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(AKAY, Merve, “Uzaktan ve Hibrit Calisma Modellerinde Calisan Mutlulugu ve
Uretkenligi”, Yiiksek Lisans Tezi, Burdur, 2025)

OZET

Kiiresellesme, dijitallesme ve pandemi sonrasi yeniden sekillenen calisma
iligkileri, geleneksel is modellerinin gegerliligini tartismaya a¢mig, esnek c¢alisma
bicimlerinin 6zellikle uzaktan ve hibrit modeller ekseninde yayginlik kazanmasina neden
olmustur. Bu doniisiim yalnizca isin yapildigi mekanlar1 degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin
mutluluk diizeyleri, liretkenlik algilar1 ve is yasam dengesine dair deneyimlerini de
yeniden tanimlanabilir bir baglama oturtmustur. Ancak iiretkenlik ve mutluluk gibi
kavramlarin uzaktan ve hibrit ¢alisma modellerinde nasil bigimlendigi, hangi orgiitsel,
fiziki ve psikososyal kosullarda desteklendigi veya zayifladigi konusunda tartigsmalar
siirmektedir. Bu dogrultuda hazirlanan arastirmada, s6z konusu calisma modellerin
calisan mutlulugu ve tiretkenligi tizerindeki etkileri ¢cok boyutlu bir kavramsal ¢ercevede
ele alinmus; 1lk boliimde esnek, uzaktan ve hibrit modellerin tarihsel ve kuramsal temelleri
kapsamli bigimde degerlendirilmis; ikinci boliimde ise ¢alisan mutlulugu ve iiretkenligi
teorik yaklasimlar, etkileyen faktorler ve ig-yasam dengesi perspektifiyle incelenmistir.
Calismada farkli is modellerinde, c¢alisan deneyimlerinin anlamli bi¢imde
degerlendirilmesi hedeflenmis, bu dogrultuda nitel yontem kullanilmis ve veriler 31 agik
uclu soru ile toplanmistir. Arastirmanin ¢alisma grubunu, Tiirkiye’nin 15 farkli ilinden,
hibrit ya da tamamen uzaktan ¢alisma modelini benimsemis kurumsal isletmelerde gorev
yapan 70 beyaz yakali ¢alisan olusturmustur. Temel bulgular, hem uzaktan hem de hibrit
modellerin genel olarak calisanlarin mutluluk diizeyleri ve liretkenlik algilari tizerinde
olumlu etkiler yarattigini ortaya koymustur. Ozellikle esnek ¢alisma saatleri ve mekansal
Ozgiirliik gibi faktorlerin, is-yasam dengesini iyilestirdigi, trafik stresini azalttig1 ve genel
mutlulugu artirdigi belirlenmistir. Buna karsilik, is ve 6zel yasam arasindaki sinirlarin
belirsizlesmesi, sosyal izolasyon ve siirekli erisilebilirlik baskis1 gibi olumsuzluklar, bu
modellerin dezavantajlar1 olarak vurgulanmistir. Bulgularda ayrica, hibrit ¢alismada
yonetici tutumu, sosyal destek ve iletisim kalitesinin kritik belirleyiciler oldugu tespit
edilmistir

Anahtar Kelimeler: Uzaktan Calisma, Hibrit Calisma, Esnek Calisma
Modelleri, Calisan Mutlulugu, Calisan Verimliligi, Uretkenlik.
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(AKAY, Merve, “Employee Happiness and Productivity in Remote and Hybrid Work
Models”, MsC Thesis, Burdur, 2025)

ABSTRACT

Globalization, digitalization, and the restructuring of work relations in the post-
pandemic era challenge the validity of traditional business models, leading to the
widespread adoption of flexible work arrangements, particularly remote and hybrid
models. These transformations reshape not only the physical settings of work but also
redefined employees’ levels of happiness, perceptions of productivity, and experiences of
work—life balance. Nevertheless, debates persist regarding how concepts such as
productivity and happiness evolve within remote and hybrid work models and under
which organizational, physical, and psychosocial conditions they are strengthened or
undermined. Against this background, the present study examines the impact of these
work models on employee happiness and productivity within a multidimensional
conceptual framework. The first part provides a comprehensive analysis of the historical
and theoretical foundations of flexible, remote, and hybrid work arrangements, while the
second part explores employee happiness and productivity through theoretical
approaches, influencing factors, and a work—life balance perspective. The study aimed to
meaningfully assess employee experiences across different work models, employing a
qualitative research design in which data were collected through 31 open-ended
questions. The study group consisted of 70 white-collar employees working in corporate
enterprises located in 15 provinces of Tiirkiye that adopted either hybrid or fully remote
work models. The main findings indicate that both remote and hybrid models generally
have positive effects on employees’ happiness and productivity perceptions. In particular,
flexible working hours and spatial autonomy were found to improve work-life balance,
reduce commuting stress, and enhance overall well-being. Conversely, blurred
boundaries between work and personal life, social isolation, and constant availability
pressures emerged as potential drawbacks of these models. Furthermore, the findings
highlight that in hybrid work settings, managerial attitude, social support, and the quality

of communication are critical determinants.

Keywords: Remote Working, Hybrid Working, Flexible Working Models,
Employee Happiness, Employee Efficiency, Productivity.
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GIRIS

Son yillarda kiiresel diizlemde yasanan teknolojik ilerlemeler, dijitallesmenin hiz
kazanmas1 ve pandemi sonrasi yeniden sekillenen is yapilari, geleneksel ofis temelli
calisma anlayislarini derinden sarsmis; yerini zamansal ve mekansal esnekligi onceleyen
uzaktan ve hibrit calisma modellerine birakmistir. Bu donilislim yalnizca 1is
organizasyonlarinin yapisal bi¢cimini degil, aynm1 zamanda c¢alisanlarin {iretkenlik
algilarini, mutluluk diizeylerini ve ise bagliliklarini da yeniden tanimlanabilir bir baglama
oturtmustur. Ancak iiretkenlik ve mutlulugun, bu yeni modeller ¢ercevesinde nasil
sekillendigi, hangi kosullarda desteklendigi ya da zayifladigina dair mevcut literatiir hala
parcali ve baglamdan bagimsiz sonuglar tiretmektedir. Bu noktada ¢alismamiz, 6zellikle
orgiitsel, fiziksel ve psikososyal faktorlerin uzaktan ve hibrit ¢calisma baglaminda calisan
deneyimi tizerindeki etkilerini nitel bir yaklasimla derinlemesine analiz etmeyi
amaclamakta; bu yoOniiyle, sadece uygulamaya doniik bulgular degil, ayn1 zamanda
kuramsal c¢ercevede bosluklari doldurmaya yonelik 0Ozgiin katkilar sunmayi1
hedeflemektedir. Oncelikle, iiretkenlik kavraminin cok katmanli yapist goz Oniine
alindiginda, bu olgunun yalnizca ¢ikti miktar1 ya da is siiresine indirgenemeyecegi agiktir.
Sarigiil ve Cubukg¢u (2021), Karagdéz ve Uzunbacak (2020), Kiisbeci ve Cevik-Tekin
(2021) gibi aragtirmacilar tarafindan yapilan siniflandirmalar, tiretkenligi etkileyen
faktorlerin Orgiitsel, fiziki ve psikososyal olmak iizere {ic ana eksende ele alinmasi
gerektigini ortaya koymaktadir. Ancak bu tiir bir siniflamanin, uzaktan ve hibrit ¢alisma
baglaminda nasil sekillendigi, nitel boyutlariyla heniiz yeterince arastirilmamistir. Bu
nedenle calisma, yalnizca genel bir iiretkenlik analizine yonelmemekte; bu ii¢ faktoriin
esnek calisma ortamlarindaki 6zel isleyisini ortaya koyarak literatiirdeki bu bosluga

niteliksel katki sunmay1 hedeflemektedir.

Orgiitsel faktorler ekseninde yapilan mevcut calismalar, liderlik tarzi, yonetim
anlayisi, performans yonetimi sistemleri ve oOrgilit kiiltiiri gibi unsurlarin c¢alisan
performansi iizerindeki etkisini net bigimde ortaya koymaktadir (Dugguh ve Dennis,
2014: 11-18; Kiisbeci ve Cevik-Tekin, 2021: 18-29). Ancak bu bulgularin 6énemli bir
kismu yiiz ylize ¢aligma baglaminda tretilmistir. Oysa uzaktan ve hibrit sistemlerde bu
unsurlarin goriintirliigli azalmis, etkilesim bigimleri dijital platformlara kaymis ve liderlik

modelleri dijital baglamda yeniden sekillenme ihtiyact duymustur. Calismamiz bu



nedenle uzaktan liderlik, dijital performans geri bildirimi ve Orgiitsel aidiyetin sanal
ortamlarda nasil bigimlendigi gibi konular1 merkezine alarak, orgiitsel faktorlerin bu yeni
calisma bi¢imlerine nasil uyumlandigini empirik diizeyde sorgulamay1 hedeflemektedir.
Benzer bi¢imde, fiziki faktorlerin iiretkenlik {izerindeki etkisi cogunlukla geleneksel ofis
ortami1 baglaminda degerlendirilmistir (Hayta, 2007; Vischer, 2007). Ancak uzaktan ve
hibrit modellerde “galisma ortami” artik sadece kurumsal ofisle sinirli degildir. Caligma
alaniin ergonomik diizenlemelerden dogal 1518a erisime, iklimlendirme kosullarindan
ses yalitimina kadar pek ¢ok unsuru, artik bireyin ev ortaminda veya uzaktan baglanti
kurdugu mekanlarda sekillenmektedir. Bu durum, iiretkenligi etkileyen fiziksel ¢evresel
kosullarin da yeniden kavramsallastirilmasin1  gerektirmektedir. Bu baglamda
calismamiz, uzaktan calisan bireylerin “fiziksel c¢evre” ile kurduklar etkilesimi
betimlemeyi ve bu kosullarin iretkenlik iizerindeki algilanan etkilerini anlamayi
amaglamaktadir. Psikososyal faktorler baglaminda ise is tatmini, motivasyon, duygusal
baglilik, takim i¢i etkilesim ve psikolojik dayaniklilik gibi degiskenler, iiretkenligin hem
aract hem de ¢iktist olarak degerlendirilmektedir (Raziq ve Maulabakhsh, 2015; Zhang
vd., 2020). Ancak bu tiir psikolojik faktorlerin uzaktan ve hibrit calisma kosullarinda nasil
donustiigii, ozellikle bireyler aras1 mesafenin artmasiyla sosyal destek mekanizmalarinin
nasil yeniden yapilandig1 gibi sorular hala cevap beklemektedir. Calismamiz, bu sorulara
dogrudan yanit verebilecek nitel verilerle, psikososyal etkenlerin hem iiretkenlik hem de

mutluluk tizerindeki roliinii biitiinciil bicimde aciklamay1 amacglamaktadir.

Is-yasam dengesi ile iiretkenlik arasindaki iliski ise bu arastirmanin gerekgesini
daha da giiclendiren bir baska boyuttur. Is-yasam sinirlarmin belirsizlestigi uzaktan
caligma ortamlarinda, ¢alisanlarin zaman {izerinde denetim diizeyleri artarken, isin 6zel
yasama sizmasi riski de ayni oranda ylikselmektedir. Gorenc ve Kastelic Valentincic
(2023), Palumbo (2020), Ryan ve Deci (2001) gibi arastirmalar, 6znel mutluluk diizeyinin
iiretkenlikle dogrudan iligkili oldugunu ve bu iligkinin zaman kontrolii, sosyal destek ve
psikolojik giivenlik gibi degiskenlerle kuvvetlendigini ileri stirmektedir. Bu baglamda
calismamiz, ¢alisanlarin ig-yasam dengesi algilarinin uzaktan ve hibrit modellerde nasil
bi¢cimlendigini, bu dengenin tiretkenlik ve mutluluk iizerindeki yansimalarini inceleyerek

literatiire 6nemli bir katk1 sunmay1 hedeflemektedir.

Ampirik diizeyde ise mevcut caligmalarin 6nemli bir kismi nicel verilere

dayanmakta; bireylerin 6znel deneyimlerini, ¢alisma kosullariyla kurduklari anlam bagini



ve duygusal tepkilerini sinirh sekilde ortaya koyabilmektedir. Bloom, Liang, Roberts ve
Ying (2015), Gajendran ve Harrison (2007), Gibbs, Mengel ve Siemroth, 2023) gibi
caligmalar, énemli bulgular sunsa da derinlemesine nitel analizlerin eksikligi dikkat
cekmektedir. Oysa tiretkenlik ve mutlulugun bireysel diizeyde nasil yasandigi, hangi
kosullarda arttig1 veya azaldigina dair nitel i¢goriiler, orgiitsel uygulamalar agisindan
yiiksek degere sahiptir. Calismamiz bu nedenle, ¢alisanlarin deneyimlerini dogrudan goz
oniinde bulundurarak hem uygulayicilar hem de akademisyenler i¢in zenginlestirici

nitelikli veriler sunma hedefi tasimaktadir.

Bu hedef dogrultusunda arastirmanin birinci béliimiinde, kavramsal ve kuramsal
cergevede esnek, uzaktan ve hibrit calisma kavramlar tiim boyutlariyla ele alinmistir.
Arastirmanin kavramsal temeli olarak oncelikle ¢aligma yagaminda esneklik kavraminin
tarihsel siire¢ icerisinde nasil gelistigi ve hangi kosullarda sekillendigi detayli bir bicimde
ortaya konulmustur. Boylece, ¢calisma hayatindaki esnekligin tarihsel gelisimi lizerinden
giinimiiz ¢aligma modellerine uzanan teorik bir baglam olusturulmustur. Ardindan
calisma yasamindaki esneklik olgusunun smiflandirilmasina yonelik kapsamli bir
literatiir degerlendirmesine yer verilmis; bu kapsamda zamansal, mekansal, yapisal,
fonksiyonel, hibrit, sayisal, licret esnekligi ile taseronlagma stratejileri olarak ifade edilen
uzaklastirma temelli esneklik tiirleri ayrintili olarak ele alimmustir. Birinci boliimiin
devaminda esnek caligma modelleri ayr1 basliklar altinda derinlemesine analiz edilmis,
kismi siireli ¢alisma, is paylasimi, vardiyali ¢alisma, kayan is siireleri, ¢agri iizerine
calisma, yogun calisma haftasi, evde calisma, tele calisma, alt isverenlik ve 6diing is
iliskisi gibi farkli esnek calisma modelleri sistematik bir bi¢imde incelenmistir. Bu
modellerin kapsamli sekilde ele alinmasiyla, arastirma konusu olan uzaktan ve hibrit
calisma modellerine teorik bir temel olusturulmus ve uygulama siireglerinin detaylari
netlestirilmistir. Esnek calisma kavramiin yayginlasmasinin Onciileri bashigi altinda,
esnek calismanin yayginlasmasina neden olan ekonomik, sosyal, teknolojik ve kiiresel
dinamikler kapsamli olarak analiz edilmistir. Ayrica esnek c¢alismanin avantaj ve
dezavantajlart ayrintili bicimde degerlendirilerek, calisanlarin ve isverenlerin bakis
acisindan esnek caligma uygulamalarinin c¢alisma hayatindaki etkileri incelenmistir.
Aragtirmanin kavramsal kapsaminin bir diger onemli boyutunu, uzaktan c¢aligsma
kavramimin ele alindigi bolim olusturmustur. Uzaktan calisma kavraminin tanimi,

kavramsal unsurlar ile birlikte detaylandirilarak, uzaktan calismayi etkileyen temel



unsurlar olarak kiiresellesme ve uluslararasi rekabet, isgiicii niteligi, ekonomik gelisme
ve teknolojik degisimler ayrintili bigimde incelenmistir. Boylece, uzaktan c¢aligmanin

calisma hayatindaki rolii daha net ve anlasilir hale getirilmistir.

Birinci boliimiin son asamasinda ise hibrit ¢alisma kavrami detayli bigimde
degerlendirilmis; hibrit ¢aligma modellerinin farkli uygulama bigimleri olan sabit giin
modeli, serbest secim modeli, rol bazli veya gorev odakli hibrit yapilar ile konum ve
zaman esasli hibrit modeller ayrintili olarak agiklanmistir. Son olarak uzaktan ve hibrit
calisma modellerinin bireysel, isveren diizeyinde ve toplumsal diizeydeki etkileri
derinlemesine ele alinarak, bu modellerin ¢alisma yasaminin gelecegine yonelik olasi
etkileri degerlendirilmistir. Arastirmanin ikinci boliimiinde ise mutluluk kavrami ve
calisan iiretkenligi iliskisi detayli bicimde incelenmistir. Bu boliim kapsaminda 6ncelikle
mutluluk kavrami ¢esitli tanimlar ve yaklagimlar ¢er¢evesinde teorik olarak agiklanmis;
is yasaminda mutlulugun yeri ve 6nemi tartistlmistir. Mutlulugu etkileyen bireysel,
orgiitsel ve sosyal faktorler kapsamli sekilde analiz edilerek; mutluluga iligkin otantik
mutluluk, PERMA Modeli (Seligman, 2018), hedonizm (hazcilik) ve 6damonik yaklagim
gibi teorik yaklagimlara genis yer verilmistir. Boylece mutlulugun ¢alisan davranislari ve
tutumlari tizerindeki etkileri teorik bir zemine oturtulmustur. Calisan tiretkenligi kavrami
da arastirma kapsaminda detayli olarak ele alinmis; tiretkenligi etkileyen orgiitsel, fiziki,
sosyal ve psikolojik faktdrler genis bir perspektifle agiklanmistir. Is-yasam dengesi ile
mutluluk arasindaki iliski c¢ercevesinde c¢alisan {iretkenliginin yeri ve Onemi
vurgulanarak, farklt calisma modellerinin (6zellikle uzaktan ve hibrit ¢alisma)

calisanlarin mutluluk ve verimliligi {izerindeki potansiyel etkileri analiz edilmistir.



BIiRINCI BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVEDE ESNEK, UZAKTAN VE HIiBRIT
CALISMA

1.1. Esnek Calisma Uzerine Kavramsal ve Kuramsal Cerceve

Calisma hayatindaki esneklik olgusunun anlasilabilmesi adina dncelikle genel
esneklik taniminin yapilmasi gerekmektedir. Esneklik, farkli yorumlara, fiziksel ya da
anlama dair hem yenilige hem de eski bicimi alabilme Ozelliklerine sahip olgulardir
(Mijjdat ve Sahin, 2021: 249-267). Calisma yasamindaki karsilig1 ise genel esneklik
taniminin 6zelliklerini tasisa da daha Ozellikli bir kapsama sahip olmakla beraber;
degiskenlik veya degisime uyum yetenegi olarak agiklanabilmektedir (Arslanoglu, 2005).
Ayn1 zamanda is¢i ve igverenlere, calisma kosullarini farkli gereksinimlere uygun bir
sekilde diizenleme yetenegi veren bir sistem olarak da ifade edilebilen (Bartik vd., 2020)
esnekligin ¢alisma yasamindaki sistematigi, boyutlar1 ve diger durumlarina bu baglikta

yer verilmistir.

1.1.1. Calisma Yasaminda Esneklik ve Tarihsel Siire¢

Calisma yasamindaki doniisiimiin hiz kazanmasiyla birlikte, zaman ve mekéna
dair sinirlarin muglaklastig1 bir ortamda, dijital teknolojilerin sagladigi imkanlarin da
etkisiyle ortaya cikan esnek caligma, geleneksel igyeri kavrayislarinin yerini alan
alternatif bir model olarak konumlanmaktadir (Mijjdat ve Sahin, 2021: 249-267).
Istihdam iliskilerinin yeniden sekillendigi bu yeni diizende, ¢alisanin fiziksel olarak ofis
ortamma bagimli olmaksizin gorevlerini silirdlirebilmesi miimkiin hale gelirken;
tiretkenligin, etkilesimin ve performans takibinin sanal sistemler araciligiyla saglandigi

bir yap1 6n plana ¢ikmaktadir (Bartik vd., 2020).

Kavramsal ¢ercevesi bakimindan farkli disiplinlerde ¢esitli adlandirmalarla ele
alinsa da akademik literatiirde “esnek caligma” teriminin, zaman ve mekan 6zgiirliigiini
onceleyen biitiinciil bir is diizenini tanimlamak i¢in giderek daha yaygin bir sekilde tercih
edildigi gdozlemlenmektedir. Isin gerceklestirilme bigiminden ¢ok, ne zaman ve nerede
yapildigina dair esneklige vurgu yapan bu model; mobil teknolojiler, bulut bilisim

sistemleri ve iletisim altyapilarindaki gelismelerle desteklenerek uygulanabilirligini



artirmaktadir (Felstead ve Henseke, 2017: 195-212). Isveren ile calisan arasinda tesis
edilen is iligkisinin, fiziksel birliktelige ihtiya¢ duymaksizin dijital araglar araciligiyla
stirdiiriilebildigi bir dogrultuda esnek ¢alismanin norm haline gelmesi; yalnizca bireysel
tercihlerle degil, ayn1 zamanda kiiresel diizeydeki sosyoekonomik degiskenlerle de
sekillenmektedir. Bayraktar (2021)’1n ortaya koydugu iizere, gorevlerini geleneksel
calisma ortamlar1 diginda ve teknolojik altyapidan yararlanarak siirdiiren bireyler, bu yeni

1s taniminin temel profilini olusturmaktadir.

Esnek caligsmanin siiresine ve yogunluguna iliskin olarak literatiirde belirgin bir
ortakliktan s6z etmek giic olmakla birlikte; Bailey ve Kurland (2002: 383-400)’1n
belirttigi sekilde yalnizca belirli giinlerde uygulanabilecegi gibi, Felstead ve Henseke
(2017) ile Smith, Patmos ve Pitts (2018) ’nin ortaya koydugunda gibi haftanin tamaminda
veya en az bir giin tam zamanh olarak da siirdiiriilebilir bir model olarak

degerlendirilmektedir.

Baslangicta gegici ya da kisith bir uygulama bi¢imi olarak ele alinmis olsa da,
esnek caligmanin giiniimiizde kiiresel is piyasasinin merkezinde yer alan bir stratejiye
evrildigi; Baruch (2000: 34-49) ve Cummings (2005: 76)’in arastirmalarinda da agik
bicimde ortaya konulmaktadir. Bu doniisiimiin altinda yatan temel dinamiklerin,
dijitallesme siireciyle ivme kazanan organizasyonel yeniden yapilanma ve is giicii

politikalarindaki esneklik ihtiyaciyla dogrudan iliskili oldugu anlasilmaktadir.

Farkli sektorlerdeki is siireglerinin, mekan bagimsiz bicimde yiiriitiilmesini
mimkiin kilan dijital platformlarin yayginlagsmasi; c¢alisanlara, geleneksel mesai
kaliplarinin Gtesinde kendi is modellerini yaratabilme esnekligi tanimaktadir. Bu
dogrultuda Baruch (2003: 113-129), Gajendran ve Harrison (2007: 55-69) ile Bloom vd.
(2015), esnek calisma modelinin sagladigi 6zgiirliikk alanlarinin; is-yasam dengesinin
kurulmasi, bireysel sorumluluk duygusunun gelismesi ve verimlilik artist gibi ¢ok

boyutlu avantajlar sundugunu savunmaktadir.

Ofis merkezli yapmin getirdigi fiziksel sinirlarin disinda ¢aligma imkani, dikkat
daginikligini azaltarak zamanin daha etkin ydnetilmesini saglamaktadir. Ozellikle
yaratict meslek gruplarinda gézlemlenen bu faydalar, bireysel motivasyonun ve gorev

odakliligin artisina dogrudan katki sunmaktadir. Ne var ki, tiim bu olumlu yonlere karsin,



esnek ¢alismanin beraberinde getirdigi bazi1 yapisal zorluklarin da géz ardi edilmemesi

gerekmektedir (Baruch, 2003: 113-129).

Fonner ve Roloff (2012: 205-231) ile Pinsonneault ve Boisvert (2001)’in
caligmalarinda vurgulandig: iizere, fiziksel etkilesim eksikligi ile tanimlanan sosyal
izolasyon riski, ¢alisanlarin o6rgiit i¢i aidiyet duygularin1 zedeleyebilmektedir. Mesleki
goriiniirliigiin azalmasi, is arkadaglariyla spontane iletisimlerin yoklugu ve informal bilgi
paylasiminin  smirlanmasi; kariyer gelisimi ve terfi siireclerinde belirsizlik
yaratabilmektedir. Bu duruma dikkat c¢ceken Cooper ve Kurland (2002: 511-532),
goriiniirliigiin diigmesinin uzun vadede profesyonel ilerlemeyi engelleyebilecegini one

surmektedirler.

Resmi calisma saatlerinin 6tesine tasan gorev siirelerinin, Felstead ve Henseke
(2017) tarafindan yapilan ampirik ¢alismalarla dogrulandigi bir baglamda; McCloskey ve
Igbaria (2003)’nin 6zellikle kii¢iik cocuk sahibi bireyler i¢in ev ortaminda ¢alismanin
getirdigi ek yiikler konusunda uyarilarda bulunmalar1 dikkate degerdir. Ayrica Jones
(1981)’un orgiitsel goriiniirliik ile bireysel performansin degerlendirilmesi arasindaki
giiclii iliskiye dikkat ¢ekmesi, esnek ¢alisma modelinin verimlilik baglaminda da yeniden
tartisilmasin1 gerekli kilmaktadir. Diger yandan ise Kurland ve Bailey (1999)’in 6ne
stirdiigii lizere, izolasyon hissinin artmasinin, esnek calismanin yogunluk derecesiyle
dogrudan bir iliskisi bulundugu; Gainey, Kelley ve Hill (1999)’in arastirmasinda ise
katilimcilarin ev merkezli caligmaya yonelik ¢ekincelerinde, sosyal kopukluk korkusunun

temel belirleyici faktorlerden biri oldugu anlagilmaktadir.

Tarihsel siirece bakildiginda ise sanayilesmenin yogunlastigir 20. ylizyilin ilk
yarisinda, agir calisma kosullari, sinirsiz emek somiiriisii ve is¢i sagliginin hige sayildigi
bir diizenin hakim olmasiyla birlikte; isci hareketlerinin toplumsal diizlemde ivme
kazanarak sendikal miicadeleye yonelmesi, esnekligin tarihsel kdkenini olusturan ilk
yapisal gerilimlerden biri olarak degerlendirilmelidir (Serbes, 2019; Tokol, 2015;
Zeytinoglu, 2006: 193-210). Calisma siiresine iliskin taleplerin igverenle ¢alisan arasinda
siiregiden bir ¢catisma bagligina donlismesiyle birlikte, 6zellikle Avrupa iilkelerinde is¢i
sendikalarinin sistemli miicadeleleri sonucunda haftalik ve giinliik ¢aligma saatlerinde
gozlemlenen kademeli azalma, ¢alisma yasaminda esneklik arayislarinin baglangicina

isaret etmistir (Giiner, 2023; Tokol, 2015; Erdut, 2003).



1960’larin sonundan itibaren toplumsal, teknolojik ve ekonomik doniisiimlerin
endustriyel iliskileri derinden etkilemeye baslamasiyla birlikte; geleneksel {iretim
bicimlerinden farklilasan yeni is modellerine gecis hiz kazanmis, esneklige dayali
uygulamalarin sistematik olarak kurumsallagmasinin 6nii acilmistir (Gorenc ve Kastelic
Valentincic, 2023). Ornegin, 1967 yilinda Almanya’da trafik yogunlugunu azaltma
gerekcesiyle baslatilan alternatif zamanli ¢alisma uygulamalarinin  kisa siirede
yayginlasarak toplumsal bir is diizenine evrilmesi; 1975 yilina gelindiginde Isvicre ve
Almanya’da esnek calismay1 benimseyen ¢alisan oraninin dortte biri asmasiyla goriiniir
hale gelmistir. Bu siirecte Ingiltere ve Hollanda’nin da benzer adimlar atmastyla birlikte;
yalnizca bireysel tercihlere degil, ayn1 zamanda makro diizeyde iiretim politikalarina etki
eden bir doniisiim gerceklesmistir (Standing, 2014). 1975 yilinda Ingiltere’de 500,
Fransa’da ise 800 isletmenin esnek modele gecis yapmasi; 1980 yili itibariyle ingiltere
isgliciiniin %8’inin, ABD isgiicliniin ise %12’sinin bu sistem igerisinde yer almasi, esnek
calismanin yayginlik diizeyini gosteren ¢arpici veriler arasinda yer almaktadir (Felstead

ve Henseke, 2017: 195-212).

1980’11 yillarda Avrupa genelinde esnek c¢alismanin hukuki ¢ergevesinin
olusturulmasiyla birlikte, modelin yalnizca pratik degil, ayn1 zamanda yasal bir nitelik
kazandig1 goriilmektedir (Miijdat ve Sahin, 2021: 249-267). 1985 yilinda Belgika’da
kabul edilen diizenlemeyle haftalik ¢alisma siiresi yerine yillik toplam saatlerin esas
alinmasi, haftalik zamanin farkli bicimlerde dagitilabilmesine olanak tanimis; bu
esneklik, calisanlara kendi haftalik programlarini olusturma serbestisi sunmustur
(Felstead ve Henseke, 2017: 195-212). 1987°de Fransa’nin uygulamaya koydugu yasal
cercevede ise haftalik calisma saatinin esnetilmesine imkan taninmis; ortalama 39 saati
asmamak kosuluyla bazi haftalarda 44 saate kadar calisilabilmesinin 6nii agilmistir. Ayni
donemde Belcika’da esnek sozlesme tiirlerinin yasal olarak tanimlanmasiyla birlikte,
giinliik ve haftalik ¢caligma sinirlarinin minimum ve maksimum diizeyleri acik bigimde
belirlenmistir (Miijdat ve Sahin, 2021: 249-267). Esnek calisma uygulamalarinin tarihsel
evrimi incelendiginde, bu modelin kimi zaman igverenin kiiresel rekabet kosullarina
uyum saglama zorunlulugu dogrultusunda; kimi zaman ise ¢alisanin yasam kalitesini
yukseltme ve ig-yasam dengesini kurma yontindeki taleplerine karsilik olarak giindeme
geldigi; dolayisiyla esnekligin yalnizca ekonomik degil, ayn1 zamanda sosyokiiltiirel bir

gereksinim olarak sekillendigi anlasilmaktadir (Tuncay, 1995). 2019’un sonunda baslayip



2020’de kiiresel 6lcekte etkisini gosteren Covid-19 pandemisi, esnek ¢alismayi tercihe
dayal1 bir uygulamadan ¢ikararak kurumsal diizeyde zorunluluk haline getirmis; bircok
iilkenin i mevzuatinda ani diizenlemelere gitmesi ve igverenlerin hizli1 adaptasyonu, bu

doniisiimiin yapisal niteligini per¢inlemistir (Bailey ve Kurland, 2002: 383-400).

