik Ozelliklerin, uzaktan ¢alismanin is
performansina etkisinde diizenleyici rolii olup olmadigi incelenmislerdir. Hipotez
testlerini dogrulamak i¢in dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Bulgulara gore,
calisanlarin uzaktan ¢alismaya iliskin algilari, is performansin1 pozitif yonde
etkilemektedir.

Takahashi, Yokaya ve Higuchi (2023), is gerekleri ve kaynak bagimlilig1 iizerine
temellendirdikleri aragtirmalarinda Kovid-19 pandemisi siirecinde 500 Japon caligandan
elde ettikleri verileri, hiyerarsik ¢oklu regresyon analiz teknigini kullanarak incelemistir.
Aragtirmada calisanlar, pandemide zorunlu olarak ve ilk kez uzaktan ¢alismaya gecenler
ile pandemiden Once de wuzaktan calisiyor olanlar olarak iki gruba ayrilarak
degerlendirilmistir. Iki grupta da &rgiitsel baglilik iizerinden is performanslarmin artis

gosterdigi sonucuna ulasilmakla birlikte pandemiden ©nce uzaktan g¢aligmiyorken
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pandemi siirecinde uzaktan ¢calismaya zorunlu gecenlerde performans artisinin daha fazla
oldugu saptanmuistir.

Ayat, Ullah ve Kang (2022), Pakistan’daki insaat sektoriinde uzaktan calisan
yoneticiler iizerinde yaptiklar1 arastirmada gorlisme teknigi yoOnteminde yari
yapilandirilmis goriisme sorulart yardimiyla 15 kisiden veriler elde etmis ve nitel analiz
yontemlerinden igerik analizine tabi tutmustur. Arastirmada ¢alisanlarin proje yonetimi
becerisi ve is performansinin tespit edilmesi amaclanmustir. Igerik analizi sonuglarina
gore proje yonetiminde esneklik ve ceviklik faktorlerinin  performanslarin
iyilestirilmesinde etkili olabilecegi sonucuna ulagilmistir.

Shockley, Allen, Dodd ve Waiwood (2021b), Kovid-19 siirecinden 6nce tam
zamanl1 uzaktan ¢alismayan ancak sonrasinda tam zamanli uzaktan ¢alismaya gecen 471
calisan tlizerinde yaptiklar1 arastirmalarinda, iletisim kalitesinin uzaktan g¢alisanlarin
performanslarinda etkili oldugu sonucuna ulagmislardir. Ayrica modele gorev baglilig
diizenleyici degisken olarak katilmis ve gorev bagliliginin iletisim kalitesi ve is
performansi arasindaki iliskiyi diizenledigi saptanmistir. Buna goére gorev bagliligi
yiiksek oldugu zaman is performansi da yiikselmistir.

Hafermalz ve Rimer’in (2021) yaptiklar1 arastirmada daha once Avustralya’da
yiiz yiize danismanlik hizmeti veren ve Kovid-19 salgini nedeniyle bu hizmeti uzaktan
saglayan tele-hemsirelerin; kurumsal aidiyet, liretkenlik davranislari ve is performanslari
incelenmistir. Arastirmada verilerin toplanmasi ve analizi i¢in, gozleme dayali akil
yuriitme ile cok asamali timdengelim ve tiimevarim teknikleri kullanilmistir. Bulgulara
gore takim arkadasghi§indan yoksunluk, uzaktan calisanlarin performanslarini olumsuz
yonde etkileyen en dnemli unsurlardan biri olarak gosterilmistir.

Shockley ve digerleri (2021a), ABD’de uzaktan ¢alisanlar iizerinde yaptiklari
arastirmalarinda 103 kisiden 1408 giinliik gozlemle veri toplamislardir. Elde edilen
verilerin analizlerinde fark analizi, korelasyon analizi ve YEM ile hiyerarsik regresyon
analizi teknikleri kullanilmistir. Bulgulara gore, uzaktan caligma geregince yapilan
videokonferans toplantilar1 ¢alisanlarin tiikkenmislik diizeylerini artirmakta ve toplanti
performanslarini diisiirmektedir.

Shockley, Clark, Dodd ve King (2021c), yaptiklar1 bir arastirmada, ABD’de ¢ift
kariyerli ve 18 yasindan kiiciik en az bir gocugu olanlardan iki asamali1 veri toplayarak is-

aile-yasam dengesi ve is performansi konularina odaklanmistir. Veriler ilk etapta is-aile-
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yasam dengesi ve cesitli kontrol sorulari iizerinden 274 ciftten toplanmis, sonraki
asamada ise bu 274 ¢ift iginden 133 ¢iftten ilk asamadan yedi hafta sonra 6znel iyi olus
ve i performansina dair veriler elde edilmistir. Bulgulara gore, uzaktan ¢alisan esin aile
sorumluluklarini tamamen yiiklendiginde is performansi ve 6znel iyi olus diizeylerinin
diistiigli tespit edilmistir. Ancak aileler, cinsiyet esitsizliginden ne kadar uzak olursa,
Oznel iyi olus ve is performansi diizeylerinin o derece iyilestigi sonuglarina da
ulasilmistir. Ayrica uzaktan ya da geleneksel calisilan degisimli gilinlere gore ailevi
sorumluluklar paylasildigi taktirde g¢alisanlarin is performanslarinin olumlu olarak
degistigi gorilmiistiir.

Bartsch, Weber, Biittgen ve Huber (2021), arastirmalarinda Almanya’da hizmet
sektoriinde uzaktan c¢alisanlarin is performansi, is stresi ve liderlik faktorlerine
odaklanmiglardir. Bu kapsamda 206 hizmet ¢alisanindan elde edile veriler, YEM ile
regresyon analizine tabi tutularak liderlik, is stresi, is 6zerkligi ve orgiit bagliliginin, is
performansinda aracilik etkisi arastirilmistir. Kovid-19 doneminde yapilan arastirma
donemin sartlarina uygun olarak kriz yonetimi baglaminda ele alinmistir. Sonug olarak
calisanlarin performanslarinda liderlik, is 6zerkligi ve orgiit bagliliginin oldukca etkili
oldugu, ancak is stresinin anlamli bir etkisinin bulunmadig tespit edilmistir.

Wu, Antone, Srinivas, DeChurch ve Contractor (2021), Cin merkezli global bir
sirkette uzaktan calisanlar {izerine arastirmalarini gerceklestirmistir. Veriler, 17 farkli
sehirden 18 ayri ekibin iginde sirkette calisan toplam 200 kisiden toplanmustir.
Arastirmada, ekipler arasi bag ile is performans: arasindaki iliskinin tespit edilmesi
amaciyla korelasyon ve negatif binom regresyon analizleri kullanilmistir. Sonuglara gore,
kriz doneminde uzaktan ¢alisan ekipler arasi bag olusturmanin, is performansini pozitif
yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Leroy, Schmidt ve Madjar (2021), ABD’li uzaktan calisanlardan elde ettigi
verilerle ¢alisma molalari, is-aile catigsmasi, tilkkenmislik ve is performanst konularina
odaklanmistir. Uzaktan calisan 249 kisiden elde edile veriler, fark analizi ve korelasyon
analizine tabi tutulmustur. Bulgulara gore, is yiikii fazlaligi, is-aile catismasi ve
tikenmislik, is performansini olumsuz etkilemektedir.

Golden ve Gajendran (2019) ise, uzaktan ¢alisanlar ve onlarin yoneticilerinden
topladiklar1 veriler yardimiyla c¢alisanlarin is performansini dlgmeyi amaglamislardir.

Arastirmada ¢alisanlardan elde edilen 273 veri, kendi yoneticilerinden elde edilen diger
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verilerle eslestirilmigtir. Arastirmanin bulgular1 arasinda, karmasik islerde uzaktan
calisanlar, karsilikli bagimlilig: diisiik islerde uzaktan ¢alisanlar ve diisiik diizeyde sosyal
destek gerektiren islerde uzaktan calisanlarda uzaktan c¢alismanin kapsaminin is
performansini pozitif etkiledigine dair sonuclar dikkat cekmektedir.

Literatiirde yer alan arastirmalar incelendiginde birkag ¢alisma (Hafermalz ve
Rimer, 2021; Shockley ve digerleri 2021a; Shockley ve digerleri, 2021c) disinda uzaktan
calisma  biciminin  c¢alisanlarin  performanslarimi olumlu  olarak  etkiledigi
gozlemlenmektedir. Aradaki iliskinin negatif oldugu ¢alismalarin ise Kovid-19 siireci
gibi baglamsal baz1 farkliliklart ve mevcut aragtirmada salgin kisitlamalarindan ari bir
baglamin oldugu goz oniine alinarak arastirmanin besinci hipotezi,

Hs: “Uzaktan ¢aligsma tutumu, is performansini agiklamada pozitif yonde katkida

bulunmaktadir” seklinde olusturulmustur.

26. ARACI DEGISKENLERIN BAGIMSIZ VE BAGIMLI
DEGISKENLERLE iLiSKiSi

Literatiirde yer alan arastirmalar 1518inda uzaktan calisanlarin bireysel anlamda
kazanimlarinin (ig-aile-yasam dengesi, bireysel bazi harcamalart azalmasi vb.) is
performanslarina olumlu yansiyacagir degerlendirilmektedir. Ayrica is performansini
diisiirmesi muhtemel yetersiz kurumsal destek, yetersiz teknolojik altyapi vb. kimi
faktorlerin igverenlerce ortadan kaldirilmasinin, calisanlarin uzaktan caligmaya iliskin
algi, tutum ve davraniglarini olumlu etkileyebilecegi gbz dniinde tutulmalidir.

Ayrica literatiirde bu dort degiskenin birbiri ile iliskisi incelendiginde uzaktan
calismanin, ig-aile ¢atigmasi, ise yabancilasma ve i performansina etkileri incelenirken
bir 6lgek lizerinden degil; genelde sorulan sosyo-demografik verilere dayali sorular
tizerinden ya da Orneklemin uzaktan c¢aliganlar olmasi baglaminda fark analizleri
araciligiyla incelenmistir. Mevcut arastirmada ise genel olarak uzaktan/hibrit ¢calisanlarin
uzaktan calismaya dair gelistirdikleri olumlu tutumu 6l¢en uzaktan caligma tutumu
(uzaktan calisanlara uygulanarak) oOlcegi kullanilarak is performansina etkisi ele
alimmistir. Uzaktan ¢alisma ile i performansinin bdyle bir baglamda incelendigi bir
arastirmaya rastlanmamistir. Ayrica diger degiskenlerin birbiri ile olan iligkilerinin

incelendigi arastirmalar arasinda is-aile catismasi ve ise yabancilasmanin, uzaktan
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calisma tutumu ve is performansi arasindaki iligkisinde dolayli etkisini Glgen bir
arastirmaya da rastlanmamaistir.

Uzaktan ¢alisma tutumunun is performansini ig-aile ¢atismasi iizerinden dolayl
olarak negatif yonlii ve anlamli olarak etkileyebilmesinin, Sosyal Miibadele Kurami
temelinde miimkiin olabilecegi degerlendirilmektedir. Homans (1958), Thibaut ve Kelley
(1962), Gouldner (1960), Emerson (1964) ve Blau'nun (1964) calismalariyla birlikte
ortaya ¢ikan Sosyal Miibadele Kurami Ozetle, bireyler arasindaki sosyal iliskilerin
karsiliklilik ilkesi tizerinden agiklanmasidir (Toker, 2020). Bu baglamda isverenler,
calisandan bekledikleri verimlilik ve yiiksek performansi elde edebilmeleri adina aile
dostu IK politikalar1 uygularken ve is-aile ¢atismalarini diisiirebilecek tedbirleri alirken
katlanacag cesitli siirecler ve maliyetler olacaktir. Tiim bunlara katlanirken bu tiirden
hamlelerinin “meyve”’sini de is performansi olarak toplayabilir.

Kuram temelinde 6ncelikle uzaktan ¢alisma tutumunun ig performansina etkisinin
pozitif olacagi tahmin edilmektedir. Cilinkii uzaktan caligma tutumu Olgegi, calisan
taleplerinden yola ¢ikarak, ¢alisanlarin s6z konusu c¢alisma bicimine kars1 gelistirdikleri
olumlu tutum, beceri gelistirme, olumsuz tutuma direng ve kurumsal destek algilar
ve/veya tutumlarini belirlemektedir (Basol ve Comlekgi, 2022a). Uzaktan-hibrit ¢alisan
bireylerin uzaktan calisma bicimine dair gelistirecekleri olumlu bakis acilarinin,
performanslarina olumlu yanstyacag: beklenmektedir.

Ayrica aile dostu bir IK politikasi olarak da uygulanan uzaktan ¢alisma bigiminin
ig-aile catigsmasinmi diislirmesi, is-aile ¢atismasinin ise ¢alisanlarin is performanslarina
olumlu yansimasi beklenmektedir. Sosyal Miibadele Kurami geregi isverenlerin
calisanlaria saglayacagi, kariyerleri ve ailevi sorumluluklarini bir arada yiiriitebildigi bir
sistemin, ¢alisanlarin islerine ve igverenlerine karsi duydugu sorumluluk duygusunu
artiracag1 beklenebilir. Nitekim, sosyal miibadelenin taraflari, is birligi ve karsilikli
etkilesim halinde olan iki taraf olarak goriilmektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005) ki
yonetim bilimleri agisindan bu iki taraftan biri ¢alisanlar digeri ise yOnetici, isveren veya
orgiitiin kendisidir (Yiirtir, 2019, s.247; Wayne, Shore ve Lidden, 1997). Netemeyer,
Boles ve McMurrian’in (1996) ortaya attigi isten aileye yasanabilecek catismanin
temelinde yatan ana faktoriin, bireylerin isle ilgili sorumluluklarini yerine getirmede
ailevi sorumluluklarina nazaran tercih etmesi olarak bilinmektedir. Bu noktada

calisanlarin ig-aile ¢atismasi i¢inde olmasinin is performansina olumlu yansiyacagina dair
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arastirma hipotezi de kurulmustu (Hs). Dogrudan etki yollarmin (H1, Hz ve Hs) ikisinin
pozitif (Hs ve Hs), birinin negatif (H1) olmasi da goz oniine alinarak ilgili literatiir ve
Sosyal Miibadele Kurami ¢ergevesinde arastirmanin altinci hipotezi;

He: “Uzaktan c¢alisgma tutumunun is performansini agiklamasinda, is-aile
catismasi, dolayli olarak negatif yonde katki yapmaktadir” seklinde olusturulmustur.

Yine Sosyal Miibadele Kurami temelinde, uzaktan ¢alismanin ise yabancilasma
iizerinden is performansma olumlu yansimmasi beklenmektedir. Isverenin ya da
yoneticinin uzaktan caligsanlar1 desteklemesi, kurumsal destek boyutu basta olmak iizere
uzaktan caligma tutumlarinin olumlu yonde etkilenmesini saglayacaktir (Otonkorpi-
Lehtoranta ve digerleri, 2022; Shagvaliyeva ve Yazdanifard, 2014; Yilmaz ve Kasimoglu,
2024). Artan uzaktan ¢alisma tutumu ise kuramin Onerdigi karsiliklik ilkesi geregi
isverenin, ¢alisani i¢in gosterdigi bu dzverinin karsiligini, ¢alisandan performans olarak
almas1 beklenmektedir. Ayrica Is Ozellikleri Kurami temelinde yatan, performansin
biiylik olclide ¢alisan motivasyonuna bagli oldugundan hareketle, is yapis bigimlerinin ve
is tasarimlarmin calisanlart motive edecek bicimde dizayn edilmesi gerektigi
bilinmektedir (Grant, Fried ve Juillerat, 2011; Varoglu, 2019; Umstot, Bell ve Mitchell,
1976). Uzaktan ¢alisma bigimleri dizayninin, is performansi agisindan oldukga 6nemli
oldugu goz oniline alindiginda (Shagvaliyeva ve Yazdanifard, 2014; Demirbag, 2021)
uzaktan calisma tutumunun is performansina etkisinde ise yabancilagmanin dolayl etki
yapmas1 beklenebilir. Dolayisiyla literatiir, sosyal miibadele ve Is Ozellikleri Kuramlar1
cercevesinde arastirmanin yedinci ve son hipotezi;

H7: “Uzaktan c¢alisma tutumunun is performansin1 agiklamasinda, ise
yabancilagsma, dolayl1 olarak pozitif yonde katki yapmaktadir” seklinde olusturulmustur.