Artan ekonomik belirsizlikler, igsizlik oranlarindaki ytikselis ve neoliberal piyasa
dinamiklerinin giderek daha belirgin hale gelmesiyle birlikte; esnekligin, yalnizca
alternatif bir is modeli degil, aym1 zamanda kriz kosullarinda isletmelerin ayakta
kalabilmesini saglayan stratejik bir yonetim araci olarak degerlendirildigi bir doneme
girilmistir (Celik, 2007: 3-36). Esneklik kavraminin tanimina ve tiirlerinin sistematik
olarak siniflandirilmasina iliskin literatiirde heniiz tam anlamiyla ortaklagilmig bir
kuramsal ¢ergeveye ulasilamamis olmasi (Sen, 2000), bu ¢alismada esneklige dair genel
kabul goren kategorilerin yalnizca baglik diizeyinde sunulmasini ve ilgili i¢eriklerin takip
eden alt bolimlerde ¢ok katmanli bir bi¢imde detaylandirilmasini zorunlu kilmigtir. Bu
dogrultuda; zamanm, mekanin, gorevlerin ve istihdam bigimlerinin yeniden
yapilandirilmasi esasina dayali zamansal (Mijjdat ve Sahin, 2021: 249-267), mekansal,
yapisal (Giiner, 2023) ve fonksiyonel esneklik (Serbes, 2019; Batman, 2012; Zaim, 1997)
tirleri ile birlikte; istthdam hacminin dalgalanmalara uyumlu bigimde diizenlenmesine
dayali sayisal esneklik (Standing, 2014; Tokol, 2015; Zeytinoglu, 2006: 193-210),
ticretlendirme sistemlerinin bireysellestirilmesine odaklanan ticret esnekligi (Tokol,
2015; Erdut, 2003) ve is giicliyle dogrudan iligki kurmaksizin digsal kaynaklardan
faydalanmayi temel alan uzaklastirma stratejileri (Parlak ve Ozdemir, 2011: 2-60) genel
esneklik tiirleri arasinda yer almaktadir. Bunlara ek olarak, tiim bu boyutlarin ¢ok yonli
bicimde harmanlanarak kurumsal yapilara entegre edilmesini saglayan hibrit esneklik
modelleri (Felstead ve Henseke, 2017: 195-212; Giiner, 2023) de bu ¢alismanin takip

eden alt basgliklarinda kavramsal, tarihsel ve uygulama diizeyinde ele alinmistir.
1.1.2. Calisma Yasaminda Esneklik Olgusunun Siniflandirilmasi

Calisma yasaminin doniisiimiine paralel olarak ¢esitlenen is modelleri igerisinde,
esnek calisma bigimlerinin tekil ve sabit bir yap1 arz etmedigi; aksine, farkli sektorlerin
ihtiyaclarina, ¢alisan profilinin 6zelliklerine ve organizasyonel beklentilere bagl olarak
farkli bi¢cimlerde yapilandirilabildigi goriilmektedir. Bu kapsamda, esnek caligmanin

yalnizca mekansal bagimsizlikla sinirli kalmadigi (Gorenc ve Valentincic, 2023); ayni



zamanda zamansal, yapisal ve fonksiyonel farkliliklar {izerinden kategorize edilebildigi
bir esneklik spektrumundan s6z edilmektedir (Felstead ve Henseke, 2017: 195-212). Bu

esnek calisma modelleri, literatiirdeki en genis kapsamai ile agsagida belirtilmistir.
1.1.2.1. Zamansal Esneklik

Calisma siiresinin sabit ve standart kaliplardan arindirilarak bireysel tercihlere,
isin niteligine ve organizasyonel ihtiyaclara gore yeniden diizenlenmesi, zamansal
esneklik kavramini i yasaminin temel bilesenlerinden biri haline getirmistir. Endiistriyel
cagin kat1 mesai ¢izelgelerinin yerini, bireysel ritimlere, verimlilik diizeylerine ve dissal
sorumluluklara uyum saglayabilen daha akiskan zaman yapilarinin almasi; yalnizca
calisanlarin yasam kalitesini artirmakla kalmayip, ayni zamanda isverenlerin kaynak

kullaniminda verimlilik elde etmesini miimkiin kilmaktadir (Giiner, 2023).

Tam zamanl, yar1 zamanli, yogunlastirilmis is haftas1 (compressed workweek),
esnek baslangic ve bitis saatleri (flexitime) gibi ¢esitli uygulama modelleri ¢ercevesinde
sekillenen zamansal esneklik, bireysel iiretkenlik penceresinin genislemesini saglayarak,
calisanlarin islerini belirli zaman araliklar1 yerine kendi belirledikleri ritimlere gore
yiiriitmelerine imkan tanimaktadir (Bartik vd., 2020). Bu yap1 ise klasik denetim
mekanizmalarinin yerini 6z denetime ve ¢ikti odakli performans 6l¢iimiine birakmakta;
calisanlarin sorumluluk bilincine dayali bir is kiltlirliniin yayginlagmasina katki

sunmaktadir.

Zamansal esnekligin oOrgilitsel diizeydeki uygulamalar1 incelendiginde, farklh
sektdr ve pozisyonlara gore cesitlilik gosterdigi; ozellikle bilgi temelli is kollarinda
yayginlik kazandig1 gozlemlenmektedir. Bu esneklik bigimi, miisteri hizmetleri, dijital
pazarlama, yazilim gelistirme ve akademik iiretim gibi alanlarda, yaraticit ve biligsel
stireclerin dogas1 gere8i, calisma zamanmin sabitlenmesinin {retkenlige zarar
verebilecegi durumlarda daha yliksek etki yaratmaktadir (Bellmann ve Hiibler, 2021: 424-
441).

Calisma siiresi iizerindeki denetimin calisan lehine esnetilmesiyle birlikte, is-
yasam simirlarinin bireysel diizeyde yeniden c¢izilmesi miimkiin olmakta; bdylece
calisanlarin hem profesyonel gorevlerini hem de 6zel yasam sorumluluklarin1 daha
dengeli bir bi¢cimde yiirlitebilmesi saglanmaktadir (Bloom vd., 2015: 165-218). Ancak bu

durum, is zamaninin 6zel zamana sizmasi gibi olumsuz etkiler de dogurabileceginden,

10



zamansal esnekligin basariyla uygulanabilmesi i¢in kurumsal denge mekanizmalarinin ve
acik iletisim politikalarinin tesis edilmesi gerekmektedir (Felstead ve Henseke, 2017:
195-212). Nihai durumda ise zamansal esnekligin yalnizca calisanlara sunulan bir
ayricalik degil, ayn1 zamanda isverenin organizasyonel ¢evikligini ve siirdiiriilebilirligini
artiran stratejik bir yonetim araci olarak islev gordiigii; dijitallesmenin ve performans
odakli kiiltiiriin yayginlagmastyla birlikte bu esneklik bigiminin daha da kurumsallastigi

anlasilmaktadir.
1.1.2.2. Mekansal Esneklik

Calisma faaliyetlerinin  belirli bir fiziksel ortama bagli kalmaksizin
stirdiiriilebilmesi olanagi, mekansal esnekligin temel dayanagini olusturmakta; isin
gerceklestirildigi yerin {retkenlik {izerindeki belirleyici roliiniin azaldigi bu yeni
diizlemde, cografi sinirlarin asilmasiyla birlikte hem bireysel hem de kurumsal diizeyde
is yapma bigimleri koklii bigimde yeniden tanimlanmaktadir. Mekan kavraminin yalnizca
bir igyeri adresi olmaktan cikarak, dijital baglantilarin saglandigi her alani potansiyel bir
iiretim sahasina doniistlirmesi; esnek calismanin fiziksel bagimsizlik boyutunu

kurumsallastirmaktadir (Miijdat ve Sahin, 2021: 249-267).

Teknolojik altyapmin gelismesiyle birlikte ev, kafe, ortak ¢alisma alanlar1 (co-
working spaces), mobil ofisler ya da seyahat halindeki ortamlarda siirdiiriilebilen ¢caligma
faaliyetleri; ¢alisanlarin yasam bi¢imlerine ve tercihlerine gore sekillendirilmis yeni bir
i ritmini beraberinde getirmistir (Tokol, 2015). Bulut bilisim, yiiksek hizli internet, sanal
0zel aglar (VPN) ve mobil cihaz entegrasyonu gibi dijital ¢dziimlerin sagladig
erisilebilirlik, mekansal esnekligin operasyonel diizeyde uygulanabilirligini miimkiin
kilmakta; zaman ve mekan koordinatlarimin bagimsizlastirilmas: sayesinde bireysel
verimlilik diizeylerinin artmasina zemin hazirlamaktadir (Acemoglu ve Restrepo, 2020:

2188-2244).

Mekéansal esnekligin yayginlagmasi, yalnizca bireysel konfor ya da hareketlilikle
sinirlt kalmayip, ayn1 zamanda isverenler agisindan operasyonel maliyetlerin azaltilmasi,
farkli sehir ve iilkelerden yetenek temini, yerellesme zorunlulugunun ortadan kalkmasi
gibi stratejik avantajlar sunmaktadir (Bellmann ve Hiibler, 2021: 424-441). Ozellikle ok
uluslu sirketlerin ve dijital girisimlerin insan kaynaginmi fiziksel merkezlerden uzak

noktalarda konumlandirabilmesi, mekan kavramimin isletme stratejileri igindeki
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geleneksel onemini biiylik 6l¢iide dontistiirmiistiir. Ancak bu modelin siirdiirtilebilirligi
acisindan dikkate alinmasi gereken yapisal zorluklar da bulunmaktadir. Ozellikle fiziksel
mesafenin sosyal izolasyona, ekip i¢i baglarin zayiflamasina ve orgilitsel aidiyetin
azalmasina yol agabilecegi gercegi, mekansal esnekligin uygulanmasinda dengeleyici
stratejilerin onemini artirmaktadir. Sanal toplantilar, dijital motivasyon araglari, hibrit
calisma modelleri ve ¢evrim i¢i sosyal etkilesim platformlari gibi tamamlayici ¢éziimler,
bu potansiyel sorunlarin 6niine gegmek amaciyla kurumsal yapilara entegre edilmektedir
(Bellmann ve Hiibler, 2021: 424-441). Boylelikle mekansal esnekligin dijitallesme
stirecinin bir ¢iktis1 olarak degil, ayn1 zamanda dijitallesmeyi zorunlu hale getiren temel
nedenlerden biri olarak da degerlendirilebilecegi; bu yapinin modern ¢alisma yasaminin
yeniden ingasinda yalnizca operasyonel bir alternatif degil, ayn1 zamanda 6rgiitsel bir

paradigma kaymasi niteliginde oldugu ifade edilebilir.
1.1.2.3. Yapisal Esneklik

Isgiiciiniin 6rgiitsel yap1 igerisindeki konumlandirilma bigiminin sabit, yekpare ve
uzun vadeli istihdam iliskilerinden uzaklastirilarak daha gecirgen, cok yonlii ve degisken
bicimlere evrilmesi, yapisal esnekligin tanimlanmasinda temel referans noktasi haline
gelmektedir (Bellmann ve Hiibler, 2021: 424-441). Geleneksel istihdam bigimlerinin,
modern is diinyasimin hizli doniisen dinamiklerine yanit vermekte yetersiz kalmasi
sonucunda, ¢alisma iliskileri; gegici, proje bazli, serbest (freelance), taseron (outsourced),
danigmanlik temelli ya da yar1 zamanh gibi ¢esitlenmis istthdam formlar1 gercevesinde
yeniden kurgulanmaktadir. Yapisal esnekligin oOrgiit diizeyinde kurumsallagmasi,
yalnizca maliyet odakli bir tercih olmaktan ziyade; uzmanlagmis is giiciine ihtiyag
duyulan ancak bu ihtiyacin siirekli olmadig1 kosullarda optimum kaynak yonetimi
saglamay1 amaglayan bir stratejik tasarim bigimi olarak degerlendirilmektedir (Bartik vd.,
2020). Bu cercevede calisanlarin belirli bir is tanimiyla sinirlanmadigi, degisen
ithtiyaglara gore farkli gorevleri iistlenebildigi ve proje bazli rotasyon sistemlerinin

uygulandig1 bir yapi, igsveren agisindan ceviklik ve siirdiiriilebilirlik imkani sunmaktadir.

Freelance is giicii, gig economy kapsaminda hizmet sunan ¢alisanlar, dis kaynakli
hizmet saglayicilar ve donemsel sozlesmelerle istihdam edilen uzmanlar, yapisal
esnekligin giiniimiizdeki goriinlimiinii olusturan temel unsurlar arasinda yer almakta; bu

cesitlenmis yapi, o0zellikle dijital platform ekonomilerinin biiylimesiyle birlikte daha da
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yayginlagsmaktadir. Calisanlarin ayni anda birden fazla kurumsal yap1 ile esnek baglar
kurabilmesi ve isverenin de kendi organizasyonel yapisina uygun, gecici isgiicii
cOziimleri gelistirebilmesi, istihdam iliskilerinde yeni bir paradigma ortaya koymaktadir
(Bellmann ve Hiibler, 2021: 424-441). Bu modelin siirdiiriilebilirligi agisindan, isin
stirekliligi, calisanin haklarinin korunmasi, igverenin kurumsal sorumlulugu ve mesleki
giivence gibi unsurlarin agik bicimde tanimlanmasi gerekliligi, literatiirde giderek daha
fazla vurgulanmakta; yapisal esneklik uygulamalarinin yalnmizca esneklik getirmekle
kalmayip, ayn1 zamanda yeni etik ve hukuki tartismalari da beraberinde getirdigi
belirtilmektedir. Bu dogrultuda esnek yapilarla calisan bireylerin sosyal gilivenceye
erisimi, kariyer gelisimi ve orgiitsel aidiyet duygusu gibi konular, yapisal esnekligin
sosyal boyutunu sekillendiren temel bilesenler haline gelmektedir (Miijdat ve Sahin,
2021: 249-267). Dolayisiyla yapisal esnekligin, orgiitsel esneklik stratejilerinin yalnizca
bir pargasi degil, aym1 zamanda dijitallesen isgilicii piyasasinda rekabetgiligin
stirdliriilmesini saglayan bir kaldirag iglevi gordiigii; bu nedenle geleneksel is iliskilerinin
otesinde c¢ok boyutlu, modiiler ve adaptif bir isttihdam anlayisinin yerlesmesine katki

sundugu ifade edilebilecektir.
1.1.2.4. Fonksiyonel Esneklik

Isgiiciiniin yalnizca gorev tanimlar1 dogrultusunda degil, orgiitsel ihtiyaglara ve
stratejik yonelimlere gore degisen kosullarda farkli fonksiyonlar iistlenebilme kapasitesi,
fonksiyonel esnekligin 6ziinii olusturmaktadir. Isgérenin belirli bir pozisyonda simirlt
kalmadan, cesitli is alanlarinda yetkinlik sergileyebilecek donanima sahip olmasi
gerekliligi; bu esneklik tiiriinii, ¢cok beceriklilik (multi-skilling), gérev rotasyonu (job
rotation) ve c¢apraz islevsellik  (cross-functionality) gibi  uygulamalarla
somutlastirmaktadir  (Giiner, 2023). Ozellikle kriz anlarinda ya da belirsizlik
donemlerinde is giiciiniin farkli birimlerde kisa siirede yeniden konumlandirilabilmesi,
organizasyonel siireklilik ve direnglilik agisindan biiyiik bir Ooneme sahiptir. Bu
dogrultuda fonksiyonel esnekligin, yalnizca bireysel diizeyde bir beceri ¢esitliligi degil;
ayn1 zamanda Orgiitsel tasarimda yatay yapilarin yayginlasmasi, hiyerarsik sinirlarin
esnetilmesi ve is bolimii anlayisinin yeniden yorumlanmasi gibi daha derin yapisal

dontistimlerle i¢ ice gectigi gozlemlenmektedir.
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Bireylerin fonksiyonel esneklik gosterebilmeleri i¢in yalnizca teknik bilgiye sahip
olmalar1 yeterli goriilmemekte; bunun yaninda, 6grenmeye aciklik, biligsel esneklik,
problem ¢6zme kapasitesi, yaraticilik ve hizli adaptasyon gibi yiiksek diizeyde zihinsel
yetkinliklerin varlig1 da gerekli kabul edilmektedir. Bu yetkinliklerin kurumsal diizeyde
desteklenebilmesi icin ise siirekli egitim sistemleri, i¢sel bilgi paylasimu siiregleri, gorev
cesitliligini destekleyen insan kaynaklari politikalar1 ve doniisiim odakli liderlik pratikleri
gibi stratejilerin es zamanli olarak isletilmesi gerekmektedir (Bellmann ve Hiibler, 2021:

424-441).

Fonksiyonel esnekligin basarisi agisindan ekip c¢alismasina dayali kolektif
O0grenme ortamlarinin  6nemi artmakta; bireysel uzmanlik alanlarmin birbirini
tamamlayacak bi¢cimde harmanlandigi bir yap1 igerisinde, organizasyonun farkl
birimlerinde gorev alabilen calisanlarin yarattifi sinerji, yenilik¢ilik kapasitesini de
dogrudan etkilemektedir. Bu durum, 6zellikle Ar-Ge, iiriin gelistirme, miisteri deneyimi
yonetimi gibi disiplinlerarasi ig alanlarinda fonksiyonel esnekligi sadece bir operasyonel
avantaj degil, ayn1 zamanda bir inovasyon kaynagi olarak tanimlamayir miimkiin
kilmaktadir. Bu dogrultuda fonksiyonel esnekligin yalnizca bireyin ¢oklu gorevleri
iistlenebilme becerisi olarak degil, ayn1 zamanda 6rgiitiin kendini yeniden tasarlayabilme
kabiliyetiyle yakindan iligkili oldugu (Bellmann ve Hiibler, 2021: 424-441); bu yapinin
stirdiirtilebilir rekabet iistiinliigli yaratmada ve dijital doniisiime uyum saglamada stratejik

bir rol {istlendigi goriilmektedir (Giiner, 2023).
1.1.2.5. Hibrit Esneklik

Modern is organizasyonlarinin, tekil ve sinirli esneklik bigimlerinden ziyade,
birden fazla esneklik tiiriinii eszamanl ve biitiinciil bigimde yapilarina entegre ederek
daha dayanikli, cevik ve uyarlanabilir sistemler gelistirmeleri; hibrit esneklik
modellerinin kurumsal stratejilerin merkezine yerlesmesine neden olmaktadir. Bu
kapsamda, zamansal, mekansal, yapisal ve fonksiyonel esneklik tiirlerinin bir araya
getirilerek ¢ok katmanli bir uygulama zemini yaratilmasi, yalnizca bireysel ihtiyaglara
degil; ayn1 zamanda degigsken pazar kosullarina, teknolojik doniisiimlere ve kurumsal
vizyona yanit verebilen bir esneklik mimarisi sunmaktadir (Miijdat ve Sahin, 2021: 249-

267).
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Zamansal ve mekéansal esnekligin es zamanli olarak isletildigi modellerde,
calisanlarin ne zaman ve nerede ¢alisacagina dair karar alma yetkisinin bireye aktarilmast;
igverenin ise performansin sonuglarina odaklanan denetim mekanizmalar1 gelistirmesi
gerekliligi ortaya ¢ikmakta; bu durum ise ¢iktt odaklilik ilkesinin kurumsal kiiltiirde
baskin hale gelmesini beraberinde getirmektedir (Bartik vd., 2020). Diger bir yonden ise
yapisal ve fonksiyonel esneklik bilesenlerinin bu diizene entegre edilmesiyle birlikte,
isgiicliniin yalnizca zamansal ve mekansal olarak degil, ayn1 zamanda gorevsel ve

organizasyonel acidan da yiiksek derecede ¢evik hale getirilmesi miimkiin olmaktadir.

Hibrit esneklik modellerinin organizasyonel diizeyde uygulanabilirligini
stirdiiriilebilir kilmak icin yalnizca teknoloji altyapisinin yeterli olmasi yeterli
goriilmemekte; ayn1 zamanda yonetisim sistemlerinin, insan kaynaklar politikalarinin ve
icsel iletisim mekanizmalarinin yeniden yapilandirilmasi gerektigi belirtilmektedir.
Ozellikle liderlik yaklasimlarinda kontrol odakliliktan giivene, mikro-yonetimden kogluk
temelli rehberlige gecisin saglanmasi; hibrit yapilarin kurumsal aidiyet, i doyumu ve
takim sinerjisi acisindan olasi risklerini minimize etmek agisindan biiylik bir dneme
sahiptir (Bartik vd., 2020). Bu tiir modellerin yayginlagmasiyla birlikte, ¢alisan
profillerinin de doniisiime ugradigi; geleneksel is giicli taniminin yerini, birden fazla rolii
iistlenebilen, dijital yeterlilik diizeyi yiiksek, 6zyonetim becerileri gelismis ve ¢oklu
baglamlarda etkili olabilen bireylerin aldig1 gézlemlenmektedir (Acemoglu ve Restrepo,
2020: 2188-2244). Isgdrenin yalmzca belli bir zaman diliminde belli bir mekanda belli
bir isi yapan pasif bir aktor olmaktan ¢ikarilarak; siireci yoneten, karar mekanizmalarina
katilan ve isin dogasini sekillendiren aktif bir bilesene doniismesi, hibrit esneklik
anlayisinin en belirgin ¢iktilarindan biri olarak degerlendirilmektedir (Felstead ve
Henseke, 2017: 195-212). Tiim bu yonleri ile hibrit esneklik modellerinin, yalnizca farkli
esneklik tiirlerinin rastlantisal birlesimi degil; dijital ¢cagin karmasik is dinamiklerine
stratejik yanit olarak bigimlenmis, biitlinciil ve uyarlanabilir bir kurumsal yap1 6nerisi
oldugu; bu modellerin gelecegin is diinyasinda hem rekabet avantaji saglama hem de
calisan deneyimini doniistiirme potansiyeli acgisindan belirleyici konumda yer aldig:

anlagilmaktadir.
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1.1.2.6. Sayisal Esneklik

Isgiiciiniin miktarma iliskin kararlarin, isletmelerin {iretim kapasitesi, maliyet
baskis1 ve piyasa dalgalanmalarina yanit verme zorunlulugu dogrultusunda yeniden
yapilandirilmasi; sayisal esnekligin temel ¢ergevesini olusturmaktadir. Bu esneklik tiirii,
yalnizca istihdam hacmindeki degisimlerle sinirli kalmamakta; ayni zamanda is giicliniin
kurumsal hiyerarsi igerisindeki siireklilik diizeyini, sozlesme tiiriinii ve glivence bi¢imini
dogrudan belirleyen yapisal ayrimlar tiretmektedir (Mijjdat ve Sahin, 2021: 249-267,;
Felstead ve Henseke, 2017: 195-212). “Cekirdek” ve “cevre” isgiicii ayrimina dayanan
bu modelde, kalict ve tam zamanli istihdam edilen ¢alisanlar ile gegici, diisiik ticretli ya
da giivencesiz bicimlerde istihdam edilen bireyler arasinda siireksizlik temelinde bir
organizasyon kurgulanmakta; bu yapi, isletmelerin piyasa taleplerine anlik tepki verme
becerilerini artirmakla birlikte, ¢calisma iliskilerinde kirilganligi da derinlestirmektedir.
Ekonomik krizler, sektorel daralmalar veya mevsimsel {iretim dongiileri gibi
degiskenlerin etkisiyle is giicii kapasitesinin artirilip azaltilabilmesi, maliyet kontrolii
acisindan avantaj saglarken; is giivencesinin zayiflamasi, orgiitsel aidiyetin zedelenmesi
ve calisanlar arasindaki statii farklarmin keskinlesmesi gibi sosyal sonuglar

dogurmaktadir (Bellmann ve Hiibler, 2021: 424-441).

Gegici istthdam modelleri, kisa stireli s6zlesmeler, yar1 zamanh isler, stajyerlik,
cagr1 lizerine ¢alisma, mevsimlik isler ve dis kaynak kullanimi gibi ¢ok c¢esitli
uygulamalarla somutlasan sayisal esneklik; organizasyonel ¢evikligin artirilmasi, sabit
maliyetlerin azaltilmasi ve insan kaynaklar1 yonetiminin daha hareketli kilinmas1 gibi
hedeflerle i¢ ice gecmekte; ancak bu uygulamalarin uzun vadeli etkileri, istihdamda
istikrarsizlik, toplumsal glivencesizlik ve sendikal temsil zayiflig1 gibi meseleleri de

giindeme tasimaktadir (Bartik vd., 2020).

Literatiirde bu tiir bir esnekligin, yalnizca ekonomik rasyonalite temelinde degil;
aynm1 zamanda emek rejimlerinin yeniden tanimlanmasi, ¢alisan haklarinin yeniden
pazarlik konusu edilmesi ve isglicii piyasalarinin yapisal esneklik iizerinden regiile
edilmesi gergevesinde degerlendirilmesi gerektigi belirtilmektedir (Miijdat ve Sahin,
2021: 249-267; Bellmann ve Hiibler, 2021: 424-441; Felstead ve Henseke, 2017: 195—
212).
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1.1.2.7. Ucret Esnekligi

Isletmelerin degisken piyasa kosullari karsisinda iicret politikalarini sabit bir yapi
yerine dinamik bir cercevede belirleme gerekliligi, ticret esnekliginin kurumsal
stratejilerin ayrilmaz bir bileseni haline gelmesine neden olmaktadir. Bu esneklik bigimi,
calisanlara yapilan Odemelerin sabit maas kaliplarindan c¢ikarilarak; performansa,
tiretkenlige, bireysel katkiya ya da piyasa kosullarina bagli olarak farklilastirilmasini

iceren ¢ok boyutlu bir uygulama alanina sahiptir (Giiner, 2023).

Performansa dayali prim sistemleri, hedef bazli iicretlendirme, kara ortaklik
modeli, pozisyon bazli piyasa iicret skalalari ve bireysel sozlesme temelli maas
yapilandirmalar1 gibi uygulamalar iizerinden yiiriitilen bu modelde; motivasyon artisi,
verimlilik odaklilik ve maliyet kontrolii gibi kurumsal hedeflerin gerceklestirilmesi
amagclanmaktadir (Miijdat ve Sahin, 2021: 249-267). Ucretin sabit bir hak olmaktan
¢ikarilarak dinamik bir tesvik aract haline doniistliriilmesi, igverenin insan kaynaklarini
stratejik olarak yonlendirme kapasitesini artirmakla birlikte, calisanlar agisindan
ongoriilebilirligin zayiflamasina ve gelir glivencesinin sarsilmasina neden olabilmektedir.
Kriz donemlerinde ya da ekonomik daralma siireglerinde isletmelerin maliyetleri esnek
bicimde yonetebilmesi adina iicretlerin gecici olarak dondurulmasi, azaltilmasi veya
performansla dogrudan iliskilendirilmesi gibi uygulamalar da bu g¢ercevede
degerlendirilmektedir. Ancak bu tiir politikalarin uzun vadede ¢alisan bagliligini,
kurumsal adalet algisin1 ve toplumsal esitlik duygusunu zedeleme riski bulundugu da
literatiirde siklikla vurgulanmaktadir (Bellmann ve Hiibler, 2021: 424-441; Felstead ve
Henseke, 2017: 195-212).

Ucret esnekliginin sadece bireysel seviyede degil, ayn1 zamanda toplu pazarlik
stireclerinde de etkili oldugu; sendikalarin {icret standardizasyonuna dayali taleplerinin
bu esneklik bigimiyle catisabildigi ve bu nedenle kurumsal toplumsal diyalog
mekanizmalarinin da yeniden tanimlanmasina neden oldugu goriilmektedir (Bartik vd.,
2020). Gelir adaleti, esit ise esit iicret ilkesi ve oOrgiitsel seffaflik gibi kavramlarin bu
dogrultuda yeniden tartigmaya acilmasi, iicret esnekliginin sadece ekonomik degil, etik

ve sosyolojik boyutlarinin da dikkate alinmasi gerektigini gostermektedir.
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1.1.2.8. Uzaklastirma Temelli Esneklik (Taseronlasma Stratejileri)

Isgiiciiyle kurulan dogrudan iliskinin sinirlandirilmas1 ve belirli operasyonel
yukiimliliiklerin digsal aktorlere devredilmesi yoluyla maliyetlerin azaltilmasi, yasal
yukiimliliiklerin hafifletilmesi ve oOrgiitsel esnekligin artirilmasi gibi hedeflerin es
zamanlt olarak gergeklestirilmesi, uzaklastirma temelli esneklik modelinin temelini
olusturmaktadir (Gorenc ve Valentincic, 2023). Bu yapy, istihdam iligkilerinin merkezden
cevreye tasinmasiyla birlikte, isverenin yalnizca tiretim sonuglarindan sorumlu oldugu bir
diizenlemeyi miimkiin kilmakta; tageronluk, alt igveren iliskileri, dis kaynak kullanimi
(outsourcing) ve platform ekonomisine dayali ¢alisma bigimleri bu ¢ergevede yaygin

olarak kullanilmaktadir (Bellmann ve Hiibler, 2021: 424-441).

Uygulamada en sik karsilagilan bigimlerinden biri olan tageronlagsma ile ana
isletmenin ¢ekirdek faaliyetlerine odaklanmasi saglanirken; temizlik, giivenlik, bakim,
cagrt merkezi, lojistik gibi ikincil hizmet alanlari, dis kaynak firmalar araciligiyla
yuriitiilmekte; boylece hem is giicli maliyetleri disiiriilmekte hem de s6z konusu
calisanlara yonelik kurumsal sorumluluk alani daraltilmaktadir (Acemoglu ve Restrepo,
2020: 2188-2244). Ancak bu modelin yayginlagsmasiyla birlikte, diisiik iicret, is
giivencesinden yoksunluk, sendikal 6rgiitlenme zorluklar1 ve kotii ¢alisma kosullar: gibi
ciddi sosyoekonomik sorunlarin da ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Ozellikle hizmet sektorii
ve tlretim dis1 operasyonlarda tercih edilen bu esneklik bigimi, zamanla dijital
platformlarin da etkisiyle yeni bi¢imlere evrilmis; gig ekonomisi, mikro hizmetler, cagri
tizerine istthdam ve uzaktan dis kaynakli sézlesmeler gibi uygulamalar {izerinden daha da
gorliniir hale gelmistir. Bu dogrultuda calisanlarin kuruma bagliliklar1 zayiflarken;
isverenin 1§ giicli tizerindeki sorumlulugu, etik ve sosyal boyutlar1 gozetmeksizin

minimize edilmektedir (Bellmann ve Hiibler, 2021: 424-441).

Elestirel perspektiflerden bakildiginda, uzaklastirma temelli esnekligin neo-
liberal emek rejimlerinin temel araglarindan biri haline geldigi (Acemoglu ve Restrepo,
2020: 2188-2244); bu modelin yalnizca ekonomik rasyonaliteye degil, ayn1 zamanda
smifsal ayrimlar1 yeniden iiretmeye yonelik bir stratejiye doniistiigli savunulmaktadir
(Felstead ve Henseke, 2017: 195-212). Kapsayict istihdam politikalarinin
gelistirilebilmesi i¢in bu modelin sinirlarmin, hukuki koruma mekanizmalarinin ve

denetim yapilarinin net bicimde tanimlanmas1 gerektigi ifade edilmektedir.

18



1.1.3. Esnek Calisma Modelleri

Kurumsal verimliligin siirdiiriilebilirligi, is giliciiniin iiretkenliginin optimize
edilmesi ve maliyetlerin rasyonellestirilmesi gibi Oncelikler dogrultusunda isletmeler
tarafindan tercih edilen uygulamalardan biri olarak konumlanan esnek ¢alisma modelleri;
yalnizca igverenin stratejik ¢ikarlarini degil, ayn1 zamanda ¢aliganlarin zaman ve mekan
tizerinde daha yiiksek kontrol giicii elde etmesini de miimkiin kilmaktadir (Mahirogullari,

2005: 49).

Literatiirde yer alan cok sayida ¢alismada (Oztiirkoglu, 2013: 109-129; Safak
2014; Basdogan, 2015; Kordeve ve Aydintan, 2016: 277-292; Turan, 2005; Celikkoparan,
2018; Serbes, 2019; Akbas Tuna ve Tiirkmendag, 2020: 3246-3260; Oztiirk ve Eyel,
2021: 17-32), esnek calismanin farkli boyutlarinin g¢esitli bicimlerde siniflandirildig:
goriilmekte olup, bu dogrultuda aragtirma kapsaminda yalnizca kuramsal baglamda degil,
aynt zamanda uygulama oOrnekleriyle iliskilendirilerek agiklanmak iizere; kismi stireli
calisma, is paylasimi, vardiyali calisma, kayan 1$ stiresi, cagri lizerine
calisma, yogunlastirilmig calisma haftasi, evde calisma, tele caligma, alt
isverenlik ve 6diing is iliskisi gibi modeller, sistematik bir yapi igerisinde ele

alinmaktadir.
1.1.3.1. Kismi Siireli Caliyma

Esnek istthdam bi¢imlerinin en yaygin ve kurumsal yapilarda yerlesik hale gelen
tiirlerinden biri olan kismi siireli ¢alisma modeli, tam zamanli istihdamin kati normlariin
yeniden yapilandirilmas: yoluyla, calisma saatlerinin azaltilmasi suretiyle isglicii
planlamasia esneklik kazandiran bir diizenleme big¢imi olarak degerlendirilmektedir
(Oztiirkoglu, 2013: 109-129). Bu model, 6zellikle Avrupa iilkelerinde standart hale gelen
uygulamalar arasinda yer almakta; isgiicii arz-talep dengesizliklerinin giderilmesi,
istthdam oranlarinin artirilmasi ve bireysel yasam kalitesinin desteklenmesi gibi ¢ok

katmanli hedefleri ayn1 anda gerceklestirmeyi amaglamaktadir.