Ozetlenecek olursa, uzaktan calisma sartlarinin iyilestirilmesi, c¢alisanlarmn
uzaktan c¢alisma tutumlarini iyilestirecek ve arastirma modelindeki uzaktan ¢aligsma
tutumundan is performansina dogru olan dogrudan ve toplam etkiye olumlu katki
yapacaktir. Bu sartlarmn iyilestirilmesi ayn1 zamanda Sosyal Miibadele ve Is Ozellikleri
Kuramlar1 geregince isg-aile catismasi ile ise yabancilagmayi diisiirecek ve modelde
gosterildigi iizere iki araci degisken vasitasiyla ¢alisanlarin is performansina anlamli

etkilerde bulunacaktir.
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BOLUM 3: ARASTIRMANIN YONTEMI
Bu béliimde arastirma modeli, arastirma grubu, Olgme araglari, verilerin

toplanmasi ve verilerin analiz iglemleri ile ilgili bilgilere yer verilmistir.

3.1. ARASTIRMANIN MODELI VE HiPOTEZLER

Bu arastirma, nicel arastirma yontemlerinden olan nedensel tarama temelinde
yapilandirilmistir. Nedensel tarama, en az bir bagimli degiskenin bir ya da daha fazla
bagimsiz degisken tarafindan hangi yonde etkilendiginin tespit edilmesi amaciyla, araci
ve diizenleyici degiskenlerin de yer alabilecegi bir arastirma tiiriidiir (Giirbiliz ve Sahin,

2014, 5.106). Arastirma modeli ve olusturulan hipotezler, Sekil 3.1°de sunulmustur.
/ Is-Aile Catismasi \
H1 ’,/—'7 e

Uzaktan Calisma | _-- H5 :>1 Is Performansi
Tutumu )

H2 \‘~A ',»"‘ H4
\ ise Yabancilasma /

Sekil 3.1 Arastirma Modeli ve Hipotezler

Ilgili literatiir, kavramsal ve kuramsal arka plan cercevesinde olusturulan,
arastirma amacina uygun olarak kurgulanmis hipotezler ve temsil ettigi yollar yukaridaki
modelde gosterilmistir. Modelde yer alan, uzaktan ¢alisma tutumu, is-aile catigsmasi, ise
yabancilasma ve is performansi arasindaki iligkilere yonelik olusturulan arastirma

hipotezlerinin tamami asagidaki gibidir:

Hi: “Uzaktan ¢alisma tutumu, is-aile catismasini agiklamada negatif yonde katki
yapmaktadir.”
Hz: “Uzaktan ¢aligma tutumu, ise yabancilasmay1 agiklamada negatif yonde katki

yapmaktadir.”
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Ha: “Is-aile catismasi, is performansini aciklamada pozitif yonde katki
yapmaktadir.”

Ha: “Ise yabancilasma, is performansini agiklamada negatif ydnde katki
yapmaktadir.”

Hs: “Uzaktan ¢alisma tutumu, is performansini agiklamada pozitif yonde katki
yapmaktadir.”

He: “Uzaktan ¢alisma tutumunun is performansini agiklamasinda, is-aile
catigmasi, dolayl olarak negatif yonde katki yapmaktadir.”

H7: “Uzaktan c¢alisma tutumunun is performansini agiklamasinda, ise

yabancilasma, dolayl olarak pozitif yonde katki yapmaktadir.”

3.2.  EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin amaci kapsaminda katilimcilarin yalnizca tamamen uzaktan ya da
hibrit ¢calisanlar olmasini saglamak icin, veri setinin ilk boliimiinde kontrol sorusu olarak
katilimcilara ¢aligma bigimleri; geleneksel, tamamen uzaktan ve hibrit seklinde iig
secenek halinde sunulmustur. Geleneksel calisma segenegini isaretleyen katilimcilar, veri
setinin diger boliimlerine gegis yapamadan anket sonlandirilmigtir. Yalnizca tamamen
uzaktan ve hibrit ¢alisma sekli ile ¢alisanlar, aragtirma grubuna dahil edilmistir. Yalnizca
uzaktan ¢alisanlarin ve kiiresel salgin ya da bolgesel afetler gibi zorlayici herhangi bir
etkinin olmadig1 bir donemde gergeklestirilen arastirmada birgok agidan oncii 6zellikler
bulundugu i¢in sektor ya da bdlge ayrimimna gidilmemistir. Sektdr ve bdlge ayrimina
gidilmeksizin, uzaktan/hibrit ¢alisan tiim beyaz yakalilarin arastirmaya dahil edilmesi ve
arastirma evreninin Tirkiye’de, uzaktan/hibrit caliganlarin tamami olmasi nedeniyle
kapsayicilik  agisindan  arastirmanin, literatiire Onemli bir katki  sunacagi
degerlendirilmektedir.

Arastirmanin 6rneklemini, Tirkiye’deki tamamen uzaktan ya da hibrit ¢alisma
sekli ile is goren 172 (%43.2) kadin ve 226 (%56.8) erkek olmak iizere toplam 398 kisi
olusturmaktadir. Katilimecilarin yas araligit 20-65 olup, yas ortalamasi 33.56°dir.
Ornekleme yoéntemi olarak, olasilikli olmayan ornekleme tekniklerinden kolayda
ornekleme yontemi tercih edilmistir. Kolayda ornekleme, arastirmacinin gereksinim
duydugu orneklem sayisina ulasincaya dek en kolay ulasabildigi kisilerden verileri

toplamaya baslamasidir (Giirbiiz ve Sahin, 2014, s.130).
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Son olarak yukarida belirtildigi iizere “mevcut ¢alisma sekli” kontrol sorusu
yardimiyla toplam 515 yanit i¢inden, ilk soruya verilen cevap “geleneksel” oldugu
durumlarda anket sonlandirildig1 i¢in toplam 107 anket otomatik olarak veri havuzundan
cikartlmistir. Uzaktan ya da hibrit ¢alisanlar ankete devam edebildigi i¢in toplam 398
tamamlanmis anket verisine ulagilmistir.

Tiirkiye’de uzaktan-hibrit ¢alisan sayisi ile ilgili net bir veri bulunmamaktadir.
Evrenin belirli olmadig1 bu tiir durumlarda %95 giiven araliginda, 6rneklemin evreni
temsilinde uygunsuzluk ve analizlerde yanlilik olmamasi adina evrenin, 100 bin kisinin
tizerinde olsa dahi ulagilmasi1 gereken 6rneklem sayist degismeyeceginden, 384 drneklem
sayisina ulagilmasi hedeflenmistir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2010,
s.135; Sekaran, 1992, s.253;). Ayrica regresyon analizleri i¢in yeterli sayida 6rneklemin
saglanmasi agisindan, 6l¢eklerde bulunan toplam 34 ifadenin, 5-10 kat1 kadar olmasi
gerekmektedir (Everitt, 1975; Hair, Black, Babin ve Anderson, 2014). Buna gore,
yalnizca uzaktan-hibrit c¢alisanlarin yanitladigi 398 anket verisinden mahanalobis ve
basiklik-¢arpiklik analizleriyle yapilan ug deger temizleme islemlerinden sonra kalan 394
anket verisi, her iki agidan yeterli sayida katilimei sayisina ulasildigini gostermektedir.
Ozet olarak 394 anket verisi, yapilacak analizler agisindan ve drneklemin evreni temsili

acisindan yeterli diizeydedir.

3.3.  VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirmanin veri toplama asamasinda “Uzaktan Calisma Tutumu Olgegi”, “Is-
Aile Catismasi1 Olgegi”, “Is Performansi Olgegi”, “Ise Yabancilasma Olgegi” ve “Kisisel
Bilgi Formu” kullanilmistir. Arastirmada kullanilan tiim 6l¢gme araglart dogrulayici faktor
analizine tabi tutulmus ve boylelikle 6lgme araglarinin madde faktor yiikleri ve uyum

iyilik degerleri hesaplanmistir. Tlgili 6lgme araglar Tablo 3.1°de verilmistir.
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Tablo 3.1 Arastirmada Kullanilan Olgme Araglari

Ol¢cme Araclar Kaynak Cevirenler

Uzaktan Calisma Tutumu Olgegi Basol ve Comlekei (2022) -

Netemeyer, Boles &

Is-Aile Catismasi Olgegi Efeoglu (2006)

McMurrian (1996)
. .. . . Hirlak, Cigek¢ioglu ve
Is Performansi Olgegi Goris, Vaught, & Pettit (2003) Taslyan (2017)
Ise Yabancilagma Olgegi Nair ve Vohra (2009) Nadir (2014)

3.3.1. Uzaktan Calisma Tutumu Olgegi

Uzaktan ¢alisma tutumu 6lcegi, bireylerin uzaktan ¢calisma tutumlarini belirlemek
amaciyla Basol ve Comlekgi (2022) tarafindan gelistirilmis ve gegerlik ve giivenirlik
calismasi yapilmstir. Besli Likert seklinde puanlanmaktadir (1=Kesinlikle Katilmiyorum
— 5=Kesinlikle Katiliyorum). Olgek 16 maddeden ve dért alt boyuttan olusmaktadir. Alt
boyutlar; “Olumlu Tutum”, “Beceri Gelistirme”, “Olumsuz Tutuma Direng” ve
“Kurumsal Destek” seklindedir. Nispeten yeni gelistirilen dl¢egin, literatiirde kullanimi
heniiz sinirli olmakla birlikte yasam tatmini, is tatmini ve is performansi gibi
degiskenlerle birlikte incelendigi arastirmalar mevcuttur (Basol ve Comlekei, 2021; Basol
ve Comlekei, 2022b; Farah ve Aydogan, 2023). Tim alt boyutlar1 dérder maddeden
olusmakta olan 6l¢ekte; olumlu tutum, beceri gelistirme ve kurumsal destek boyutlarinin
higbir ifadesinde ters madde bulunmamakta olup, olumsuz tutuma direng alt boyutundaki
dort ifadenin tamami ters madde olarak yer almaktadir (Basol ve Comlekei, 2022).
Dolayisiyla ters maddelerin ¢evrilmesinden sonra dlgek vasitasiyla ¢alisanlarin uzaktan
caligmaya dair gelistirdikleri olumlu yondeki algi ve tutumlarinin Slgildigi ifade
edilebilir.

Uzaktan Calisma Tutumu Olgegi ¢ok faktorlii bir yapiya sahip oldugu ve dlgiim
modeli ikinci diizey olarak dahil edildigi i¢in ikinci diizey ¢ok faktorlii dogrulayict faktor
analizine tabi tutulmustur (Karagdz, 2019, s.1104). Ikinci diizey dogrulayici faktdr
analizine gore faktor yiikii .50 nin altinda kalan bir ifade bulunmamaktadir. Bu nedenle
olgekten herhangi bir madde ¢ikarilmamustir. Olgegin uyum iyilik degerlerine iliskin
bilgiler Tablo 3.2°de sunulmustur.
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Tablo 3.2 Uzaktan Caligma Tutumu Olgegi ikinci Diizey DFA Sonuglari

x%/sd 2.174 0-3 3-5 Iyi Uyum
RMSEA .05  0.00cRMSEA<0.05  0.05<RMSEA<0.10 fyi Uyum
SRMR .05 0.00<SRMR<0.05 0.05<SRMR<0.10 Iyi Uyum
CFlI .96 0.95<CFI<1.00 0.90<CFI<0.95 Iyi Uyum
TLI .95 0.95<TLI<1.00 0.90<TLI<0.95 Iyi 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 Iyi Uyum

RMSEA: Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii, GFI: Iyilik uyum indeksi, NFI: Normlastirilmis uyum
indeksi, TLI: Tucker-Lewis indeksi, CFI: Karsilastirmali uyum indeksi, SRMR: Standartlastirilmis kok
artik kareler ortalamas.

Tablo 3.2 incelendiginde, elde edilen uyum iyiligi degerlerinin uyum indeks deger
araliginda oldugu goriilmektedir. Olcegin yap1 gecerliligi i¢in ayrica madde faktor
yiikleri, igsel tutarliligin test edilmesi i¢in birlesik giivenirlik (CR) ve Cronbach Alpha,
yakinsak gecerliliginin test edilmesi i¢in ise agiklanan ortalama varyans (AVE) degerleri

hesaplanmustir. Elde edilen bilgiler Tablo 3.3’te verilmistir.
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Tablo 3.3 i¢ Tutarhilik Katsayilari, Bilesik Giivenilirlik, Ortalama Aciklanan Varyans
Degerleri ve Madde Faktor Yiikleri (UCT)

Olcek ve Alt Olgekler Maddeler A t degeri a CR" AVE™
UCT1 .83 21.067
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*
Uzaktan Calisma Tutumu UCT9 72 10.514 .88 .95 .55
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 (Bilesik giivenirlik), **AVE=Average variance extracted (A¢iklanan ortalama
varyans), a = Cronbach Alpha I¢ Tutarlilik Katsayzs, A —Madde Faktor Yiikii

Tablo 3.3 incelendiginde, uzaktan ¢alisma tutumu 6l¢eginin bilesik giivenirlik
(CR) degerinin .95 oldugu ve .70’in lizerinde bir deger oldugu i¢in yap1 giivenirliginin
saglandigi soylenebilir. Olgegin AVE degerinin ise .55 oldugu goriilmektedir. AVE
degeri, .50’nin iizerinde oldugu igin yakinsak gecerlik de saglanmistir (Fornell ve
Larcker, 1981).

Olgme aracinin bu arastirma i¢in hesaplanan Cronbach Alpha ig tutarlilik katsay1
degerlerine bakildiginda hesaplanan degerin .88 oldugu goriilmektedir. Bir Slgme
aracinin glivenirlik katsayisinin en az .70 degerinde olmasi gerekmektedir (S6nmez ve
Alacapinar, 2019, s.134). Hesaplanan bu degerler i¢ tutarliligin saglandigini
gostermektedir.

Ikinci diizey dogrulayici faktor analizine gére 6lgme aracinin bu arastirma icin

hesaplanan faktor yiikleri .57 ile .87 araligindadir. Olgme aracindaki maddelerin faktor
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yiikleri .50’nin altinda bir deger almadigi i¢in herhangi bir maddenin Ol¢ekten

cikarilmasina gerek duyulmamistir (Karagoz, 2019, s. 1081).