Calisma siirelerinin kisaltilmasiyla elde edilen bu modelin tarihsel gelisiminde,
ekonomik yapiin gecirdigi doniisiimler ve sosyo-politik kirilmalarin etkili oldugu;
igsizlikle miicadele, kadin istihdaminin artirilmasi ve is-aile dengesinin saglanmasi gibi
politikalarin da bu doniistimii hizlandirdig1 goriilmektedir.(Taslhiyan, Engizek,ve Giil,

2017).Tam zamanh istihdamin kat1 yapisindan uzaklasilmasi suretiyle olusturulan bu
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alternatif istihdam bi¢iminin, 6zellikle kriz donemlerinde hem devlet politikalart hem de
isletme stratejileri acisindan 6nemli bir ara¢ olarak degerlendirildigi anlasilmaktadir.
Calisma saatlerinde saglanan esneklik sayesinde calisanlarin zaman yonetimi iizerinde
daha fazla s6z sahibi olabilmeleri, bireysel gelisim, aile sorumluluklar1 ve sosyal katilim
acisindan belirgin avantajlar sunmakta; bu durum, is yasami ile 6zel yasam arasinda daha
saglikli bir denge kurulmasini miimkiin kilmaktadir (Oztiirkoglu, 2013: 115). Ancak
haftalik ya da aylik bazda diisiik ¢alisma siiresine bagli olarak iicretlerde yasanan
gerilemelerin ve sosyal gilivenceye erisimde ortaya ¢ikan sinirliliklarin da bu modelin
olumsuz yonleri arasinda yer aldig1 géz ardi edilmemelidir (Centel, 1992: 54). isveren
acisindan degerlendirildiginde ise iiretim ve hizmet siireclerinin daha esnek bigimde
organize edilmesi, is giicli maliyetlerinin diisiiriilmesi ve piyasa dalgalanmalarina daha
hizli adapte olunabilmesi gibi avantajlar bu modelin tercih edilme nedenleri arasinda yer
almaktadir. Rekabet baskisinin yogunlastig1 sektorlerde, kaynaklarin etkin kullanimin
saglamak ve fazla kapasiteyi minimize etmek amactyla kismi siireli istihdam, isletme

stratejilerinin merkezine konumlandirilmaktadir (Serbes, 2019).
1.1.3.2. Is Paylasinm

Calisma siirelerinin ve gorev tanimlarinin bireyler arasinda boliinmesi esasina
dayali olarak yapilandirilan is paylasimi modeli, istihdam rejimlerinde esnekligin yeniden
tanimlandig1 yapilardan biri olarak degerlendirilmektedir. Tam zamanli bir pozisyonun,
iki ya da daha fazla calisan arasinda sorumluluk ve siire agisindan boliistiiriilmesi
suretiyle olusturulan bu model; yalnizca fiziksel varlik paylagimini degil, ayn1 zamanda
karar alma siirecleri, iletisim sorumluluklari ve tiretim ¢iktilarinin ortaklasa yiiriitiilmesini
de zorunlu kilmaktadir (Parlak ve Ozdemir, 2011: 2-60). Benzer goriinmekle birlikte,
kismi siireli ¢alismadan temel farkini {icret ve yan haklarin paylagim bigiminde ortaya
koyan bu model, isin biitiiniiyle birlikte kazan¢ ve sosyal olanaklarin da calisanlar
arasinda esit ya da is boliimiine gore adil bi¢imde dagitilmasi gerektigi bir sistematige
sahiptir. Robbins ve Judge (2007: 230) tarafindan onerildigi lizere, bir haftalik tam
zamanlt ¢alismanin (6rnegin 40 saat) farkli zaman dilimlerine ya da farkli giinlere
dagitilmast miimkiin olup; sabah ve 6gleden sonra vardiyasi seklinde oldugu kadar,

haftanin farkli giinlerinde tam zamanli olarak ¢alisacak sekilde de uygulanabilmektedir.
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Cinsiyet, yas, kusak ya da deneyim farki gozetmeksizin farkli calisan profillerinin
ayni isi paylagsmasi esasina dayanan bu yapi1 hem yatay hem dikey cesitliligi bir araya
getirerek cok sesli bir is iiretimi ortami saglamaktadir. Gholipour, Bod, Zehtabi,
Pirannejad ve Kozekanan (2010:133) tarafindan gelistirilen modellemeler, farkli sosyal
demografik ge¢mise sahip bireylerin is paylagimi araciligiyla kurumsal Ogrenme
stireclerine daha etkin bigimde katildigini ortaya koymaktadir. Uygulama boyutunda, is
paylasimina dayali istihdamin tarihsel gelisimine bakildiginda; 1990°1larda %9,8 olan bu
modelin 1998 yilinda %31’e, 2000’11 yillarda ise %40’°a kadar yiikseldigi tespit edilmis;
son arastirmalarda bu oranin %77’ye ulastig1 belirtilmistir (Caminiti, 1999: 52-56;
Estevadeordal, 2017). Bu artis, esneklige dayali doniisiimiin yalnizca bireysel degil,

kurumsal diizeyde de yayginlik kazandigin1 géstermektedir.

Isin yogunlastifi donemlerde gorevlerin boliinmesi suretiyle is yiikiiniin
dengelenmesi, yeni personel alimina duyulan ihtiyacin azalmasi, isttihdam maliyetlerinin
diisiiriilmesi ve uzmanlagmis is gliciiniin kurum biinyesinde tutulmasi gibi avantajlar; is
paylasimi modelinin gerek kriz donemlerinde gerekse siirdiiriilebilirlik hedefli
donemlerde tercih edilmesini saglamaktadir (Harris, 1997: 28). Ancak her iki calisan
arasinda yiiksek diizeyde uyumun, gii¢lii iletisim becerilerinin ve yonetim ile kurulan
giiven temelli iligkinin varlig1, bu modelin etkinligini dogrudan etkileyen yapisal kosullar
arasinda yer almaktadir (Thakur, Bansal, ve Maini, 2018). Uretkenlikte artis ve
motivasyonun Yyiikselmesi gibi olumlu etkilerle birlikte; {icretin boliinmesi, statii
belirsizligi ve kariyer gelisiminin yavaglamasi gibi bazi olas1 dezavantajlarin da géz ardi
edilmemesi gerektigi vurgulanmalidir. Basarili bir uygulamanin siirdiiriilebilirligi i¢in,
yalnizca calisanlar arasi degil, yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda da uyumlu ve agik
iletisime dayal1 bir paylasim yapisinin tesis edilmesi gereklidir (Bloom vd., 2015: 165-
218).

1.1.3.3. Vardiyah Calisma

Standart mesai kavramimin oOtesine tasan calisma organizasyonlarini igeren
vardiyali calisma modeli, isgiliciiniin giiniin farkli zaman dilimlerinde doniisiimlii olarak
istihdam edilmesi esasina dayanmakta; bdylece tiretim siirekliliginin saglanmasi, hizmet
arzinin kesintisiz bi¢imde siirdiiriilmesi ve isletme varliklarinin verimlilik diizeyinin

artirilmasi gibi kurumsal hedeflerin gergeklestirilmesine imkan tanimaktadir (McCrae ve
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Costa, 2008). Bu dogrultuda yalnizca fiziksel iiretim sektorleriyle sinirli kalmayan, ayni
zamanda kolluk kuvvetleri, saglik hizmetleri ve 7/24 hizmet sunan diger kamu-6zel sektor
faaliyet alanlarinda da yapisal bir zorunluluk olarak degerlendirilen vardiyali ¢alisma
bi¢imi, esnek istthdam rejimlerinin en eski orneklerinden biri olarak kabul edilmektedir

(Tuncay, 1995:207-227).

Vardiyali ¢alisma uygulamalarinin esas olarak “standart dis1” olarak tanimlanan
08.00-17.00 saat dilimi disinda kalan zamanlarda siirdiiriildiigli ve bu yoniiyle, haftalik 5
giin ve giinliik 8 saat esasina dayali geleneksel is rejimlerinden dnemli 6lclide ayrildigt
goriilmektedir (Arlinghaus ve Nachreiner, 2014: 1100-1107). Bu modelin yayginlik
kazandigr Avrupa Birligi llkelerinde, 2015 verilerine goére calisanlarin %26,6’sinin
cumartesi, %14,5’inin pazar ve %16’sinin ise aksam saatlerinde calistig1 belirtilmistir

(Eurostat, 2017).

Standart ¢iftli ya da {i¢lii vardiya sistemlerinden farkli olarak, esnek vardiya
sistemine gegisle birlikte ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglari, igverenin tiretim planlamasi ve
piyasa talepleri gibi degiskenler arasinda daha uyumlu bir denge kurulmaya ¢aligilmakta;
bdylece hem calisan refah1 hem de kurumsal verimlilik ac¢isindan daha dinamik bir yap:

insa edilmektedir (Karakoyun, 2007).

Stirekli tiretim gerekliligi bulunan sektorlerde isletme maliyetlerinin azaltilmasi,
tretim kapasitesinin maksimize edilmesi ve makine/techizat gibi sabit yatirimlarin daha
etkin kullanilmasi gibi unsurlar, vardiyali ¢alismanin igveren agisindan tercih edilmesini
saglayan baslica nedenleri olusturmaktadir. Diger yandan, ¢alisanlarin is disinda kalan
zamanlarda kisisel faaliyetlerini siirdiirebilme esnekligi kazanmasi, modelin bireysel
diizeydeki olumlu etkilerini gdstermektedir (Cummings, 2005: 76). Bununla birlikte,
ozellikle gece vardiyalarinda gorev yapan iscilerde uykusuzluk, biyolojik ritim
bozukluklar1 ve kronik yorgunluk gibi saglik temelli sorunlarin goézlemlenmesi, bu
calisma bi¢iminin insan fizyolojisi lizerindeki olas1 olumsuz etkilerine isaret etmektedir.
Bu sorunlar1 minimize edebilmek amaciyla, vardiya gecislerinin sikligi, calisma
stirelerinin yogunlugu ve dinlenme araliklarinin yeniden yapilandirilmasi gerekmekte; bu
sayede fizyolojik ve psikolojik risklerin sinirlandirilmast hedeflenmektedir (Korkusuz,

2005).
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1.1.3.4. Kayan s Siireleri

Isgiicii planlamasinda bireysel zaman yonetimine esneklik kazandirilmasi
hedefiyle gelistirilen kayan is siliresi modeli, isin basglangi¢ ve bitis saatlerinin calisan
tarafindan belirlenmesine imkan taniyan; ancak belirli bir zaman araliginda isyerinde
bulunma zorunlulugu igeren, yari denetimli esnek ¢alisma diizenlerinden biri olarak
konumlandirilmaktadir (Ulucan, 2007: 177-188). Bu modelde, calisanlar giinliik toplam
mesai sliresini agmaksizin, isgiinii icerisinde kendi tercihlerine goére saat dilimleri
olusturabilmekte; bdylelikle hem bireysel gereksinimlerine hem de kurumsal
yiikimliiliiklere uyum saglayan bir zaman tasarimi ortaya ¢ikmaktadir. Almanya’nin
Ottobrunn bolgesinde 1967 yilinda, trafik yogunlugunu azaltmak amaciyla Bolkow
firmas1 tarafindan ilk uygulamasi gerceklestirilen bu modelin, zamanla yalnizca kent ici
ulagim sorunlarina ¢6zliim iiretmekle kalmayip, isveren—calisan iliskilerinde esneklik
temelli yeni bir paradigmaya Onciiliik ettigi anlagilmaktadir (Caligkan ve Sungur, 2009:
1-18). S6z konusu uygulama, yalnizca fiziksel varligin zamanlamasma degil, ayni
zamanda i§ performansinin 6z denetimle siirdiiriilebilmesine olanak tantyan bir kurumsal

dontiisiim bi¢imi olarak degerlendirilmistir.

Kayan 1§ siiresi uygulamalari, genel itibariyla iki farkli kategoride
incelenmektedir. Bunlardan ilki, sabit bir zorunlu mesai blogu disinda kalan zaman
aralifinda ise baslama ve bitirme saatlerinin ¢alisan tarafindan se¢ilmesine dayanan basit
kayan is stiresi modelidir (Yildiz, 2025: 2509-2556). Bu yapida, erken veya ge¢
baslama/bitirme 6zgiirliigli saglanmakta; ancak toplam calisma siiresi sabit kalmaktadir
(Ulucan, 2007: 177-188; Ekmekgi, 2002: 79-88). ikinci ve daha ileri diizey bir yap:
olan nitelikli kayan is siiresi modelinde ise, yalnizca baslangic ve bitis saatlerinin degil,
caligilacak toplam siirenin de haftalik ya da aylik donemler igerisinde esnek bicimde
diizenlenmesi s6z konusudur (Yildiz, 2025: 2509-2556). Bu uygulama, belirli giinlerde
az, diger giinlerde fazla ¢alisma yapilmasina olanak tanimakta; ancak toplam siire belirli
bir ortalamay1 asmadigi siirece fazla mesai iicreti gibi ek maliyetler ortaya ¢ikmamaktadir

(Demir ve Gersil, 2008).

Calisanin is dis1 ylkiimliiliiklerini daha etkin planlayabilmesini, is-yasam
dengesini kurabilmesini ve psikolojik esenligini artirmasin1 miimkiin kilan bu modelin;

ayn1 zamanda igveren agisindan da mazeret izinlerinin azalmasi, isgiicii devrinin
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yavaglamas1 ve ¢alisan bagliliginin artmast gibi kurumsal kazanimlar sundugu
gozlemlenmektedir (Yildiz, 2025: 2509-2556; Demir ve Gersil, 2008: 68-89; Ekmekei,
2002: 79-88). Bu yoniiyle, zaman iizerinde bireysel kontroliin kurumsal verimlilikle

birlestigi yapisal bir denge noktasi olarak konumlandirilmaktadir.
1.1.3.5. Cagn Uzerine Cahsma

Isgiiciiniin yalnizca ihtiyag duyulan zaman dilimlerinde c¢agrilarak faaliyete
gecirilmesini temel alan cagri lizerine c¢alisma modeli, esnekligin yiiksek diizeyde
kurumsallastig1 istihdam bigimleri arasinda yer almakta; 6zellikle talep dalgalanmalarinin
yogun yasandig1 sektorlerde igveren acisindan operasyonel maliyetlerin kontrol altina
alinmasini miimkiin kilan bir yap: sunmaktadir (Parlak ve Ozdemir, 2011: 40-43).
Mevsimsel is hacimlerinin, hizmet sektoriindeki ani miisteri yogunluklarinin ya da proje
bazli faaliyetlerin 6ngoriilemeyen is ylikleriyle yonetilmesi gereken kosullarda, bu model,
klasik tam zamanli istihdam yapisina alternatif olarak degerlendirilmektedir. Isveren ile
calisan arasinda yapilan sozlesme dogrultusunda, isin kapsami, cagri siklig1 ve ¢alisma
saatlerinin sinirlar1 belirlenmekte; bu dogrultuda ¢alisan, belirli zaman araliklarinda ya da
igsverenin yonlendirmesiyle kisa siireli is stireclerine dahil edilmektedir (Standing, 2014).
Iki temel uygulama bigimi {izerinden siirdiiriilen bu modelde, birincisinde isveren ve
calisan ¢alisma araligin1 karsilikli bigimde 6nceden belirlerken; ikincisinde igverenin tek
tarafl1 belirledigi zaman dilimlerinde ¢alisanin ¢agrilmasi s6z konusu olmakta; ancak bu
durumda dahi mevzuat geregi, ¢cagr1 en az dort giin dnceden bildirilmeli ve ¢alisanin bu

cagriy1 reddetme hakki korunmalidir (Demir ve Gersil, 2008: 70).

Sistemin uygulandig1 alanlarda isgilicii arz ve talebinin daha dinamik bigimde
eslestirilmesi saglanmakta; igveren, ekonomik belirsizliklerin yogunlastigi donemlerde
fazla personel maliyetinden korunmakta ve sadece gerektiginde is giicii kullanarak
kaynaklarmi optimize edebilmektedir. Calisan agisindan ise, belirli bir siireye bagh
kalmaksizin esnek bigimde is giiciine katilimin miimkiin olmasi, bireysel programlarin
stirdiiriilmesine olanak saglamakta; bununla birlikte, siirekliligi bulunmayan bir istthdam
iligkisinin belirsizlikleri de beraberinde getirmektedir (Demircioglu, 2022). S6zlegsmenin
iceriginde igveren lehine asir1 esneklik tanimlanmasi ya da c¢alisan aleyhine denetim
mekanizmalarinin eksikligi durumunda, bu modelin sosyal giivenceden yoksunluk, gelir

istikrarsizli§i ve Orgiitsel aidiyet eksikligi gibi yapisal sorunlara yol agabilecegi
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degerlendirilmektedir (Y1ldiz, 2025: 2509-2556). Bu nedenle ¢agri iizerine ¢alismanin,
yalnizca esneklik saglayan bir model degil; ayn1 zamanda diizenleyici hukuki ¢erceveyle
desteklenmedigi takdirde, giivencesizlik dogurma potansiyeli tasiyan bir yap1 oldugu da

sOylenebilecektir (Miijdat ve Sahin, 2021: 249-267).
1.1.3.6. Yogun Calisma Haftasi

Haftalikk toplam mesai siiresinin, daha kisa giin sayilart igerisinde
yogunlastirilarak diizenlenmesini 6ngéren yogun calisma haftasit modeli, ¢alisanlara art
arda gelen serbest gilinler sunarak is-dist yasam alanlarini genisletmeyi, igverenler
acisindan ise operasyonel maliyetleri minimize etmeyi ve iiretim zamanlamasini optimize
etmeyi amaglayan bir esnek calisma yapisi olarak degerlendirilmektedir (Valverde,
Tregaskis ve Brewster, 2000). Giinliik caligsma saatlerinin artirilmasi karsiliginda, haftalik
calisma giinlerinin azaltilmasi esasina dayanan bu model, is siirekliliginin korunmasiyla
birlikte, calisma yasaminda bireysel ve kurumsal verimliligin yeniden yapilandirilmasini
hedeflemektedir. Orneklemek gerekirse haftalik 40 saatlik yasal ¢alisma siiresinin 5 giin
yerine 4 giline boliinmesi, gilinliik mesainin 8 saatten 10 saate c¢ikarilmasi gibi
uygulamalarla isgiicli planlamasinda yeni bir esneklik diizeyi yakalanmakta; bu sayede
calisanlara, bos giinlerde egitim, bakim, kisisel gelisim veya sosyal yasam gibi alanlara

yonelme firsat1 sunulmaktadir (Seyyar ve Oz, 2007: 51).

Isveren acgisindan bakildiginda ise isletme altyapisinin daha az siireyle faal
tutulmas1 sayesinde enerji, giivenlik, temizlik gibi giderlerin azaltilmasi miimkiin
olmakta; ayrica bakim, onarim ve yeniden yapilanma gibi operasyonel faaliyetlere daha
genis zaman araliklar tahsis edilebilmektedir (Tokol, 2015). Uretim hatlarinin ve sabit
sermaye yatirimlarinin verimliligini artirma potansiyeli tasiyan bu model, planli bakim
stireclerinin haftanin bos glinlerinde gerceklestirilmesine olanak tanimakta; bdylece
tiretim siireglerinde aksamalarin Oniine gecilmektedir (Tuncay, 1995). Diger yandan,
uzun siireli mesailerin beraberinde getirdigi dikkat dagiikligi, zihinsel ve fiziksel
yorgunluk, is kazalar1 ve saglik problemleri gibi risklerin de goz ardi edilmemesi
gerektigi, bu modelin potansiyel dezavantajlari arasinda yer almaktadir. Gilinlik is
yiikiiniin yogunlastirilmasi nedeniyle, 6zellikle manuel veya dikkat gerektiren gorevlerde
hata oranlarinin artabilecegi ve calisan performansinda dalgalanmalarin yasanabilecegi

belirtilmektedir. Nihai durumda ise yogun calisma haftasi modeli; caligma siiresinin
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yeniden yapilandirilmast yoluyla hem isgiicii motivasyonunun artirilmasi hem de igletme
kaynaklarmin etkin kullanimi1 gibi avantajlar sunarken, ayni zamanda c¢alisma
yogunlugunun fiziksel ve =zihinsel boyutlarda yaratabilecegi yiiklerin dikkatle
yonetilmesini zorunlu kilmaktadir (Zeytinoglu, 2006: 193-210).

1.1.3.7. Evde Calisma

Sanayi devriminin hemen 6ncesinden giiniimiize kadar evrilerek gelen ve modern
esnek calisma bicimleri arasinda en koklii ge¢mise sahip olan evde ¢alisma modeli,
iiretimin ya da hizmet sunumunun fiziksel olarak isyeri disinda, cogunlukla ¢alisanin
konutu temel alinarak gergeklestirilmesini esas alan bir isttihdam yapis1 olarak
tanimlanmaktadir (Cebeci ve Bozkurt, 2023: 107-123). Geleneksel lonca sistemlerinin
¢oziilmesiyle birlikte yayginlik kazanan bu ¢alisma bi¢iminin, ilk donemlerinde tekstil,
ayakkabicilik ve benzeri imalat odakli islerde yayginlastigi; gilinlimiizde ise hizmet
sektorline entegre edilerek daha genis bir uygulama alanina ulastigi gézlemlenmektedir

(Yereli ve Karadeniz, 2004).

ILO (2020) tarafindan yapilan tanim dogrultusunda, evde g¢alisma; calisanin,
isveren veya aract kurulus adina, iicret karsiliginda, fiziksel olarak igyeri disinda bir
lokasyonda, ¢ogunlukla kendi konutunda calistig1 bir model olarak ¢ercevelenmistir. Bu
modelin uygulanabilmesi igin isin, belirli bir mal ya da hizmetin {iretimine yonelik
olmasi, ¢alisanin isverenin belirledigi sartlarda faaliyet gostermesi ve dogrudan bir bagka
mal veya hizmet piyasasi ile iliskilendirilmemesi temel kosullar arasinda yer almaktadir
(Y1ldiz, 2025: 2509-2556). Diger bir boyut olarak ise evde ¢calismanin yayginlagmasinda
ozellikle Fordist liretim modelinden post-Fordist esnek iiretim yapisina gegisin etkisi
belirleyici olmus; isverenlerin, maliyetleri azaltma ve is giiclinii daha genis kitlelere
ulastirma arayislar1 dogrultusunda bu modele yoneldigi goriilmiistiir. Bu dogrultuda evde
calisma, yalnizca mekansal bir esneklik degil; ayn1 zamanda yapisal ve maliyet temelli
bir doniislim stratejisi olarak da degerlendirilmistir. Tekstil, paketleme ve veri girisi gibi
faaliyet alanlarinda parca basi iiretim sistemlerinin benimsenmesiyle, igveren agisindan
denetimi diisiikk fakat maliyeti avantajli bir ¢alisma modeli olarak 6nem kazanmigtir

(Gorenc ve Kastelic Valentincic, 2023).

Calisan agisindan degerlendirildiginde ise evde calisma; basta kadinlar, yaslilar,

fiziksel kisitlilig1 olan bireyler ve istihdamdan diglanma riski tasiyan gruplar igin is giicii
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piyasasina katilimda onemli bir kanal islevi gormektedir. Zaman yonetimi, ev ici
sorumluluklarla is yiikiiniin entegre bi¢cimde siirdiiriilmesi ve mekansal 6zgiirliik gibi
unsurlar, bu modelin bireysel diizeyde sagladig1 temel avantajlar arasinda yer almaktadir
(Felstead ve Henseke, 2017: 195-212; Acemoglu ve Restrepo, 2020: 2188-2244).
Bununla birlikte evde ¢alismanin dogas1 geregi ortaya ¢ikan denetim eksikligi, igin teslim
stirelerine uyumsuzluk, {iriin kalitesinde dalgalanma, kurumsal aidiyetin zayiflamasi,
sosyal izolasyon ve sigorta kapsami gibi konularda yasanan belirsizlikler, bu modelin
kirillgan yanlarini olusturmaktadir (Tuncay, 1995). Ayrica is saghigi ve giivenligi
uygulamalarinin ev ortamina entegre edilmesinin gli¢liigii, igveren acisindan yasal

yiikimliiliiklerin sinirlarini belirsizlestirebilmektedir.
1.1.3.8. Tele Calisma

Bilgi ve iletisim teknolojilerinin bas dondiiriicii hizla ilerledigi bir déonemde,
calisma yasaminin mekansal smirlarint biiyiikk olglide ortadan kaldiran tele calisma
modeli; isin, merkez ofis disinda, internet tabanli dijital altyapilar araciligiyla
yiriitiilmesini esas alan bir esnek istihdam bi¢imi olarak 6n plana ¢ikmaktadir
(Oztiirkoglu, 2013: 120). 1970°li yillarda, ABD’de trafik yogunlugunu azaltmak amactyla
telefon temelli iletisim sistemleriyle gelistirilen bu modelin, zamanla mobil baglanti
teknolojileri, bulut sistemleri ve sanal is platformlarinin gelismesiyle birlikte daha

kapsamli bir uygulama alan1 kazandig1 bilinmektedir (Parkkola, 2003: 9).

Tele calismada is siirecinin gerceklestirilme yeri ile isverenin kurumsal merkezi
arasindaki fiziksel ayrimin, teknolojik baglanti olanaklariyla asilmasi hedeflenmekte;
calisanin igverenle e-posta, video konferans, proje yonetim uygulamalar1 gibi araglar
vasitastyla siirekli etkilesim i¢inde bulunmasi saglanmaktadir. Bu yoniiyle tele calisma
hem zamansal hem de mekansal esnekligi bir arada barindiran hibrit bir model niteligi

tagimaktadir (Gajendran ve Harrison, 2007).

Uygulamada 6zellikle kiigiik cocuga sahip ebeveynlerin, yash bakimiyla yiikiimlii
bireylerin ya da saglik sorunlari sebebiyle ofis ortaminda ¢alismasi gii¢ olan ¢alisanlarin
bu modeli tercih ettigi; ayrica kadin istihdamini destekleyici bir alternatif olarak One
ciktig1 goriilmektedir. Bunun yam sira, tele ¢alismanin birincil is degil, ek gelir araci
olarak degerlendirildigi ve bircok durumda yar1 zamanli bi¢imde uygulandigi da

belirtilmektedir (Smith vd., 2018).
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Avantajlar acisindan degerlendirildiginde, ¢alisanlarin zaman planlamasini daha
esnek yapabilmeleri, ise ulasim kaynakli maliyet ve stresin ortadan kalkmasi, ig-yasam
dengesi acisindan rahatlik, iiretkenlik ve motivasyon artis1 gibi sonuglarin 6n plana ¢iktigi
ifade edilmektedir (Carre, 2000; Alkan Meshur, 2007: 267-268). Isveren perspektifinden
bakildiginda ise, ofis maliyetlerinin azalmasi, dijitallesme ile artan denetim kapasitesi ve
performans bazli degerlendirme sistemlerinin entegrasyonu sayesinde daha 6l¢iilebilir is
ciktilariin elde edilmesi gibi getiriler s6z konusudur. Buna karsin, tele ¢alismanin
denetim mekanizmalarinin zayifligi, calisan ile isveren arasindaki koordinasyonun
kesintili hale gelmesi, is arkadaglariyla sosyal etkilesimin sinirlanmasi ve kurumsal
kiiltiire entegrasyon zorluklar1 gibi birtakim riskleri beraberinde getirdigi de
goriilmektedir. Ozellikle takim g¢aligmasina dayali sektdrlerde, yiiz yiize iletisimin
azalmasi, is sliregclerinde uyum problemlerine ve performans diisiikliigline neden
olabilmektedir (Bellmann ve Hiibler, 2021: 424-441). Ayrica teknolojik donanimin
maliyetinin ¢alisan tarafindan karsilanmasi, ev-ofis ayriminin belirsizlesmesi ve mesai
dis1 iletisim yiikiiniin artmasi gibi durumlar, bu modelin siirdiiriilebilirligini sinirlandiran

unsurlar arasinda yer almaktadir (Huws vd., 1990).

Tele calismanin sendikalar ve is giicli temsilcileri tarafindan zaman zaman
elestirildigi, 6zellikle haklarin korunmasi, mesai saatlerinin belirsizlesmesi ve sosyal
giivenceye dair kaygilarin giindeme getirildigi de literatiirde vurgulanmaktadir (Alkan
Meshur, 2007: 267-268). Bu nedenle, bu esnek modelin kurumsal diizeyde basarili
bicimde uygulanabilmesi i¢in hem mevzuat hem de yoOnetisim agisindan giiglii bir

cerceveye ihtiya¢ duyuldugu agiktir.
1.1.3.9. Alt Isverenlik (Taseron) Calisma

Is organizasyonlarinin yapisal doniisiim gecirdigi ve maliyet etkinligi arayislarmin
yogunlastigr donemlerde yayginlagsmaya baslayan alt igverenlik (taseron) uygulamalari,
isin bir boliimiiniin veya belirli hizmet alanlarinin, dogrudan igverene bagli olmayan,
bagimsiz bir iiglincii tarafca yerine getirilmesini temel alan ve esnek ¢alismanin
kurumsallagsmis bir formunu olusturan istihdam modeli olarak degerlendirilmektedir. Bu
modelde, asli isin bir kisminin veya yardimer islerin, ayr1 bir igverene bagli ¢alisanlar

eliyle siirdiirtilmesi, igverenin dogrudan istihdam yiikiinden kurtularak maliyet, risk ve
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sorumluluklarin1 minimize etme stratejisinin bir uzantis1 olarak ortaya g¢ikmaktadir

(Tokol, 2015).

Tirk Dil Kurumu tarafindan, baska bir isverene sézlesmeyle is gordiiriilmesi
bi¢iminde tanimlanan taseron kavrami; uygulamada ise siklikla miiteahhitlik kavrama ile
karistirilmakta, ancak hukuki ¢ergevede aralarinda igverenlik iligkisi bakimindan temel
farkliliklar barindirmaktadir (TDK, 2024). 4857 sayili Is Kanunu’nun 7. maddesinde alt
isverenlik, bir igverenin belirli isleri bir bagka isveren araciligiyla yaptirmasi halinde
dogan hukuki iligki olarak tanimlanmis; gecici is iliskisi, holding i¢i transferler veya

benzer faaliyet kollarinda uygulama alani bulmustur (Cil, 2007: 57-79).

Ik etapta, isletmelerin uzmanlik gerektiren teknik bilgiye sahip isgiiciine kisa
stireli erisimini saglamak amaciyla gelistirilen bu sistemin, zamanla kurumsal stratejilerin
merkezine yerleserek, sendikasiz, diisiik iicretli ve sigortasiz istthdam bigimlerinin
yayginlastigi daha kirillgan bir yapiya doniistiigii goriilmektedir. Bu doniisiim, 6zellikle
temizlik, giivenlik, pazarlama, egitim, tasimacilik ve destek hizmetler gibi alanlarda
kesintisiz bigimde uygulanmakta; hizmet ve imalat sektorleri arasinda ayirt edilmeksizin,

hemen her is koluna yayilmaktadir (Serbes, 2019: 54).

Uygulamada igletmelerin; organizasyonel yiiklerini hafifletmek, sabit
maliyetlerini degiskene doniistirmek ve hukuki sorumluluklarini azaltmak gibi
gerekgelerle bu yontemi tercih ettikleri goriilmekte; ayn1 zamanda uzmanlasma, hizmet
kalitesinin artirilmasi ve dis kaynaklardan faydalanma gibi iddialar ilizerinden tageronluk
mesrulastirilmaya calisilmaktadir (Arici, 1992: 98). Bununla birlikte, sendikalarin
zayiflamasi, toplu sozlesme hakkinin ortadan kalkmasi, sosyal giivenlik sisteminden
dislanma ve is giivencesinin tamamen belirsizlesmesi gibi sonuglarin, bu modelin sosyal
etkilerini sorgulanir hale getirdigi aciktir. Tageron sisteminin yarattig1 yapisal ayrimlar ve
hiyerarsik kirilmalar, isyerlerinde cift statiilii ¢alisan profillerinin ortaya ¢ikmasina neden
olmakta; bu durum, orgiitsel baglhlik, esit ise esit iicret ilkesi ve kurumsal kiiltiiriin
biitiinltigli gibi alanlarda ciddi zayiflamalara yol agmaktadir. Ayrica hizmet alimi yoluyla
calistirilan tageron iscilerin, is giivenligi, egitim, is saglig1 gibi konularda asil igverenin
kontrol alanindan uzak kalmasi, is kazalar1 ve mesleki risklerin artmasina zemin
hazirlamaktadir  (Giiner, 2023; Erdut, 2003; Serbes, 2019). Toplamda

degerlendirildiginde ise alt igverenlik uygulamalari; isletme Ol¢eginde esneklik, maliyet
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avantaji ve operasyonel pratiklik gibi getiriler sunmakla birlikte, calisan haklar, is
giivencesi ve sosyal koruma gibi alanlarda ciddi zaafiyetler yaratmakta; bu nedenle uzun
vadeli kurumsal siirdiiriilebilirlik bakimindan dikkatle sinirlandirilmasi ve denetim
altinda tutulmasi gereken bir istthdam bi¢imi olarak ele alinmaktadir (Yildiz, 2025: 2509-
2556).