3.3.2. Is-Aile Catismasi Olcegi

Netemeyer, Boles ve McMurrian (1996) tarafindan gecerlik ve giivenirlik
calismasi yapilan Olgek is-aile ve aile-is ¢atigmasi diizeyini belirlemek amaciyla
gelistirilmistir, Efeoglu (2006) tarafindan Tiirkce’ye cevrilmistir. Olgek toplamda 10
maddeden olusmaktadir. Ancak Olgegin gelistirilmesi ile ilgili makalede yazarlarin da
belirttigi tizere gergekte is-aile ve aile-is catigmalar1 olarak iki ayr1 6lgek gelistirilmistir
(Netemeyer, Boles ve McMurrian, 1996). Arastirma modeline dahil edilen is-aile
catismasi dlgeginde bes ifade bulunmaktadir. Olgegin puanlandirma sekli besli Likerttir
(1=Kesinlikle Katilmiyorum — 5=Kesinlikle Katiltyorum). Olgegin literatiirde, siklikla ve
1§ tatmini, is stresi, is performanst, rol stresi gibi degiskenlerle kullanildig1 goriilmektedir
(Dogru, 2019; Ince, 2018; Tekingiindiiz, Kurtuldu ve Oksiiz, 2015; Oztiirk ve Tiirk,
2020). Arastirmanin amaglarina uygun oldugu sekilde Hi, Hz ve He hipotezlerinde yer
alan yalnizca is-aile ¢atismasi 6l¢egi modele dahil edilmistir.

Is-Aile Catismas1 Olgegi tek boyutlu bir yapiya sahip oldugu igin birinci diizey
dogrulayici faktor analizine tabi tutulmustur. Birinci diizey dogrulayici faktor analizine
gore Olcekte faktor yiikli .50’nin altinda kalan bir ifade bulunmamaktadir. Bu nedenle
olgekten herhangi bir madde g¢ikarilmamustir. Olgegin uyum iyilik degerlerine iligkin

bilgiler tablo 3.4’te sunulmustur.
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Tablo 3.4 Is-Aile Catismas1 Olgegi Birinci Diizey DFA Sonuglari

Model Uyum Iyi/Cok iyi Uyum  Kabul Edilebilir Uyum

Indeksleri Model Olgiitii Olgiitii Sonug

x?%/sd 1.659 0-3 3-5 Iyi Uyum
RMSEA .04 0.00<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.10 Iyi Uyum
SRMR .02 0.00<SRMR<0.05 0.05<SRMR<0.10 Iyi Uyum
CFlI .99 0.95<CFI<1.00 0.90<CFI<0.95 Iyi Uyum
TLI .99 0.95<TLI<1.00 0.90<TLI<0.95 Iyi Uyum
GFlI .99 0.95<GFI<1.00 0.90<GFI<1.0 Iyi Uyum
AGFI 97 0.95<AGFI<1.00 0.85<AGFI<1.0 Iyi Uyum
IFI .99 0.95<IFI<1.00 0.90<IFI<0.95 Iyi Uyum

RMSEA: Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii, GFI: Iyilik uyum indeksi, NFI: Normlastirilmis uyum
indeksi, TLI: Tucker-Lewis indeksi, CFI: Karsilastirmali uyum indeksi, SRMR: Standartlastirilmis kok

artik kareler ortalamasi.

Tablo 3.4 incelendiginde, elde edilen uyum iyiligi degerlerinin uyum indeks deger
araliginda oldugu goriilmektedir. Olgegin yap1 gegerliligi i¢in ayrica madde faktdr
yiikleri, igsel tutarliligin test edilmesi i¢in birlesik giivenirlik (CR) ve Cronbach Alpha,
yakinsak gecerliliginin test edilmesi i¢in ise agiklanan ortalama varyans (AVE) degerleri

hesaplanmistir. Elde edilen bilgiler Tablo 3.5’te verilmistir.

Tablo 3.5 i¢ Tutarlilik Katsayilari, Bilesik Giivenilirlik, Ortalama Agiklanan Varyans
Degerleri ve Madde Faktor Yiikleri (IAC)

Olcek ve Alt Olgekler Maddeler A t degeri a CR” AVE™
iACI 74 Sabit*
o iaC2 83 19.646
Is-Aile Catigmast iAC3 84 16.971 92 91 68
iAC4 90 18.101
iAC5 80 15.906

CR= Composite reliability (Bilesik giivenirlik), AVE=Average variance extracted (Ac¢iklanan ortalama
varyans), a = Cronbach Alpha I¢ Tutarlilik Katsays, A —Madde Faktor Yiikii

Tablo 3.5 incelendiginde, 6lgegin CR degerinin .91 oldugu ve AVE degerinin ise
.68, oldugu goriilmektedir. CR degeri .70’in iizerinde oldugu i¢in yap1 giivenirligi
saglanmaktadir. AVE degeri .50’nin iizerinde bir deger oldugu i¢in yakinsak gecerligin
saglandig1 goriilmektedir (Fornell ve Larcker, 1981).

Olgegin bu arastirma icin hesaplanan Cronbach Alpha i¢ tutarhilik katsay:
degerlerine bakildiginda .92 degerinde oldugu goriilmektedir. Elde edilen bu degerler i¢

tutarliligin saglandigini gostermektedir (Sonmez ve Alacapinar, 2019, s.134).
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Birinci diizey faktor analizine gore 6lgme aracinin bu arastirma i¢in hesaplanan
faktor yiikleri .74 ile .90 arahgindadir. Ol¢gme aracindaki maddelerin faktor yiikleri
.50’nin altinda bir deger almadigi i¢in herhangi bir maddenin Slgekten ¢ikarilmasina

gerek duyulmamistir (Karagoz, 2019, s. 1081).

3.3.3. ise Yabancilasma Olcegi

Bireylerin ise yabancilasma diizeylerini belirlemek amaciyla Nair ve Vohra
(2009) tarafindan gelistirilmis, Hirlak, Cicek¢ioglu ve Tasliyan (2017) tarafindan
Tiirk¢ce’ye cevrilmistir. Tek boyutlu bir yapiya sahip olan 6l¢egin toplamda sekiz maddesi
bulunmaktadir. Olgek besli Likert seklinde puanlanmaktadir (1=Kesinlikle Katilmiyorum
— 5=Kesinlikle Katiliyorum). Olgegin, literatiirde siklikla kullanildig1 ve orgiit iklimi,
orgiitsel saglik, is performansi ve pozitif psikolojik sermaye ile pandemi donemindeki
arastirmalarla iliskilendirildigi goriilmektedir (Asik, 2018; Odemis-Keles ve Cemaloglu,
2022; Tutan ve Kdkalan, 2023).

Ise Yabancilasma Olgegi tek faktorlii bir yapiya sahip oldugu igin birinci diizey
dogrulayic1 faktor analizi yapilmistir. Birinci diizey dogrulayici faktér analizinden elde
edilen sonuglara gore dlgekte madde faktor yiikii .50°nin altinda deger alan herhangi bir
ifade bulunmadif icin higbir madde ¢ikarilmamustir. Olgegin uyum iyilik degerlerine

iligkin bilgiler Tablo 3.6’da sunulmustur.
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Tablo 3.6 Ise Yabancilasma Olgegi Birinci Diizey DFA Sonuglar

Model Uyum Iyi/Cok Iyi Uyum Kabul Edilebilir

indeksleri V109! Olgiitii Uyum Oleiitii Sonug

x%/sd 1515 0-3 35 iyi Uyum
RMSEA 04 0.00sRMSEA<0.05  0.05<RMSEA<0.10 iyi Uyum
SRMR 02 0.00sSRMR<0.05 _ 0.05<SRMR=0.10 Tyi Uyum
CFI 99 0.95<CFI<1.00 0.90<CFI<0.95 fyi Uyum
TLI 99 0.95<TLI<1.00 0.90<TLI<0.95 fyi Uyum
GFI 98 0.95<GFI<1.00 0.90<GFI<1.0 Tyi Uyum
AGFI 97 0.95<AGFI<I.00 0.85<AGFI<1.0 Tyi Uyum
IFI 99 0.95<IFI<1.00 0.90<IF1<0.95 Tyi Uyum

RMSEA: Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii, GFI: Iyilik uyum indeksi, NFI: Normlastirilmis uyum
indeksi, TLI: Tucker-Lewis indeksi, CFI: Karsilagtirmali uyum indeksi, SRMR: Standartlastirilmis kok

artik kareler ortalamasi.

Tablo 3.6 incelendiginde, elde edilen uyum iyiligi degerlerinin uyum indeks deger
araliginda oldugu goriilmektedir. Olcegin yap1 gecerliligi i¢in ayrica madde faktor
yiikleri, i¢sel tutarliligin test edilmesi icin birlesik gilivenirlik (CR) ve Cronbach Alpha,
yakinsak gecerliliginin test edilmesi icin ise agiklanan ortalama varyans (AVE) degerleri

hesaplanmistir. Elde edilen bilgiler Tablo 3.7°de verilmistir.

Tablo 3.7 I¢ Tutarlilik Katsayilar, Bilesik Giivenilirlik, Ortalama Agciklanan Varyans
Degerleri ve Madde Faktor Yikleri

Olgek ve Alt Olgekler ~ Maddeler A T degeri o CR* AVE™

iyl 70 13.188
iv2 77 14.389
iy3 72 13.423

. iv4 .80 14.931

Ise Yabancilasma iys 78 14508 91 91 .55
NG 78 14.531
NG 62 13.158
Y8 72 Sabit*

CR= Composite reliability (Bilesik giivenirlik), AVE=Average variance extracted (Agiklanan ortalama
varyans), a = Cronbach Alpha I¢ Tutarlilik Katsaysi, A =Madde Faktor Yiikii

Tablo 3.7 incelendiginde, 6l¢egin CR, AVE, Cronbach Alpha ve madde faktor
yiiklerine ait degerler goriilmektedir. Bu veriler dogrultusunda CR degerinin .91 oldugu,
AVE degerinin .55 oldugu goriilmektedir. Bu durum yap1 gecerliligin ve yakinsak
gecerligin saglandigina isaret etmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Olgegin bu arastirma
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icin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsay1 degeri .91 oldugu icin dlgegin i¢ tutarlilig:
saglanmistir (Sonmez ve Alacapinar, 2019, s.134).

Yapilan birinci diizey faktor analizi sonuglarina gore 6lgegin bu arastirma igin
hesaplanan madde faktor yiiklerinin .62 ile .80 araliginda oldugu goriilmektedir. Olgekte
bulunan maddelerin faktdr yiikleri .50°nin altinda bir degere sahip olmadig1 i¢in dlgekten

herhangi bir madde ¢ikarilmamistir (Karagdz, 2019, s. 1081).

3.3.4. Is Performansi Olcegi

Goris, Vaught, ve Pettit (2003) tarafindan gegerlik ve giivenirlik ¢caligmasi yapilan
Olcek, bireylerin ig performansina iligkin diizeylerini belirlemek amaciyla gelistirilmistir.
Olgek tek boyulu bir yapida olup toplamda bes maddeye sahiptir. Olgegin Tiirkge ¢evirisi
Nadir (2014) tarafindan uygulanmistir ve 6lgek besli Likert seklinde puanlanmaktadir
(1=Kesinlikle Katilmiyorum — 5=Kesinlikle Katiliyorum). Literatiir incelendiginde
6l¢cegin oldukea sik kullanildigi ve isin anlamlilig, is tatmini, orgiitsel giiven, orgiitsel
vatandaslik davranis1 gibi bircok degiskenle iliskilendirildigi gozlemlenmektedir (Akar
ve Bekar, 2022; Amarat, Akbolat ve Yagci, 2021; Cankiil, Kili¢ ve Dogantekin, 2018).

Is Performans1 Olgegi tek faktorlii bir yapiya sahip oldugu igin birinci diizey
dogrulayic1 faktor analizine tabi tutulmustur. Birinci diizey dogrulayici faktor analizine
gore Olcekte faktor yiikli .50°nin altinda kalan bir ifade bulunmadigi i¢in herhangi bir
madde ¢ikarilmamistir. Olgegin uyum iyilik degerlerine iliskin bilgiler Tablo 3.8°de

verilmistir.
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Tablo 3.8 Is Performansi Olgegi Birinci Diizey DFA Sonuglari

Model Uyum fyi/Cok Iyi Uyum Kabul Edilebilir

indeksleri Model Olgiitii Uyum Olgiitii Sonug

x?%/sd 2.280 0-3 35 Iyi 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 Iyi Uyum
CFI 99 0.95<CFI<1.00 0.90<CFI<0.95 Tyi Uyum
T 98 0.95<TLI<1.00 0.90<TLI<0.95 fyi Uyum
GFI 99 0.95<GFI<1.00 0.90<GFI<1.0 fyi Uyum
AGFI .97 0.95<AGFI<1.00 0.85<AGFI<1.0 Iyi Uyum
IFI .99 0.95<IFI<1.00 0.90<IF1<0.95 Iyi Uyum

RMSEA: Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii, GFI: Iyilik uyum indeksi, NFI: Normlastirilmis uyum
indeksi, TLI: Tucker-Lewis indeksi, CFI: Karsilastirmali uyum indeksi, SRMR: Standartlastirilmis kok

artik kareler ortalamasi.

Tablo 3.8’e bakildiginda, elde edilen uyum iyiligi degerlerinin uyum indeks deger
araliginda oldugu goriilmektedir. Olgegin yap1 gegerliligi i¢in ayrica; madde faktor
yiikleri, i¢sel tutarliligin test edilmesi icin birlesik giivenirlik (CR) ve Cronbach Alpha,
yakinsak gecerliliginin test edilmesi icin ise agiklanan ortalama varyans (AVE) degerleri

hesaplanmistir. Elde edilen bilgiler Tablo 3.9’da verilmistir.

Tablo 3.9 I¢ Tutarlilik Katsayilar, Bilesik Giivenilirlik, Ortalama Aciklanan Varyans
Degerleri ve Madde Faktor Yikleri

Olcek Maddeler A t degeri a CR* AVE"™
iP1 .82 Sabit*
P2 89 18.405
Is Performansi iP3 74 15.465 .82 .83 51
iP4 54 10.759
iP5 50 9.558

CR= Composite reliability (Bilesik giivenirlik), AVE=Average variance extracted (Ag¢iklanan ortalama
varyans), a = Cronbach Alpha I¢ Tutarlilik Katsayis1, A =Madde Faktor Yiki

Tablo 3.9 incelendiginde, hesaplanan CR degerinin .83, AVE degerinin ise .51
oldugu goriilmektedir. Yap1 gecerliliginin saglanabilmesi i¢in CR degeri .70’in tlizerinde
olmas1 gerekliligi saglanmaktadir. Ayrica AVE degeri de .50 nin iizerinde oldugu i¢in
yakinsak gecerlik de saglanmistir (Fornell ve Larcker, 1981). Olgegin bu arastirma icin
Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsay1 degerleri .82 olarak bulunmustur. Elde edilen bu
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deger Olgegin i¢ tutarliliginin saglandiginin bir gostergesidir (Sonmez ve Alacapinar,
2019, 5.134).

Yapilan birinci diizey faktor analizi sonuglarina gore dlgegin bu arastirma igin
hesaplanan madde faktor yiikleri .50 ile .89 araliginda degismektedir. Olgekte bulunan
maddelerin faktor yiikleri .50’nin altinda bir deger almadig1 i¢in herhangi bir maddenin

Olcekten ¢ikarilmasina gerek duyulmamistir (Karagdz, 2019, s. 1081).

3.4.  VERILERIN TOPLANMASI

Arastirmada veri toplama asamasina gecilmeden Once yazar ve danigman
tarafindan olusturulan “Kisisel Bilgi Formu” ile “Uzaktan Calisma Tutumu Olgegi”, “Is-
Aile Catismas1 Olgegi”, “Is Performans1 Olgegi” ve “Ise Yabancilasma Olgegi’nden
olusan veri seti ¢evrimic¢i ortamda hazirlanmistir. Hazirlanan anket formu iki boliimden
olusmaktadir. Ilk boliimde uzaktan ¢alisma, is-aile catismasi, is performansi ve ise
yabancilagmaya iliskin 6lgek maddeleri bulunmaktadir. Tkinci boliimde ise demografik
ozelliklere yonelik kisisel bilgi formundaki ifadeler yer almaktadir. Anketin uygulanma
asamasindan once Tokat Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler
Arastirmalart Etik Kurulu'ndan gerekli izinler alinmistir. Cevrimigi bir platform
yardimiyla hazirlanan anket, kolayda Ornekleme yontemi c¢ercevesinde baglanti linki
yardimiyla ¢esitli ¢agri merkezleri, kiralik ofis konsepti firmalari, finans kurulusu
yetkilileri, teknoparklar ve bagli sirketler ile ¢evrimigi egitim hizmeti veren kuruluslar
gibi bircok kurulusun yalnizca uzaktan ya da hibrit ¢alisanlarima iletilmistir. Ilgili anketin
yer aldig1 cevrimici form katilimcilara, 21.08.2023 ile 24.09.2024 tarihleri arasinda,

goniilliiliik esasi ile uygulanmastir.

3.5.  VERILERIN ANALIZi

Aragtirma kapsaminda dl¢iim modelinin test edilmesi amaciyla yapisal esitlik
programi Analysis of Moment Structures, (AMOS) kullanilmistir. Gelistirilen arastirma
modelinin test edilmesinde iki asamal1 yaklagim benimsenmistir (Anderson ve Gerbing,
1988). iki asamali yaklasim, 6l¢iim modelinin test edilmesinden sonra l¢iim modeline

iliskin uyum degerlerinin kabul edilebilir siirlar igerisinde olmasi durumunda aracilik
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etkisi analizinin test edilmesi islemine gegilmesi olarak ifade edilmektedir. Bu yonde
oncelikle 6l¢iim modeli test edilmis, sonrasinda ise aracilik etkileri analiz edilmistir.

Arastirma degiskenleri arasindaki dolayli etkininin tespiti Zhao, Lynch ve Chen
(2010) tarafindan gelistirilmis gilincel bir teori olan tipolojiye gore yapilmistir. Dolayl
etkinin anlamliliginin test edilmesi amaciyla 5000 6rnekleme sayisi ile 6n yiikleme
(bootstrap) yontemi kullanilmistir. On yiikleme ydntemi, dolayli etkinin anlamliligimi
test etmede sobel testine kiyasla daha gegerli bir yontem olarak belirtilmistir
(MacKinnon, Lockwood ve Williams, 2004; Preacher ve Hayes, 2008). iki asamali
yaklagimin adimlarin1 takip edebilmek ve belirlenen arastirma modelinin analizini
yapabilmek amaciyla verilerin normal dagilmasi gereklidir.

Olgiim modelinin ve arastirma modelinin analiz islemlerine gecilmeden 6nce
aracilik analizi i¢in saglanmasi gereken kosullardan biri olan normalligin test edilmesi
amaciyla u¢ deger analizi yapilmistir. Ug degerlerin tespiti i¢in Mahanolobis uzaklik
degerleri (D?) hesaplanmistir. Gizli ve gozlenen degiskenlerin normal dagilim gdsterip
gostermedigi test edilmis ve carpiklik-basiklik analizine gore u¢ degerler temizlendikten
sonra verilerin analizine gegilmistir. Modeldeki gizli ve gozlenen degiskenler arasindaki
iligkilerin varlig1 ve derecesinin test edilmesinde Pearson Momentler Korelasyon analizi

yapilmistir.

3.5.1. Arastirma Hipotezlerinin Testine fliskin Yapilacak Analizler

Kurulan aragtirma modeli ile is performansina, is-aile catigsmast ve ise
yabancilasmanin direkt etkileri incelenmistir. Ayni zamanda uzaktan ¢alisma tutumunun
ise yabancilagmaya ve is-aile catismasina direkt etkisi test edilmistir. Dolayl etkilerde ise
uzaktan ¢alisma tutumunun, ig performansina is-aile ¢atismasi tizerinden dolayli etkisi ile
uzaktan caligma tutumunun, ig performansina ise yabancilasma tizerinden dolayli etkisi

analiz edilmistir.

3.5.2. Model Uyumu i¢in Incelenecek Degerler

Model uyumu i¢in bakilan degerlere iliskin herhangi bir sinirlama bulunmamakla
birlikte arastirmacinin dikkat cekmek istedigi degerlere gore farklilik gosterebilmektedir
(Karagoz, 2019, s.1079). Bu arastirmada model uygunlugu degerlendirilirken Ki-Kare
(x®), RMSEA, CFI, TLI ve IFI degerlerine bakilmaistir.
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Ki-Kare (¥*): Model uyumunun incelenmesinde baslangi¢ uyum indeksi olarak
bakilan bir degerdir. Model ile arastirma verileri arasindaki uyumun test edilmesidir ve
orneklem biiyiikliigii degeri etkilenmektedir. Ki-karenin 0< x2/sd<0.05 araliginda
olmast modelin uyumlulugunu gostermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014, s. 329).

Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA): Model ile miikemmel bir
modeli kiyaslayarak uyum eksikligini tahmin etmektedir. 0 (sifir) a yakin bir degerde
olmas1 ¢ok 1yi uyumun bir isaretidir. Model ile 6rneklemin uyumlulugunu test eder ve
kiigiik Orneklemler icin kullanilmasi Onerilmez. Yaklasik Hatalarin Ortalama
Karekokiiniin  0.00SRMSEA<0.05 araliginda olmast modelin ¢ok 1iyi/iyi uyum
gosterdigin, 0.05SRMSEA<0.10 araliginda olmas1 ise kabul edilebilir uyum
gosterdiginin isaretidir (Giirbiiz ve Sahin, 2014, s.330; Karagéz, 2019, s. 1040).

Karsilastirmali Uyum indeksi (CFI): En sik kullanilan indekstir. NFI ve TLI
indekslerine nazaran orneklemin kiiciikliigiinden daha az etkilenmektedir. Onerilen
modeli alternatif modellerle test etmektedir. CFI degerinin .90 ve iizeri bir deger almasi
modelin iyi uyum gosterdigine ve kabul edilebilir uyuma isaret eder (Giirbiiz ve Sahin,
2014, 5.330).

Tucker-Lewis indeksi (TLI): Normlastirilmis uyum indeksine (NFI) modelin
serbestlik derecesi eklendiginde elde edilen bir indekstir. Orneklem sayisinin etkisini
azaltmaktadir. Boylelikle kiigiik ornekleme sahip fakat iyi uyum gosteren modellerin
reddine engel olmaktadir. TLI degeri, 0.95<TLI<1.00 araliginda ise ¢ok iyi/iyi uyumu
gosterir. Eger 0.90<CFI<0.95 araliginda ise kabul edilebilir uyuma isaret eder (Karagoz,
2019, s. 1039).

Arttirmali Uyum Indeksi (IFI): TLI indeksinden farkli olan tarafi, IFI indeksi
hesaplanirken serbestlik derecesi ilave edilmemektedir. IFI indeksi, 0.95<TLI<1.00
araliginda bir deger aldiysa ¢ok iyi/iyi uyuma isarettir. Eger 0.90<CFI<0.95 araliginda
bir deger aldiysa kabul edilebilir uyumu gostermektedir (Karagdz, 2019, s. 1039).

Yukarda verilen bilgiler baglaminda mevcut arasgtirmada dikkate alinan uyum

degerleri Tablo 3.10°da verilmistir (Karagoz, 2019, s.1043).

87



Tablo 3.10 Model Uyum lyiligi Deger Araliklart

Model Uyum indeksleri fyi/Cok Iyi Uyum Olgiitii Kabul Edilebilir Uyum Olgiitii
x?%/sd 0-3 3-5
RMSEA 0.00<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.10
CFl 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: Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii, TLI: Tucker-Lewis indeksi, CFI: Karsilagtirmalt uyum
indeksi, IFI: Arttirmali Uyum Indeksi

Tablo 3.10’da verilen uyum indeks degerleri ¢ercevesinde model uyumun
incelenmesinden sonra dolayli etki analizini test etmek amaciyla PROCESS Macro’da
bootstrapping yontemi ile %95 giiven araligi verilmis (Preacher ve Hayes, 2008) ve

aracilik etkisi, Model 4 yardimiyla test edilmistir (Hayes, 2022, s.119).
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BOLUM 4: BULGULAR
Bu boéliimde arastirmaya katilan bireylerin demografik 6zelliklerine iliskin
bilgilere, 6lcim modeline iliskin uyum 1iyiligi ve giivenirlik sonuglarina, gozlenen
(observed) ve gizli (latent) degiskenlere iliskin betimsel istatistiklere, degiskenler
arasindaki iligkileri test etmek i¢in yapilan korelasyon analizine yonelik bulgulara ve
kurulan arastirma modelini test edebilmek amaciyla yapilan aracilik etkisi analizlerine

yonelik istatistiki verilere yer verilmistir.

4.1. DEMOGRAFIK BULGULAR
Bu béliimde arastirmaya katilan, tamamen uzaktan ya da hibrit ¢alisan bireylerin

demografik bilgilerine ayrintili olarak yer verilmistir.

Tablo 4.1 Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimlari

Degisken Say1 (N) %
Kadin 170 43.1
Erkek 224 56.9

Toplam 394 100

Tablo 4.1 incelendiginde, arastirmaya katilan bireylerin 170 (%43.1) kadin ve 224
(%56.9) erkek olmak tizere 394 kisiden olustugu goriilmektedir. Cinsiyet dagilimi
acisindan degerlendirildiginde erkek katilimcilarin daha fazla oldugu goriilmektedir
(9%56.9). Fakat kadin ve erkek katilimer sayilarinin yakin degerde oldugu ve bu anlamda

homojenligin saglandig1 sOylenebilir.

Tablo 4.2 Katilimcilarin Yaslarina Gore Dagilimlari

Degisken Say1 (N) %
20-24 yas 39 9.9
25-29 yas 109 21.7
30-34 yas 79 20.0
35-39 yas 69 175
40-44 yas 61 15.5
45 yas ve lizeri 37 94
Toplam 394 100

Tablo 4.2°de katilimcilar, yas degiskeni acgisindan degerlendirildiginde,
aragtirmaya katilan bireylerin 20 ile 65 yas aralifinda oldugu ve yas ortalamasinin 33.56

oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yas dagiliminin; 20-24 yas araliinda olanlar %9.9,
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25-29 yas araliginda olanlar %27.7, 30-34 yas araliginda olanlar %20.0, 35-39 yas
araliginda olanalar %17.5, 40-44 yas araliginda olanlar %15.5 ve 45 yas ve lizeri yasa
sahip olanlar %9.4 oraninda oldugu tespit edilmistir. Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugu
25-29 yas araliginda bulunan bireylerden olusmaktadir (%27.7) ve yas araligi

gruplarindaki dagilimin dengeli oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.3 Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimlari

Degisken Say1 (N) %
Evli 211 53.6
Bekar 183 46.4
Toplam 394 100

Tablo 4.3 incelendiginde, aragtirmaya katilanlarin 211 (%53.6) evli ve 183
(%46.4) bekar bireylerden olustugu goriilmektedir. Medeni durum agisindan
incelendiginde, katilimcilarin ¢ogunlugunu evli bireylerin olusturdugu goriilmektedir
(%53.6). Fakat evli ve bekar katilimcilarin oranlart birbirine yakindir. Arastirma
kapsaminda ig-aile ¢atigmasi da ele alindigindan evli bireylerin sayisinin yiiksek olmast,

sonuglara iligkin ¢ikarimlarin gilivenirligini artiracagi sdylenebilir.

Tablo 4.4 Evli Katilimcilarin Eslerinin Calisma Durumuna Gore Dagilimlari

Degisken Say1 (N) %
Evet 151 38.3
Hayir 60 15.2
Bekar Katilimcilar 183 46.5
Toplam 394 100

Tablo 4.4’te evli bireylerin eslerinin ¢alisma duruma iligkin bilgiler verilmistir.
Arastirmaya katilan 211 evli bireyin, 151’inin yani %71.6’sinin esinin g¢alistigi fakat
60’1nin yani %28.4’iiniin esinin c¢alismadig1 goriilmektedir. Evli olan katilimcilarin
eslerinin ¢alisip ¢aligmadigina dair elde edilen bilgilere bakildiginda, ¢ogunlugu eslerinin
de calistigin1 ifade etmektedir (%71.6). Bekar olan katilimcilarin sayisi ise 184’tiir
(%46.3). Bulgularin yine is-aile gatismasi degiskeni temelinde 6nemli bilgiler sundugu

sOylenebilir.
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Tablo 4.5 Katilimcilarin Sahip Olduklari Cocuk Sayisina Gére Dagilimlari

Degisken Say1 (N) %
Cocugum Yok 242 61.4
1 Cocuk 72 18.3
2 Cocuk 65 16.5

3 ve daha fazla 15 3.8
Toplam 394 100

Tablo 4.5 incelendiginde, katilimcilarin gocuk sahibi oldugu/olmadigi ya da kag
¢ocuga sahip olduguna dair bilgiler bulunmaktadir. Katilimcilardan 242 (%61.4) kisi
¢ocuk sahibi olmadigini, 72 (%18.3) kisi bir ¢ocugu oldugunu, 65 (%16.5) kisi iki cocuga
sahip oldugunu ve 15 (%3.8) kisi ii¢ ve daha fazla sayida ¢ocuga sahip oldugunu
belirtmistir. Sahip olunan ¢ocuk sayisina ait bilgilere bakildiginda, cogunlugun ¢ocuk
sahibi olmadig1 goriilmektedir (%61.4). Is-aile catismasi dzelinde evli ve ¢ocuk sahibi
olunmasi gibi unsurlar 6nemli bir parametre olsa da yukaridaki tabloda goriildiigi iizere
cocugu olmayan katilimeilar, ¢gocuk sahibi olanlara oranla fazladir. Boyle olsa da bekar
ya da evli olup cocuk sahibi olmayan bireylerin de sosyal yasama ya da ebeveynlerine

yonelik ailevi sorumluluklarinin olmasi unutulmamalidir.

Tablo 4.6 Katilimcilarin Calistiklart Sektore Gore Dagilimlari

Degisken Say1 (N) %
BT 108 275

Banka/ Finans 32 8.1
Cagr1 Hizmetleri 51 12.9

Danismanlik/ Hizmet Sektori 37 9.4
Satig/Pazarlama/Muhasebe/Lojistik/Miihendislik 30 7.6
Egitim 106 26.9

Diger 30 7.6

Toplam 394 100

Tablo 4.6°da arastirmaya katilan bireylerin ¢alistiklar1 sektdre iliskin bilgilere yer
verilmistir. Katilimeilarin ¢alistiklart sektore iligkin bilgiler incelendiginde; bilisim
teknolojileri sektoriinde ¢alisan katilimci sayis1 108 (%27.5), banka/finans sektoriinde
calisan sayist 32 (%8.1) ¢agri merkezinde g¢alisan bireylerin sayist 51 (%12.9),
danigsmanlik/hizmet sektoriinde calisanlarin say1sl 37 (%9.4),

satig/pazarlama/muhasebe/lojistik/miihendislik alaninda ¢alisanlarin sayist 30 (%7.6),
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egitim sektoriinde ¢aligsanlarin sayist 106 (%26.9) ve diger sektorlerde galisanlarin sayisi
ise 30 (%7.6)’dur. Elde edilen bu bilgiler dogrultusunda, katilimcilarin gogunlugunun BT
sektoriinde oldugu goriilmektedir (%27.5). Verilerin toplanmasi i¢in ulasilan mecralar
g6z Oniline alindiginda BT ve danismanlik hizmetlerine dahil c¢alisanlarin daha ¢ok
teknopark ve bagl sirketlerde oldugu tahmin edilmektedir. Ote yandan egitim
hizmetlerinin ¢evrimigi platformlarda hizla gelismesinin etkisiyle uzaktan ¢alisanlarin

egitim sektoriinde onemli bir artis gosterdigi sdylenebilir.