1.1.3.10. Odiing is Tliskisi

Kurumsal yeniden yapilanma siireclerinin hiz kazandigi, is giicii maliyetlerinin
optimize edilmeye calisildigi ve esnek istihdam stratejilerinin kurumsal politikalara
entegre edildigi giiniimiiz is diinyasinda, 6diing is iliskisi modeli; bir igverenin kendi
bilinyesindeki iggiictinii belirli bir siireligine ve sdzlesmeye dayali olarak bir baska
isverene devretmesini temel alan gegici bir istthdam formu olarak tanimlanmaktadir
(Ozgener, 2005: 61). Literatiirde zaman zaman “gecici is iliskisi”, “emanet is iligkisi” ya
da “transfer isttihdam” gibi terimlerle ifade edilen bu modelin, Avrupa Birligi iilkelerinde
2000’11 yillarin basindan itibaren “temporary agency work” kavramindan ayrigarak
“loaned employment” bashg altinda daha net bi¢imde kavramsallastirildig
gbozlemlenmektedir (Tozlu, 2011: 101). Bu tiir istihdam iliskilerinde, calisanin rizasina
dayali bigimde ve siire sinir1 gozetilerek gerceklestirilen isgiicli aktarimi, yalnizca isin
niteligi acisindan degil, ayni1 zamanda ticretin hangi taraf¢a 6ddenecegi, talimat ve denetim
sorumlulugunun kimde olacagi gibi 6nemli parametrelerin 6nceden tanimlanmasini
zorunlu kilmakta; aksi durumda hukuki ve etik sorunlarin dogmasina neden
olabilmektedir (Bagmanav, 2016: 143). Ornegin, calisanin yeni gdrev tanimina onay
vermemesi veya lcretin, 6diing alan igveren tarafindan karsilanmamasi durumunda

gecerli bir 6diing is iliskisinden s6z etmek miimkiin olmamaktadir.

Stire bakimindan degerlendirildiginde de ddiing is iliskilerinde taraflar arasinda
0zel bir zaman dilimi belirtilmemigse, yasal uygulamalarda bu siirenin genellikle alt1 ay
olarak kabul edildigi; yalnizca bir defaya mahsus olmak iizere uzatilabilecegi ve slirenin
sona ermesiyle birlikte, 1s iliskisinin otomatik olarak sona erdigi belirtilmektedir
(Kordeve ve Aydintan, 2016: 277-292). Bu yoniiyle, siirekli istihdam iligkisine alternatif
olarak, esnekligi ve gegiciligi onceleyen bir yapr sunulmakta; ancak bu gegicilik,

caligsanlar agisindan giivencesizlik ve belirsizlik anlamina da gelebilmektedir.
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Uygulama agisindan incelendiginde ise 6zellikle biiyiik 6l¢ekli holdinglerin veya
kurumsal yapilarin, kendi biinyelerindeki isgiiclinlii donemsel projelerde veya kisa siireli
gorevlerde degerlendirmek amaciyla bu modeli tercih ettikleri; bu sayede tam zamanl
istthdamimn getirdigi ek maliyetlerden kaginilarak verimlilik artis1  saglandig:
gozlemlenmektedir. Nitekim bazi iilkelerde, isgiicli piyasasinda aracilik rolii iistlenen ve
yalnizca bu tiir istihdam baglantilarin1 kurmakla goérevli olan sirketlerin “modern yedek
is¢i deposu” (modern reserve army of labor) olarak nitelendirildigi literatiirde yer
almaktadir (Standing, 2014; Kiigiik, 2019: 69). Bu modelin, igveren a¢isindan kisa vadeli
maliyet avantaji, egitim ve oryantasyon siireglerinden tasarruf gibi pratik yararlar
sunmasina karsin; ¢alisanlar agisindan is giivencesinin zayiflamasi, aidiyet duygusunun
azalmasi, sosyal haklara erisimde sinirlilik ve kariyer gelisiminde duraklama gibi ciddi
sorunlar dogurdugu da goriilmektedir. Ozellikle sigorta, is saghgi ve giivenligi gibi
konularda net sinirlar belirlenmediginde, ¢alisanlarin kurumsal sistem digina itilme riski
ortaya ¢ikmakta; bu da 6diing is iliskisinin yalnizca kriz donemlerinde, gecici ve istisnai
durumlarla siirlandirilmast  gerektigi yoniindeki yaklagimlar1 giliglendirmektedir

(Bielenski, 1999: 24).
1.1.4. Esnek Cahsmanin Yayginlasmasin Onciilleri

Zaman ve mekan kavramlarmin calisma yasaminda yeniden tanimlandigi bir
donemde, bireysel taleplerin yalnizca isin yiriitiilme bi¢imini degil, ayn1 zamanda
orgiitsel yapiyr doniistiirdiigii gozlemlenmektedir. Is-yasam dengesinin saglanmasinda
esneklik talebinin giderek daha goriiniir hale gelmesiyle birlikte; ¢aligma saatlerinin
bireysel tercihlere gore diizenlenebilmesi ve cografi kisitlamalarin ortadan kalkmasi,
bireylerin sosyal ve ailevi yiikiimliiliiklerine daha fazla alan agmasina imkan tanimaktadir
(Osnowitz, 2005).Bu dogrultuda fiziksel hareketliligi kisitli bireylerin de iiretkenligini
stirdiirebilmesine olanak taniyan bu model, yalnizca bireysel degil, ayn1 zamanda yapisal
diizeyde isglicii piyasasinin kapsayiciligimi artiran bir uygulama bigimi olarak

degerlendirilmektedir (Bailey ve Kurland, 2002: 383-400).

Esnek c¢alisma bigimlerinin kurumsal 6l¢ekte uygulanabilir hale gelmesinde
belirleyici olan temel unsurun, dijital teknolojilerin yayginlagsmasiyla olusan altyapi
dontisiimii oldugu; elektronik posta, video konferans sistemleri ve bulut tabanli yonetim

araclarinin, fiziksel ofis zorunlulugunu asgariye indirerek bireylere islerini farkl
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mekanlardan yonetebilme imkani1 sundugu goriilmektedir (Olson, 1982: 182-187). Soz
konusu teknolojik olanaklarin maliyetlerinin diismesi ve erisilebilirligin artmasi, sadece
bliyiik Olcekli isletmeler i¢in degil, kiigiik ve orta Olgekli aktorler agisindan da esnek
calisma uygulamalarin1 daha ulasilabilir kilmistir. Bu ¢ergevede, dijitallesme yalnizca bir
destek unsuru degil, aym1 zamanda esnek caligma organizasyonlarinin temel
dayanaklarindan biri haline gelmistir (Serbes, 2019). Isveren perspektifinden
bakildiginda, esnek calismanin cazibesinin yalnizca tliretkenlik ve konfor artisiyla sinirh
kalmadigi; aym1 zamanda maliyet kalemlerinde saglanan tasarruflar sayesinde
isletmelerin siirdiiriilebilirlik stratejilerine katki sundugu goriilmektedir. Ofis alanlarinda
kiigiilme, enerji tiiketiminin azalmasi, ulasim giderlerinin disiiriilmesi gibi etkenlerle
birlikte operasyonel verimliligin artirllmasi, bu modelin stratejik  degerini
giiclendirmektedir (Miijdat ve Sahin, 2021: 249-267). Kurumsal yapilar agisindan
degerlendirildiginde, bu tasarruflarin yalnizca finansal degil, ayn1 zamanda g¢evresel

stirdiiriilebilirlige katki saglayan sonuglar dogurdugu da belirtilmelidir.

Olagantistli donemlerin ¢alisma bi¢imlerini nasil hizla doniistiirebildigi, pandemi
stirecinde somut bicimde gozlemlenmis; Covid-19’un zorunlu kildig1 kapanma tedbirleri
sonucunda esnek calisma, bircok sektor icin tek gecerli ¢oziim olarak benimsenmistir
(Gorenc ve Kastelic Valentincic, 2023). Bu siirecte edinilen deneyimlerin hem igverenler
hem de ¢alisanlar agisindan modelin kaliciligina iliskin bakis agilarini kokli bigimde
doniistiirdligii; baslangigta gecici olarak uygulanan bu modelin, zamanla kurumsal

stratejilerin daimi bir pargasina evrildigi goriilmektedir (Giiner, 2023).

Sanayi devrimlerinden itibaren T{retim iligkilerinde yasanan doniistimler
baglaminda, esnek calismanin tarihsel temellerinin lonca sistemlerinden ev {iretimine
dayali ig yapma bi¢imlerine kadar uzandigi; bilginin {iretim araci haline geldigi post-
endiistriyel donemde ise bu modelin daha kompleks ve yaygin bir yapiya biirtindigii
gozlemlenmektedir (Oztiirkoglu, 2013: 109-129). Mimarlik, miihendislik, danismanlik ve
hukuk gibi biligsel yogunluklu mesleklerin bu yapiya daha kolay entegre oldugu; buna
karsin iiretim ve insaat gibi fiziksel beceri temelli sektorlerin doniisiime daha direncli
kaldig1 anlasilmaktadir (Acemoglu ve Restrepo, 2020: 2188-2244). Tarihsel egilimler
degerlendirildiginde ise dijital altyapinin evrimi, bireysel esneklik arayislari, maliyet

avantajlarinin isletme stratejilerine entegre edilebilmesi ve kriz donemlerinde gosterilen
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adaptasyon kapasitesi, esnek ¢alismanin yayginlasmasinda temel onciiller olarak 6ne

cikmaktadir (Y1ildiz, 2025: 2509-2556).

1.1.5. Esnek Cahsmanin Avantaj ve  Dezavantajlarinin

Degerlendirilmesi

Isverenlerin kurumsal yapilarini yeniden kurgularken maliyet etkinligi temelinde
strateji gelistirme ¢abalariin artmasiyla birlikte, esnek c¢aligma modellerinin sundugu
finansal avantajlarin kurumsal karar siireclerinde belirleyici bir parametre haline geldigi
goriilmektedir. Ofis kiralari, altyap1 hizmetleri, donanim ve ekipman temini, temizlik ve
giivenlik hizmetleri gibi ¢esitli kalemlerde olusan harcamalarin minimize edilmesiyle,
organizasyonel maliyetlerin 6nemli 6l¢iide azaltilabilmesi miimkiin hale gelmekte; bu
tasarruflarin, sistemin ilk kurulum maliyetlerini kisa siirede telafi ettigi 6rnek vakalarla
somut bi¢gimde ortaya konmaktadir (Giiner, 2023). Ayrica evden veya mekan bagimsiz
bicimde ¢alisma olanagi sunulan ¢alisanlarin devamsizlik oranlarinda gézlemlenen diisiis
ve operasyonel siirekliligin artisi, isveren agisindan dogrudan iiretkenlik ve
stirdiiriilebilirlik katkis1 saglamaktadir (Bloom vd., 2015: 165-218; Giiner, 2023; Tokol,
2015).

Farkli cografi bolgelerdeki miisteriler ve calisanlarla dijital platformlar
araciligiyla stirdiiriilebilen siirekli ve kesintisiz iletisim, kiiresel Olgekte is yapma
kapasitesini giliclendirmekte; bilgi ve iletisim teknolojilerinin gelismesiyle birlikte,
organizasyonel smirlarin yeniden tanimlandigi bir dijital etkilesim evreni insa
edilmektedir (Bellmann ve Hiibler, 2021: 424-441). Kriz anlarinda is siirekliligini garanti
altina alabilecek bir yapiya sahip olmasi, esnek ¢alismay1 olaganiistii kosullar karsisinda
stratejik bir dayaniklilik araci haline getirmekte; deprem, pandemi ya da toplumsal
giivenlik sorunlar1 gibi ani gelisen tehditler karsisinda isleyisin kesintiye ugramadan

devam ettirilebilmesini miimkiin kilmaktadir (Giiner, 2023).

Yetenek yonetimi ¢ercevesinde degerlendirildiginde ise, nitelikli isgiiciine
ulagsmada ve mevcut yetenekleri elde tutmada esnekligin bir cazibe unsuru olarak 6ne
ciktigy; ozellikle yiliksek vasifli ¢alisanlarin kurumsal baghiliklarini artirmak ve alternatif
isverenler karsisinda tercih edilebilirligi saglamak amaciyla, mekdn ve zaman
bagimsizligina dayali uygulamalarin 6nemli bir rekabet avantaji sundugu goriilmektedir

(Serbes, 2019). Kalifiye bireylerin is giicii piyasasinda segici pozisyonlarini korudugu bir
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ortamda, esnek ¢aligmay1 tesvik eden isverenlerin, kurumsal prestij ve ¢ekicilik agisindan
farklilastiklar1 sdylenebilecektir (Cummings, 2005). Ancak tiim bu avantajlara karsin,
orgiit kiltiiriinliin zayiflamasi, kurumsal iletisimin parcalanmasi ve aidiyet hissinin
gerilemesi gibi yapisal sorunlarin da bu modelle birlikte ortaya cikabilecegi; 6zellikle
fiziksel birlikteligin yarattig1 ortak dilin ve kurumsal ritiiellerin siliklesmesiyle birlikte,
calisanlar arasindaki sosyal baglarin zayiflayabilecegi ifade edilmektedir. Kriz anlarinda
hizl1 tepki verme gereksiniminin uzaktan yiiriitiilen yapilarda koordinasyon sorununa yol
acabilecegi; teknolojik altyapinin ilk kurulum siireglerinde olusturdugu finansal yiikiin,
kisa vadede isletmeler acisindan planlanmamis maliyet baskilarina neden olabilecegi

belirtilmektedir (Felstead ve Henseke, 2017: 195-212).

Veri giivenliinin saglanmasinda yasanabilecek aciklar, kurumsal bilgilerin
korunmasi agisindan esnek calisma modeline iliskin riskler dogurmakta; tasinabilir
cihazlarin kaybolmasi, siber saldirilar ve uzaktan erisim ihlalleri gibi tehditlerin,
igverenlerin bilgi giivenligi protokollerini yeniden tanimlamaya zorladig1 goriilmektedir.
Ayrica teknik destek ihtiyacindaki artis, BT departmanlarinin yiikiinii artirmakta;
calisanlarin sisteme adaptasyon siireci ise, 0zellikle esnek modele gecis yapan kiiciik
Olcekli sirketlerde ciddi bir operasyonel planlama gerektirmektedir (Gajendran ve
Harrison, 2007). Calisan perspektifinden degerlendirildiginde de ulagim zamaninin
ortadan kalkmasi, trafik kaynakli stresin azalmasi ve giinliik yasam {izerinde daha fazla
kontrol sahibi olma olanagi; bireysel lretkenlikte gozle goriiliir artiglar dogurmakta,
ozellikle ¢ocuk ya da yasli bakimi gibi ev i¢i sorumluluklar1 bulunan bireyler i¢in is
yasamina katilimi siirdiiriilebilir kilmaktadir. Fiziksel engeli ya da saglik problemi
nedeniyle geleneksel ofis diizenine entegre olamayan bireyler agisindan ise, esnek
calisma; erisilebilirlige dayali esitlik¢i bir isttihdam modeli olarak degerlendirilmektedir
(Smith vd., 2018). Zaman yonetimi ve kendi hizinda calisma Ozgiirligil, bireysel
performansin artirilmasinda belirleyici bir unsur haline gelmektedir. Bununla birlikte,
sosyal etkilesimden yoksun kalinmasi, yalnizlik duygusu ve orgiitsel izolasyonun
calisanlar tizerindeki psikolojik etkileri; motivasyon kaybi1 ve is doyumunun azalmasi gibi
olumsuz sonuclar yaratabilmekte; ozellikle 6z disiplin gelistirmekte giigliik yasayan
bireyler acisindan esnek c¢alisma modelinin siirdiiriilebilirligi ciddi sinamalarla karsi
karstya kalmaktadir. Yoneticilerin ¢alisan performansin1 dogrudan gozlemleyememesi

nedeniyle, terfi ve kariyer gelisimi siireclerinde esitsizlik algisi olugsmakta; bu durum,
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orgiitsel adalet duygusunu zedeleyebilmektedir (Gorenc ve Kastelic Valentincic, 2023;

Bellmann ve Hiibler, 2021: 424-441).

Kurumsal kaynaklara fiziksel erisimin sinirlanmasi, merkez ofislerdeki sosyal ve
maddi olanaklardan yoksun kalinmasi gibi faktorler, ¢alisanlar agisindan bir diger
dezavantaj alanm1 olusturmakta; teknolojik degisimlere uyum saglama siirecinde
karsilagilan zorluklar, siirekli egitim ve teknik destek gereksinimini artirmaktadir
(Bellmann ve Hiibler, 2021: 424-441). Beklenmedik toplanti cagrilarinin zaman
planlamasint sekteye ugratmasi ise, calisma ritmini bozan bir unsur olarak

degerlendirilmektedir (Gorenc ve Kastelic Valentincic, 2023).

Esnek c¢aligmanin avantaj ve dezavantajlari ¢ergevesinde yapilan ¢ok boyutlu
degerlendirmeler 15181inda; bu modelin yalnizca bireylerin zaman ve mekan esnekligini
artiran operasyonel bir diizenleme degil, ayn1 zamanda orgiitsel yapilarin dijitallesme,
stirdiiriilebilirlik ve insan odaklilik ekseninde yeniden bigimlenmesini zorunlu kilan
stratejik bir paradigma degisimi oldugu anlasilmaktadir (Cummings, 2005). Pozitif
ciktilar ile potansiyel risklerin birlikte var oldugu bu hibrit yapida, uygulamanin basariya
ulagmasi; teknolojik altyapi, yonetsel vizyon, kurumsal kiiltiir ve ¢alisan profili gibi
birbirini besleyen ¢ok sayida degiskenin biitiinciil bi¢cimde ele alinmasma baglhdir
(Gajendran ve Harrison, 2007). Dolayisiyla esnek calismanin kurumsal yapilara
entegrasyonunda yalnizca maliyet avantaji ya da memnuniyet artisi gibi kisa vadeli
faydalar degil; uzun vadeli orgiitsel direnglilik, yetenek yonetimi, etik denge ve
psikososyal siirdiiriilebilirlik gibi stratejik boyutlarin da dikkate alinmasi gerekmektedir
(Felstead ve Henseke, 2017: 195-212). Bu yoéniiyle, esnek calismanin gelecekteki
organizasyonel yapilanmalarin merkezinde yer alacagi ve yeni kusak is giicl
beklentileriyle uyumlu bir bicimde evrilerek ¢ok yonlii bir norm haline gelecegi

ongoriilmektedir.
1.2. Uzaktan Calisma
1.2.1. Uzaktan Calisma Kavrami

Calisma hayatinin  donilisiimii baglaminda giliniimiiz is gilicii dinamiklerini
sekillendiren Uzaktan calisma, 6nemli bir ¢alisma bicimidir. Temel olarak fiziksel
mekandan bagimsiz bigimde, bilgi ve iletisim teknolojileri (BIT) aracihigiyla is

sireclerinin yiiriitiilmesi esasina dayanir. Bu ¢alisma big¢imi, kiiresellesme, dijitallesme
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ve esnek caligma yaklagimlarinin yayginlagsmasiyla birlikte o6zellikle son yillarda
akademik cevrelerde ve oOrgiitsel literatlirde sikg¢a tartisilan bir kavram haline gelmistir
(Messenger, 2019; Golden ve Gajendran, 2019: 55-69). Literatiirde uzaktan calisma
terimi, farkli baglamlarda degisik bigcimlerde ifade edilmekle birlikte, genel olarak
telecaligma (telecommuting), sanal calisma (virtual working), mobil ¢alisma (mobile
working) ve evden calisma (working from home) gibi ¢esitli kavramlarla da iligkili bir
sekilde kullanilmaktadir. Telegalisma kavrami, calisanlarin is yerine fiziksel olarak
gitmeden, teknolojik araglar sayesinde 1is goOrevlerini yerine getirmesi olarak
tanimlanirken (Allen vd., 2015: 40-68), sanal ¢alisma daha ¢ok ekiplerin veya gruplarin
cografi olarak birbirlerinden uzak konumlarda bulunmalarina ragmen, BIT araciligiyla is
birligi i¢inde olmalarini ifade etmektedir (Gilson, Maynard, Young, Vartiainen, ve
Hakonen, 2015).Mobil calisma kavrami ise daha fazla hareketlilik iceren ve cografi
konumdan bagimsiz olarak yiiriitiilen, daha ¢ok mobil teknolojilerin (6rnegin; diziistii
bilgisayarlar, tabletler, akilli telefonlar) kullanimiyla gerceklestirilen is siire¢lerini
kapsamaktadir (Hislop ve Axtell, 2007: 34-51). Evden ¢alisma ise ¢alisanlarin 6zellikle
kendi evlerinden mesai saatleri i¢inde ya da disinda is faaliyetlerini siirdiirmelerini ifade

eden spesifik bir uzaktan calisma tiiriidiir (Baruch, 2000: 34-49).

Uzaktan ¢alisma kavrami yapisal olarak incelendiginde, bireyin is siireglerini
yonetirken zaman ve mekéan iizerinde daha yiiksek diizeyde kontrol saglamasiyla
karakterize edilir. Bu durum, ¢alisma bi¢imindeki esneklik ile iliskilendirilmektedir ve
zaman-mekan esnekligi (time-space flexibility) olarak da tanimlanmaktadir (Felstead ve
Henseke, 2017: 195-212). Uzaktan calisma, mekansal ve zamansal esneklik araciligiyla
is-yasam dengesini destekleyici bir calisma sekli olarak goriiliirken, ayni zamanda
calisanlarin islerine yonelik motivasyonlarini ve bagliliklarini artiric1 veya azaltici etkiler

yaratabilecek bir potansiyele sahiptir (Grant vd., 2013: 527-546).

Uzaktan calisma bi¢iminin kavramsal altyapisinda cografi bagimsizlik ve dijital
teknoloji kullaniminin yani sira, is glicli yonetiminde ortaya ¢ikan stratejik ve operasyonel
degisiklikler de belirgin bir bicimde rol oynamaktadir. Ozellikle kurumlarin dijital
doniisiim = siireclerinde teknolojik altyapilarimi  gliglendirmeleri, ¢alisanlart dijital
yeterliliklerle donatmalar1 ve wuzaktan c¢alisanlarin yoOnetim siireglerini yeniden
yapilandirmalar gerekmektedir (Aczel vd., 2021). Buna baglh olarak, uzaktan ¢alisma

uygulamalar1 kapsaminda is tanimlarinin yeniden diizenlenmesi, performans yonetimi
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yaklasimlariin giincellenmesi ve yeni yonetim politikalarinin gelistirilmesi s6z konusu
olmaktadir (Larson, Vroman ve Makarius 2020: 1-7). Literatiirde uzaktan calisma
kavramina yonelik yapilan tanimlamalarin ortak noktalarindan biri de iletisim ve
etkilesimin 6nemidir. Geleneksel ¢alisma diizenlerinden farkli olarak yiiz ylize iletisimin
siirli ya da tamamen ortadan kalktigi uzaktan calisma modellerinde, etkin iletisim
kanallarinin  olusturulmasi, c¢alisanlarin  Orgiitsel bagliliklar1 ve {iretkenliklerinin
korunabilmesi i¢in kritik bir gereklilik olarak goriilmektedir (Donnelly ve Johns, 2021:
84-105). Bu noktada, uzaktan calismanin siirdiiriilebilirligi acgisindan dijital iletisim
araglari, sanal toplantilar, bulut tabanli ortak ¢calisma platformlari ve dijital is birlikleri 6n
plana ¢ikmaktadir. Bu dogrultuda uzaktan ¢alisma kavramai; dijitallesme, kiiresellesme, is
giicli esnekligi ve mekan bagimsizlig1 ekseninde sekillenmis karmasik, ¢cok boyutlu ve
dinamik bir ¢alisma bi¢imidir. Kavramin tanimi, ¢alisma siirecinin mekansal kisitlardan
bagimsiz hale gelmesi, ¢alisanlarin dijital becerilerle donatilmasi, iletisim ve yonetim
yapilarmin yeniden sekillenmesi gibi pek ¢ok unsuru icermekte, bu nedenle akademik

literatiirde farkl disiplinlerin katkilartyla siirekli zenginlesmektedir.
1.2.2. Uzaktan Calisma Unsurlari
1.2.2.1. Kiiresellesme ve Uluslararasi Rekabet

Kiiresel ekonomik sistemin giderek daha i¢ ice gectigi bir yapiya evrilmesiyle
birlikte, isletmelerin sadece rekabet giiciinii koruma amaciyla degil, ayn1 zamanda is
giiclinii yeniden bi¢imlendirme yoniindeki stratejik egilimleri dogrultusunda, fiziksel
mekana bagliligt minimize eden ve operasyonel esnekligi artiran uzaktan
calisma modellerine yoneldigi goriilmektedir. Bu dogrultuda uzaktan calisma, maliyet
azaltma stratejilerinin 6tesinde, yetenek kazanimi ve is siirekliligi gibi 6nemli basliklar

acisindan da oncelikli bir arag¢ haline gelmistir (Bellmann ve Hiibler, 2021: 424-441).

[letisim teknolojilerindeki hizli evrimlesme, dijital altyapinin giiglenmesi ve bulut
tabanl platformlarin yayginlasmasi sonucunda, cografi sinirlarin is stiregleri tizerindeki
sinirlayict etkisinin biiyiik ol¢iide ortadan kalktig1 bir ortamda, ¢alisma alaninin fiziksel
konumdan bagimsizlastirilmast miimkiin hale gelmistir. Bu gelismeler yalnizca
operasyonel diizeyde verimlilik artis1 saglamakla kalmamis, ayni zamanda ¢alisanlarin
kisisel yasamlarma dair beklentilerinin karsilanmasi noktasinda da anlamli katkilar

sunmustur (Nickson ve Siddons, 2003).
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Artan uluslararasi rekabet baskisiyla birlikte yetenekli insan kaynagima erisim
miicadelesi kiiresel Olgcekte yeni bir boyut kazanirken; uzaktan ¢aligma modeli, insan
kaynaklar stratejilerinin merkezine yerleserek yalnizca bir uygulama tercihi degil, aym
zamanda bir rekabet avantaj1 araci olarak konumlanmistir. Sabit ofis yapilarinin getirdigi
sinirlamalardan arindirilan is ortamlari, sirketlerin diinya genelinde en nitelikli bireylere
ulagmasini miimkiin kilarken; calisanlara da zaman, mekan ve yontem agisindan daha

yluksek bir otonomi alani tanimistir (Timsal ve Awais, 2016: 12-15).

Isgiicii dinamiklerinde yasanan bu degisimin, calisanlarm bireysel deger ve
beklentilerindeki doniisiimle de ortiistiigii gdzlemlenmektedir. Ozellikle karar
stireglerinde daha fazla s6z sahibi olma istegiyle sekillenen 6zerklik arayisi ve ise ulagim
gibi fiziksel zorluklarin minimize edilmesi arzusu, uzaktan ¢alismanin cazibesini
artirmistir. Sadece kisisel yasamla is yasami arasinda daha siirdiiriilebilir bir denge kurma
ihtiyact degil; ayn1 zamanda isverenin sundugu uzaktan c¢alisma diizeyinin c¢aligan
bagliligina etkisi de bu modelin yayginlagsmasin1 hizlandiran etkenler arasinda yer

almaktadir (Olson, 1982: 182-187).

Toplumsal cinsiyet rollerinin ¢aligsma hayat1 lizerindeki belirleyici etkisinin hala
sirdiigi bir ¢ercevede, kadinlarin isgiiciine daha etkin katiliminin saglanmasi
noktasinda uzaktan c¢alismanin sundugu olanaklarin belirli  kolayliklar sagladig:
goriilmekle birlikte; ev i¢i sorumluluklarin ¢ogunlukla kadinlar lizerinde yogunlagsmaya
devam etmesi, bu modelin toplumsal esitlik hedefiyle uyumlu olup olmadigi konusunda
tartigmalar1 da beraberinde getirmistir. Lyttelton, Zang ve Musick (2020)’nin elde ettigi
sonuglar, evden calisma kosullarinda kadinlarin iistlendigi bakim emeginin artmasinin,
toplumsal cinsiyet esitligini zedeleyen bir dinamik olarak ortaya ciktigini ortaya

koymaktadir.

Zorunlu doniisiim dinamiklerinin devreye girdigi Covid-19 pandemisi
siirecinde, uzaktan caligmanin gegici  bir ¢6ziim olmaktan ¢ikarak kurumsal
yapilanmalarin asli bir unsuru haline gelmesi, yalnizca kriz yonetimine degil; uzun vadeli
stratejik planlamalara da yon verdigi bir kirilma noktasi olarak degerlendirilmelidir.
Bartik  vd.  (2020)’nin  arastirmalari, bu donemde isletmelerin uzaktan
calisma politikalarin1 hizla yeniden insa ederek, is stirekliligi saglamakla kalmadigini;

ayni zamanda is giicii ile kurulan iliski bi¢imini kokten doniistiirdiigiinii géstermektedir.
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Gelisen teknolojik imkanlar, dijitallesme trendinin siirekliligi ve ¢alisanlarin
beklentilerindeki niteliksel doniisim g6z oOniinde bulunduruldugunda; uzaktan
caligmanin, sadece bireysel diizeyde degil, orgilitsel ve toplumsal boyutta da kalic1 bir
model olarak daha fazla benimsenmesi kaginilmaz goriinmektedir. Bu durum,
isletmelerin yalnizca iiretkenligi ve karliligi degil, ayn1 zamanda insan odaklilig1 da

onceleyen bir perspektif gelistirmesini zorunlu kilmaktadir.
1.2.2.2. Isgiicii Niteligi

Dijital ¢agin yon verdigi organizasyonel doniisiimiin etkisiyle calisma
bicimlerinin mekan ve zaman ekseninde yeniden tanimlandigi bir dogrultuda uzaktan
calisma modellerinin kurumsal isleyisin ayrilmaz bir parcast haline gelmesi; bu
modellerin basarisint dogrudan sekillendiren belirleyici faktorlerden biri olarak isgiicii
niteligini 6n plana ¢ikarmaktadir. Literatiirde yiiriitiilen ¢cok sayida ¢alismada (Bal ve Teo,
2001: 208-222; Anderson ve Gerbing, 1991: 732; Deci ve Ryan, 1985: 109-134; Prensky,
2001: 1-6; Tapscott, 2008), bireysel yeterlilik diizeylerinin ve Ogrenim
gecmisinin uzaktan ¢alisma kosullarinda performansi nasil etkiledigine dair ¢ok boyutlu

bulgulara ulagilmistir.

Bal ve Teo (2001)’nun gergeklestirdigi arastirmalarda, yliksekogretim diizeyinde
egitim almis bireylerin uzaktan ¢alisma ortamlarinda daha yiiksek basar1 sergiledikleri;
lisansiistii diizeydeki bireylerin ise 6zerk karar alabilme, 6zdisiplin ve gorev siirekliligi
gibi niteliklerde belirgin istiinliik gosterdikleri ortaya konmustur. Golden ve Veiga
(2005)’n1n ¢alismalarinda ise egitim diizeyinin yalnizca teknik bilgi birikimiyle siirl
kalmadig1, ayn1 zamanda dijital iletisim teknolojilerine adaptasyon hiz1 ve verimliligi

artirma potansiyeliyle dogrudan iliskili oldugu vurgulanmaktadir.

Anderson ve Gerbing’in (1991) yapisal esitlik modellemesi ¢ercevesinde ulasilan
sonuclara gore, dijital araglarin kullanim becerisi, ¢evrimigi is birligi platformlarinda
etkinlik  diizeyi ve dijital gorevlerin  yonetimindeki yetkinlikler, uzaktan
caligma modelinin  siirdiirtilebilirligi agisindan belirleyici unsurlar arasinda yer
almaktadir. Bu kapsamda degerlendirildiginde, yalnizca teknik bilgiye sahip olmak
yeterli goriillmemekte; ayni zamanda dijital ortamlarda etkili iletisim kurabilme ve karar
alma siireglerinde yiiksek diizeyde oOzerklik sergileyebilme becerileri de isgiiciiniin

niteligini belirleyen Olciitler arasinda sayilmaktadir.
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Kendi kendini motive edebilme kapasitesine odaklanan Deci ve Ryan (1985: 109-
134)’in 6zerk motivasyon teorisi dogrultusunda, uzaktan c¢alismada basar1 saglayan
bireylerin igsel motivasyon diizeylerinin yiiksek oldugu, dissal kontrol mekanizmalarina
daha az ihtiya¢ duyduklar1 ve gorev odakliliklarini siirdiirebildikleri saptanmistir. Bu
durum, Hackman ve Oldham (1976)’1n is 6zellikleri modeliyle de ortiismekte; mesleki
Ozerkligin, is tatmini ve performans diizeyi tiizerindeki dogrudan etkisi, uzaktan

calisma baglaminda daha goriiniir hale gelmektedir.