Tablo 4.7 Katilimcilarin Yasadiklar1 Evde Yasayan Birey Sayisina Gore Dagilimlari

Degisken Say1 (N) %
1 kisi 41 10.4
2 kisi 93 23.6
3 kisi 133 33.8
4 kisi 87 22.1
5 ve daha fazlasi 40 10.1
Toplam 394 100

Tablo 4.7°de katilimcilarin yasadigi evde kag kisi ile birlikte kaldiklara dair
edinilen bilgiler incelendiginde, 41 (%10.4) katilimc bir kisi, 93 (%23.6) katilimci iki
kisi, 133 (%33.8) katilimc ti¢ kisi, 87 (%22.1) katilimer dort kisi ve 40 (%10.1) katilimct
ise bes ve daha fazla kisi cevabini veristir. Bu bilgiler dogrultusunda, ¢ogunlugun ti¢

kisilik bir ailede yasadig1 goriilmektedir (%33.8).

Tablo 4.8 Katilimcilarin Yasadiklar1 Evin Oda Sayisina Gére Dagilimlari

Degisken Say1 (N) %

1 oda 24 6.1
2 oda 106 26.9
3 oda 196 49.7
4 oda ve daha fazlasi 68 17.3
Toplam 394 100

Tablo 4.8 incelendiginde, aragtirmaya katilan bireylerin yasadiklar1 evin kag odal
olduguna iliskin edinilen bilgeler bulunmaktadir. Bu bilgilere bakildiginda; 24 (%6.1)
katilime1 bir odali, 106 (%26.9) katilime1 iki odali, 196 (%49.7) katilimci ti¢ odal1 ve 68
(%17.3) katilimct dort ve daha fazla odali bir evde yasadiklarini belirtmistir. Oranlar

incelendiginde, salon hari¢ olmak {iizere katilimcilarin genellikle {i¢ odali bir evde
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yasadiklar1 goriilmektedir (%49.7). Uzaktan ¢alismay1 evinden yiiriiten bireyler agisindan

bu veriler is-aile ¢atismasi temelinde dikkate deger bilgiler sundugu sdylenebilir.

Tablo 4.9 Katilimcilarin Calistiklar1 Kurum ile Yasadiklart Sehrin Ayni/Farkli Olma

Durumuna Goére Dagilimlart

Degisken Say1 (N) %
Evet 242 61.4
Hay1r 152 38.6

Toplam 394 100

Tablo 4.9’da, katilimcilarin ¢alistiklar: kurum ile yasadiklart ikamet yerinin ayni
olup olmadigina dair edinilen bilgilere yer verilmistir. Katilimcilardan 242 (%61.4) kisi
is yeri ile evinin ayni ikamet yerinde oldugunu, 152 (%38.6) kisi ise is yeri ile evinin
ikamet yerinin farkli oldugunu ifade etmistir. Arastirmaya katilan bireylerin
cogunlugunun c¢alistiklart kurum ile yasadiklar1 sehrin ayni oldugu goriilmektedir
(%61.4). Uzaktan ¢alismanin, ¢alisanlarin bagli olduklar1 kurulusla ayni yerde ikamet
etme zorunlulugunu ortadan kaldirdig1 g6z Oniine alindiginda calisanlarin hayatlarin
stirdiikleri yeri segme 6zgiirliigii ig-aile-yasam dengeleri i¢in 6nemli bir firsat sunabilir.
Orneklem i¢inde de énemli diizeyde, ¢alisilan is yeri ile ikamet edilen yerin farkl1 oldugu
calisanlar bulunmaktadir. Buna karsin 6rneklem iginde hibrit c¢alisanlarin da oldugu
diistintildiiglinde farkli bir ikamet yerini tercih edenlerin sayist diger gruba gore daha

diisiik olmas1 beklenebilir bir durumdur.

Tablo 4.10 Katilmcilarm Aym Isin Daha Once Geleneksel Sekilde Yiiriitiilme

Durumuna Goére Dagilimlar

Degisken Say1 (N) %
Evet 290 73.6
Hayir 104 26.4

Toplam 394 100

Tablo 4.10°da arastirmaya katilan bireylerin tamamen uzaktan ya da hibrit
(karma) yiiriittiikkleri islerini daha oncesinde geleneksel calisma sekli ile yiiriitiip
yiiriitmediklerine iliskin bilgiler bulunmaktadir. Katilimcilardan 290’1 yani %73.6’s1
uzaktan ya da hibrit (karma) yiiriittiigli isi daha 6ncesinde geleneksel olarak da yiiriitmiis,

fakat 104 (%26.4) katilimcinin ayni isi daha Oncesinde geleneksel olarak yiirlitmemis
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oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢cogunlugu uzaktan ya da hibrit (karma) ylriittigi
isini daha 6ncesinde geleneksel olarak da yiirtittiikklerini belirtmistir (%73.6). Calisanlarin
uzaktan ¢alisma tutumu ¢ergevesinde daha O6nce ayni isi geleneksel olarak yiiriitmesi, iKi
calisma bi¢iminin karsilastirilmasi noktasinda firsatlar sunabilir. Bu yiizden belirlenen
orneklemin i¢inde ayni isi geleneksel sekilde deneyimleyen ¢alisanlarin oldukega yiiksek

oranda olmasi daha dogru bir veri seti ile ¢alisilmasina olanak tanimaktadir.

4.2.  ARASTIRMA MODELINE ILISKIN BULGULAR
Tezin bu bashginda 6lglim modeline, hipotez testlerine, normallik testlerine,
korelasyon analizi ile dolayli etki testlerine iliskin analizlere ve bulgulara yer

verilmistir.

4.2.1. Olg¢iim Modeli Sonuclar

Arastirma degiskenlerinden uzaktan calisma tutumu cok boyutlu bir yapida
oldugu i¢in 6l¢iim modeline ikinci diizey olarak dahil edilmistir. Ikinci diizey ¢ok faktorlii
model, gdzlenen degiskenlerin birden fazla ve birbiri ile baglantis1 olmayan faktor altinda
toplandiktan sonra, bu faktorlerin daha kapsamli bir faktor altinda birlesmesi olarak
tanimlanmaktadir (Karagdz, 2019, s.1104). Is performansi, is-aile catismasi ve ise
yabancilagsma tek faktorlii bir yapida olduklari i¢in 6l¢iim modeline birinci diizey olarak
dahil edilmislerdir. Tiim gozlenen degiskenlerin bir faktor altinda toplandigi model
birinci diizey tek faktorlii model olarak tanimlanmaktadir (Karagdz, 2019, s. 1070).

Sonuglara gore, 6l¢iim modeline iligskin degerlerin kabul edilebilir uyum sinirlari
igerisinde oldugu gorilmiistiir (y2 = 1006.482, df =511, p <.01 y2/sd = 1.970, RMSEA
=.050, CFI =.933, IFI=.33, TLI1=.926). Bu durum modelin kabul edilebilir oldugunun

isaretidir. Olgiim modeline iliskin uyum iyiligi degerleri Tablo 4.11°de verilmistir.
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Tablo 4.11 Olgiim Modeline Iliskin Uyum lyiligi Degerleri

Model Uyum Iyi/Cok Iyi Uyum Kabul Edilebilir

indeksleri Model Olciitii Uyum Olgiitii Sonug
x?/sd 1.970 0-3 3-5 Iyi Uyum
RMSEA .05 0.00<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.10 Iyi Uyum
CFlI .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: Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekdkii, TLI: Tucker-Lewis indeksi, CFI: Kargilagtirmali uyum
indeksi, IFI: Arttirmali Uyum Indeksi, sd: Serbestlik Derecesi

Tablo 4.11 incelendiginde, 6lgiim modeline iliskin uyum iyiligi degerlerinin
x2/sd=1.970, RMSEA = .05, CFI = .93, TLI=.93, IFI=.93 seklinde hesaplandig1 ve elde
edilen bu degerlerin kabul edilebilir uyum smirlart iginde oldugu goriilmektedir
(Karagoz, 2019, s.1043-1044). Bu durum 6l¢iim modelinin iyi uyum gosterdiginin ve
kabul edilebilir oldugunun isaretidir. Ayrica 6lgme araglarina iliskin Cronbach Alpha i¢
tutarlilik katsayisi, bilesik giivenirlik ve ortalama agiklanan varyans degerlerine iliskin

bilgiler Tablo 4.12°de sunulmustur.

Tablo 4.12 i¢ Tutarlilik Katsayilari, Bilesik Giivenilirlik ve Ortalama Agciklanan Varyans

Degerleri
Olcek Cronbach Alpha CR AVE
Uzaktan Calisma Tutumu .88 .95 .55
Is-Aile Catismasi .92 91 .68
Ise Yabancilasma 91 91 .55
Is Performansi .82 .83 51

Uyum iyiligi indisleri: (y2 = 1006.482, df = 511, p < .01 y2/sd = 1.970, RMSEA = .050, CFI = .933,
IFI1=.933, TLI=.926) CR= Composite reliability (Bilesik giivenirlik), AVE=Average variance extracted
(Ortalama agiklanan varyans)

Tablo 4.12 incelendiginde, Ol¢lim araglarmmin mevcut ¢alisma i¢in Cronbach
Alpha i¢ tututarlilik katsayis1 “Uzaktan Calisma tutumu Olgegi” igin .88 degerindedir.
“Is-Aile Catismas1 Olgegi”nin .92 i¢ tutarlilik degerine sahip oldugu goriilmektedir. “Ise
Yabancilasma Olgegi” dlcegi icin .91 ve “Is Performansi Olgegi” igin ise séz konusu
degerin .82 degerinde oldugu goriilmektedir. Bir 6lgme aracinin gilivenirlik katsayisinin

en az .70 degerinde olmasi gerekmektedir (Sonmez ve Alacapinar, 2019; Hair ve
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digerleri, 2014; Hair, Ringle ve Sarstedt, 2011). Hesaplanan degerlerin .70’in lizerinde
degerler olmasi i¢sel tutarliligin saglandiginin bir isaretidir.

Yap1 gegerliginin ve yakinsak gegerliligin saglanabilmesi amaciyla Olgeklere
iliskin CR (birlesik giivenirlik) degerinin .70 ve AVE (ortalama agiklanan varyans)
degerinin .50 nin tizerinde olmasi gerektigi ifade edilmistir (Fornell ve Larcker, 1981).
Hesaplanan bilesik giivenirlik degerlerine bakildiginda .83 ile .95 araliginda oldugu
goriilmektedir. Elde edilen bu degerler, yap1 giivenirliginin saglandigini gostermektedir.
Aciklanan ortalama varyans degerleri ise .55 ile .68 araligindadir. Dolayisiyla elde edilen
bulgulara gore yakinsak gegerlilik de saglanmaktadir (Fornell ve Larcker, 1981).

4.2.2. On Testler, Normalligin Test Edilmesi ve Degiskenler Arasi Mliskiler

Arastirmada test edilmek istenilen modelin analiz islemlerine gecilmeden 6nce
bazi 6n analizler yapilmistir. Cevrimigci ortamda hazirlanan form araciligi ile toplanan 398
veri incelendiginde, “dogrusallik” ve “normallik” varsayimlarina olumsuz etki edecek
aykir1 (ug) degerlerin tespiti igin Mahanolobis uzaklik degerleri (D?) hesaplanmis ve ug
deger olarak tespit edilen 1 veri (102 numaral anket) ¢ikarilmistir. Ardindan gizli ve
gozlenen degiskenlerin normal dagilim gosterip gostermedigi test edilmis ve carpiklik-
basiklik degerlerinin -1 ile +1 arasinda olana kadar ug¢ deger silme islemi yapilmistir
(Giirbiiz ve Sahin, 2014, 5.207). Is performans1 dl¢eginde uygun deger aralig1 (-1, +1)
olabilmesi i¢in toplam 3 adet veri daha (50, 327 ve 370 numarali anketler) silinmistir.
Dogrulayici faktor analizi, i¢ tutarlilik katsayisi, birlesik giivenirlik, ortalama agiklanan
varyans, madde faktor yiikii, korelasyon, 6l¢iim modeli ve dolayl etki analizlerine s6z
konusu ug¢ degerlerin temizlenmesinden sonra gecilmistir. Dolayisiyla anket analizlerine
baslanmadan once toplanan 398 veri, u¢ deger temizleme isleminden sonra 394’c
diistiriilmiistiir. Ortalama, standart sapma, basiklik ve carpiklik degerlerine ait bilgiler

tablo 4.13’te verilmistir.
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Tablo 4.13 Degiskenlere Ait Betimsel Istatistikler

Olcekler N Ortalama Standart Sapma Carpikik  Basikhk
Uzaktan Calisma Tutumu 394 3.73 0.65 -410 -.084
Is-Aile Catismasi 394 2.68 1.08 218 -.920
Ise Yabancilagsma 394 2.29 0.91 576 -.310
Is Performansi 394 4.33 0.57 -.781 .589

Tablo 4.13’te ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik degerleri
goriilmektedir. Tablo incelendiginde en yiiksek ortalamaya is performansinin sahip
oldugu goriilmektedir (X= 4.33). Bunu sirasiyla uzaktan ¢aligma tutumu (x= 3.73), ig-aile
catigmasi (X= 2.68) ve ise yabancilagsma (X= 2.29) takip etmektedir. Carpiklik ve basiklik
degerlerine bakildiginda bu degerlerin -1 ile +1 araliginda oldugu ve gdzlenen
degiskenlerin dagilimlarinin normalligi sagladig1 goriilmektedir (Giirbiliz ve Sahin, 2014,
s.210).

Kurulan model igin diger bir kosul olan arastirma modelinde yer alan uzaktan
calisma tutumu, is-aile catigsmasi, ise yabancilagsma ve is performansi degiskenlerinin
birbirleri arasindaki iligkinin test edilmesi i¢in pearson korelasyon analizi yapilmistir.

Korelasyon analizi sonucunda elde edilen veriler Tablo 4.14’te sunulmustur.

Tablo 4.14 Gozlenen Degiskenlere Ait Korelasyon Degerleri

Degiskenler 1 2 3 4
Uzaktan Calisma Tutumu 1

Is-Aile Catismasi - 439%* 1

Ise Yabancilasma -.404%* B511** 1

Is Performans: .296%* -.160** -.361* 1

Tablo 4.14 incelendiginde, uzaktan ¢alisma tutumu ile ig-aile ¢atigsmasi arasinda

(r= -.439, p<0.01) negatif yonlii anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Uzaktan

calisma tutumu ile ise yabancilagsma arasinda (r= -.404, p<0.01) negatif yonde

istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmistir. Uzaktan ¢alisma tutumu ile is
performansi arasinda (r=.296, p<0.01) pozitif yonlii anlaml1 bir iliski bulunmustur.