Yeni dijital kusagin is diinyasina entegrasyonunda énemli bir kavramsal ¢erceve
sunan Prensky’nin (2001:1-6) “dijital yerli” tanimi, 6zellikle teknolojiyle i¢ ige bliylimiis
bireylerin, uzaktan c¢aligma sistemlerine daha hizli adapte olabildigine dair temel bir
aciklama sunmaktadir. Tapscott (2008)’un dijital ¢agin profesyonellerine dair analizleri
de bu goriisti destekler niteliktedir; teknolojik araglara yatkinligin ve g¢evik 6grenme
kabiliyetinin, uzaktan c¢alisma modeline karst olumlu bir egilim yarattigr ifade

edilmektedir.
1.2.2.3. Ekonomik Gelisme

Kiiresel ekonominin donemsel dalgalanmalara agik yapisinda meydana gelen
kirilmalarla birlikte, iiretkenlik, maliyet optimizasyonu ve insan kaynaklarinin yeniden
bi¢imlendirilmesi gibi unsurlarin is modelleri tizerindeki belirleyici etkisi artarken; bu
doniisiim silirecinde uzaktan ¢alisma bigimlerinin yalnizca alternatif bir uygulama olarak
degil, ayn1 zamanda ekonomik gelisme dinamikleriyle dogrudan etkilesim i¢inde olan
stratejik bir organizasyonel yap1 olarak on plana ¢iktig1 goriilmektedir (Prensky, 2001: 1-
6; Tapscott, 2008). Ekonomik kalkinmanin yoniinii ve hizin1 belirleyen yapisal unsurlar
arasinda yer alan dijitallesme, is giicii yapisindaki niteliksel degisim ve sektorler arasi
geciskenlik, uzaktan ¢aligmanin kurumsal yapilar i¢inde yayginlagmasinda merkezi bir
rol oynamaktadir (Bellmann ve Hiibler, 2021: 424-441). Sanayi iiretiminden bilgi temelli
hizmet alanlarma dogru kaymakta olan kiiresel isgiicii dagilimi icinde, uzaktan
caligmanin yiiksek teknoloji gerektiren sektorlerde daha etkin bigimde benimsendigi;
Autor ve Dorn (2013: 1553-1597)’un belirttigi lizere, dijitallesmenin yalnizca ekonomik
biiyiimenin hizin1 artirmakla kalmay1p, ayn1 zamanda bu biiylimeyi destekleyen uzaktan
calisma modellerine gegisi hizlandirdigi ifade edilmektedir. Benzer sekilde, Acemoglu ve

Restrepo’nun (2020) calismalarinda da teknolojik ilerlemelerin sadece iiretim siireglerini
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degil, ayn1 zamanda isin yiiriitiildigli zemini de doniistiirdiigli; gelismis ekonomilerde
dijital is akislarinin ve dagitik organizasyonlarin daha kolay tesis edilebildigi

belirtilmistir.

Gelir dagilimi, egitim diizeyi ve isgiliciiniin yapisal niteligi gibi sosyoekonomik
parametrelerin, uzaktan  ¢alismabic¢imlerinin  yayginlagsmasi  {izerindeki  etkisini
degerlendiren ¢aligmalarda, Krueger ve Lindahl (2001) tarafindan ortaya konan bulgular
dogrultusunda, ekonomik kalkinma siiregleri ile birlikte bireylerin egitim diizeylerinde
meydana gelen artigin, nitelikli ve teknolojiye uyum saglayabilen isgiiciinii giiclendirdigi
anlagilmaktadir. Dijital araglara erisim, bu araclarin etkin kullanimi ve dijital is
ortamlarina entegrasyon kapasitesi bakimindan yiiksek egitim diizeyine sahip

bireylerin, uzaktan ¢alisma sistemlerine daha hizli adapte olabildikleri gézlemlenmistir.

Makroekonomik yapilarin sektoérel dagilim iizerindeki etkileri dikkate
alindiginda, Frey ve Osborne (2017: 254-280)’un belirttigi gibi; gelismis ekonomilerde
bilgiye dayali 1is kollarinin yogunluk kazanmasiyla birlikte uzaktan calisma
uygulamalarinin artig gostermesi, buna karsilik gelismekte olan iilkelerde fiziksel
isgiictine dayal1 sektorlerin agirliginin, bu tiir ¢calisma bigimlerinin yayginlagsmasini
sinirlayan bir faktor olarak islev gordiigii anlagilmaktadir. Bilgi teknolojileri, finansal
hizmetler ve danigsmanlik gibi entelektiiel sermaye temelli sektorlerde uzaktan ¢alismanin
yalnizca bir tercih degil, aym1 zamanda ekonomik biiylimenin 6rgiitsel bir ¢iktist haline

gelmesi, bu is modelinin stratejik degerini daha da artirmaktadir.

Dunning (1993: 33-74)’in  eklektik paradigmasi cergevesinde ele
alindiginda, uzaktan calismanin ekonomik gelismeyle olan iliskisi ¢ok boyutlu bir
cercevede degerlendirilebilir. Uluslararasi pazarlarda faaliyet gosteren cok uluslu
sirketlerin, kalkinmig tilkelerdeki dijital altyapinin sundugu olanaklar sayesinde uzaktan
calisma bigimlerini daha sistematik bicimde uygulamaya gecirdigi; bu durumun ise hem
sabit giderlerin azaltilmasina hem de cografi sinirlamalardan bagimsiz yetenekli isgiicline

erisim kolayligina baglandig1 goriilmektedir.

Ekonomik biiylime ile uzaktan ¢aligma arasindaki iliskinin yalnizca tek yonlii bir
etkiden ibaret olmadigi, Bloom ve Van Reenen (2007: 1351-1408)’in ¢caligsmalarinda ifade
edildigi lizere, uzaktan ¢alismanin da ekonomik kalkinmay1 hizlandiran bir etken olarak

ortaya c¢iktig1; 6zellikle kira, enerji ve donanim gibi fiziksel ofis maliyetlerinin minimize
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edilmesiyle saglanan tasarruflarin igletmelerin sermaye yonetiminde yeni alanlar agtig1
belirtilmektedir. Bununla birlikte, calisanlarin motivasyonundaki artig, is-yasam
dengesinin korunmasi ve lretkenlik diizeyinin yiikselmesi gibi orgiitsel ¢iktilar da

ekonomik gelismeye dolayli katki saglayan degiskenler arasinda degerlendirilmektedir.

Fiziksel tiretim ve diislik teknolojiye dayali sektorlerin hakimiyetini stirdiirdiigii
gelismekte olan ekonomilerde ise, Rodrik (2016: 1-33)’in dikkat ¢ektigi gibi uzaktan
calisma uygulamalarinin baslangigta sinirli bir kapsamda kaldigi; ancak dijitallesme
stireglerinin hiz kazanmastyla birlikte bu sinirlamalarin asilmakta oldugu ve yeni nesil is
modellerinin daha yaygin hale gelmeye basladig1 goriilmektedir. Yiiksek sabit maliyetlere
sahip geleneksel tiretim yapilarinin yeniden yapilandirilmasini zorunlu kilan dijitallesme
stireci, gelismekte olan iilkelerde de uzaktan ¢alismanin sadece bir kriz donemine 6zgii
gecici bir ¢oziim degil, kalic1 bir organizasyonel paradigma olarak yerlesmesini miimkiin

kilmaktadir.
1.2.2.4. Teknolojik Degisim ve Isgiicii Talebinin Azalmasi

Is diinyasinin dijitallesme temelli yeniden yapilanma siireglerinde, teknolojik
doniistimiin h1z kazanmas: ve iggiicii talebindeki niteliksel kaymalarin belirginlesmesiyle
birlikte, esnek ve bir alt boyut olarak uzaktan ¢alismanin yalnizca bir tercih degil, ayni
zamanda zorunlu bir adaptasyon bi¢imi olarak konumlandig1 bir ¢ercevede; bu modelin
uygulanabilirligini sekillendiren temel belirleyicilerin teknoloji kaynakli yapisal
degisimler oldugu goriilmektedir. Literatiirdeki ¢ok sayida calismada, dijitallesme
stirecinin yalnizca teknik altyapiy1 doniistiirmekle kalmayip, organizasyonel yapilarin ve
insan kaynaklari stratejilerinin de yeniden kurgulanmasini zorunlu kildig1 belirtilmektedir
(Giiner, 2023). Bilgi ve iletisim teknolojilerinin bas dondiiriicii hizla evrildigi bir
donemde, is siireclerinin fiziksel mekan sinirlamasindan arindirilarak sanal ortamlara
taginmasi, uzaktan ¢calismay1 miimkiin kilan dijital altyapinin kurucu dinamiklerinden biri
haline gelmistir. Otomasyon sistemlerinin yayginlasmasi ve dijital is akislarinin
standartlagsmasiyla birlikte, operasyonel siireglerin merkezi yapilardan bagimsiz bigimde
yuritilebilir hale gelmesi, mekandan bagimsiz c¢alismanin kurumsal diizeyde
sirdiriilebilirligini  artirmistir.  OECD’nin  (2020) pandeminin ilk evresinde

gerceklestirdigi analizlerde de goriildiigii iizere, iilkelerin uzaktan galismaya teknolojik
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hazirlik diizeyleri ile ekonomik kayiplar1 arasindaki korelasyon, bu yapisal doniistimiin

ekonomik etkilerini agik¢a ortaya koymaktadir.

Isglici piyasasinda yasanan talep yonlii degisimlerin  de, uzaktan
calisma modelinin yayginlasmasinda doniistiiriicii bir rol {istlendigi anlasilmaktadir.
Dijitallesmenin ve otomasyonun bazi geleneksel meslek gruplarinin 6nemini yitirmesine
yol acarken, ayn1 zamanda dijital yetkinliklere sahip bireylerin dnceliklendirildigi yeni
bir istthdam yapist dogurdugu bir ortamda; uzaktan calismanin yalnizca teknik bir
uygulama degil, ayn1 zamanda isgiicli arz ve talebi arasinda dengeyi saglayan bir ¢éziim

mekanizmasi olarak islev gordiigii ifade edilebilecektir (Bartik vd., 2020).

Dijital teknolojik degisimlerin isgilicii niteligi lizerindeki etkileri lizerinden de
belirtilebilecegi gibi, yeni meslek alanlarinin olusumu ve dijital becerilere dayali is
rollerinin ¢ogalmasi, uzaktan ¢alismanin toplumsal ve sektorel diizeyde kabul gérmesini
kolaylastiran 6nemli bir zemindir. Bu dogrultuda sadece isin yiiriitiilme bigimi degil, igin
dogas1 da degisime ugramis; rutin islerden yaratici ve bilgi temelli gorevlere gecisin
hizlanmasi, uzaktan  c¢alismanin  verimli  bi¢gimde uygulanabilecegi zeminleri

genisletmistir (Yildiz, 2025: 2509-2556).

Parry ve Battista (2019)’nin ortaya koydugu calisma dogrultusunda, dijital
doniisiimiin yalnizca organizasyonel yapilari degil, ayn1 zamanda calisanlarin biligsel ve
teknolojik kapasitelerini de yeniden tanimladigi; bu siirecte edinilen yeni beceriler
sayesinde uzaktan ¢alisma bicimlerinin daha kolay igsellestirildigi ve uygulamaya
gecirildigi goriilmektedir. Calisanlarin teknolojiyi yalnizca aragsal bir unsur olarak degil,
ayn1 zamanda iiretkenligin ve iletisimin temel tasiyicist olarak igsellestirmeleri, uzaktan
caligmanin kurumsal kiiltiir i¢inde kalic1 bir yap1 olarak benimsenmesine dogrudan katki
sunmaktadir (Yildiz, 2025: 2509-2556). Bu dogrultuda teknolojik ilerleme ve isgiicli
piyasasindaki talep yapisinda gozlemlenen degisimlerin, uzaktan c¢aligma modelinin
yiikseligini yalnizca hizlandirmakla kalmayip, ayn1 zamanda bu modeli siirdiiriilebilir,
rekabet¢i ve dijital ekonominin gereklerine uygun hale getiren bir doniisiim mimarisi insa

ettigi sOylenebilecektir.
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1.3. Hibrit Calisma
1.3.1. Hibrit Calisma Kavramm

Orgiitsel siireglerde fiziksel mekan zorunlulugunu minimize eden ve aymi
zamanda ¢alisanlarin bireysel tercihlerine uyum saglayan yeni istihdam pratiklerinin
kurumsal normlara doniismesi ekseninde hibrit calisma modeli, geleneksel ofis tabanl
istihdam bigimleri ile tamamen uzaktan yiiriitiilen is siireclerinin stratejik bir bilesiminden
olusarak, orgiitlerin operasyonel ¢evikligini artiran ve ayn1 zamanda ¢alisan 6zerkligini
destekleyen melez bir yap1 sunmaktadir (Gratton, 2021). Caligma bigimlerinin bu tiir bir
hibritlesmeye evrilmesinde, is giliciiniin dijital yetkinlik diizeylerindeki artisin yani sira,
igverenlerin fiziksel kaynak kullanimini optimize etme arzusu da belirleyici olmustur

(Halford, 2005).

Hibrit calisma kavrami bu dogrultuda yalnizca mekansal bir doniisiimii ifade
etmekle kalmayip; igin yiritildiigi baglamin, yonetsel iliskilerin, orgiit kiiltlirtiniin ve
kurumsal performans gostergelerinin yeniden insasina dair ¢cok katmanli bir yeniden
yapilanmay1 da kapsamaktadir. Bu baglamda hibrit model, sabit bir is yeri algisin1 ortadan
kaldirarak isin Oziine, ¢iktisina ve bireysel katkiya odaklanan performans temelli bir
yapiyr kurumsal isleyisin merkezine tasimaktadir (Gratton, 2021). Hibrit diizenin
dogasinda barman esneklik, calisanlarin is-yasam dengelerini kendi ihtiyaglar
dogrultusunda sekillendirebilmelerine olanak saglarken; ayn1 zamanda Orgiitlerin insan
kaynag1 yonetiminde daha kapsayici ve veri odakli stratejiler benimsemelerini gerekli

kilmaktadir (Hopkins ve Bardoel, 2023)

Sadece zaman ve mekan degil; isin yiriitiilme bi¢imi, ekip i¢i iletisim yapisi,
liderlik modelleri ve performans 6l¢iitleri gibi birgok alanda yapisal bir esneklik sunan
hibrit ¢alisma, pandemi sonras1 donemde yalnizca gegici bir ¢oziim degil, uzun vadeli bir
kurumsal vizyon olarak yeniden tanimlanmistir (Halford, 2005). Bu modelin
yayginlagmasiyla birlikte, 6zellikle yiiksek yetenekli is giicilinii elde tutma stratejilerinin
daha siirdiiriilebilir hale geldigi, calisan bagliligi ve organizasyonel sadakat gibi
psikososyal faktorlerin yeniden gii¢ kazandigi goézlemlenmektedir. Hibrit calismanin
kavramsal zeminine yerlesen bu ¢ok boyutlu yap1, kurumsal esnekligin modern tanimini

yeniden sekillendirmistir (Tenderis ve Kazdal, 2023; Sariipek, Cerev ve Ayhan, 2023).
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1.3.2. Hibrit Calismanin Uygulama Bicimleri

Kurumsal yapilar igerisinde hibrit ¢alismanin benimsenmesi, yalnizca bir politika
tercihi olarak degil; isgiicliniin dinamik beklentilerine ve teknolojik altyapinin sundugu
olanaklara paralel olarak bigimlenen bir zorunluluk alan1 olarak da degerlendirilmektedir.
Farkli sektorlerin, orgiitsel Olgeklerin ve Kkiiltlirel yapilarinin degiskenligi, hibrit
uygulamalarin tek tip bir formda degil; ¢esitli modeller araciligiyla hayata gegirilmesine
neden olmaktadir. Bu c¢esitlilik hem yonetsel esnekligin sinirlarini belirlemekte hem de
calisanlarin  bireysel uyum diizeyini optimize edecek bir uygulama tasarimi

gerektirmektedir (Gratton, 2021; Polat, 2023; Al, 2024: 121-140).

Hibrit uygulama bic¢imleri, kurumsal stratejinin merkezinde yer alan iiretkenlik,
baglilik ve dijital verimlilik gibi parametrelerin ¢ok boyutlu bicimde yeniden
yapilandirilmasina olanak tanimakta; ¢alisanlarin zaman, mekan ve gorev bazli 6zerklik
seviyelerini farklilagtirarak, bireysel ve orgiitsel hedefler arasinda dengeli bir etkilesim
alan1 yaratmaktadir (Karaginar ve Filizoz, 2023). Uygulamada karsilasilan modellerin her
biri, belirli avantaj ve siirliliklarla bi¢gimlenen yapilar olarak karsimiza ¢ikmakta ve bu
nedenle tekil degil ¢ogul bir paradigma ekseninde ele alinmasi gerekmektedir (Korucu ve
Kabak, 2020). Bu cercevede asagida detaylandirilmis olan uygulama big¢imleri, hibrit
yapinin kurumsal sistematik icerisinde ne sekilde viicut buldugunu ve hangi stratejik
amaclara hizmet ettigini agiklamak amaciyla dort alt boyut {izerinden altinda

sistematiklestirilmistir.
1.3.2.1. Sabit Giin Modeli

Onceden belirlenmis giinlerin kurumsal fiziksel alanlarda gegirilmesini zorunlu
kilan bu hibrit model, mekansal esnekligin sinirli ama Ongoriilebilir bigcimde
yapilandirildigi, zaman-mekan koordinasyonunun ydnetsel otorite tarafindan belirlendigi
uygulama  bigimlerinden biri  olarak  tanimlanabilmektedir = (Polat, 2023).
Organizasyonlarin, ekip i¢i senkronizasyonu saglamak, fiziksel etkilesimi tesvik etmek
ve kurumsal aidiyet bagini yeniden insa etmek amaciyla gelistirdigi bu model, hibrit
caligmanin ilk kusak uygulamalarindan biri olarak literatiirde yer bulmustur. Zorunlu
fiziksel mevcudiyetin belirli giinlerle sinirlandirilmasi, kurumsal normlara uyum
saglanmasini  kolaylastirmakta; calisanlarin  zaman yonetimini daha rasyonel

planlayabilmesine olanak tanimaktadir. Bununla birlikte, belirlenen sabit giinlerin ¢alisan
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profili, gérev tanim1 ve sektdr gereksinimleriyle uyumlu bigimde yapilandiriimamasi
durumunda; esnekligin dogasina aykiri bir bigimde, yeniden katilagmis bir ¢caligma rejimi
olusabilmektedir (Yilmaz, 2023). Bu dogrultuda modelin tasariminda ydnetsel
merkezilesme ile bireysel otonomi arasinda hassas bir denge kurulmasi elzemdir.
Ekiplerin ayni giinlerde fiziksel ofiste bulundurulmasi, yalnizca bilgi aktariminin
hizlandirilmasint degil; ayn1 zamanda sosyal etkilesimin kurumsal atmosferde canli
tutulmasini da miimkiin kilmakta, ancak bu etkilesimlerin niceliksel siklig1 ile niteliksel
etkinligi arasinda dogrudan bir dogrusal iliski kurulamayacagi da not edilmelidir.
Performans degerlendirme siireglerinde fiziksel mevcudiyetin ayricalikli bir konum
kazanmasi, bu modelin gorece geleneksel yonetsel refleksleri yeniden iiretme riski
tagidig1 yoniindeki elestirileri glindeme getirmistir. Yoneticiler agisindan operasyonel
kontroliin kolaylasmasi, is akisinin belirli giinlerde merkezilestirilmesi ve lojistik
planlamanin sadelestirilmesi gibi faydalar saglayan bu uygulama bi¢imi, ¢alisan tarafinda
ise haftalilk planlamalarin belirli bir rutine oturtulmasi sayesinde yasam
organizasyonunun kolaylastirilmas1 gibi avantajlar sunabilmektedir (Polat, 2023).
Bununla birlikte sabit giin modelinin, hibritligin sundugu 6zgiirliik alanlarini sinirladig:
Olciide calisan ozerkligi lizerinde kisitlayici bir etki dogurabilecegi de goz oOniinde

bulundurulmalidir.
1.3.2.2. Serbest Secim Modeli

Kurumsal g¢ercevede asgari fiziksel mevcudiyet beklentisinin sinirlandirildig,
calisanin mekansal tercihlerine gore hareket etmesine olanak taniyan ve zaman-mekan
bileskesinde karar alma sorumlulugunu bireye devreden bu model, hibrit uygulamalar
icerisinde Ozerklik diizeyi en yiliksek yapilanma bicimlerinden biri olarak
degerlendirilmektedir (Gokge ve Bolat, 2025). Fiziksel ve dijital ¢alisma ortamlarinin
kullanim siklig1, giin se¢imi ve yerlesim esnekliginin tiimiiyle c¢aliganin bireysel
planlamasina birakilmasi, bu yapiy1 klasik ofis rejiminden radikal bicimde ayirmaktadir
(Halford, 2005). Bireysel 1is organizasyonunun maksimum serbestlik icinde
yapilandirilmasina izin verilmesi, yalnizca i¢sel motivasyonun tetiklenmesine degil; ayni
zamanda calisanlarin kendi iiretkenlik ritimlerine gére hareket edebilmelerine de imkan
tanimakta, boylelikle zamanin kurumsal disiplin tarafindan degil, kisisel iiretkenlik
Olcekleri dogrultusunda anlamlandirilmast miimkiin hale gelmektedir. Ancak bu

Ozglrliigiin, esgiidiimlii ekip ¢alismalar1 baglaminda potansiyel bir esitsizlik yaratma riski
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tagidigr da goz ardi edilmemelidir (Hopkins ve Bardoel, 2023). Yonetsel denetimin
gevsetildigi, performans takibinin sonu¢ odakli gostergelerle 6l¢iildiigli ve kurumsal
mekanin yalnizca ihtiya¢ halinde kullanilan bir kaynaga doniistiigli bu sistemde,
bireylerin zaman yonetimi ve 6z disiplin becerileri, modelin siirdiiriilebilirligi a¢isindan
onemli bir belirleyici haline gelmektedir. Bu dogrultuda dijital okuryazarlik, iletisim
teknolojilerine erisim kapasitesi ve uzaktan etkilesim becerileri, serbest se¢im modelinin
kurumsal basar1 diizeyini dogrudan etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir (Tenderis
ve Kazdal, 2023). Organizasyonel diizeyde giiven temelli bir kiiltiir ingasin1 gerektiren bu
model, ayn1 zamanda yonetsel esneklik ile bireysel sorumluluk arasindaki sinirlarin
yeniden tanimlanmasini zorunlu kilmaktadir. isveren perspektifinden bakildiginda,
calisan bagliliginin motivasyon temelli siirdiiriilebilirligi, bu modelin uygulanabilirliginin
on kosulu haline gelirken (Sariipek vd., 2023); calisanlar agisindan ise is-yasam dengesi
tizerinde tam denetim hakkinin verilmesi, kurumsal aidiyetin yeni bir bi¢imde

kurulmasina olanak saglamaktadir.
1.3.2.3. Rol Bazh veya Gorev Odakh Hibrit Yapilar

Organizasyonel fonksiyonlarin yapisal olarak ayristigi, gorev tanimlarinin
mekansal gereklilikler dogrultusunda yeniden bicimlendirildigi ve calisan rollerinin
fiziksel ya da dijital ortamlarda ifa edilme kosullarina gore kategorize edildigi bu hibrit
uygulama modeli, esnekligin organizasyon i¢i isleyisle esgiidiim iginde yeniden
konumlandirildig: bir yapr sunmaktadir (Tenderis ve Kazdal, 2023; Sariipek vd., 2023).
Calisanlarin kurum igindeki pozisyonlarina ve tistlendikleri islevsel sorumluluklara bagh
olarak uzaktan ya da yerinde ¢alisma zorunluluklarinin belirlenmesi, bu modelin temel
hareket noktasidir. Isgiicii dinamiklerinin yatay ve dikey olarak ayristirildig: bu sistemde,
Ornegin stratejik karar alma, kurumsal temsil ya da fiziksel miidahale gerektiren
gorevlerin ofis temelli olarak siirdiiriilmesi tercih edilirken; veri analizi, yazilim
gelistirme ya da igerik iiretimi gibi gorevlerin ise cogunlukla dijital platformlar iizerinden
yuriitiilmesi esas alinmaktadir. Bu ayrim, sadece isin fiziksel gereklilikleriyle sinirh
kalmay1p, ayn1 zamanda bireysel yeterlilikler, gorev mahremiyeti ve veri glivenligi gibi

unsurlar1 da kapsayacak bigimde genisletilmektedir (Hopkins ve Bardoel, 2023).

Operasyonel optimizasyonun saglanmasi da bu dogrultuda kaynak yonetiminin

rasyonellestirilmesi ve is siireclerinin gérev merkezli yapilandirilmasi yoluyla kurumsal
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esnekligin artirilmasini hedefleyen bu modelde, gorevlerin mekansal dagilimina yonelik
karar siiregleri teknik, etik ve stratejik parametrelerle sekillenmektedir (Halford, 2005;
Hopkins ve Bardoel, 2023). Ozellikle isin dogasia dzgii gereksinimlerin analiz edilerek
mekan gerekliligi ile eslestirilmesi, is planlamasinda ¢ok katmanli bir yap1 kurmakta; bu
da yonetici-galisan etkilesimlerinde yeni bir iletisim paradigmalarini zorunlu kilmaktadir.
Siire¢ yonetiminin rol temelli dizaynla ortiistiigii bu yapida, performans degerlendirme
mekanizmalarinin da goérev ve ortam bileskesi temelinde yeniden tanimlanmasi
gerekmektedir. Mekansal mevcudiyetin degil, ¢ikt1 odakli liretkenligin esas alinmasi, bu
modelin siirdiiriilebilirligini saglamak adina biiylik 6nemde olup; is giivenligi, denetim,
veri yonetimi ve kurumsal seffaflik ilkeleriyle desteklenmesi gerekmektedir (Gratton,

2021).
1.3.2.4. Konum Esash ve Zaman Esash Hibrit Modeller

Hibrit ¢aligma pratiklerinin bigimsel ¢esitlenmesini saglayan baslica parametreler
arasinda yer alan konum ve zaman degiskenleri, isin yuriitiildiigl fiziksel ortamla ¢alisma
stirelerinin esneklik diizeyini kesisimsel bir perspektifle bir araya getirerek hem igverenin
kaynak kullanimi stratejilerini hem de c¢alisanin 6zerklik diizeyini ¢ok boyutlu bigimde
yeniden tanimlamaktadir (Halford, 2005; Tenderis ve Kazdal, 2023). Bu dogrultuda hibrit
calisma uygulamalar1 konum esasli ve zaman esasli modeller olarak ayristirilmakta; her
iki yaklasimin da farkli organizasyonel baglamlara uyarlanabilirligi 6ne ¢ikmaktadir.
Konum esasli hibrit ¢calisma modelinde, ¢alisanin haftalik ya da aylik takvimi igerisindeki
belli giinlerin fiziksel ofiste, kalan glinlerin ise uzaktan calismaya ayrilmasi ilkesi esas
alinmakta; bu model, genellikle orgiitsel aidiyetin ve ekip i¢i etkilesimin siirdiiriilmesinin
onemli gorildiigli yapilarda uygulanmaktadir (Halford, 2005). Bu yaklasimda fiziksel
mevcudiyetin saglandig1 giinler genellikle toplantilar, yaratici is birlikleri veya stratejik
karar alma siirecleriyle iliskilendirilmekte; dijital ortamda yiiriitiilebilecek operasyonel
gorevlerin ise uzaktan icra edilmesi tercih edilmektedir. Mekansal gecisliligin bu
diizlemde sistematik bicimde planlanmasi, kurumsal yap1 i¢inde bir denge mekéanizmasi
islevi gormektedir. Zaman esasli hibrit modellerde ise, mekandan ziyade calismanin
saatlik ya da giinliilk dagilim1 esas alinmakta; calisanin giin icerisindeki belirli zaman
dilimlerinde ofiste, kalan dilimlerde ise ¢evrim dis1 ya da uzaktan faaliyet gostermesi
saglanmaktadir (Hopkins ve Bardoel, 2023). Bu modelde esas alinan mantik, ¢alisanin

tiretkenliginin giiniin farkli saatlerine yayilmasina olanak tanimakla birlikte, isgiicii
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planlamasinda dinamik bir zaman ydnetimi altyapisim zorunlu kilmaktadir. Ozellikle
yaraticilik, yliksek odak gerektiren bireysel gorevler ve biligsel derinlik isteyen
faaliyetlerin uzaktan, 6te yandan koordinasyon ve anlik iletisim gerektiren siireglerin yiiz
ylize ylriitiilmesi bu sistemin temel Oriintlistinii olusturmaktadir (Sariipek vd., 2023).
Konum ve zaman esnekliginin birlikte yapilandirildigt hibrit senaryolarda, calisanlara
yalnizca mekan se¢iminde degil, ayn1 zamanda ne zaman ¢aligacaklarina dair karar verme
Ozerkligi taninmakta; bu durum, 6z yonetim kapasitesi yiliksek bireylerin verimliligini
artirirken, kurumsal denetim mekanizmalarinin yeniden tasarlanmasimi da zorunlu
kilmaktadir (Tenderis ve Kazdal, 2023). Hem isyeri politikalarinin yeniden insas1 hem de
bireysel sorumluluk rejimlerinin netlestirilmesi agisindan bu iki modelin kesistigi alanlar,
gelecekteki  esnek istihdam  stratejilerinin  merkezine oturacak  potansiyeli

barindirmaktadir (Gratton, 2021).
1.4. Uzaktan ve Hibrit Calisma Modellerinin Etkilerinin Degerlendirilmesi
1.4.1. Bireysel Etkiler

Mekanin fiziksel sinirlarindan arindirilarak dijital diizleme tasinmasiyla beraber
isin yuritildiigii baglamda meydana gelen doniislimiin, bireyin giindelik yasam
pratiklerinden psikolojik esenligine, sosyal iliskilerinden tretkenlik kapasitesine kadar
genis bir spektrumda cok boyutlu yansimalar dogurdugu anlasilmaktadir. Uzaktan
calisma olgusunun bireysel etkilerine iliskin yiiriitiilen ¢cok sayidaki ampirik ve kuramsal
calismada, bu modelin birey merkezli avantajlara alan ac¢tig1; fakat ayn1 zamanda, bu
dontisiimiin kisinin zihinsel, fiziksel ve sosyal kapasitesiyle kurdugu iliskiye gore

farklilasan etkiler barindirdigi ortaya konmustur (Beauregard vd., 2019).

Isin ev ortaminda yiiriitiilebilmesi olanaginin sunulmasiyla birlikte ise gidis-gelis
stireclerinin ortadan kalkmasi sayesinde ulagim kaynakli zaman ve maliyet kayiplarinin
minimize edilmesi; bireyin zaman {izerindeki kontroliinii artirmakta ve bu durumun da
hem bilissel yiikii hafifletici hem de giinliik yasamin planlanmasini kolaylastiric1 etkileri
bulundugu goézlemlenmektedir (Moeckel, 2017: 207). Uzaktan ¢alismanin ¢alisanlarda
hem bos zaman hacmini artirdigi hem de trafik kaynakli stresin bertaraf edilmesiyle
psikolojik gerilimin azalttig1 bilinmektedir. Ev ortaminda c¢alismanin sundugu fiziksel
konfor, ergonomik sec¢imler lizerindeki 6zerklik ve bireyin kendisine 6zgii ideal calisma

alanini inga edebilmesi olanagi, sadece fiziksel rahatligi degil, ayn1 zamanda psikolojik
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iyilik halini destekleyici bir etki yaratmaktadir (Parkkola, 2003). Ofis ortaminda maruz
kalinabilen toksik iligkiler, mobbing olgusu ya da asir1 denetim gibi birey iizerinde baski
olusturan oOrgiitsel dinamiklerin uzaktan ¢alismayla birlikte devre dis1 kalmasi, bireyin is
ortamindaki stres faktorlerinden armmasini miimkiin kilmaktadir (Abbas, 2016: 2007-

2038).

Calisanlarin kendi sectikleri ortamda gorevlerini yerine getirebilmeleri, kisisel
rutinlerini ise entegre etmelerine olanak tanimakta; 6rnegin ¢ocuk bakim sorumlulugu,
evcil hayvanlarla gecirilen zaman ya da kisisel molalarin zamanlamas1 gibi 6znellikler,
bireyin yasam alaninda is iiretirken ayn1 zamanda sosyal rollerini yerine getirmesini
kolaylastirmaktadir (Yigit, 2021). Bu baglamda uzaktan c¢alisma, ozellikle kadinlar,
yaslilar, engelliler ve kirsal bolgelerde yasayan bireyler agisindan daha dnce erisilemeyen
is olanaklarinin kapsayici hale gelmesini saglayan bir istihdam formu olarak

degerlendirilmektedir (Lodovici vd., 2021).

Ofis ortamina kiyasla dikkat dagitict unsurlarin azaltilmasi ve sosyal etkilesim
kaynakli kesintilerin sinirli olmasi; gorev odakliligin artmasi, 6z-bildirimli performansin
yiikselmesi ve iiretkenligin siireklilik kazanmasi gibi orgiitsel ¢iktilara birey diizleminde
katk1 saglamaktadir (Beauregard vd., 2019; Inal, 2021). Oregon Enerji Departmani’nin
caligmalari, uzaktan calisma modelinin yaraticilik, verimlilik ve esneklik gibi bireysel

yetkinlik alanlarinda gelisim sagladigini gostermektedir (Sewell ve Taskin, 2015: 1509).

Yapisal olarak bireyin kendisine en uygun c¢aligma saatlerini belirleyebilmesine
imkan taniyan uzaktan c¢aligma; bireyin bioritmine uygun, daha esnek ve Ozerk
zamanlama bic¢imlerini hayata ge¢irmesine olanak vermektedir. Bu durum, sadece is
verimliligini degil; ayn1 zamanda bireyin ruhsal esenligini, i¢gsel motivasyonunu ve
kendilik kontroliinii de dogrudan etkileyen bir faktore dontismektedir (Eurofound ve ILO,
2017: 3).

Uzaktan ¢aligmanin bireysel ekonomik yiikii azaltma potansiyeli de goz ardi
edilemeyecek bir boyut tasimaktadir. Ulasim, yemek, giyim ve kisisel bakim gibi giinliik
is rutinlerine entegre maliyetlerin ortadan kalkmasi, bireyin ekonomik kaynaklarini1 daha
stratejik bicimde yonetmesini miimkiin kilmaktadir. Beasley ve Lomo-David’in (2000:
111-119) aktardig1 gibi, calisanlarin kendi konfor alanlarinda istedikleri gibi

giyinebilmesi, kendi yemegini hazirlayabilmesi ya da dinlenme aralarini kendisi
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belirleyebilmesi gibi se¢im 6zgiirliikleri, bireyin is ortaminda kendini daha 6zgiir, daha

konforlu ve daha yaratici hissetmesine neden olmaktadir.

Uluslararas1 diizeyde yiiriitilen arastirmalarda, uzaktan calismanin yalnizca
iiretkenlik diizeylerini degil; ayn1 zamanda is-yasam dengesini, gorevlerde esneklik
saglama kabiliyetini ve psikolojik dayanikliligi artirdigi bulgulanmistir (Eurofound ve
ILO, 2017; Abbas, 2016). Ozellikle esnek zaman kontrolii ile 6zerklik diizeyinin
yiiksekligi arasinda kurulan pozitif korelasyon, bu ¢alisma modelinin birey merkezli
motivasyon sistemlerini tetikleyici bir ara¢ haline geldigini gdostermektedir (Cil, 2007:

57-79; Basmanav, 2016: 139-169).

Uzaktan ¢aligmanin bireysel diizeyde yarattig1 en belirgin kirilmalardan biri, isin
yalnizca tretimsel yoniiyle degil; bireyin yasam doyumu, zihinsel konforu ve sosyal
rolleriyle kurdugu iliski bicimiyle birlikte yeniden diisiiniilmesini zorunlu kilmasidir. Bu
modelin uzun vadede bireyde aidiyet duygusu, 6z-biling ve i¢sel tatmin gibi soyut ancak
giiclii duygusal siirecleri nasil etkiledigine dair degerlendirmeler, ¢ok yonlii ve derinlikli
analizleri gerekli kilmaktadir (Rodrik, 2016: 1-33; Parlak ve Karakose, 2022: 149-189).
Dolayistyla literatiire bakildiginda fiziksel isyerlerinden bagimsizlasan is yapma
bicimlerinin yayginlasmasiyla birlikte, bireylerin ¢alisma deneyimlerinde ortaya cikan
dontisiimiin yalnizca zamansal ve mekéansal parametrelerle sinirli kalmadigi; aksine
psikolojik, sosyal, bilissel ve motivasyonel diizeylerde ¢ok katmanl etkiler dogurdugu
goriilmektedir. Geleneksel orgiit yapilarinda yerlesik hale gelmis olan yliz yiize etkilesim
aglarinin yerini dijital iletisim platformlarimin aldig1 bir ortamda, bireylerin kurumsal
aidiyet hissini siirdiirme bicimleri yeniden sekillenmis; bu degisim, is tatmini,
motivasyon, psikolojik dayaniklilik ve sosyal biitiinlesme gibi bireysel boyutlarda derin
yankilar uyandirmistir (Gorenc ve Kastelic Valentincic, 2023). Zaman ve mekana baglh
kalmadan siirdiiriilebilir hale gelen is siire¢lerinin, ¢alisanlarin giindelik yasam pratikleri
tizerindeki etkileri degerlendirildiginde; is-yasam dengesini optimize etme potansiyeline
sahip bir model olarak uzaktan ¢alismanin, 6zellikle ¢cocuk, yash ya da engelli bireylerin
bakim sorumlulugunu iistlenen c¢alisanlar i¢in alternatif bir 6rgiitsel ¢6ziim alan1 sundugu
anlagilmaktadir (Giiner, 2023). Ancak bu olanak, her durumda bireysel 6zgiirlesme
anlamina gelmemekte; ev i¢i iretkenligin kurumsal iiretkenlikten ayrisamadigi
durumlarda isin 6zel yasamla i¢ ice gecerek “evin igyerine doniismesi” riskini dogurdugu

da gozlemlenmektedir (Timsal ve Awais, 2016: 12-15).
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Is ortaminin fiziksel olarak denetlenebilir olmaktan ¢ikmasiyla birlikte, bireylerin
0z dlizenleme becerileri, i¢sel motivasyon diizeyleri ve dijital okuryazarlik kapasiteleri,
performansin siirdiiriilebilirligini belirleyen temel faktorler haline gelmistir. Deci ve Ryan
(1985: 109-134), digsal denetimin azalmasi durumunda igsel giidiilenmenin
yiikselmemesi halinde gorev siirekliliginin sekteye ugrayabilecegi; bu durumun ise
ozellikle yapisal yonlendirme ihtiyaci duyan g¢alisanlar i¢in stres iiretici bir unsur haline

gelecegi anlagilmaktadir (Budak ve Korkmaz, 2020: 62-79).

Gilinliik is akisinin fiziksel bir meké&na sabitlenmemesi sayesinde zaman
kullaniminda bireysel Ozerkligin artmasi; esnek zaman yoOnetimi becerisi gelismis
calisanlar acisindan iiretkenligi artirict bir unsur olarak one ¢ikarken, 6z disiplin
kapasitesi diisiik bireylerde gorev erteleme egilimlerinin ve dikkat daginikliginin daha
yaygin bir bigimde ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir (Anderson ve Gerbing, 1991:
732). Ayrica uzaktan ¢alismanin bireyde zamanla yalnizlik duygusunu tetikledigi; sosyal
izolasyonun kroniklesmesiyle birlikte motivasyon diizeyinde ciddi dalgalanmalar

yasandi1g1 yoniindeki bulgular da literatiirde sik¢a vurgulanmaktadir (Serbes, 2019).

Isyeri sinirlarmin dijital mecralara tasinmasi, 6zellikle is-yasam ayriminin flu hale
geldigi durumlarda “stirekli ¢cevrim i¢i” olma zorunlulugunun calisanlarda tiikenmislik
hissini artirdigi ve zihinsel stirekliligi kesintiye ugrattigir anlasilmaktadir. Bu durum,
bireylerin hem duygusal hem de biligsel ylikiinii artirarak isten uzaklagsma egilimlerini
dogurmakta; 6zellikle aile i¢i rollerin yogunlastig1 bireylerde ¢ift yonlii talepler arasinda
stkigma hissini pekistirmektedir (Kérdeve ve Aydintan, 2016: 277-292; Bagsmanav, 2016:
139-169).

Diger bir yonden ise mekandan bagimsiz ¢alismanin bireylere sundugu cografi
esneklik, 6zellikle kirsal bolgelerde yasayan ve biiyiik sehirlere go¢ etmeden profesyonel
hayata dahil olma imkén1 arayan bireyler acisindan yeni firsat alanlar1 yaratmaktadir. Bu
yapisal degisim, toplumsal esitsizliklerin mekansal baglamda yeniden diizenlenmesini
miimkiin kilmakta; ulasim, kira ve giyim gibi yan maliyetlerdeki azalma ile bireysel
tasarruflarin arttigi bir ekonomi dogurmaktadir (Bloom ve Van Reenen, 2007: 1351-

1408).

Bireyin  kariyer planlamasinda uzaktan c¢alisma modelinin  etkileri

degerlendirildiginde; fiziksel goriiniirliik eksikliginin terfi ve statii edinme siireclerinde
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olumsuz yansimalari olabilecegi; 6zellikle geleneksel liderlik anlayisinin egemen oldugu
yapilarda uzaktan ¢alisan bireylerin orgiitsel hiyerarsi icinde geride kalma riskiyle karsi
karstya kalabildikleri goriilmektedir (Rodrik, 2016: 1-33). Bu dogrultuda dijital
mecralarda goriintirliik ve iletisim kurma becerileri, artik yalnizca teknik bir avantaj degil;
kariyer gelisimi igin stratejik bir zorunluluk haline gelmektedir (Oztiirkoglu, 2013: 109-
129).

Kurumsal yapilar icinde sosyal sermayeye erisimin yiiz ylize etkilesim kadar
kolay olmadig1 dijital ortamlarda, profesyonel aglarin genislemesi ve siirdiiriilebilirligi
icin bireyin kendi sosyal kapasitesini aktif olarak devreye sokmasi gerekmektedir. Bu
noktada, dijital ortamda giiven insa etme, ag ici bilgi paylasimini yonetme ve iligkiyi
stirdlirebilme becerileri, uzaktan ¢calismanin bireysel basariya doniisme olasiligini artiran

unsurlar arasinda degerlendirilmektedir (Dunning, 1993: 33-74).

Ozellikle yiiksek nitelikli ve teknolojiye adaptasyon kapasitesi gelismis is
giiciinde uzaktan ¢alismanin bireysel diizeyde verimlilik artisina neden oldugu; Autor ve
Dorn (2013: 1553-1597), bilgi temelli sektorlerde bireylerin islerini kendi belirledikleri
alanlardan ve zaman dilimlerinden yonetmeleri sayesinde daha stratejik bir ¢aligma
alisgkanlig1 gelistirdikleri ortaya konmustur. Benzer bicimde, Acemoglu ve Restrepo
(2020)’nun dijitallesme ile birlikte is yapma bi¢imlerinde yasanan doniisiimiin bireyler
tizerinde kontrol ve 6zerklik duygusunu artirdigt; bu durumun da bireysel motivasyonla

dogrudan iliskili oldugu ileri stiriilmektedir.

Tiim bu etkenler bir araya getirildiginde, uzaktan ¢alismanin bireysel etkilerinin
yalnizca psikososyal boyutla siirli olmadigi; ayn1 zamanda orgiitsel baglilik, mesleki
tatmin, performans ve kariyer gelisimi gibi stratejik alanlar1 da dogrudan etkileyen bir
yapiya evrildigi anlasilmaktadir. Dolayisiyla, uzaktan ¢aligmanin bireysel diizeydeki
etkilerinin degerlendirilmesinde ¢ok katmanli, biitiinciil ve dinamik bir yaklagima ihtiyag
duyuldugu agiktir (Cil, 2007: 57-79). Bu dogrultuda uzaktan ¢aligmanin birey iizerindeki
etkilerinin salt tiretkenlik ya da zaman yonetimiyle sinirlandirilamayacagi; aksine
bireysel 6zerklik, sosyal esitlik, ekonomik tasarruf, motivasyonel siireklilik ve psikolojik
refah gibi birgok katmanda yeniden insa edilen bir ¢alisma deneyimine karsilik geldigi;

bu nedenle, birey merkezli istihdam politikalarinin yap1 taglarin1 doniistiiriicii bir giice
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sahip oldugu ileri siiriilebilir (Bloom ve Van Reenen, 2007: 1351-1408; Dunning, 1993:
33-74; Oztiirkoglu, 2013: 109-129).

1.4.2. isveren Acisindan Etkiler

Isletmelerin maliyet yapilarinda giderek daha belirleyici hale gelen icsel
ekonomik baskilar; personel giderlerinin yiikselmesi, uzmanlasmis isgiicline yonelik
artan talepler, cografi olarak daginik yetenek havuzlarina ulagsma zorunlulugu ve ofis
kaynakl1 sabit giderlerin isletme {izerindeki yiikii gibi parametrelerin etkisiyle, geleneksel
istthdam kaliplarinin yeniden sekillendirilmesini zorunlu kilmaktadir (Shin, El Sawy,
Sheng ve Higa, 2000). Bu doniisiim baglaminda, uzaktan c¢alisma modelinin hem
calisanlar hem de isverenler agisindan operasyonel ve finansal diizeyde ¢ok katmanli

avantajlar sundugu goriilmektedir.

Kurumsal kaynak planlamasinda en 6nemli harcama kalemlerinden biri olarak 6ne
cikan ofis giderleri — gayrimenkul kirasi, elektrik, su, 1sinma, temizlik hizmetleri gibi —
uzaktan calisma modeline gegisle birlikte 6nemli 6l¢iide minimize edilmekte; boylece
isletmelerin siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmasinda dogrudan katki saglayan maliyet
diistiriicii bir unsur olarak islev gérmektedir. Bu dogrultuda fiziksel altyap1 yatirimlarinin
gerekliliginin azalmasi, sermayenin daha stratejik alanlara yonlendirilmesine olanak

tanimaktadir (Golden, 2007: 1643).

Gallup UK (2023) tarafindan yiiriitiilen ¢aligsmalarda, uzaktan calisanlarin ofis
tabanli meslektaslarina kiyasla daha ytliksek verimlilik, memnuniyet ve organizasyona
baglilik diizeyleri sergiledigi belirtilmekte; buna paralel olarak ofis alan1 gereksiniminin
azalmasi, lojistik harcamalarin diismesi ve personel devir oranlarmin kontrol altinda
tutulmas1 gibi maliyet azaltict ¢iktilar da 6n plana ¢ikmaktadir. Ozellikle Golden
(2007) 1 belirttigi lizere, dogru kurgulanan bir uzaktan ¢aligma sistemi sayesinde ¢aligan
performansinda yiikselme, devamsizlik oranlarinda azalma ve kurumsal itibarda

giiclenme gozlemlenebilmekte; bu da yetenek ¢ekiminde rekabet avantaj1 yaratmaktadir.

Arvola, Tint, Kristjuhan ve Siirak (2017)’nin ¢alismasinda uzaktan c¢alisma
modelinin hastalik izinlerinde diisiise neden oldugu, is giiciine dahil edilmesi daha zor
olan engelli bireyler, yash calisanlar veya uzak cografyalarda ikamet eden kisiler i¢in
istthdam kapilarini aralayarak erisilebilirlige dayali bir kapsayicilik sundugu ortaya

konmustur. Ayni1 zamanda, ofis i¢i lojistik planlamalarinda en ¢ok biitge ayrilan
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kalemlerden olan otopark, giivenlik ve ortak alan isletme maliyetlerinin de bu sistemle

birlikte anlaml1 diizeyde azaldig1 anlagilmaktadir.

Calisanlarin  cografi  hareketlilige gerek duymadan gorevlerini yerine
getirebilmeleri, organizasyonlarin insan kaynagina dair stratejik yetenek yoOnetimini
yalnizca bulunduklar1 bélge ile sinirlamaktan kurtararak; diinyanin dort bir yanindan
uzmanlara ulagabilme kapasitesini miimkiin kilmakta, bu da dijitallesen is piyasalarinda
nitelikli insan giicline erisimi hizlandiran bir avantaj olarak one ¢ikmaktadir (Timsal ve
Awais, 2016: 12-15; Anderson ve Gerbing, 1991: 732). Bu yoniiyle degerlendirildiginde
uzaktan calismanin sadece bir organizasyonel tercihten ibaret olmadigi, ayn1 zamanda
kiiresel Olgekte rekabet giiclinii artiran bir insan kaynaklar1 politikasi olarak yeniden

konumlandig1 sdylenebilir.

Zaman ve mekan kisitlamalarinin ortadan kalkmasiyla birlikte ¢alisanlarin sabah
saatlerinde yasadigi trafik stresi, kalabalik toplu tagima kullanimi veya fiziksel yorgunluk
gibi faktorlerin devre dis1 kalmasi; biligsel performans, gorev odaklilik ve duygusal
dayaniklilik agisindan isverenin elde ettigi verimlilik ¢iktilarini dogrudan artirmaktadir.
Fiziksel konfor alanindan kopmadan gorevlerini yerine getirebilen bir c¢alisanin,
geleneksel ofis ortaminda yasanan tedirginlik, denetim baskisi ya da fiziksel yorgunluk
gibi durumlara maruz kalmamasi, tiretkenligin istikrarl bi¢imde korunmasinda etkili bir

rol oynamaktadir (Budak ve Korkmaz, 2020: 62-79; Giiner, 2023).

Silva ve Melo (2017)’nun ortaya koydugu sonuglara gore, uzaktan c¢alisma
modeli, teknolojik imkénlar sayesinde ortaya ¢ikan yeni ¢agin iiretim iliskilerine uyum
saglayabilen ve siirdiiriilebilirligi 6nceleyen bir is yapisinin temel bileseni olarak
tanimlanmakta; dijitallesme ve oOrgiitsel c¢eviklik kavramlarmin merkezinde
konumlanmaktadir. Bu baglamda degerlendirildiginde, uzaktan calismanin yalnizca
donemsel bir ¢oziim degil, aksine yeni diinya diizeninin siireklilik arz eden bir istihdam
paradigmasi oldugu sdylenebilir. Ek olarak ise Dunning (1993: 33-74)’in eklektik
paradigmasi ¢ergevesinde, uluslararasi faaliyet gosteren sirketlerin sabit maliyetlerini
diistirerek ve ¢ok yonlii dijital yeteneklere sahip bireylerle cografi engel olmaksizin
etkilesime girerek rekabet {stlinliigii elde ettikleri goriilmekte; bu modelin
organizasyonel elastikiyet, krizlere kars1 adaptasyon kapasitesi ve uzun vadeli biiylime

stratejileri ile de uyum i¢inde oldugu anlasilmaktadir. Dolayisiyla uzaktan ¢alismanin
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isverenler i¢cin sundugu avantajlarin yalnizca maliyet indirgemeyle siirli kalmadigi, aynm
zamanda kiiresel yetenek havuzuna erigim, calisan memnuniyetinde artis, kurumsal
itibarda giiglenme ve Orgiitsel verimlilikte stirdiiriilebilirlik gibi ¢ok boyutlu ciktilar
yaratarak, dijital ekonomide ayakta kalmak isteyen isletmelerin vazgecilmez bir stratejik
tercihi haline geldigi rahatlikla ileri siiriilebilmektedir (Frey ve Osborne, 2017: 254-280;
Autor ve Dorn, 2013: 1553-1597).

1.4.3. Toplumsal Etkiler

Kiiresel olcekte dijitallesmenin hiz kazandigi bir baglam igersinde calisma
pratiklerinin fiziksel mekan sinirlamalarindan arindirilarak dijital platformlara
kaydirilmasi siireci, yalnizca bireysel ya da kurumsal dlgeklerde degil; ayni zamanda
toplumsal dokularin yeniden sekillenmesi ve ¢evresel siirdiiriilebilirligin gliclenmesi gibi
makro diizeyde etkiler doguran bir paradigma doniisiimiinii beraberinde getirmistir
(Bailey ve Kurland, 2002: 383-400; Rallet vd., 2016). Bu doniisiim siirecinde uzaktan
calismanin, ulagim gerekliliklerini ortadan kaldirarak fosil yakit tiiketimini azaltmasi,
karbon emisyonunu simirlamasi, trafik yogunlugunu diisiirmesi ve kent i¢i mobilite
kaynakli ¢evresel yiikleri minimize etmesi gibi ¢ok boyutlu etkiler ortaya koydugu

goriilmektedir (Saura, Debasa ve Reyes-Menendez, 2019)

Ev temelli calisma yapilarmin yayginlasmasiyla birlikte, biiylik sehir
merkezlerine olan yogunlugun azalmasi neticesinde hava kirliliginde gozle goriliir
diisiisler yasanmakta; kentlesme siireclerinde siklikla karsilasilan tikanikliklar, ulasim
altyapilarindaki baskilar ve giinliik yasam kalitesini diisliren lojistik zorluklar biiytik
olgiide bertaraf edilmektedir (Ozcan, 2018). Bu baglamda uzaktan ¢alismanin, ¢evresel
stirdiiriilebilirligi destekleyen bir eko-strateji olarak kurumsal politika belgelerinde yer
bulmaya bagladig1; organizasyonlarin bu model aracilifiyla yalnizca maliyet avantaji
degil, aynm1 zamanda ¢evre dostu bir kurumsal kimlik inga etme imkani da elde ettigi

anlasilmaktadir (Saura vd., 2019).

Sosyo-cografi diizlemde degerlendirildiginde ise uzaktan caligmanin kentsel
yogunlugu dengeleyici bir islev iistlendigi, bireylerin kirsal veya yar1 kirsal bolgelerde
ikamet etme egilimlerini destekledigi, boylelikle yerlesim dinamiklerinin mekénsal
olarak daha dengeli dagilmasmma katki sundugu gozlemlenmektedir. Ulasim

gereksiniminin ortadan kalkmasiyla birlikte, ¢alisanlarin kalabalik metropollerden uzak,
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dogayla i¢ ice yasam alanlarini tercih etmeleri miimkiin hale gelmis; bu da hem bireysel
yasam kalitesinde artisa hem de kent merkezlerindeki niifus baskisinin azalmasina neden
olmustur (Ozcan, 2018). Ayn1 zamanda, kirsal bdlgelerde yasayan bireylerin istihdam
olanaklarma erisiminin artmasi, issizlik oranlarinda diisiise ve bolgesel ekonomik

kalkinmada ivme kazanilmasina ortam hazirlamaktadir.

Toplumsal dislanmaya daha yatkin gruplarin is giiciine entegrasyonu ac¢isindan da
uzaktan ¢alisma modelinin kayda deger bir potansiyel tagidigi goriilmektedir. Ozellikle
yagslilar, hareket kisitliligi bulunan bireyler, engelliler ve evde bakim sorumlulugu olan
bireyler i¢in uzaktan c¢alismanin sundugu esnekligin, is yasamina katilim acisindan
onemli bir esik oldugu kabul edilmektedir (Arvola vd., 2017: 199-214). Japonya’da yerel
yonetimlerin yashlar ve engellilere yonelik uzaktan calisma merkezleri kurarak bu
gruplar1 iiretken yapilar icine dahil etme girisimleri, yalnizca sosyal kapsayiciligi
artirmakla kalmayip, ayni zamanda kalkinma planlarina entegre edilebilecek mikro
politikalar olarak degerlendirilmektedir. Bu siirecte devletin 6zel sektore yonelik sundugu
vergi tesvikleri de uzaktan ¢alismanin toplumsal yayginligini artiran bir unsur olarak 6ne
cikmaktadir. Tiirkiye orneginde ise, Ankara’da kamu-o6zel is birligiyle yliriitiilen bir
arastirmada, isverenlerin engelli bireyleri uzaktan ¢alisma yoluyla istthdam etmeye daha
sicak baktiklart saptanmistir (Alkan Meshur, 2010: 1-24). Kadin istthdami agisindan
degerlendirildiginde, uzaktan calisma modelinin 6zellikle gelismekte olan {iilkelerde
cinsiyet temelli istihdam agigini1 azaltma yoniinde islevsel bir rol lstlendigi; geleneksel
toplumsal cinsiyet rollerinin dayattigi ev i¢i sorumluluklar nedeniyle kamusal alanda
istthdam edilme sansi sinirli olan kadinlarin, ev temelli ¢aligma sayesinde ekonomik

hayata katilim saglayabildigi anlasilmaktadir (Alkan Meshur, 2010: 1-24).
1.5. Uzaktan ve Hibrit Calismanin Gelecegine Dair Degerlendirmeler

Pandemi sonras1 donemde kurumsal yapilanmalarda gozlenen koklii doniistimler
ve bu doniistimlerin is gilicii planlamasi {izerindeki etkileri, uzaktan ve hibrit ¢alismanin
yalnizca olaganiistii kosullarin gecici bir adaptasyon bi¢imi olmadigini; aksine,
organizasyonel siirdiiriilebilirlik, bireysel refah ve dijital doniisim arasindaki
kesisimlerde kalic1 bir norm olarak kurumsallagmakta oldugunu ortaya koymaktadir. Tam
zamanh fiziksel mevcudiyete dayali klasik calisma modellerinin, dijital ¢cagin hizla

evrilen ihtiyacglarma yanit iiretme kapasitesindeki yetersizlikleri hem kamu hem 6zel
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sektor kurumlarini mekandan bagimsiz, zaman agisindan esnek ve biligsel o6zerklige
dayal1 yeni ¢alisma paradigmalarina yonlendirmistir (Yalgin ve Akinci Vural, 2021). Bu
cercevede uzaktan calismanin dijital altyapilarla desteklenerek kalici hale gelmesi ve
hibrit yapilarin orgiitsel kiiltiirle biitiinlestirilmesi, yalnizca verimlilik ve maliyet
optimizasyonu gibi teknik ¢iktilarla sinirli kalmamakta; ayni1 zamanda is-yasam dengesi,
motivasyonel stireklilik ve psikolojik dayaniklilik gibi bireysel dlgekteki faktorlerle de
dogrudan iligkili bir hal almaktadir (Baloglu ve Cakali, 2022: 318-335). Bu doniisiimde,
esnekligin bir ayricalik olmaktan ¢ikarilarak kurumsal bir gereklilik olarak ele alinmast,
isverenin performans beklentileri ile ¢alisanin 6zerklik arzusu arasinda yeni bir denge

diizlemi yaratmustir.

Kurumsal diizeyde siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmak i¢in gerekli olan dijital
gecis yalnizca teknoloji yatirimlarina indirgenemezken; ayni zamanda yasal ¢ergevenin,
orgiitsel ihtiyaclar ve bireysel Ozgirliikler dogrultusunda yeniden yapilandirilmasi
ihtiyaci da belirginlesmektedir. Tiirkiye’de 2021 yilinda yiiriirliige giren Uzaktan Calisma
Yonetmeligi her ne kadar temel diizenlemeleri igerse de dijitallesme ¢aginin getirdigi ¢ok
katmanli istihdam senaryolarina ve sektorler arasi gesitlilige yeterince yanit verememesi,
bu hukuki zeminin daha esnek, kapsayici ve revize edilebilir bir ¢ercevede yeniden
tasarlanmasimn1  zorunlu kilmaktadir (Giiner, 2023). Is sagh@ ve giivenligi gibi
ylikiimliiliiklerin yalnizca igverenin sorumluluguna birakilmas: degil; aynm1 zamanda
dijital etik, veri giivenligi, mahremiyet ve is-0zel hayat sinirlarinin diizenlenmesi gibi
alanlarda da kapsam genisletilmelidir. Diger bir agidan uzaktan ¢alismanin bireysel
diizeyde ortaya cikardig1 pozitif sonuglarin siirdiiriilebilirligi, yalnizca mekansal konfor
ve zaman tasarrufu gibi fiziksel avantajlara degil; ayn1 zamanda sosyal izolasyon, mesleki
aidiyet eksikligi ve motivasyon diisiikliigii gibi psikososyal risklerin yonetilebilmesine de
baglidir. Calisma ortaminin fiziksel birliktelikten dijital etkilesime donilismesi, orgiitsel
baglarin yeniden insasim1 gerekli kilarken; bireylerin yalmizlasma ve kurumsal
yabancilasma risklerine kars1 daha kirilgan hale gelmesine yol agabilmektedir (Gorenc ve

Kastelic Valentincic, 2023).

Stirdiiriilebilirlik de yalnizca ¢evresel ya da finansal bir kavram olarak degil; ayni
zamanda bireyin psikolojik dayanikliligini, profesyonel bagliligini ve yasam doyumunu
uzun vadede siirdiirebilme kapasitesini igeren bir biitlinliik olarak degerlendirilmelidir.

Bu noktada hibrit ¢calisma modelleri, tek yonlii mekansal ayrismalarin getirdigi sosyal ve
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duygusal kopuslart telafi eden, ¢cok boyutlu bir ara model olarak stratejik Oonem

kazanmastir.

Hibrit ¢alisma bigimlerinin, bireysel iiretkenligin ve kurumsal baglanmanin ayni
anda tesis edilebildigi nadir organizasyonel modellerden biri olarak yiikselise gecmesi,
yalnizca is yeri mekaninin donlisimiinii degil; aynt zamanda calisma kavraminin
sosyolojik, psikolojik ve kiiltiirel boyutlarinin yeniden tanimlanmasini da beraberinde
getirmistir. Haftanin belirli giinlerinde fiziksel ofislerde bulunulmasini, kalan giinlerde
ise bireyin kendi belirledigi ortamda calisabilmesini miimkiin kilan bu model,
sosyallesme ve 0zerklik arasinda dinamik bir denge insa etmektedir. Bu yoniiyle, bireysel
konfor ve kurumsal aidiyet arasinda yasanabilecek gerilimleri asgari diizeye indirme
potansiyeline sahip olan hibrit yapilar, 6zellikle bilgi yogun sektorlerde verimliligi artirict
etkiler dogurmakta; dijital {iretim siireclerinin ritmini bozmaksizin etkilesimsel derinlik

kazandirmaktadir (Timsal ve Awais, 2016 12-15; Anderson ve Gerbing, 1991: 732).

Uzaktan ve hibrit ¢calismanin gelecegini belirleyen temel eksenlerden bir digeri
ise, bireyin yasam kalitesi, aile i¢i etkilesim bicimleri ve psikososyal dayaniklilik
diizeyleri ile dogrudan ilintili olan ¢ok katmanli etkilerdir. Bireyin giin i¢inde ¢ocuk
bakimi, yasli bakimi, ev i¢i sorumluluklar gibi gérevlerini daha etkili bicimde organize
edebilmesi, ¢aligma saatlerinin kisisellestirilmesi yoluyla miimkiin hale gelirken; aym
zamanda is yiikliniin zamana yayilmasi sayesinde tiikenmislik ve performans kaygisina
bagh stres unsurlarinda belirgin azalmalar da gézlemlenmektedir. Palumbo (2020)’nun
caligmalari, bu esneklik yapilarinin bireysel 1yi olusu destekledigini ve bu destegin uzun

vadeli ¢alisan bagliligina doniisme egiliminde oldugunu gostermektedir.

Kadin ¢alisanlar, yaglilar, bakima muhtac bireylerle yasayanlar ve engelliler gibi
dezavantajli gruplar i¢in uzaktan ve hibrit calisma sistemlerinin, yalnizca isgiicli
piyasasina erisimi kolaylastiran bir yap1 degil; ayn1 zamanda esitsizlikleri dengeleyici bir
toplumsal politika araci olarak da islev gordigii goriilmektedir. Bu noktada uzaktan
calismanin toplumsal kapsayicilik ile dogrudan iligkili hale geldigi; mekansal bagimliligt
ortadan kaldirarak, istihdamin cografi smirlardan kurtarilmasi yoluyla, ekonomik
katilimin yeniden sekillendigi bir siireci baslattigi sdylenebilir (Giiner, 2023; Bagmanav,

2016: 139-169).
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Bireyin yalnizca “calisan” kimligi iizerinden degil, ayn1 zamanda ebeveyn, es,
evlat veya topluluk iiyesi olarak tasidigi rolleri yerine getirme kapasitesinin
genisletilmesi, modern isttihdam modellerinin en temel etik sorunsallarindan biri
olan ¢alisma yasami ve Ozel yasamin catismasi sorununu da yeniden yorumlamayi
gerektirmistir. Ozellikle hibrit modellerin bireye tanidig1 “kapsamli kontrol alan1”, klasik
ofis temelli yapilarin zamanla kaybettirdigi otonomi ve kisisel alan kavramlarini is
yasamina yeniden entegre etme firsatt sunmaktadir. Bu baglamda uzaktan ve hibrit
calisma, yalnizca tiretkenlik diizleminde degil; ayn1 zamanda yasamin siirdiiriilebilirligini
saglayan mikro dengeler iizerinde de etkili bir yeniden yapilanma stratejisine

doniismektedir (Rodrik, 2016: 1-33; Bloom ve Van Reenen, 2007: 1351-1408).