Is-aile catismasi ile ise yabancilasma arasinda (r= .511, p<0.01) pozitif yonde

anlaml1 bir iliski bulunurmustur. Is-aile catismasi ile ise performansi arasinda ise (r=
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-.160, p<0.01) negatif yonlii anlaml bir iliski tespit edilmistir. ise yabancilasma ile is

performansi arasinda (r= -.361, p<0.01) negatif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur.

4.2.3. Hipotez Testleri

Tablo 4.14 incelendiginde yapilan korelasyon analizi sonuglari, degiskenler
arasindaki iligkilerin anlamli oldugunu gostermektedir. Yapilan 6n test sonuglarindan
goriildiigii iizere, hipotez testi i¢in 6n kosullar saglanmustir. Is-aile catismasi ve ise
yabancilagsma araciligiyla, uzaktan ¢alisma tutumu ve is performansi arasindaki dolayl
etkinin anlamliliginin test edilmesi 6n yiikleme yontemi kullanilarak yapilmistir. On
yiikleme (bootstrapping) giiven araliginin, dolayli etkinin anlamliligin1 belirlemede sobel
testine kiyasla daha gegerli bir yontem oldugu belirtilmistir (MacKinnon, Lockwood ve
Williams, 2004; Preacher ve Hayes, 2008). Arastirma hipotezlerinin testi i¢in 5000
yeniden Orneklem ve %95 giiven araligi segenekleri ile PROCESS Macro Model 4
kullanilmis olup (Hayes, 2022), sonuglar Tablo 4.15’te sunulmustur.

Tablo 4.15 PROCESS Macro Hipotez Testlerinin Sonuglari

IAC (M1) 1Y (M2) IP (Y)
B Alt  Ust Alt  Ust 5 P Alt  Ust
Simir  Siir Simir  Smr Simir  Smr
He, H7
UCT(X) -73 .000 -8 -58 -57 .000 -69 -44 .17 .000 .08 .26
IAC(M1) - - - - - - - - 13 .000 .07 .20
1Y (M2) - - - - - - - - -18 .000 -25 -11
o R2=.192 R2= 163 R2= 223
zet
F(sd=1000)=93.403 F(sd=1000)=76.243 F(sd=3000)=27.951
UCT>IP _ _ 0
(Toplam Etki) B =.267,t=6.135, p <.001, %95 BCA CI [.182, .353]
UCT>IAC>IP - 0 - -
(Dolayli Etki) B =-.096, p <.001, %95 BCA CI [-.154, -.044]
UCT>I1Y>IP _ 0
(Dolayh Etki) B =.100, p <.001, %95 BCA CI [.056, .147]
Tamamen Cp— : )
Standardize UCT >TAC>1P: B =-.107 BCA CI [-.168, -.049]
Edilmis Dolayh o
Etkiler UCT>1Y>IP:B=.111 BCA CI [.062, .162]

UCT: Uzaktan Calisma Tutumu; TAC: Is-Aile Catismasi; IY: Ise Yabancilasma; IP: Is Performansi; B:
Standardize Edilmemis Regresyon Katsayisi; t: T Degeri; P: Anlamlilik Degeri; BCA: Hata Diizeltilmis
Giiven Araligi; CI: Giiven Araligi; B: Standardize Regresyon Katsayisi, R% Coklu Korelasyon Karesi, sd:
Serbestlik Derecesi, F: F degeri
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Tablo 4.15°te goriilen hipotez testi sonrasinda elde edilen bulgulara gore; uzaktan
calisma tutumunun is-aile catigmasi Tlzerindeki dogrudan etkisini gosteren yol
katsayisinin negatif yonde ve anlamli oldugu goriilmektedir (B= -.73; t=-9.665; p < 0.01;
t > 2,58). Buna gore uzaktan ¢alisma tutumunun is-aile ¢atigsmasi tizerindeki dogrudan
etkisi anlaml1 ve negatif yonliidiir. H1 hipotezi desteklendi.

Benzer sekilde, uzaktan ¢alisma tutumunun ise yabancilasma tizerindeki dogrudan
etkisini gosteren yol katsayis1 da negatif yonde ve istatistiksel olarak anlamlidir (B=-.57;
t=-6.892; p < 0.01; t > 2,58). Buna gore uzaktan ¢alisma tutumunun ise yabancilagsma
tizerinde negatif ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Hz hipotezi desteklendi.

Ayrica, ig-aile ¢atismasinin ig performansi iizerindeki dogrudan etkisini gosteren
yol katsayisinin pozitif yonlii ve anlamli oldugu goriilmiistiir (B=.13; t= 4.011; p < 0.01;
t > 1,65). Bulgulara gore is-aile ¢atismasinin is performansi tizerinde istatistiksel olarak
pozitif ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Hs hipotezi desteklendi.

Yapilan hipotez testi sonrasinda; ise yabancilasmanin is performansi iizerindeki
dogrudan etkisini gésteren yol katsayisi, negatif yonlii ve anlamlidir (B= -.18; t= -5.057,;
p <0.05; t > 2,58). Buna gore ise yabancilagsmanin is performansi {izerinde negatif yonli
anlaml1 bir etkisi bulunmaktadir. Hs hipotezi desteklendi.

Hipotez testi bulgularina gore uzaktan ¢alisma tutumunun is performansi
tizerindeki dogrudan etkisini gosteren yol katsayisinin pozitif yonlii ve anlamli oldugu
gorilmustiir (B=.17; t=3.726; p < 0.01; t > 2,58). Bulgulara gore uzaktan ¢alisma tutumu,
is performansini pozitif yonde ve anlamli diizeyde etkilemektedir. Hs hipotezi
desteklendi.

Tablo 4.15 incelendiginde uzaktan ¢alisma tutumunun is performansina etkisinde
is-aile catigsmasinin ve ise yabancilasmanin anlamli derecede dolayli etkisinin bulundugu
goriilmektedir (Hayes, 2022). Bu bilgilerden yola ¢ikarak, Tablo 4.15’de gorildigi gibi,
uzaktan ¢alisma tutumunun is-aile ¢atigmasi vasitasiyla is performansi iizerinde anlaml
bir etkisi bulunmaktadir (B: -.107; %95 BCA CI: [-.168, -.049]). Tabloda da goriildiigii
lizere on yiikleme giiven aralig sifir degerini icermemektedir. Buna gore He hipotezi
kabul edilmistir.

Benzer sekilde tabloda gosterildigi lizere, uzaktan c¢alisma tutumunun ise
yabancilagma vasitasiyla i performansi lizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir (B:

111; BCA CI: [.062, .162]). Tabloda da goriildiigii lizere 6n yiikleme giiven araligi sifir
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degerini igermemektedir. Dolayisiyla H7 hipotezi de kabul edilmistir. Ayrica uzaktan
¢alisma tutumunun is performansina toplam etkisi de istatistiksel olarak anlamlidir (B:
.267; 1: 6.135; p < 0.01; t > 2,58; BCA CI: [.182, .353]).

Sonug olarak dogrudan etki ve dolayli etki yollarinin anlamli oldugu, is-aile
catigmas1 aract degiskeninden bagimli degiskene giden yollardaki etki degerleri
carpiminin negatif olmasindan oOtiirli rekabet¢i aracilik; ise yabancilagsma araci
degiskeninden bagimli degiskene giden yollardaki etki degerleri ¢arpiminin ise pozitif
olmasindan 6tiirli tamamlayici aracilik etkisi gosterdigi sdylenebilir (Develi, 2020; Hair,
Hult, Ringle, Sarstedt ve Thiele, 2017; Zhao ve digerleri, 2010).

Yapilan tiim analizler 1s18inda, arastirma kurgusu fiizerine gelistirilen tim
hipotezlerin desteklenip desteklenmedigine iliskin 6zet bir sonug tablosu asagidaki gibi

diizenlenmistir:

Tablo 4.16 Arastirma Hipotezlerinin Testi Sonuglarina Iliskin Ozet Tablo

Hipotezler Degiskenler Arasi Yollar Sonuglar
H: Uzaktan Calisma Tutumu > Is-Aile Catismasi Desteklendi
H: Uzaktan Calisma Tutumu > Ise Yabancilasma Desteklendi
Hs Is-Aile Catismasi > s Performansi Desteklendi
Ha Ise Yabancilasma > s Performansi Desteklendi
Hs Uzaktan Calisma Tutumu > Is Performansi Desteklendi
He Uzaktan Calisma Tutumu > Is-Aile Catismasi > Is Performansi Desteklendi
Hy Uzaktan Calisma Tutumu > Ise Yabancilagma > Is Performansi Desteklendi

Tablo 4.16’da gosterildigi tizere; SPSS, AMOS ve Process Macro yardimiyla
yapilan analizlere gore arastirma hipotezlerinin tamami arastirma modeli ve 6rneklemi

Ozelinde desteklenmistir.
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SONUC VE ONERILER

Arastirmanin amaci olan uzaktan veya hibrit c¢alisanlar i¢in uzaktan calisma
tutumunun is performansina etkisinde is-aile catigmasi ve ise yabancilasmanin dolayh
etkileri test edilmistir. Oncelikle model gegerliligini 6lgmek igin ikinci diizey faktor
analizi ve model uyumunun test edilmesi amactyla AMOS paket programi yardimiyla
analizler gergeklestirilmistir. Dolayli etki olglimii i¢in ise PROCESS Macro paket
programindaki bootstrapping (6n yilikleme) yontemi kullanilmistir. Her iki araci
degiskenin dolayl etkileri, Model 4 aracilik analizi kullanilarak gergeklestirilmistir.

Literatiirde uzaktan calisanlara yonelik is-aile-yasam dengesini iyilestirici
onlemlerin alinmasi, kurumsal destek ve altyapr olanaklarmin saglanmasi ve uzaktan
calisma kosullarinin iyilestirilmesi adina, dogru dizayn edilmis bir ¢alisma diizeninin is-
aile catismasini azalttigi gozlemlenmistir (Otonkorpi-Lehtoranta ve digerleri, 2022;
Shagvaliyeva ve Yazdanifard, 2014). Ayrica Sosyal Miibadele Kurami temelinde,
isverenler ile ¢calisanlar arasinda karsilikli beklentilerin (performans-iyi calisma kosullart)
olmasi sebebiyle ¢alisma kosullarini iyilestirici onlemlerin, ¢alisan tarafinda olumlu
sonuclar dogurabileceginden hareketle uzaktan ¢alisma se¢eneginin sunulmasi ve altyapi
olanaklar1 saglanmasiin is-aile ¢atigmasini diisilirebilecegi degerlendirilmisti (Hy).
Kurulan model ve 6rneklem 6zelinde hipotez desteklenmistir.

Uzaktan c¢alismanin, ise yabancilagmayi artirabilecegine dair c¢alismalarin
varligina karsin, arastirmada uzaktan calisanlarin ise yabancilasma diizeylerinin yerine,
uzaktan/hibrit calisma bigimiyle calisanlarin uzaktan calisma tutumu 6lgegi -ki bu olgek,
uzaktan calisanlarin s6z konusu ¢aligsma bicimine dair olumlu algi, gelistirdikleri olumlu
tutum ya da davraniglarin diizeyini Olgmektedir- arastirmaya dahil edilerek
ol¢iildiigiinden aragtirma hipotezi, ise yabancilasmayla negatif yonli iliski iizerine
kurulmustu (Hz2). Bu noktadan hareketle hipotezin literatiir ve kullanilan OGlgekler
baglaminda desteklendigi goriilmiistiir.

Literatiirde is-aile catigmasinin is performansi negatif yonde etkiledigine dair
arastirmalar (Ahmad, 2008; ince, 2018; Kizanlikli ve Kog, 2017; Meliala ve digerleri,
2020; Nart ve Batur, 2014; Yilmaz ve Cagatay, 2023), pozitif yonde etkiledigine dair
arastirmalara (Ajala, 2017; Celik ve Turung, 2010; Oztoprak ve Kardes-Delil, 2023;
Sahin ve Yozgat, 2021; Tekingiindiiz ve digerleri, 2016) oranla fazla olsa da belirlenen

Olgekle ilgili ve kavramsal olarak temellendirilen gerekgelere istinaden, arastirma

101



hipotezlerinden bir digeri is-aile ¢catigsmasinin is performansini agiklamada olumlu yonde
katki yapacag1 beklentisi iizerine olusturulmustu (Hs). Ozellikle veri toplamak icin
secilen is-aile ¢atismasi Ol¢eginin (Netemeyer, Boles ve McMurrian, 1996), olgek
yazarlarin ilgili makalede onerdigi bigimde kullanilacak olmasi hipotez tercihin en
onemli gerekgesi olarak sOylenebilir. Nitekim, ig-aile catismasi ile is performansi
arasindaki iligkinin incelendigi ve aradaki iliskinin negatif yonlii olarak tespit edildigi
arastirmalarin bazilarinda, is ve aile arasindaki ¢atismanin karsilikli iki farkli yoniiniin
oldugu cercevede ele alinmamis Olgekler kullanilarak (Yilmaz ve Cagatay, 2023;
Oztoprak ve Delil-Kardes, 2023; Meliala ve digerleri, 2020; Nart ve Batur, 2014) ya da
Netemeyer ve digerlerinin (1996) gelistirdigi dlgeklerin tamaminin arastirmaya dahil
edilmesinden kaynaklanabilecegi degerlendirilmistir (Ahmad, 2008). Ayrica kavramsal
anlamda isten aileye dogru olan bir catismanin da c¢alisanin, is tarafindaki
sorumluluklarmi ailevi bazi sorumluluklarina tercih ettigi anlamina gelmesi de kritik bir
noktadir. Tiim bunlar g6z oniine alinarak ig-aile ¢atismasinin is performansini pozitif ve
anlamli olarak etkiledigi temelinde kurulan arastirma hipotezinin de kabul edilmis
olmasinin literatiire anlaml1 bir katkis1 olacagi degerlendirilmektedir.

Cui ve Li’nin (2021), yapmis olduklar1 arastirmada is-aile ¢atismasi ile proaktif
calisma davranis1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliskini tespit edilmesi ve bunun is
performansina olumlu yansimasi ile ilgili bulgular da mevcut arastirma ile Ortiisme
noktasinda, is-aile c¢atismasinin kavramsal bitiinligine katki yapmakta oldugu
soylenebilir. Ote yandan ilk hipotezde oldugu gibi ve bu kez daha giiclii bir sekilde
Homans (1958), Thibaut ve Kelley (1962), Gouldner (1960), Emerson (1964) ve Blau'nun
(1964) calismalariyla sekillenen Sosyal Miibadele Kurami gergevesinde isverenler
tarafindan saglanan konforlu ve aile dostu ¢aligma ortamlarinin iyilesmesinin, ¢alisanlarin
islerine  gosterecegi  Ozeni  artirabilecegi  beklenebilir ~ bir  durum olarak
degerlendirilmektedir.

Ise yabancilagsmanin, is performansma yénelik etkisinin negatif yonlii oldugu
literatiir taramas1 boliimiinde, ilgili baglik altinda aktarilmisti. Literatiirden yola ¢ikarak
kurulan hipotez (H4) de arastirma modeli 6zelinde desteklenmistir. Nitekim beklenildigi
lizere, isine yabancilasan bir ¢alisanin orgiitsel baghiliginin diisecegi (K6z ve Secilmis,
2021) ve zayiflayan bu baglarin, kurumsal aidiyeti, ise olan konsantrasyonu ve

performansi olumsuz etkilemesi beklenen bir durumdu. Arastirma modeli ¢ergevesinde
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kurulan ilgili hipotez, beklentiler yoniinde ve literatiirii destekleyecek sekilde kabul
edilmistir. Calisanlarin, uzaktan ¢alisma sistemlerine uyum saglamasi i¢in isverenler
tarafindan cesitli 1K politikalar1 ile desteklenmesi gerektiginin &nemine, kavramsal
cergeve ve literatlir taramasi boliimlerinde deginilmisti. Nitekim arastirmalar, is yeri
yalnizliginin ise yabancilasmaya (Amarat ve digerleri, 2019; Canbolat ve Ozer, 2023),
yasanan yalitilmiglik hissi lizerinden gerceklesen ise yabancilasmanin ise performansinin
diismesine neden oldugunu (Abouelenien ve digerleri, 2024; Falah-Nodehi, 2020; Garcia-
Conteras ve digerleri, 2022) gdstermektedir.

Her ne kadar uzaktan ¢alisma tutumu ya da uzaktan ¢alisma ile ilgili herhangi bir
olgunun direkt olarak is performansi ile iligskilendirildigi arastirma olmasa da literatiirde
uzaktan calisanlarin Orneklem olarak se¢ildigi arastirmalar, uzaktan c¢alisma ile is
performansi arasinda pozitif yonlii iliskilerin oldugunu gostermektedir (Al, 2023; Ayat
Ullah ve Kang, 2022; Shockley ve digerleri, 2021a; Shockley ve digerleri, 2021b;
Shockley ve digerleri, 2021c). Pandemi doneminde sikligi arttigi gozlenen bu
arastirmalar, yalnizca 6rneklem {izerinden olsa da uzaktan ¢alismanin is performansini
artirdigin1  gostermektedir. Mevcut arastirmada uzaktan c¢alisma tutumunu Olgmek
amaciyla gelistirilen Ol¢ek (Basol ve Comlekgi, 2022b) kullanilarak ve oOlgekteki
kavramsal durumun genel olarak dort alt boyut iizerinden uzaktan ¢alismaya dair olumlu
bir tutumu isaret etmesinden yola ¢ikarak, uzaktan ¢alisma tutumunun is performansini
olumlu etkiledigi seklindeki (Hs) arastirma hipotezi kurgulanmisti. Arastirmadan elde
edilen bulgular, literatiirle paralellik gostermekle birlikte, model Onerisine dair
beklentilerle de uyumlu sonuglar sunmaktadir.

Hipotezler temelinde son olarak s6z konusu bes farkli degiskenin kavramsal
altyapisi, secilen dlgekler ve literatiirde birbirleri ile iliskili oldugu arastirmalardan yola
cikilarak uzaktan calisma tutumunun, is performansini, is-aile catismasi ile ise
yabancilagma araciligiyla anlamli olarak etkiledigine iliskin arastirma hipotezleri (He, H7)
kurgulanmugt. ilgili hipotezlerin, Process Macro yardimiyla test edilmesi sonucunda,
aragtirma modeli ile arastirma hipotezlerinin kurgusundaki kuramsal-kavramsal
gerekgelere uygun olarak ve ilgili literatiire paralel olarak desteklenmistir. Uzaktan
calisma tutumu, is performansin1 dogrudan, anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.
Beklendigi tizere ilgili ¢alisma diizenine uyum saglamis ve ona karsi olumlu bir tutum

gelistiren calisanlarin bu tutumu, is performanslarina da pozitif yansimistir. Dolayisiyla
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calisanlarin uzaktan ¢aligmaya karsi olumlu bir tutum iginde olmasi ¢alisma bi¢imine
uyum saglandiginin bir gostergesi olarak sdylenebilir. Bu uyumun ise, ¢alisanlarin 6zerk
hissetmelerine, motivasyonlarina, is tatminlerine ve nihayetinde is performanslarina
olumlu yansimasinin beklenen bir durum oldugu ifade edilebilir (Bellman ve Hiibler,
2021; Dolan, Peasgood ve White, 2008; Mattarelli ve Tagliaventi, 2010; Ryan ve Deci,
2001; Wheatley, 2017).

Arastirmanin sonuglar1 6zetle, uzaktan ¢alisma tutumu iyilestikce ¢alisanlarin, is-
aile ¢atigmalarinin ve ise yabancilagmalarinin azaldigini; bu iki degiskenin araciligiyla da
is performanslarint artirdigini  gostermektedir. Buradaki dolayli etkide, is-aile
catismasinin rekabetci; ise yabancilagmanin ise tamamlayici aracilik etkisinin oldugu
tespit edilmistir. Ayrica elde edilen veriler, arastirma amacina uygun analizlerle test
edildiginde arastirma hipotezlerinin tamami kabul edilmistir.

Uzaktan c¢alisma tutumunun is performansini, is-aile c¢atismast ve ise
yabancilasma faktorleri vasitasiyla dolayli olarak anlamli diizeyde etkilemesi, ilgili
kavramsal altyap1, Sosyal Miibadele Kuram, Is Ozellikleri Kuramu ve literatiirden yola
cikarak temellendirilen gerekgelerin yardimiyla hazirlanan arastirma modelinin
hipotezlerini desteklemistir. Ozellikle is-aile catismasinin diismesi yardimiyla is
performansinin artmasi konusunda uzaktan ¢alismanin énemli bir aile dostu IK politikasi
oldugu dogrulanmistir. Uzaktan ¢alisma bi¢iminin uygulanmasi esnasinda calisanlara
saglanan altyapt ve uyum siirecine destegin isletmelerce yapilmasinin O6nemi
vurgulanmigti. Hackman ve Oldham’in (1975) éne siirdiigii “Zs Ozellikleri Kuram:na
gore calisanlarin, yaptiklari isle ve ortamla uyumlu olmalart islerinde daha fazla gonitilli
is davranisinda bulunabileceklerini ve yiiksek performansla calisabileceklerini 6ne
stirmektedir (Hackman ve Oldham, 1975; Varoglu, 2019, s.281-282). Bu anlamda dogru
bir uyum siireciyle isverenlerce desteklenen calisanlarin uzaktan calisma tutumlar
artmakta oldugu, bu sayede diisen ise yabancilasma araciligiyla, is performansinin
yiikseldigi sdylenebilir.

Ote yandan literatiirde yer alan uzaktan calisma ile is performansi arasindaki
iligkinin genel olarak pozitif yonlii oldugu ikinci bolimde aktarilmisti (Al, 2023; Ayat,
Ullah ve Kang, 2022; Bartsch ve digerleri, 2021; Capone ve digerleri, 2024; Golden ve
Gajendran, 2019; Farah ve Aydogan, 2023; Leroy, Schmidt ve Madjar, 2021; Takahashi,
Yokaya ve Higuchi, 2022; Wu ve digerleri, 2021). Shockley ve digerlerinin (2021b)
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Kovid-19 pandemi siirecinde 1408 giinliik zamana yayilmig bir veri toplama siirecinin
ardindan elde edilen verilerin analiziyle uzaktan ¢alisanlarin, uzun siireli ve sik yapilan
tele-toplantilarin ¢alisanlarin performanslarini diisiirdiigii sonuca varilmistir. Ancak bu
calisma uzaktan ¢alismanin kendisinin 1is performansini diislirdigli anlamina
gelmemektedir. Uzaktan ¢alisma bi¢imi uygulanirken daha 6nce de ifade edildigi gibi
dogru dizayn edilmesi (Shagvaliyeva ve Yazdanifard, 2014; Demirbag, 2021) ve is
gerekleri ve galisan sartlarinin optimal bir uyum i¢inde olmasi gerekmektedir. Burada da
aslinda ¢alisanlarin, zoom yorgunlugu (Bailenson, 2021; Wiederhold, 2020; Yaman ve
Hocaoglu, 2022) olarak literatiire giren bir tiir dijital tilkenmislige (Tutar ve Mutlu, 2024)
maruz kaldiklarindan 6tiirii performans diisiikligii yasadigi sdylenebilir. Ayrica yine
zorunlu uzaktan ¢alisma doneminde yapilan bir arastirma oldugu ve mevut arastirma ile
baglamsal olarak ¢ok farkli bir yerde oldugu da goz ardi edilmemelidir.

Literatiirde yer alan uzaktan ¢alisma ile ilgili giincel arastirmalarin birgogunda
(Keles ve Cemaloglu, 2022; Mahmoud ve digerleri, 2024; Mihai ve digerleri, 2020;
Nadiv, 2022; Prasad, Vaidya ve Mangipudi, 2020) veri toplama doneminin Kovid-19
pandemisinde oldugu goriilmektedir. Mevcut arastirmada ise veriler, pandemi
doneminden sonra ve pandemiye bagli herhangi bir kisitlamanin s6z konusu olmadigi bir
donemde toplanmistir. Boylece uzaktan ¢alisanlarin, “Ceteris Paribus” mantigiyla yakin,
herhangi bir olaganiistli etkenin olmadig1 ve is sozlesmeleri geregi, isveren-calisan-is
gerekleri ekseninde bu c¢alisma bigimini tecrilbbe ederken wverilerin toplanmasi
saglanmistir. Bu durumun, mevcut aragtirmanin orijinalligine énemli bir katk: sagladig:
degerlendirilmektedir.

Literatiir taramas1 boliimiinde de ifade edildigi gibi uzaktan ¢aligma orneklemi
kullanilarak diger ti¢ degiskenle (arac1 degiskenler ve bagimli degisken) ayr1 ayri ¢esitli
arastirmalar gergeklestirilmistir. Buna karsin mevcut arastirmanin giincel ve genel tiim
arastirmalardan ayrilan bir diger yani ise, uzaktan ¢alismaya dair daha once gelistirilmis
bir 6lcek tizerinde is performansi, is-aile ¢atismasi ve ise yabancilasmayi birlikte ele alan
bir aragtirma olmasidir. Literatiirde daha once bu ii¢ degiskenin, uzaktan calisma

ekseninde birlikte ele alindig1 goriilmemekle birlikte, ii¢ degiskenden herhangi birinin
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uzaktan ¢alisma Olcegi lizerinden test edildigine de rastlanmamistir. Bu agidan mevcut
arastirmanin literatiire farkli bir katki saglayacagi degerlendirilmektedir.

Uygulamaya Katkilar ve Oneriler: Uzaktan calisma bigimlerinin calisanlar,
isverenler ve toplumsal acidan faydalarindan bahsedilmisti. Ailelerde her iki ebeveynin
de isgiiciline katilmasi, diinyada ve tlilkemizde giin gectikce daha fazla goriilen bir durum
olmaktadir (Bloom ve digerleri, 2015; Oztiirk, Carik¢1 ve Alparslan, 2018). Teknolojik
altyapinin, meslekleri elverislilik durumunu artirmaya devam etmesiyle birlikte bir esnek
calisma bicimi olarak uzaktan calismanin da dnemi giin gectikce artmaktadir. Mevcut
arastirma sonuglarinin, uzaktan ¢alisma bi¢iminin dogru sartlarda ortaya konmasinin
calisan performansina olumlu yansidigini gosterdiginden hareketle, bakima muhtag
¢ocugu olanlar basta olmak tizere, nitelikli kadin isgiiciiniin is yasamina dahil olabilmesi
ya da ¢ocuk sahibi olmasiyla kariyerlerinin kesintiye ugramamasi, dezavantajli gruplarin
isgliciine katiliminin kolaylagmasi adina uzaktan ¢aligma bi¢iminin yayginlastirilmasi
onem arz etmektedir. Bu durum bireysel acidan avantajlarinin yani sira isgiicii
ckonomisine de ©nemli faydalar saglayabilir (Tiirkiye Isveren Sendikalart
Konfederasyonu-TiSK, 2022).

Ote yandan geleneksel calisma bigiminde isverenler tarafindan katlanilan bina,
arsa, kirtasiye, demirbas vb. ofis maliyetlerine dair bir¢ok gider kalemini azaltmasi ve
ortadan kaldirmasi agisindan uzaktan ¢aligsma bigimi 6nemini gostermektedir (Bloom ve
digerleri, 2015; Faulds ve Raju, 2021; Ozdemir ve Akpinar, 2002). Bununla birlikte
mevcut arastirma bulgularinda ortaya ¢ikan, dogru dizayn edildiginde ise yabancilagsmay1
ve ig-aile catigmasini azaltmasi gibi calisana olan katkilar1 isletmeye is performansi
lizerinden olumlu yansiyacaktir. Bu anlamda IK politikalarini belirlerken esnek ¢alisma
bigimleri, uzaktan ¢aligma segenegi ve bunlarin nasil dizayn edilecegi konusunda mevcut
arastirmanin, sahadaki profesyonellere onemli katkilar sunabilecegi
degerlendirilmektedir.

Ayrica toplumsal agidan trafik sikisikliginin azalmasi ve trafik yonetiminin
kolaylagsmasi (Asgari ve Jin, 2018; Harpaz, 2002), emisyon miktarin1 azalmasi, sigorta,
bakim-onarim vb. maliyetlerin azalmasi (Harpaz, 2002), is-aile-yasam dengesi iizerinde
toplumsal catismalar1 azaltmasi (Tolan, 1991) gibi getirilerin de g6z Oniinde
bulundurularak, uzaktan c¢alisma uygulamalarmin stratejik acidan degerlendirilmesi

yerinde olacaktir. Bir diger ifadeyle, s6z konusu g¢alisma bicimlerine dair atilacak
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adimlarin c¢alisan ve igveren diizeyinde kalmamasi gerektigi de degerlendirilmektedir.
Ulkemizde uzaktan ¢alismaya dair mevzuat maddeleri ve yonetmelik mevcut olsa da (Is
Kanunu-2016 Tarihli Ek Madde, Madde-14, 2021 Yilinda Yayimlanan Uzaktan Calisma
Yonetmeligi) kamuda ve 6zel sektorde uygulamaya doniik halen bir¢cok diizenlemeye
ihtiya¢ oldugu sdylenebilir.

Arastirmada elde edilen bulgulardan yola ¢ikarak genel ger¢evede uzaktan
caligmanin bireysel, Orgiitsel ve toplumsal faydalarinin artirilmasina yonelik
hiikiimetlerin, kanun koyucularin, yerel yonetimlerin ve karar vericilerin ilgili yasal
diizenlemeleri genigleterek, toplam fayda yaratacak sekilde (¢alisan, igveren ve toplum)
dizayn etmelerinin 6nemli faydalar saglayacagi degerlendirilmektedir. Nitekim, arastirma
bulgular1 ve sonuglarina paralel, ulusal ve uluslararasi raporlar da mevcuttur (Owl Lab.,
2021; TISK, 2022; OECD, 2022; Owl Lab., 2023).

Bunlarin yani1 sira geleneksel calisma bigimlerinde de oldugu gibi uzaktan
calismanin baz1 sakincali sonuglar1 barindirabilecek yanlari bulunmaktadir (Demirbag,
2021). Kovid-19 siirecinde yapilan uzun tele-toplantilar sonucu literatiire giren zoom
yorgunlugu ile birlikte teknofobi ve bunlara bagli olarak calisanlarda ortaya ¢ikabilecek
stres, tiikenmislik hissi ve ruh saglig1 problemleri bunlardan bazilaridir (Van Zoonen ve
digerleri, 2021; Zhang, Yu ve Marin, 2021; Van Zoonen ve Sivunen, 2022). Ayrica ofise
gitmemeyle birlikte ortaya ¢ikan sosyal iletisim eksikligiyle birlikte, 6rgiit kiiltiiriinden
kopus, izole hissetme, aidiyet problemleri gibi durumlar da ortaya ¢ikabilmektedir (Van
Zoonen ve Sivunen, 2022; Becker ve digerleri, 2022; Hafermalz ve Riemer, 2021; Van
Eck ve Jammaers, 2021; Chambel, Castanheira ve Santos, 2023; Afota ve digerleri,
2023).