Esnek calismanin gelecegine dair dngdriiler toparlandiginda yalnizca teknolojik
ilerlemelere ve kurumsal tasarruf hesaplamalarina dayali projeksiyonlardan ibaret
olmamakta; ayni zamanda degisen c¢alisma kiiltiirlerinin, kusaklar arasi deger
dontisiimlerinin ve bireysel yasam pratiklerinin i¢ ige gectigi ¢ok katmanli bir yapinin
yeniden tanimlanmasini zorunlu kilmaktadir. Dijital cagin hizla degisen beklentileri
dogrultusunda, esnek calismanin gelecekte yalnizca bir istihdam bi¢imi degil, ayni
zamanda bireyin yasam tarzini sekillendiren, zaman-mekan kavrayisin1 dontistiiren ve
orgiit-birey iligskisini yeniden cerceveleyen biitiinciill bir norm haline gelmesi
muhtemeldir. Bu nedenle, gelecegin ¢alisma modellerinde siirdiiriilebilirlik, kapsayicilik,
dijital esitlik ve psikososyal denge gibi degerlerin, esnekligin sadece islevsel boyutlarini
degil, aynm1 zamanda etik, kiiltiirel ve toplumsal yonlerini de igerecek sekilde yeniden
diisiiniilmesi gerekecektir. Bu perspektiften bakildiginda, esnek ¢alisma artik yalnizca
“nerede” ve “ne zaman” ¢alisildigini degil; ayn1 zamanda “nasil”, “ni¢in” ve “ne ugruna”

calisildigini da sorgulatan derin bir doniisiimiin habercisi olarak okunmalidir.
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IKINCI BOLUM
MUTLULUK KAVRAMI VE CALISAN URETKENLIGi

2.1. Mutluluk

Pozitif psikolojinin, 6rgiitsel davranis alanindaki teorik agilimlarini giderek daha
fazla merkezine aldig1 giincel akademik atmosferde; mutluluk kavraminin yalnizca
bireysel bir duygu durumu degil, ayn1 zamanda kurumsal isleyisi, sosyal refahi ve
toplumsal dengeyi etkileyen ¢ok katmanli bir olgu olarak konumlandigi
gbzlemlenmektedir. Duygusal iyilik, orgiitsel aidiyet, is-yasam dengesi ve biligsel tatmin
gibi alt bilesenleri i¢ ice geciren bir ¢ercevede ele alinan bu kavram; pozitif yonelimli
bireysel tutumlarin, siirdiiriilebilir davranig kaliplarinin ve psikolojik saglamligin
insasinda kurucu bir eksen islevi gérmektedir (Erben ve Otken, 2014:107). Bireyin yasam
stirecinde kars1 karsiya kaldig1 deneyimlerin, bu deneyimlere atfettigi anlamin ve iginde
bulundugu g¢evresel kosullarin olusturdugu zihinsel ¢erceve i¢inde sekillenen mutluluk;
modern psikoloji literatiiriinde genellikle pozitif duygularin frekans1 ile negatif
duygularin seyrekligi ve yasamdan elde edilen genel tatmin diizeyiyle tanimlanmaktadir

(Lyubomirsky, King ve Diener, 2005).

Mutluluk olgusunun insanlik tarihi boyunca yalnizca bireysel bir hedef degil, ayn
zamanda kolektif yagsamin yonlendirici ideali olarak konumlandigs; bu yoniiyle hem birey
hem de toplum 6l¢eginde bir normatif referans noktasi olusturdugu anlagilmaktadir. Antik
Yunan felsefesinde Platon’un idealar diinyasinda ve Aristoteles’in eudaimonia
kavraminda kok bulan “iyi yasam” tahayytillerinin, ¢agdas pozitif psikolojiyle birlikte
yeniden teorik anlam kazandigi ve kavramin epistemolojik smirlarinin genisledigi
goriilmektedir (Altan ve Turung, 2021: 2553). Insan merkezli kalkinma anlayislarinin
temel bileseni olarak degerlendirilen zihinsel iyilik hali, bireyin toplumsal {iretim
stireclerine katilim diizeyinden giindelik yasam memnuniyetine, kurumsal baglilik
diizeyinden sosyal iligkilerin kalitesine kadar birgok gostergede belirleyici etki

yaratmaktadir (Majidi, Jafari ve Hosseini, 2012: 2162).

Toplumlarin siirdiiriilebilir refah diizeyine ulasmasinda yalnizca ekonomik
biiyiime ya da yapisal kalkinma degil; ayn1 zamanda bireylerin 6znel iyi olus diizeylerinin
yiiksekliginin de etkili oldugu bir gerceklik olarak kabul gérmektedir. Bu baglamda

mutluluk, bireyin icsel yasantisiyla digsal gerceklik arasindaki dengeyi kurabilme
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kapasitesinin bir gdstergesi olarak islev goriirken; pozitif psikolojinin sundugu teorik
araglarla, bu kapasitenin olgiilebilir, izlenebilir ve doniistiiriilebilir bir boyuta tasindigi
goriilmektedir. Dolayisiyla, orgiitsel yapilarin, kamusal politikalarin ve bireysel gelisim
stratejilerinin tasariminda mutlulugun yalnizca bir sonug degil, ayn1 zamanda siireci

dondistiiren bir degisken olarak ele alinmasi gerekmektedir.
2.1.1. Mutluluk Kavrami ve Tanimi

Psikolojik kavramlarin tanimsal sinirlarinin ¢ogunlukla baglamsal degiskenlere
gore esneklik kazandigi bir teorik zeminde, mutlulugun da sabit ve yekpare bir anlam
cergevesine indirgenemeyecek ol¢iide ¢cogul, katmanli ve kiiltiirel olarak bigimlenen bir
olgu oldugu goriilmektedir. Bireyin yasamdan duydugu memnuniyetin, olumlu
duygularla kurdugu duygusal rezonansin ve 6znel degerlendirmeleriyle insa ettigi iyi olus
algisiin kesisiminde konumlanan bu kavram; yalnizca bir ruhsal durum degil, aym
zamanda bireyin kendini gergeklestirme siirecinde igsellestirdigi degerler sisteminin
disavurumu olarak da degerlendirilmektedir (Ryff, 1989: 1069; Yiksekbilgili ve
Akduman, 2016: 97).

Kiiltiirel kodlarin ve yagsam pratiklerinin birey lizerindeki yonlendirici etkilerinin,
mutlulugun algilanma bi¢imlerini belirledigi; buna bagh olarak farkli sosyoekonomik ve
tarithsel baglamlarda bireylerin neyi “mutluluk” olarak tanimladigina dair varyasyonlarin
kacgiilmaz hale geldigi goriilmektedir. Braun (2000)’un 6ne siirdiigii iizere, yas, egitim,
cinsiyet ya da etnik koken fark etmeksizin, bireylerin nihai yasam hedeflerini mutluluga
ulagsmak bi¢iminde kurguladiklar1 ve bu dogrultuda siirekli bir arayis i¢inde olduklari

saptanmustir (Sar1 ve Cakir, 2016: 223).

Mutlulugun igerigine yonelik bu ¢ok katmanl yaklasim, Diener, Lucas ve Scollon
(2006) tarafindan gelistirilen yapisal modellemelerde de karsilik bulmus; bu modelde
mutluluk, yasamdan alinan haz, tatmin, pozitif duygulanim, anlam iiretimi ve 6znel
hosnutluk gibi bilesenlerin birlesimi olarak ele alinmistir. Ancak burada 6nemli olan,
kavramin dogasi geregi tek tip bir tanima indirgenemeyecek Olciide 6znel ve bireylerarasi

farkliliga agik bir karaktere sahip oldugunun altinin ¢izilmesidir.

Pozitif psikoloji ekseninde gelistirilen teorik acilimlar, mutlulugu yalnizca
olumsuz durumlarin yoklugu olarak degil; olumlu yasantilarin, gelisimsel siireglerin ve

anlamli deneyimlerin varligiyla tanimlamayi esas almistir. Seligman (1998)’1n
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kuramsallastirdig1 pozitif psikoloji yaklasimi gercevesinde, bireyin potansiyelini ortaya
koyabilmesi, kendini degerli hissetmesi ve duygusal dayaniklilik sergilemesi gibi
ogelerin mutluluk kavraminin merkezine yerlestirildigi goriilmektedir. Bu baglamda
“Oznel 1yi olug” kavrami, konusma dilinde siklikla mutluluk ile esanlamli olarak
kullanilsa da 6znel iyi olusun ¢ok daha genis bir bilissel ve duygusal spektrumu ifade
ettigi ve mutlulugun bu cergevenin yalnizca bir bileseni oldugu ileri siiriilmektedir

(Cindiloglu Demirer, 2019: 286).

Alan yazinda siklikla rastlanan bir diger kavramsal karmasa, “mutluluk”, “iyi
olus” ve “iyilik hali” terimlerinin birbirlerinin yerine kullanilmasiyla olusmaktadir. Bu
baglamda Sousa-Poza ve Sousa-Poza’nin (2000: 519) analizine gore, iyilik halinin
psikolojik, 6znel ve isyeri baglamli olmak iizere {i¢ temel bilesenden olustugu; buna
karsilik 6znel 1yi olusun daha ¢ok bireyin yasamina iliskin duygu durumlarini ve kisisel
yargilarimi igerdigi, iyilik halinin ise daha genis bir yasam standardi idealiyle
iligkilendirildigi ifade edilmektedir (Dost, 2005: 105). Uzun stireli olumlu duygularin
stirekliligini kapsayan bu kavramlar; yalnizca anlik memnuniyetlerle degil, siirdiiriilebilir

bir duygusal dengeyle baglantilidir.

Rojas’in (2007) sundugu Kavramsal Gonderi Teorisi, mutluluk olgusuna farkli
felsefi ve varolugsal yaklasimlarla agiklik getirmektedir. Bu ¢ercevede; stoaci yaklasimla
her seyin oldugu haliyle kabul edilmesi, erdem yaklagimiyla dogru davraniglara yonelme,
eglence yaklasimiyla hazza yonelim, an1 yasama yaklasimiyla her anin farkindaligi,
memnuniyet yaklagimiyla tatmin diizeyi, litopyaci yaklasimla ulasilmasi miimkiin
olmayan bir ideal olarak kavranmasi ve gerceklestirme yaklagimiyla potansiyelin tam

kullanimi gibi perspektifler arasinda salinan bir diisiinsel zemin olusturulmaktadar.
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Tablo 1: Kavramsal Gonderi Teorisini Olusturan Referans Noktalari

Stoact Yaklasim (igsel) Mutluluk, her seyi oldugu haliyle kabul etmektir.

, Mutluluk, bagkalariyla ve kendimizle olan iliskilerimizde diizgiin
Erdem Yaklagimi (Igsel)
hareket etme duygusudur.

Eglence Yaklasimi (Dissal) Mutluluk, hayatta elde ettiklerinden zevk almaktir.

Ani Yagsama Yaklasimi
Mutluluk hayatin her anin1 yakalamaktir.
(Kismen Digsal)
Memnuniyet Yaklasimi Mutluluk, kisinin kendisinden ve sahip oldugu seylerden tatmin
(Dagsal) olmasidir.

. , Mutluluk ulasilamaz bir idealdir, biz ona yalnizca yaklagsmaya
Utopyaci Yaklagim (Igsel)

calisabiliriz.
Huzur Yaklagimi (Kismen Mutluluk, ulasilabilir olanin 6tesine bakmadan sakin bir hayat
Igsel) yasamaktir.

Gergeklestirme Yaklagimi
Mutluluk, yeteneklerimizi tam anlamryla kullanmaktir.
(Kismen Digsal)

Kaynak: (Rojas, 2007)

Tiim bu acilimlar g6z 6niinde bulunduruldugunda, mutlulugun yalnizca bireysel
bir istek ya da igsel bir his degil; toplumsal yapilarin, kiiltiirel kodlarin, ekonomik
sistemlerin ve bireylerarasi iligkilerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan ¢ok boyutlu bir
deneyim bi¢imi oldugu, bu nedenle de hem bireysel yagsamin niteligini hem de toplumsal
biitliniin siirdiiriilebilirligini dogrudan etkileyen bir degisken olarak ele alinmas1 gerektigi

daha da belirginlesmektedir.
2.1.2. Is Yasaminda Mutluluk

Is yasamina dair deneyimlerin bireyin genel yasam doyumu iizerindeki belirleyici
etkisinin goérmezden gelinemez oldugu bir baglamda, mesleki alanlarda siirdiiriilen
faaliyetlerin yalnizca ekonomik bir zorunluluk degil, ayn1 zamanda psikososyal biitiinliik
acisindan bir temel yasam alani olarak kurgulandigi gézlemlenmektedir. Giinliik zamanin
biiylik bir boliimiinlin 1§ ortamlarinda gecirilmesi, bireyin kimlik insasinda, sosyal
statlisiinde ve 0zdeger algisinda isin merkezi bir yer edinmesine neden olmakta; bu
durum, i yagsaminda deneyimlenen mutlulugun bireyin tiim yasamsal alanlarina yansiyan

etkiler liretmesine zemin hazirlamaktadir (Yigit, Dilmag¢ ve Deniz, 2011: 4-5).
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Calisanlarin islerine kars1 gelistirdikleri biligsel, duygusal ve davranigsal
tutumlarin, sadece bireysel ruh sagligi tizerinde degil, ayn1 zamanda Orgiitsel performans,
iiretkenlik, devamsizlik orani ve is giicli devir hiz1 gibi kurumsal parametreler iizerinde
de cok katmanl etkiler olusturdugu cok sayida ampirik ¢alismada dogrulanmistir. Ise
yonelik olumlu duygulanim diizeyinin yiliksek oldugu bireylerde, psikolojik
dayanikliligin, gérev sadakatinin ve orglitsel bagliligin arttigi; tersine, is tatmininin diisiik
oldugu durumlarda duygusal tiikenmisligin, is stresinin ve ig¢sel yabancilasmanin daha
yogun hissedildigi tespit edilmistir. Bu dogrultuda is yasamindaki mutlulugun sadece bir
sonu¢ degil, ayn1 zamanda bir girdi olarak da oOrgiitsel basariy1 etkileyen onemli bir

degisken oldugu degerlendirilmektedir.

Hayatin farkli alanlarindaki doyum diizeylerinin birbiriyle etkilesim i¢inde olmas1
nedeniyle, i yasaminda hissedilen memnuniyetin yalnizca isle sinirli bir alan1 degil;
bireyin ailesiyle, sosyal c¢evresiyle ve kendisiyle kurdugu iliskilerdeki dengeyi de
etkileyebildigi belirtilmektedir. Celik ve Kahraman (2018: 2721-2729)’1n ¢alismasinda
yiiksek diizeyde is mutlulugu yasayan bireylerin, kuruma olan bagliliklarinin daha giiglii
oldugu ve isten ayrilma niyetlerinin daha diisiikk seviyelerde kaldigi gosterilmis; is
mutlulugunun, sadece performansi artiran degil, ayn1 zamanda siirdiiriilebilir bir is gilicii

yaratilmasini saglayan bir unsur olarak ele alinmasi1 gerektigi vurgulanmastir.

Is yasaminda mutlulugun kaynaklari arasinda yalnizca maas diizeyi veya fiziksel
caligma kosullar1 degil; ayn1 zamanda anlamlilik duygusu, 6zerklik, gelisim olanaklari,
sosyal destek ve psikolojik giivenlik gibi daha soyut ancak etkisi derin olan unsurlar da
yer almaktadir. Calisanin kendisini ise ait, isini degerli, ¢abasimi takdir edilmis ve
katkisin1 goriiniir hissetmesi; orglitsel iklimin, liderlik bi¢cimlerinin ve mesleki etkilesim
bicimlerinin dogrudan sonucu olarak sekillenmektedir. Bu nedenle is yasaminda
mutlulugun saglanmasi, sadece bireysel ¢abayla degil, ayn1 zamanda orgiitsel kiiltiiriin
biitiinsel bir yeniden tasarimiyla miimkiin hale gelebilmektedir. Mutlulugun is
yasamindaki izdiisiimleri yalnizca bugiiniin degil, ayn1 zamanda gelecekteki is giicii
yapilarinin doniisiimiinde de stratejik bir konuma sahiptir. Isin dijitallesmesiyle birlikte
uzaktan ve hibrit ¢calisma modellerinin yayginlasmasi, bireysel tercihlerin ve yasam
tarzlariin daha fazla onem kazandig1 bir g¢ergevede, calisan memnuniyetinin yeni
parametrelerle yeniden tanimlanmasini zorunlu kilmistir (Celik ve Kahraman, 2018:

2721-2729). Bu doniisiim siirecinde, orgiitlerin ¢alisan mutlulugunu yalnizca bir yan
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fayda degil, temel bir performans stratejisi olarak ele almalar1 gerekmekte; psikolojik
sermaye, pozitif Orgiitsel davranislar ve insani liderlik yaklagimlarinin, bu hedef

dogrultusunda yapilandirilmasi gerekmektedir.
2.2. Mutlulugu Etkileyen Faktorler

Mutlulugu belirleyen faktorlerin neler oldugu hususunda arastirmacilarin 6ne
sirdiigi bir takim farkli goriigler vardir. Bu teorilerden sabit nokta kuramina gore
mutlulugu belirleyen faktorler yiiksek oranda kisilik 6zellikleri ve genetik faktorlerdir.
Genetik ve kisilik 6zellikleri degistirilemeyen ve siirekli faktorler olarak ifade edilir. Bu
yilizden de kisi, yasamindaki olaylardan etkilense dahi bir miiddet sonra eski diizeyine
gelmektedir (Dogan, 2006: 120-129). Siirdiirtilebilir mutlulugun kaliciliginda etkili olan
bilesenlerin degistirilemez niteliklere sahip olmasi, miidahale alanlarini sinirlandirmakta

ve kisilik temelli farklarin mutlulukla olan bagini daha goriiniir hale getirmektedir.

Bireysel faktorlerin ¢ok yonlii bir bicimde gruplandirildigi analizlerde, iyimserlik
egilimi, yenilige aciklik diizeyi, duygusal diizenleme yetkinligi, i¢sel motivasyon
mekanizmalari, empatik kapasite, benlik algisi, 6zgecil egilimler ve 6z yeterlilik gibi
degiskenlerin mutlulugun bilissel ve duyussal bilesenleri iizerinde anlamli diizeyde etki
yarattigl vurgulanmaktadir (Caligkan, 2010: 281-296; Cindiloglu Demirer, 2019: 289).
Bu bireysel yapilarin yaninda; teknoloji kullanimi, kiiltiirel kodlar ve sosyal destek
sistemleri gibi ¢evresel ve sosyal parametrelerin de mutluluk diizeyini dogrudan ya da

dolayli bi¢gimde etkileyebilecegi degerlendirilmektedir.

Mutlulugu etkileyen faktorlerin oranlarina yonelik yapilan meta-analitik
calismalarda, demografik kosullarin (yas, cinsiyet, egitim, yasam yeri gibi) bireylerin
mutluluk diizeyine %10’luk bir etkide bulundugu, buna karsilik genetik egilimlerin
etkisinin %50 gibi sabitlenmis bir paya sahip oldugu, kalan %40’lik oranin ise bireyin
kendiliginden yiiriittiigli amacgh etkinliklere dayandigi sonucuna ulasilmistir
(Lyubomirsky, Sheldon, ve Schkade, 2005; Dogan, Sapmaz ve Cotok, 2013: 391-393).
Bu amagli etkinlikler arasinda, bilingli bicimde olumlu deneyimler yaratmaya doniik
davranigsal tercihler; yani sosyal iliskilerin giiclendirilmesi, fiziksel egzersiz, dini
ritliellerin yerine getirilmesi, olumlu diisinme ve yardimseverlik gibi eylemler yer

almaktadir.
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Kiiltiirel kodlarin bireysel duygulanimlar tizerindeki belirleyiciligi goz oniinde
bulunduruldugunda, farkli cografi, toplumsal ve tarihsel zeminlerde sekillenen normlar,
aligkanliklar ve degerler biitiiniiniin, mutluluk algisinin hem tanimlanis bi¢imini hem de
bu alginin igsel olarak nasil deneyimlendigini dogrudan sekillendirdigi goériilmektedir.
Davranig Oriintiilerinin, yasam pratiklerinin ve anlam diinyalarinin kiiltiir araciligiyla
bicimlendirilmesi; bireyin mutluluk diizeyine etki eden yapisal parametrelerin yalnizca
bireysel psikolojiye degil, aym1 zamanda kolektif zihniyet kaliplarina da dayandigini
ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda kiiltlirel mirasin sundugu cercevede, neyin mutluluk
kaynagi olarak algilandig1 ve neyin arzu edilen bir yasam hali olarak kodlandig: kiiltiire
ickin anlam sistemleriyle i¢ ice ge¢mektedir. Orgiitsel yapilarda siirdiiriilen calismalar
cercevesinde, calisan ile 6rgiit arasindaki yapisal ve psikolojik uyumun, bireysel mutluluk
tizerinde tasidigi belirleyici rol Ozellikle vurgulanmaktadir. Kisi-orgiit uyumunun
yalnizca ise uygunluk degil, ayn1 zamanda bireysel degerlerin, inang sistemlerinin ve
motivasyon kaynaklarinin orgiitsel degerlerle ne dlglide ortiistiigliyle iliskili oldugu; bu
ortlismenin yiiksek oldugu durumlarda ise hem mutlulugun hem de performansin es
zamanl olarak arttigi goriilmektedir (Cindiloglu Demirer, 2019: 283-302). Benzer
bicimde, orglitsel adalet algisinin ¢alisanlarin psikolojik sermayeleri ve iyilik halleriyle
pozitif korelasyon icinde oldugu; adil bir calisma ortaminin, g¢alisanlarin yasam
amagclariyla Ortlisen bir zemin yaratarak mutluluga ulagsma siireglerine dogrudan katki

sundugu tespit edilmistir (Celik, M., Turung, O., ve Bilgin, N. (2014): 560).

Is yerinde mutlulugu etkileyen faktdrlerin ¢ok boyutlu bir sistematige gore
yapilandig1 bir bagka cercevede ise; 6zerklik hissi, mesleki gelisim firsatlari, orgiitsel
kiltliriin destekleyiciligi, takdir mekanizmalarinin islerligi ve bireyin yasamina anlam
katan amaclarla 6zdeslesebilme kapasitesi gibi sekiz temel boyut tanimlanmistir. Bu
dogrultuda is yasaminda bireyin kendini gerceklestirebilmesi icin yalnizca maddi ve
teknik kosullarin degil, psikolojik ve deger temelli boyutlarin da 6ncelikli olarak ele

alinmasi gerektigi belirtilmektedir (Hellstrom ve Lapsley, 2016: 51-64).

Mutlulugun dogasina iliskin kuramsal tartismalar, kisilik yapisinin bu duygunun
stirekliliginde tasidigi merkezi role dikkat c¢ekerken; ice doniikliik-disa doniikliik,
nevrotiklik, uyumluluk ve yasamda amag¢ sahibi olma gibi kisilik degiskenlerinin,
mutlulugun hem kisa vadeli dalgalanmalarla hem de uzun vadeli istikrarla olan iligkisini

belirledigi yoniindeki bulgular literatiirde genis yer bulmaktadir (Headey ve Wearing,
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1989; Ozdemir ve Koruklu, 2011: 192). Kimi ¢alismalar, disa déniikliik diizeyi yiiksek
bireylerin sosyal etkilesimlerden elde ettikleri haz diizeyinin, mutlulukla pozitif yonde
iliskili oldugunu; nevrotik egilimlerin ise pozitif duygulanimi baskilayarak mutlulugun

stirekliligini tehdit eden bir unsur olarak islev gérdiiglinii ortaya koymaktadir.

Is yasami dogrultusunda degerlendirildiginde ise ¢alisma yasaminin bireysel
mutluluk tizerindeki etkilerini anlamlandirma ¢abasi, yalnizca orgiitsel davranis ya da is
psikolojisi disiplininin sinirlar1 igerisinde kalmamakta; ayn1 zamanda bireyin yasam
dongiisii  boyunca karst karstya kaldigi varolussal kosullarla da dogrudan
iliskilendirilebilecek bir boyut tasimaktadir. Isin niteligi, yapilan ise atfedilen anlam,
yonetsel tarzin bireysel 6zerklik alanlar tizerindeki etkisi ve ¢aligma ortaminin fiziksel-
psikolojik kosullar1 gibi ¢ok katmanli parametrelerin bir araya gelmesiyle sekillenen
mutluluk diizeyi, bireyin yalnizca is yerindeki performansini degil, ayn1 zamanda genel

yasam doyumunu da biiyiik oranda belirlemektedir.

Is yasaminda mutlulugu etkileyen faktorler arasinda ozellikle orgiitsel adalet
algisi, liderlik bi¢imleri, psikolojik sézlesmenin algilanigi, rol netligi, ddiillendirme
yapilari, esneklik imkanlar1 ve destekleyici is arkadasligr iliskileri gibi unsurlarin, bireyin
ise yonelik tutumlar tizerinde gii¢lii belirleyici rol oynadigi; bu unsurlarin es giidiimlii ve
tutarli bicimde islerlik kazandig1 orgiitlerde ise, ¢alisanlarin 6znel iy1 olus diizeylerinde
anlamli artislarin  gozlemlendigi yoniinde bulgular, literatiirde istikrarli bicimde
raporlanmaktadir (Yigit vd., 2011: 4-5). Calisma ortaminda karsilasilan stres faktorlerinin
siddeti ve siklig1, 6rgiit ici iletisim dinamiklerinin agiklig1, karar alma stire¢lerine katilim
diizeyi ve bireyin yaptig1 is lizerindeki kontrol hissi, yalnizca is tatmini degil, ayni
zamanda calisma yasaminda duyulan genel memnuniyet iizerinde de dogrudan etkili
olmakta; bu parametrelerin olumlu yonde seyretmesi halinde calisanlarin daha yiiksek
motivasyon diizeyi ve aidiyet hissi gelistirdigi, bunun da performans ¢iktilar: {izerinde
pozitif yansimalara neden oldugu ortaya konmaktadir. Celik ve Kahraman (2018: 2721-
2729)’1n calismasinda da belirtildigi iizere, mutluluk diizeyi ytiksek bireylerin yalnizca is
yerinde kalma niyetleri degil; ayn1 zamanda islerine duyduklari psikolojik baghlik, isten

alinan anlam ve uzun vadeli orgiitsel baglilik oranlar1 da daha giiclii seyretmektedir.

Organizasyonlarda siirdiiriilen is yasami, bireyin varolugsal ihtiyaclari,

sosyallesme pratikleri, kendini gerceklestirme arzusu ve gelecek insas1 gibi psikolojik
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beklentilerin tatmin edilip edilmemesiyle yakindan baglantili oldugundan, is yasamindaki
mutluluk diizeyi, sadece anlik duygusal doyumla ac¢iklanamaz hale gelmekte; daha ziyade
siireklilik tasiyan, ¢cok katmanli ve bilissel temellere dayanan bir olus bigimi olarak
anlasilmas1 gerekmektedir. Bu nedenle is yasaminda mutlulugu etkileyen faktorlerin
yalnizca {icret politikalar1 ya da terfi sistemleriyle sinirlandirilmasi, bu olgunun gergek
dogasini kavrayabilmek adia yetersiz kalmaktadir. Ozellikle hibrit ve uzaktan calisma
gibi yeni nesil istihdam modellerinin yayginlagmasiyla birlikte, is-yasam sinirlarinin
mekansal olarak siliklestigi bir baglamda, ¢alisanlarin kendi alanlarini belirleme giicii,
esnek zaman yOnetimi becerileri, bireysel 6z-dlizenleme kapasiteleri ve dijital iletisim
konforlari, is yasamindaki mutlulugun yeni belirleyicileri arasinda 6ne ¢ikmaktadir. Bu
cergevede degerlendirildiginde, teknolojik altyapilarin is ortami deneyimine dogrudan
katki sundugu, yalnizca verimlilik degil, ayn1 zamanda huzur ve psikolojik refah
bakimindan da g¢alisan1 gii¢lendiren bir ortam olusturdugu yoniinde degerlendirmeler

yapilmaktadir (Dogan vd., 2013: 391-400).

2.3. Mutluluga iliskin Teorik Yaklasimlar

Mutlulugun kuramsal diizlemde ele alinisi, yalnizca duygusal iyi olusun
tanimlanmastyla sinirli kalmaksizin; bireyin yasamla kurdugu ¢ok boyutlu iligkilerin,
anlam {iiretme pratiklerinin ve psikolojik tatmin yollarinin kavramsallastirilmasini da
iceren genis bir epistemolojik ¢ercevede sekillenmis, farkli disiplinlerce iiretilmis ¢ok
sayida yaklagim iizerinden g¢esitli teorik temellere dayandirilmistir. Bireyin 6znel
deneyimiyle i¢ ige gecmis olan bu kavramin, yalnizca gegici ruhsal dalgalanmalardan
ibaret olmadig1; ayn1 zamanda bireysel kimlik insasini, deger sistemini, yasam doyumu
diizeyini ve varolussal tatmini belirleyen yapisal bir kategori oldugu goriisii, cagdas
pozitif psikoloji kuramlarinin temel referans noktalarindan biri haline gelmistir (Boyaci
ve Ozhan, 2021: 1178-1198). Bu dogrultuda gelistirilen teorik modellerin, mutlulugu
tanimlama bi¢imleri acisindan birbirinden ayrildigi; kimilerinin hedonik haz {lizerinden
Oznel tatmine, kimilerinin ise anlamli yasam ve erdem temelinde varolussal biitiinliige
odaklandig1 gozlemlenmektedir. Otantik Mutluluk Yaklasimi, PERMA Modeli, Hedonik
(Hazcilik) Yaklasimi ve Odamonik Perspektif gibi yaklasimlar, hem kuramsal hem de
ampirik diizeyde literatiirde siklikla bagvurulan ve mutlulugun ¢ok katmanli yapisini

¢Oziimleme amaci giiden Oncii ¢cerceveler arasinda yer almakta (Kilig, 2021; (Demirci vd.,
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2017; Servet, 2017; Seligman, 2002); her biri, bireyin neyin pesinden giderek kendini ‘iyi’
hissedecegini farkli bilesenler {izerinden tanimlayarak (Servet, 2017; Demirci vd., 2017),

psikolojik iyi olusa dair ¢esitli yorum evrenleri sunmaktadir.

2.3.1. Otantik Mutluluk

Bireyin yasam deneyiminde neseyle mesgul olunan faaliyetlerin yalnizca gegici
bir haz degil; ayn1 zamanda anlam iiretimine dayali, deger odakli bir yonelim olarak
hissedildigi durumlarda ortaya ¢ikan derinlikli memnuniyet duygusu, otantik mutluluk
kavraminin temel dayanaklarini olusturmaktadir (Kiroglu ve Yildirim, 2022: 52-54).
Pozitif psikolojinin kurucu ilkelerinden biri olan bu yaklasimda, hazza odaklanmanin
Otesinde, bireyin gii¢lii yonlerini gelistirmesi, yasama dair bir anlam inga etmesi ve daha
biiylik bir amaca hizmet etme bilinciyle hareket etmesi, mutlulugun otantik formunun
olusumunda belirleyici islevler iistlenmektedir. U¢ katmanli bir yap iizerine kurulu olan
otantik mutluluk modeli; “keyifli hayat”, “iyi hayat” ve “anlamli hayat” kavramlari
tizerinden sekillenmis, bireyin yalnizca olumlu duygulanimlar yasamasini degil, ayni
zamanda potansiyelini gergeklestirmesi ve bir ideal ugruna caba gostermesini de
gerektiren ¢ok yonlii bir perspektifle gelistirilmistir. Keyifli hayat boyutunda ge¢mise,
simdiye ve gelecege iliskin olumlu duygularin siirekliligi aranirken; 1y1 hayat, bireyin
sahip oldugu giiclii yonlerini bilingli sekilde kullanarak derin bir mesguliyet halini
deneyimlemesini esas almakta, anlamli hayat ise bireyin kendi 6z ¢ikarlarinin 6tesinde,
kendisinden daha biiylik bir ideale baglanmasini ve bu ideale hizmet etmesini gerekli

kilmaktadir (Demirci vd., 2017: 61-62).

Anlamli bir yasamla uyumlu bigimde sekillenen otantik mutlulugun, yalnizca
Oznel tatmin duygusuyla sinirlandirilamayacagi; bu hissiyatin ayni zamanda bireyin
kimlik biitiinliiglinii saglayan, varolugsal yonelimlerini istikrara kavusturan ve yasami
degerli kilan deneyimsel derinliklere isaret ettigi savunulmaktadir. Bu dogrultuda keyifli
yasam ve 1yi yasam boyutlarinin daha c¢ok bireyin anlik duygusal doyumlariyla ilintili
oldugu; buna karsilik anlamli yagsam boyutunun, bireyin etik durusunu, yasam amaciyla
kurdugu baglar1 ve daha biiylik bir amaca kendini adama potansiyelini barindirdig:

goriilmektedir.