Arastirma bulgulari ile yukarida sayilan sakincalarin, isverenlerle IK yoneticileri
tarafindan dikkate alinmasi ve uzaktan calisma bi¢imlerinin ortaya konulurken calisan
dostu olmasina, ortaya ¢ikabilecek bazi problemleri gidermeye yonelik, egitim, kisisel
gelisim, psiko-sosyal destek vb. uygulamalarin planlanmasina da 6zen gosterilmesi katki
saglayabilir.

Literatiire Katkilar, Oneriler ve Stmirliliklar: Kovid-19 doneminden heniiz yeni
¢ikilmasi, kisitlamalar dogrultusunda uzaktan ¢alisma bigimlerinin tekrardan sekilleniyor
olmas1 ve ilgili arastirmalarin heniiz sinirli olmasi, uzaktan calismaya dair literatiir

anlaminda simdilik yetersiz olabilecegi goz ardi edilmemelidir. Bununla birlikte s6z
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konusu sinirlilik, nicel ve nitel arastirma tekniklerinin birlikte kullanilacagi karma
yontemin benimsendigi arastirmalar yoluyla giderilebilir. Bu yontemle gorece daha
derinlemesine sorular yoluyla farkli ¢ikarimlar yapilabilir ve literatiir zenginlestirilebilir.

Aragtirmanin  literatiirdeki  diger arastirmalarla benzer ve farkli bazi
siirliliklarindan da s6z etmek yerinde olacaktir. Bu alandaki dncii bir arastirma olmasi
nedeniyle kapsayiciliginin genis olmasi gerekliligi géz Oniine alinarak veriler, hem
tamamen uzaktan calisanlar hem de hibrit ¢alisanlardan toplanmistir. Ancak bu durum,
Ozellikle arastirmanin aracit degiskenleri olan ise yabancilasma ve is-aile ¢atismasi
degiskenlerine verilecek yanitlarin, bu iki grubun arasinda anlamli farkliliklarin olmasina
neden olmus olabilir. Bu noktada sonraki arastirmalarda bu durumun gbéz Oniinde
tutulacag1 orneklem belirleme ya da kategorik diizenleyici degiskenlerin olabilecegi
arastirmalarin farkli bir katki sunabilecegi degerlendirilmektedir. Ek olarak, elde edilen
nicel sonuglara bagli olarak gelistirilecek goriisme sorulari ¢ergevesinde isverenlerden ve
calisanlardan ayr1 ayr1 goriisler alinarak yapilacak bir arastirmayla, farkli ve daha
spefesifik ¢ikarimlar elde edilebilir. Gelecekteki arastirmalarin mevcut arastirmadaki bu
siirlihigr géz oniinde bulundurmasi da yararl olabilir. Ayrica arastirma bulgularindan
hareketle uzaktan c¢alisma ve geleneksel c¢alisma arasinda is-aile catismasi, ise
yabancilagsma ve is performansi lizerinde ne gibi farklarin olabilecegine dair, kontrol ve
deney grubu (geleneksel calisan 6rneklemi ve uzaktan calisan 6rneklemi) tekniklerinin
kullanilacag arastirmalarin da literatiire katki saglayacagi sylenebilir.

Arastirmada her ne kadar Tiirkiye i¢in bir evren belirlenip, 6rneklemi nicel agidan
temsil kabiliyeti literatiire gore yeterli olsa da uzaktan ¢alismanin cografik sinirlar
ortadan kaldiran bir calisma big¢imi oldugundan hareketle yalmizca Tirkiye’deki
calisanlar iizerinde gergeklestirilen bir arastirma olmasi farkli bir sinirhiliktir. Ozellikle
is-aile gatismasi, is-aile-yasam dengesi vb. faktorlerin arastirmalarda anlamli kiiltiirel
farkliliklar olusturma potansiyeli yliksektir. Bu yiizden farkli cografyalarda yapilacak
benzer arastirmalar veya kiiltlirel farkliliklarin da gozetilecegi ¢ok uluslu arastirmalar
literatiire zenginlik katacaktir.

Is-aile gatismas1 olarak ele alinan kavram her ne kadar bekar bireylerin de aile
yasantisina (ebeveyn, kardes vb.) dair sorumluluklart oldugundan anlamli veriler
sunmakta olsa da ilgili kavram ve dlgegin daha ¢ok evli ¢alisanlar i¢in anlamli sonuglar

verebilecegi gbz ardi edilmemelidir. Arastirmanin Ornekleminde bekar katilimci
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sayisinin, toplam katilimcilar i¢inde azimsanmayacak diizeyde olmasi (%46,4) arastirima
Ozelinde is-aile ¢atismasi ile baglantili olarak yapilan ¢ikarimlarda 6rneklem faktoriiniin
gbz Oniine almarak degerlendirilmesini gerektirebilir. Is-aile ¢atismasinin daha ¢ok evli
calisanlarda ve hatta ¢ift kariyerli ailelerde daha anlamli sonuglarinin olabileceginden
hareketle arastirmanin bir bagka sinirliligi olarak, is-aile ¢atigmasi 6zelinde mevcut
orneklem oldugu sdylenebilir.

Sonug olarak gelisen teknolojik altyapi ile birlikte doniisen is yapis bicimleri ve
mesleki gereklilikler ekseninde isverenlerin ve karar vericilerin fordist c¢alisma
uygulamalarindan ¢ok, post-fordist anlayisa yonelmeleri elzem goziikmektedir. Mevcut
arastirma dahil yapilan akademik arastirmalarin ¢ogu, énemli kuruluslarin hazirladigi
istatistiki raporlar ve ortaya konan gelecek perspektifleri gelecekte bu yaklasimin yeni
sosyo-ekonomik yasam bi¢imine daha uygun olabilecegini gostermektedir. Nitekim
dijitallesme, Bilesmis Milletler (BM) siirdiiriilebilir kalkinma amaglar1 (SKA) i¢in dnemli
boyutlarda katkilar1 olan bir husus olmakla birlikte uzaktan calisma sistemleri de

dijitallesmeye katki sunan ve gelismeye devam eden bir ¢alisma sistemidir.
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Ek 1: Uzaktan Calisma Tutumu Olgegi (Basol ve Comlekgi, 2022)

uygulamalarini destekler.

5 £
. :
5 E| 3| el E|=2
Z S| S| S| E|E
3 Maddeler S =zl M
8 s 2| 5| 5|2
= = | 3| MM E
£ ‘D
n (5]
v/ N2
M1 | Uzaktan galigma, is tatminimi olumlu etkiledi. 1 213|415
Uzaktan ¢alisma, mesleki gelisimimi olumlu
M2 o 112 |3|4]|5
etkiledi.
Uzaktan g¢alisma, is motivasyonumu olumlu
M3 - 1 (2|3 |4]|5
etkiledi.
Uzaktan ¢alisma, is performansimi olumlu
M4 o 112|345
etkiledi.
M5 | Uzaktan ¢alisma, iletisim becerilerimi arttirds. 1 1213|415
Uzaktan ¢aligma, zamani iyi yonetme
M6 o 1 (2|3 |4]|5
becerilerimi arttirdi.
Uzaktan calisma, stresi iyi yonetme becerilerimi
M7 1 123|145
arttirdi.
Uzaktan caligsma, teknolojik/dijital becerilerimi
M8 112|345
arttirdu.
M9 | Uzaktan c¢alisma, is stresimi arttirdi. 4
M10 | Uzaktan ¢aligsma, psikolojimi olumsuz etkiledi. 4
Uzaktan c¢alisma, is ve sosyal hayatim arasindaki
M1l 1 123|145
catismayi arttirdi.
Uzaktan ¢alisma, viicut sagligimi olumsuz
M12 o 112|345
etkiledi.
alistigim kurum, uzaktan ¢alisma
M3 | e o e 12345
uygulamalarina kendini adapte eder.
alistigim kurum, uzaktan calisma i¢in gerekli
M4 | NS . SHTE I S 1|2|3]4]5
teknik altyapiy1 saglar.
alistigim kurum, uzaktan calisma i¢in gerekli
M1 | cansuam f srisma I 8 12345
egitimleri verir.
alistigim kurum, uzaktan ¢calisma
M1g | SPISUE s 112|345
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Ek 2: Is-Aile Catismas1 Olcegi (Netemeyer, Boles and McMurrian, 1996)

g £
3 :
S £ Elelelz
Z T | S|S|E|E
3 Maddeler v =z 2| ¥
E S| T8 5|2
'3 3
v N
Is sorumluluklarim aile ve ev yasantimi olumsuz
M1 - 1 2 | 3|45
olarak etkiliyor.
Isimin aldig1 zaman aileme kars1
M2 . . . 1 2 | 3|45
sorumluluklarimi1 yerine getirmemi zorlastirtyor.
Isimin gereksinimleri nedeniyle evde yapmak
M3 | onE . / ' 12345
istedigim seyleri yapamiyorum.
Isimin yarattig1 gerginlik ve yiik nedeniyle aile
Mg | ST YEREIS BETEIA T VE YR RECEmY 12 |3|4|5
yasantimla ilgili istedigim seyleri yapamiyorum.
Is sorumluluklarim nedeniyle ailemle ilgili
M5 < il 1 2 | 3|45
planlarimi degistirmek zorunda kaliyorum.
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Ek 3: Ise Yabancilasma Olcegi (Nair and Vohra, 2009)

g £
. :
s E| 5| | §|=2
Z | S| S| E|E
S Maddeler o B E| 2|
= — = = O
¥ 7T E
3 3
v N
M1 | Isimden zevk almiyorum. 1121314 s5
Glnliik gorevlerimle yiizlesmek tatsiz ve sikici
M2 | . . 112 |3|4)|5
bir deneyim.
Benim igin gal k daha ¢ok bi d
M3 “emn‘l 1‘91n caligmak daha ¢ok bir angarya ya da 11213lals
yiik gibi.
Kendime yabanci ve kendimden kopuk
M4 | 112 |3|4]|5
hissediyorum.
M5 S_1k sik keske bagka bir sey yapiyor olsaydim 11203lals
diyorum.
Yillar gegtikge isim hakkinda hayal kirikligina
Me | . oSSR Y s 12345
ugradim.
M7 .Is%mde elimde‘n gelenin en iyisini yapmak 11213la4ls
icimden gelmiyor.
M8 | Isyerimdeki olaylarla baglantili hissetmiyorum. 11 2131|415
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Ek 4: Is Performansi Olgegi (Goris, Vaught and Pettit, 2003)

g =
3 s
S | Elglgl2
Z S| 8| S| E|E
3 Maddeler S 2l g 2| M
E o2 552
3 3]
v N
Gorevimin gerektirdigi sorumluluklar: yerine
M1 - 1123|415
getiririm.
M2 | Gorevimin gerektirdigi isleri ihmal etmem. 1123|465
Isyerimde her zaman gérev tanimindaki isleri
M3 1123|465
tamamlarim.
M4 | Isimde gosterdigim performans beni tatmin eder. 1123|4165
Isimde gosterdigim performans amirlerimi tatmin
M5 eder 1123|415
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Ek 5: Kisisel Bilgi Formu

Anket Bilgilendirme Metni ve Kisisel Bilgi Formu
Degerli Katilimet,

S6z konusu anket formundan edinecegimiz bilgiler, Tokat Gaziosmanpasa
Universitesi, Lisansiisti Egitim Enstitiisii Isletme Anabilim Dali programinda
yiiriitiilmekte olan “Uzaktan Calismanin Is Performansina Etkisinde Ise Yabancilasmanin
ve Kisilik Ozelliklerinin Rolii” baslhikli tez igin ve tamamen akademik kapsamda
kullanilacaktir. Ayrica kisisel verileriniz (isim-soyisim vb. ankette yer almayan bilgileri)
higbir sekilde tarafimizca toplanmayacaktir. Anketle toplanan veriler ise kesinlikle
tictincti kisi ya da kurumlarla paylasilmayacaktir.

Ozenli bir sekilde verdiginiz yanitlarinizin bilimsel ¢alismamiza sunacagi degerli
katkilar ve ayirdiginiz degerli vaktiniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Doktora Ogrencisi: Abdulsamet DURAN

Danisman:Dog. Dr. Musa Said DOVEN

1. Cahsma Sekliniz Nedir?
( ) Uzaktan( ) Geleneksel( ) Hibrid-Karma
2. Yasmz: .............

3. Medeni Durumunuz:

( ) Evli( ) Bekar

4. Evli Iseniz Cahsiyor Mu?

( ) Evet( ) Hayir

5. Cocuk Saymz (Varsa): ...............

6. Cinsiyet:
( ) Kadin( ) Erkek
7. Eviniz, Salon Hari¢ Ka¢ Odah? ............

8. Yasadigimiz Yer ve Calistiginiz Kurum/Kurulus Ayni Sehirde Mi?
( ) Evet( ) Hayir
9. Ne Kadar Siiredir Karma-Hibrid Calisiyorsunuz? ................

10. Aym Isi/Gérevi Daha Once Geleneksel Sekilde Yiiriittiiniiz Mii?

( ) Evet( ) Hayir

11. Haftahk Ortalama Kac¢ Saat Uzaktan Cahsiyorsunuz? ................

12. Tercihinize Birakilsa Mevcut Isinizi, Hangi Yontemle Yiiriitmek isterdiniz?
( ) Uzaktan( ) Geleneksel( ) Hibrid-Karma

13. Hangi Sektorde Cahismaktasimz? ..................

14. Mesleginiz/Unvanimz Nedir? ..................
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EKk 6: Etik Kurul izni

T.C.

TOKAT GAZIOSMANPASA UNIVERSITESI
SOSYAL VE BESERI BILIMLER ARASTIRMALARI

ETIK KURULU KARARLARI
KARAR TARIHI OTURUM NO KARAR SAYISI
15.08.2023 13 01-39

Universitemiz Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar1 Etik Kurulu Baskan1 Prof.
Dr. Nail YILDIRIM Baskanliginda toplandi.

KARAR 13.31- Lisanstistii Egitim Enstitiisti Miidiirliigiiniin 25.07.2023 tarih ve

319013 sayil1 yazis1 goriisiildii.

Asagida bilgileri yer alan arastirmacilarin yapmak istedigi uygulamalarin ve
kullanacagi veri toplama araglarinin etik a¢idan uygunluguna oy birligi ile karar verildi.

CALISMANIN TURU Doktora Tezi

BASLIK Uzaktan Calismanin Is Performansina Etkisinde ise
Yabancilasmanin ve Kisilik Ozelliklerinin Rolii

TEZ YORUTUCUSU/ Prof. Dr. Kubilay OZYER

YAZARI Abdulsamet DURAN (isletme Anabilim Dali)

RAPORTOR GORUSU OLUMLU

Prof. Dr. Nail YILDIRIM

Etik Kurul Baskan1
(Imza)

Prof. Dr. Mehmet Serkan UMUZDAS Prof. Dr. Emine OGUK

Baskan Yardimcisi
(izinli)

Dog. Dr. Mehmet KARGUN
Uye
(imza)

Dog. Dr. Tugba KILICER
Uye
(izinli)

Uye
(imza)

Dog. Dr. Muhittin DEMIRAY
Uye
(imza)

Dog. Dr. Hiiseyin Baha OZTUNC
Uye
(izinli)
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Ek 7: Ol¢iim Modeli AMOS Ciktist
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