Otantik mutluluk kuraminin merkezine yerlestirilen “anlam” olgusu, bireyin

yalnizca ne yaptigiyla degil, yaptig1 seyin neden ve kim i¢in anlamli oldugu sorularina
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verecegi yanitlarla da tanimlandigindan, bu yaklagimin mutlulugu yalnizca igsel
duyumlarla degil, ayn1 zamanda ahlaki ve toplumsal baglamlarla da i¢ ice ge¢mis bir
yasam felsefesi olarak ele aldigi soylenebilir. Dolayisiyla otantik mutluluk, modern
yasamin ¢ok katmanli belirsizlikleri i¢inde bireyin kendi 6z benligini yeniden insa
etmesine olanak taniyan ve onu yalnizca bireysel basariya degil, ayn1 zamanda toplumsal

faydaya yonlendiren kuramsal bir pusula iglevi gérmektedir.
2.3.2. PERMA Yaklasinm

Otantik mutluluk yaklagiminin bireysel deneyimlere dair agiklayiciliginin sinirh
bulunmasi sonucunda, iyi olusu ¢ok boyutlu bir yap1 olarak ele alan ve pozitif psikolojinin
kurucu figiirlerinden biri olan Martin Seligman tarafindan gelistirilen PERMA modeli,
bireyin 6znel mutluluk diizeyini belirleyen faktorleri yalnizca anlik duygularla degil, ayni
zamanda iliskisel ve yapisal bilesenlerle birlikte degerlendirmeyi hedeflemistir
(Seligman, 2018). Otantik mutluluk yaklagiminda gozlenen, pozitif duygularin abartili
oncelenmesi, yasam doyumu kavraminin yalnizca “simdiki” zamana sikismasi ve kisisel
tercihlerin ¢ok boyutlu neden-sonug iliskileriyle yeterince agiklanamamasi gibi

sinirliliklar, PERMA modelinin kuramsal temelini sekillendirmistir (Kilig, 2021: 22).

Iyi olusun, basitce tekil bir duygulanim hali olarak degil; birbirine bagl ve
karsiliklh etkilesim icinde olan yapisal bilesenler tizerinden gelistigi anlayisi, PERMA
modelinin temel varsayimi olarak 6ne ¢ikmistir. Bu kapsamda olumlu duygular (Positive
Emotions), hayata baglanma (Engagement), olumlu iliskiler (Positive Relationships),
anlam (Meaning) ve basar1 (Accomplishment) olmak iizere bes temel yap1 tagina dayali
bicimde formiile edilen bu yaklasim; bireyin yasam deneyimini yalnizca bireysel tatminle
degil, sosyal, etik ve biligsel stireglerle biitlinlestirerek aciklamaya yonelmistir (Demirci

vd., 2017: 61).

Modelin ilk boyutu olan olumlu duygular, yasamin farkli zaman dilimlerinde
hissedilen nese, memnuniyet, umut gibi pozitif duygulanimlarin siirekliligini igermekte;
bireyin gecmise dair pigsmanliklarini azaltirken, simdiye odaklanmasin1 ve gelecege
yonelik  iyimserligini  artiracak  bir  duygusal c¢ergeve insa  etmeyi
amaglamaktadir. Baglanma (engagement) boyutu ise, bireyin kendi giiclii yonlerini

kullanarak zaman mefhumunu yitirecek kadar derinlestigi mesguliyet anlarini, yani
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“akis” durumlarin1 kapsamakta; 6z-farkindaligin askiya alindigr bu durumlar, bireyin

yasam doyumunu dogrudan etkileyen bir yogunlukla tarif edilmektedir.

Olumlu iligkiler bu dogrultuda yalnizca duygusal tatmini degil, sosyal baglilik ve
giiven insa siireglerini de iceren bir bilesen olarak; bireyin bagkalar1 tarafindan sevilme,
anlasilma, takdir edilme ihtiyaclarinin karsilanmasi baglaminda islev gérmekte ve sosyal
sermayenin psikolojik dayaniklilik {izerindeki etkisini gorliniir kilmaktadir. Anlam
(meaning) boyutu, bireyin kendisinden daha biiyiik bir yapiya hizmet ettigini hissettigi ve
yasaminin degerli bir amaca baglandigi bir zihinsel cergeveyi temsil ederken; bu
hissiyatin yalnizca igsel biitlinliikk degil, ayn1 zamanda toplumsal aidiyet duygusu da

yarattig1 diisiiniilmektedir.

Son bilesen olan basar1 (accomplishment) ise, bireyin hedeflerine ulasma
stirecindeki kararliligi, kendi sorumluluklarini yerine getirme becerisi ve ortaya koydugu
cabanin meyvesini alma deneyimi tizerinden tanimlanmakta; bu boyut, 6z yeterlilik ve 6z
giiven ile dogrudan baglantili bi¢imde bireyin kendini gerceklestirme kapasitesini
6l¢iimlemektedir (Demirci vd., 2017). PERMA yaklagimi, bireysel mutlulugun yalnizca
bir duygu hali degil; ¢cok katmanli ve dinamik bir yap1 oldugunu 6ne siirerek, bireyin
kendi hayatindaki roliinii bilingli bir 6zne olarak yeniden tanimlamasina zemin
hazirlamaktadir. lyi olusun bir “nesne” degil, dinamik bir “insa siireci” olduguna isaret
eden bu kuram; yalnizca ruhsal refahi degil, kurumsal isleyislerden toplumsal esitlige dek
genisleyen bircok uygulama alaninda kullanilmakta ve bireysel farkindaliklar1 yapisal
biitiinliikle harmanlayan cagdas bir yaklagim olarak degerlendirilmektedir (Boyaci ve

Ozhan, 2021: 1178-1198).
2.3.3. Hedonizm (Hazcihik) Yaklasimi

Mutlulugun 6znel degerlendirmeler araciligiyla tanimlandig diisiinsel sistemler
icerisinde en eski ve en yaygin yaklagimlardan biri olan hedonizm; bireyin yasam
deneyimlerini olumlu ya da olumsuz bi¢imde kodlayan haz ve aci skalasim1 merkeze
alarak, mutlulugu esasen olumlu duygularin baskin, olumsuzlarin ise minimize edildigi
bir ruhsal denge hali olarak konumlandirmaktadir (Servet, 2017: 17). Duyusal ve
duygusal deneyimlerin toplamindan dogan 6znel iyi olusun, bireyin yasamini anlaml
kilan bir “i¢gsel hognutluk diizeyi” ile 6zdeslestirilmesi; bu yaklagimin temel epistemolojik

¢ergevesini belirlemektedir.
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Haz kaynakli yasantilarin bireyde arzu edilen bir duygusal tepki dogurmasi ve
bunun stireklilik kazanmas1 durumunda, mutlu olma halinin inga edilebilecegi diisilincesi,
hedonizmin yalnizca bireysel egilimlere degil, ayn1 zamanda etik normlara da dayali bir
yap1 Onerdigini ortaya koymaktadir. Epikiir’iin 6gretisinde ifadesini bulan ve “hazzin
dengesi” iizerinden tanimlanan yasam bi¢imi; asirtya kagmadan, zaruri olanla yetinilerek
elde edilen zevklerin ruhsal huzuru beraberinde getirecegi ilkesine dayanmakta;
dolayisiyla hazzin sadece gecici bir duygulanim degil, ayn1 zamanda yasam felsefesi
olarak insa edilmesi gerektigi one siirliilmektedir (Baudrillard, 2004: 181-191). Yasamin
temel amacinin haz olarak tanimlandig1 bu kuramsal ¢ercevede, bireyin hangi eylemleri
gergeklestirecegi veya hangi degerleri 6nceleyecegi, o eylemin haz verici olup olmamasi
ile iligkilendirilmekte; aciya neden olan ya da huzuru bozan herhangi bir unsurun
mutlulukla bagdasmayacagi varsayilmaktadir. Bu dogrultuda hedonistik bakisin yalnizca
duygusal diizlemde degil, karar alma siireglerinden yasam se¢imlerine kadar genis bir etki
alan1 yarattigl; bu yoniiyle 6znel mutlulugun ydnlendirici bir yasam pusulasi islevi

gordiigii soylenebilir.

Literatiirde  hedonizmin {ic temel tiir {lizerinden sistemlestirildigi
goriilmekte; deger hedonizmi, haz disindaki higbir degerin 1yi olarak kabul edilmedigi,
tim etik ve ahlaki yargilarin hazla o6lgiildiigii bir temel varsayima dayanmaktadir
(Ozsagmam, Yener ve Dursun, 2019; Baudrillard, 2004: 181-191; Unal ve Ceylan,
2008). Psikolojik hedonizm, bireyin tiim davranigsal egilimlerini haz arayis1 iizerinden
aciklamakta; her eylemin ardinda, dogrudan ya da dolayli olarak, haz elde etme
giidiistiniin yattigin1 6ne siirmektedir. Etik hedonizm ise, herhangi bir eylemin ahlaki
dogrulugunun, o eylemin sonunda bireye saglayacagi haz miktar ile dl¢iilebilecegini
savunmakta; boylelikle mutlulugun hem bireysel hem de toplumsal boyutta normatif bir

dayanakla yapilandirilabilecegini ileri siirmektedir (Ozsagmaci vd., 2019: 73).

Hedonik yaklasimin geleneksel ve modern olarak iki ayr1 paradigmatik diizeyde
degerlendirildigi kimi ¢alismalarda; geleneksel hedonizmin duyusal hazlara (tat, koku,
dokunma, gérme, duyma) odaklandig1 ve temel yasamsal diirtiiler izerinden bi¢gimlendigi
ifade edilirken; modern hedonizmin ise daha ¢ok duygulara, zihinsel hosnutluklara ve
estetik duyarliliklara yoneldigi belirtilmektedir (Unal ve Ceylan, 2008: 267). Bu ayrim,
yalnizca haz kaynaklarinin fiziksel ya da duygusal olmasi baglaminda degil; aym

zamanda bireyin bu hazlara yikledigi anlamlar ve bu anlamlar dogrultusunda
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yapilandirdig1 yasam pratikleri bakimindan da dikkat c¢ekici bir ayrismayi temsil

etmektedir.

Hedonizm kuraminin mutlulugu tanimlama bigimi, 6znel degerlendirmelerin
merkezi onem tasidig1 ¢cagdas psikolojik yaklagimlarla da ortiismekte; bireysel tatminin,
icsel dengenin ve haz-motivasyon dongiisiiniin, psikolojik iyi olus lizerindeki belirleyici
roliine isaret etmektedir. Bu baglamda hedonistik yaklagim, mutlulugun dogasini
tanimlarken yalnizca bir hedef olarak degil; bireyin yasami algilayis bi¢imini, deger
hiyerarsisini ve gilinliikk secimlerini yoOneten dinamik bir siire¢ olarak da

kavramsallastirilmaktadir.
2.3.4. Odamonik Yaklasim

Odamonik (Eudaimonic) yaklasimiyla anlamli bir yasama sahip olmak mutluluk
ile ilgilidir. Bu anlayisa gore hayati anlamli kilan seyler “gercekten degerli” olarak
nitelendirilebilecek unsurlardir. Bu yaklasima goére mutluluk, gosterilen zahmetlere
degecek ugrasilar listesindeki unsurlar1 basaran insan yasamini ifade eder (Nussbaum,
1992: 202). Ruhsal biitiinliiglin, digsal uyaricilardan c¢ok, bireyin degerli gordiigii
amaglara odaklanmasiyla insa edilebilecegi goriisii cercevesinde, 6damonik modelin;
yasam kalitesini stirdiiriilebilir kilan daha derinlikli ve kalici bir mutluluk tasavvurunu

onceledigi gorilmektedir.

Salt olumlu duygularin gecici dalgalanmalarina dayali mutluluk tanimlarina
alternatif bir paradigma olarak o6ne ¢ikan bu yaklasim, iyi olusun yalnizca “iyi
hissetme”yle sinirli olmadigini; bireyin yasaminda yer verdigi etik yonelimler, toplumsal
katkilar ve igsel geligim siirecleriyle birlikte bir anlam biitiinliigii i¢inde degerlendirilmesi
gerektigini savunmaktadir (Seligman, 2002: 46). Hedonik oOriintiilerin aksine, “anlam” ve
“amacg” temelli motivasyonlarin bireyi daha kalic1 bir ruhsal tatmine tagiyacagi; ¢linkii
bireyin kendini degerli hissedecegi alanlarda iiretim gostermesi, yalnizca bir hognutluk

degil, ayn1 zamanda varolugsal bir tatmin saglayacagi yonilindeki goriis, 6damonik

teorinin 0zlinii olugturmaktadir.

Ryff (1989)’in gelistirdigi ve 6damonik kuramin en sistematik temsili sayilan
modelde; bireysel iyi olus alt1 temel boyut ¢ercevesinde kavramsallastiriimakta, bu
boyutlarin bireyde ne 6l¢iide gelismis oldugunun, yasam doyumuna dogrudan etki ettigi

ileri siirtilmektedir. Yasamdaki ama¢ duygusu, bireyin i¢sel pusulasini temsil ederken;
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cevresel wustalik, bireyin digsal kosullar1  kontrol edebilme becerisiyle
iliskilendirilmektedir. Olumlu iliskiler boyutu, sosyal baglarin niteliksel derinligiyle
baglantili olarak sekillenmekte; kisisel gelisim, bireyin kendini agsma ve potansiyelini
gerceklestirme kapasitesiyle tanimlanmaktadir. Otonomi, dissal baskilardan bagimsiz
karar alabilme yeterliligini simgelerken; kendini kabullenme ise bireyin gii¢lii ve zayif
yonlerini igsellestirerek benligine dair biitiinliikli bir bakis gelistirmesi anlamina
gelmektedir (Ryff ve Singer, 2008: 13-20). Bu modelin dayandig:1 psikolojik yapilarin
yalnizca bireyin refah diizeyini degil, ayn1 zamanda etik karar alma siire¢lerini, toplumsal
uyumu ve kisisel sorumluluk bilincini de sekillendirdigi; dolayisiyla mutlulugun bireysel
bir tatminden ziyade, biitlinsel bir yasam uyumunun yansimasi olarak degerlendirilmesi
gerektigi ileri siirilmektedir. Eudaimonia’nin, bireyin giinliik aktivitelerinin derinden
sahiplenilen degerlerle kesistigi noktada ortaya ¢iktigi; bu kesismenin ise yalnizca igsel
tatmini degil, ayn1 zamanda bireyin benlik biitiinligiinii destekleyen psikolojik bir sentez

yarattig1 vurgulanmaktadir (Waterman, 1993: 678).

Ryan ve Deci (2001: 146)’nin katkilartyla gelistirilen bu bakis agisi, tiim arzularin
yerine getirilmesinin refah getirmeyecegi; bazi zevklerin yilizeysel ve gegici olmasi
nedeniyle uzun vadeli iyi olusu desteklemeyecegi gerekgesiyle, mutlulugun haz odakl
aciklamalarla tam anlamiyla kavranamayacagini1 savunmakta; bu nedenle 6znel mutluluk
ile gergek iyi olus arasina kavramsal bir mesafe koymaktadir. Kendilik bilinciyle uyumlu
yasantilarin, kisinin ahlaki pusulasiyla oOrtiisen segimler yapabilmesinin ve kendi
degerleriyle tutarli bicimde yasamasinin; bireysel biitiinliik, ruhsal derinlik ve anlaml
yasam arayislarin1  kapsayan daha genis bir refah cercevesine katki sundugu

varsayilmaktadir.
2.4. Is Yasaminda Calisan Uretkenligi

Calisan tiretkenligi is diinyasinda ve ekonomik agidan biiyiik bir 6neme sahip olan
bir kavramdr. Is {iretkenligi, bir isletmenin, bir ¢alisanin veya bir ekonominin belitli bir
siire zarfinda trettigi mal veya hizmet miktarinin, harcanan kaynaklara oranmidir (Tiwari
ve Ojha, 2014). Bu dogrultuda tiretkenlik diizeyinin isletme karlilig1 iizerindeki belirleyici
rolii ile makroekonomik biiyiime ve refah artis1 lizerindeki etkileri dikkate alindiginda,
kavramimn hem mikro hem de makro Ol¢ekte yonetsel karar siireclerinin merkezine

yerlestigi goriilmektedir (Lannelongue, Gonzalez-Benito ve Quiroz (2017).
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Is siireglerinin verimliligiyle dogrudan iligkili olan iiretkenlik gdstergesinin,
yalnizca teknolojik altyapinin diizeyine degil, aym1 zamanda insan kaynaginin
yetkinlikleri, Orgiitsel yapilarin adaptasyon kabiliyeti ve siire¢ yOnetiminin
optimizasyonuna bagli olarak degiskenlik gdstermesi, bu olgunun homojen bi¢imde
degerlendirilememesine neden olmakta; bu nedenle literatiirde kavramin
tanimlanmasinda ¢ok sayida farkli perspektifin gelistirildigi goriilmektedir (Motroi,
2018). Sickles ve Zelenyuk (2019)’un tanimladig1 bi¢imiyle ¢alisan iiretkenligi, belirli
birim zamanda iiretilen ¢ikti miktarin1 ifade etmekte olup, bu ¢ikti biriminin isgiicii

girdisiyle iligkilendirilmesi yoluyla verimliligin 6l¢iilmesi miimkiin olmaktadir.

Krugman (1997)’1n iiretim faktorleriyle iliskili sekilde ele aldig1 yaklasimda ise,
is Uiretkenligi, emek, sermaye, malzeme, enerji ve teknolojik girdilerin bir bileseni olarak
degerlendirilmekte; bu bilesenlerin sinerjik kullanimina bagli olarak ¢ikti miktarinin
artirilabilecegi varsayilmaktadir. Bu ¢er¢evede, Drucker (2012) 1 ileri siirdiigii bigcimiyle
tiretkenlik arti1, yalnizca ¢iktinin niceligini artirmakla sinirlt kalmamakta; ayn1 zamanda
is siireglerinin daha etkili yonetilmesi, is akislarinin sadelestirilmesi ve is yapma
bicimlerinde yalinlastirmaya gidilmesiyle saglanan deger artisini da kapsamaktadir.
Farrell (1957)’in verimlilik analizinde vurguladig: {izere, girdilerin daha etkin kullanima,
yalnizca iiretim diizeyini degil, ayn1 zamanda rekabet giiciinii dogrudan etkileyen bir
faktor olarak one c¢ikmaktadir. Syverson (2011) ise bu baglamda, iiretkenlik artisinin,

rekabet avantaji yaratmada belirleyici unsur oldugunu ortaya koymaktadir.

Is iiretkenliginin, ¢alisanlarin sahip olduklar1 beceri ve yeteneklerin en verimli
sekilde is stireglerine entegre edilmesiyle saglandigin1 savunan Schulz vd. (2013)’nin
bulgulari, bu olgunun yalnizca mekanik siireclerle degil, aym1 zamanda bireysel
potansiyelin kurumsal hedeflerle ne dl¢lide ortiistiigiiyle de dogrudan iliskili oldugunu
gostermektedir. Isgiicliniin  yeniden yapilandirilmasi, otomasyon sistemlerinin
entegrasyonu ve dijital doniisiim odaklt is modellerinin benimsenmesi yoluyla
iiretkenligin artirilabilecegi yoniindeki yaklasimlar (Alchian ve Demsetz, 1972: 777-795;
Altinkemer vd., 2011: 129-162), modern is diinyasinda kaynaklarin etkinligini artirma
arayisinin stratejik bir hedefe doniistliglinii ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda Porter ve
Tanner (2012), is tiretkenligini yalnizca bir ¢ikt1 gostergesi olarak degil, ayn1 zamanda

isletmelerin siireg iyilestirme reflekslerinin bir yansimasi olarak degerlendirmektedir.
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Uretkenlik kavraminin tarihsel siireg i¢erisindeki déniisiimiine bakildiginda ise bu
kavramin farkli donemsel ihtiyaglara ve teknolojik olanaklara bagli olarak yeniden
sekillendigi; isgliclinlin verimliligine 1iliskin gostergelerin, zaman iginde yalnizca
niceliksel degil, ayn1 zamanda niteliksel boyutlar kazanarak ¢ok katmanli bir hale geldigi
goriilmektedir. Tarim toplumlarinin egemen oldugu tarihsel baglamda, iiretim
stireglerinin insan ve hayvan giicline dayali olarak gercgeklestirildigi ve bu donemde is
iiretkenligi kavraminin heniiz sistematik bir yaklasima kavusmadig dikkate alindiginda;
bu asamada iiretkenligin dogal kosullara, fiziksel dayanikliliga ve zaman kullanimina

bagli olarak sekillendigi anlagilmaktadir (Schreyer ve Pilat, 2001).

18. yy.’m sonlarma dogru gerceklesen Sanayi Devrimi ile birlikte
makinelesmenin ve fabrikasyon iiretim modellerinin ortaya ¢ikmasi, is {liretkenligi
kavraminin evrimsel gelisiminde kirilma noktasi teskil etmekte; bu donemde buhar giicii
ve mekanik sistemlerin iretim silireclerine entegrasyonu sayesinde hem iiretim
miktarlarinda hem de verimlilik diizeylerinde 6nemli artislar gézlemlenmistir (Sabel ve
Zeitlin, 1985: 133-176). Makinelerin insan emeginin yerini kismen almasi, isgiicliniin
yeniden tanimlanmasina ve verimlilik kavraminin teknik boyutla birleserek Sl¢iilebilir
hale gelmesine zemin hazirlamistir. 19. yy.’in baslarinda Frederick Taylor tarafindan
gelistirilen bilimsel yonetim ilkeleri ve Taylorizm, tiretkenlik artisini sistematik gozlem,
gorev analizi ve zaman etiidii ile iligkilendirerek, isgiicliniin maksimum performansla
calisabilecegi ideal kosullarin bilimsel temellerle belirlenmesi yoniinde 6nemli katkilar
sunmugstur. Bu yaklagim da ¢alisan liretkenliginin yalnizca bireysel ¢aba ya da deneyimle
degil, rasyonel is planlamasi, gorev standardizasyonu ve silire yoOnetimi ile de
iligkilendirilmesi gerektigini ileri stirmiistiir. 20. yy. 1n ikinci yarisindan itibaren ise bilgi
ekonomisine gegis siireciyle birlikte, is liretkenligi artik yalnizca fiziksel tiretime dayali
sektorlerde degil, ayn1 zamanda hizmet ve bilgi temelli alanlarda da oncelikli glindem
haline gelmis; teknolojik ilerlemeler, dijital araglarin yayginlasmasi ve iletisim
sistemlerinin gelisimi sayesinde is silire¢lerinin yeniden yapilandirilmasi miimkiin hale
gelmistir (Strulik, Prettner ve Prskawetz, 2013). Bilgisayar destekli is akislarinin, veri
yonetimi sistemlerinin ve otomasyon yazilimlarmin iretim siireclerine entegre
edilmesiyle birlikte, is liretkenligi kavrami hiz, dogruluk ve esneklik gibi yeni boyutlarla

tanimlanir hale gelmistir.

77



Geleneksel iiretim siireclerinden farkli olarak, bilgi temelli is yapilarinin 6ne
ciktigt glinlimiiz ¢alisma sistemlerinde, hizmet sektoriinde verimlilik artisinin
saglanabilmesi i¢in yalnizca teknik altyapi yatirimlari degil, aym1 zamanda insan
kaynaginin yetenek yonetimi, siirekli 6grenme olanaklar1 ve isyeri kiltlirii gibi soyut
faktorlerin de dikkate alinmasi gerektigi degerlendirilmektedir (Svarc ve Dabic, 2017).
Bu dogrultuda giincel is tiretkenligi yaklasiminda bireyin sadece bir {iretim araci olarak
degil, ayn1 zamanda 6rgiitsel degeri siirekli yeniden iireten ve yonlendiren bir 6zne olarak

ele alindig1 gézlemlenmektedir.

Geleneksel tretim anlayisindan dijitallesme odakli bilgi ekonomisine gegisle
birlikte ise is dretkenliginin artirilmasina yonelik stratejilerin yalnizca mekanik
verimlilikle sinirli kalmadigi; bunun yerine, insan merkezli, siirekli gelisime dayali ve
cok boyutlu bir performans degerlendirme sistematigiyle biitiinlestigi goriilmektedir.
Orgiitlerin, rekabetgi pazarlarda siirdiiriilebilirligini saglayabilmesi icin yalnizca fiziksel
ciktt miktarina degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin katma deger yaratma kapasitelerine ve is
stireclerine olan yiiksek entegre olma diizeylerine de odaklanmalar1 gerekliligi, giincel
yonetim bilimlerinin odak noktalarindan biri haline gelmistir. Bu baglamda iiretkenlik,
yalnizca belirli bir zaman diliminde ortaya konulan nicel ¢iktilarin orani olarak degil; ayn1
zamanda calisanlarin orgiit i¢indeki islevselligi, yaraticilik diizeyleri, problem ¢dzme
yetenekleri, oOrgiitsel bagliliklar1 ve duygusal dayanikliliklar1 gibi nitel faktorlerin
biitiinciil bir ¢iktis1 olarak degerlendirilmekte; bu durum, performansin sadece dl¢iilebilir
degil, ayn1 zamanda yonetsel olarak anlamlandirilabilir ve gelistirilmesi gereken bir alan

oldugunu da ortaya koymaktadir (Porter ve Tanner, 2012).

Insan kaynaklarinin verimlilik diizeylerini dogrudan etkileyen motivasyon, is
tatmini, liderlik tarzi, orgiitsel iklim, psikolojik giivenlik algis1 ve yetkinlik temelli
gelisim programlart gibi unsurlar, ¢alisan iretkenliini artirmaya yonelik mikro
diizeydeki miidahale alanlar1 olarak 6ne ¢ikmaktadir. S6z konusu faktorlerin sistemli
sekilde isletilmesiyle is siireclerinde gereksiz tekrarlarin azaltilmasi, zaman yonetiminin
optimize edilmesi ve gorevler arast koordinasyonun artirilmas1 miimkiin hale gelirken;
tiretkenlige dayali performans degerlendirme sistemlerinin adil, seffaf ve katilimci bir
bicimde yapilandirilmasi da bireysel iiretkenligin siirekliligi agisindan onemli bir rol
iistlenmektedir. Ote yandan iiretkenlik olgusunun orgiitsel karhilik ve siirdiiriilebilir

bliylime hedefleriyle entegrasyonu, isletmelerin sadece icsel siireclerine degil, ayni
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zamanda sektor dinamiklerine, piyasa kosullarina ve teknolojik gelismelere proaktif
bicimde yanit verme kabiliyetine de baglidir. Bu gercevede calisan iiretkenligi, yalnizca
orgiit i¢ci kaynak yonetiminin verimliligi degil; ayn1 zamanda digsal ¢evresel kosullara
adaptasyon becerisi, yenilik¢ilik kapasitesi ve stratejik esneklik diizeyleriyle dogrudan
iligkili bir organizasyonel yetkinlik olarak yeniden tanimlanmaktadir (Svarc ve Dabic,

2017).
2.5. Uretkenligini Etkileyen Faktorler

Literatiir incelendiginde calisan iiretkenligini etkileyen faktorlerin genel olarak
orgiitsel, fiziki ve sosyal ve psikolojik faktorler olarak smiflandirildigi goriilmiistiir
(Sarigiil ve Cubukgu, 2021: 1-16; Kiisbeci ve Cevik-Tekin, 2021: 18-29; Karagdz ve
Uzunbacak, 2020).

2.5.1. Orgiitsel Faktorler

Is iiretkenliginin orgiitsel diizeyde sekillenmesinde etkili olan dinamiklerin,
yalnizca teknik i1 akislarina indirgenemeyecek kadar ¢ok katmanl bir yap: sergiledigi;
bu ¢ercevede liderlik tarzindan yoOnetim anlayigina, Orgiitsel kiiltiirden karar alma
siireclerinin esnekligine kadar pek cok unsurun, calisan performansini ve siireg
verimliligini dogrudan etkileyen belirleyiciler olarak islev gordiigii ifade edilebilir.
Organizasyonun hiyerarsik yapisinin katilig1 ya da yatayligi, iletisim akisinin hizina ve
dogruluguna yansiyarak, kararlarin etkinligini ve 1is siireglerinin akiskanligini
bigimlendirmektedir (Dugguh ve Dennis, 2014). Iyi tanimlanmis bir yénetim anlayisinin,
gorev dagilimi ve sorumluluk paylasiminda netlik saglamasi, belirsizlik kaynakli
performans disilislerini minimize etmesi agisindan stratejik bir éneme sahip oldugu
vurgulanmaktadir. Motivasyonun siirekliligini saglayan liderlik yaklagimlarinin, sadece
otoriter degil, ayn1 zamanda katilimc1 ve destekleyici nitelikler tagimasi gerektigi; aksi
takdirde, calisanlarin islerine olan duygusal baghliklarinin zayiflayarak {iiretkenligin
diisebilecegi Ongoriilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin, sadece sembolik normlar ya da
kurumsal sloganlardan ibaret olmayip; calisanlarin davranig kaliplarini, aidiyet
diizeylerini ve yenilik¢ilik egilimlerini yonlendiren gériinmez ama gii¢lii bir yap1 oldugu;
dolayistyla, iiretkenligin desteklenmesi i¢in yenilige agik ve giliven temelli bir kiiltiirel
zemin olusturulmasinin kaginilmaz oldugu goriilmektedir (Sarigiil ve Cubukc¢u, 2021: 1-

16).
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Is siireclerinin yeniden yapilandiriimasi, otomasyon teknolojilerinin entegre
edilmesi ve tekrar eden gorevlerin azaltilmasi, yalnizca zaman tasarrufu saglamakla
kalmayip; ayn1 zamanda calisanlarin daha nitelikli gérevlerde konumlanmasini miimkiin
kilarak iiretkenligi tetiklemektedir. Insan kaynaklarinin dogru planlanmasi ve yetenek
bazl1 pozisyon eslestirmelerinin gergeklestirilmesi ise, organizasyon i¢indeki potansiyelin
en verimli bigcimde degerlendirilmesine olanak tanimaktadir (Kiisbeci ve Cevik-Tekin,

2021: 18-29).

Isletme igindeki performans yonetimi sistemlerinin, yalmzca hedef belirleme ve
geri bildirim mekanizmalartyla sinirli kalmayip, ¢alisanlarin 6znel motivasyonlarmi da
destekleyecek sekilde yapilandirilmasi gerekliligi; bu dogrultuda egitim firsatlarinin,
odiillendirme sistemlerinin ve katilimc1 karar alma mekanizmalarinin bir arada
diistiniilmesi zorunlulugunu dogurmaktadir (Kiisbeci ve Cevik-Tekin, 2021: 18-29).
Ozellikle etkili ic iletisimin saglanmasi, orgiit i¢inde bilgi paylasimmi kolaylastirarak,
birimler aras1 koordinasyonu artirmakta ve verimlilik kayiplarinin 6niine gegcmektedir.
Fiziksel ¢alisma ortam1 ve is giivenligi uygulamalarinin, yalnizca is kazalarini dnleme
amaci tagimadi8i; ayni zamanda calisanlarin kendilerini degerli hissetmeleri ve ise
duygusal yatirim yapmalar1 agisindan da hayati bir rol oynadigi; bu baglamda, ergonomik
diizenlemelerin, psikososyal destek mekanizmalariyla biitiinlesik bicimde sunulmasi
gerektigi diisiiniilmektedir. Is saatlerinin esnekligi, is-yasam dengesi beklentilerinin
karsilanmasina katki sunarken; orgiitsel adaletin ve seffaflik ilkesinin korunmasi, ¢alisan
bagliligin1 besleyen temel yapi taglar1 arasinda degerlendirilmektedir (Karagdz ve

Uzunbacak, 2020).

[s iiretkenliginin drgiitsel faktorler aracilifiyla sekillenen ok katmanli yapisinin,
sadece verimlilik degil; ayn1 zamanda ¢alisan refahi, is doyumu ve uzun vadeli kurumsal
baglilik gibi ciktilarla da dogrudan baglantili oldugu; dolayisiyla, bu yapinin yonetsel
korliiklerden arindirilmis, biitiinciil ve stratejik bir perspektifle ele alinmasi gerekliligi,

literatiirde siklikla vurgulanmaktadir (Dogan vd., 2013).
2.5.2. Fiziki Faktorler

Calisma ortamlarinin fiziksel 6zelliklerinin, ¢alisanlarin performans ve tiretkenlik
diizeyleri lizerinde dogrudan ve dolayl etkiler yaratabildigi; bu etkinin, yalnizca

ergonomik ya da mekansal diizenlemelerle sinirli kalmayip, calisan saglhigi, dikkat siiresi,
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stres diizeyi ve motivasyon gibi psikofizyolojik unsurlar i{izerinden de sekillendigi
yoniinde giiclii bulgulara ulasilmistir. Isletmelerin fiziksel mekan tasariminda
benimsedikleri yaklasimlarin, {iretim siire¢lerinin verimliligine ve is giciiniin
stirdiiriilebilir kapasitesine yansima bi¢imleri, organizasyonel ¢iktilar tizerinde belirleyici

bir rol oynamaktadir (Hayta, 2007).

Calisma alanlarinin genel yapisinin, is istasyonlarinin diizeni, mekansal ferahlik,
mobilyalarin ergonomisi, hareket serbestisi ve kisisel alan algis1 gibi unsurlar araciligiyla
calisanlarin fiziksel konforunu ve zihinsel odaklanmasini dogrudan etkileyebildigi; bu
nedenle, ofis dilizenlemelerinin tiretkenlik performansina katki saglayacak bi¢imde
yeniden yapilandirilmast gerektigi one siirtilmektedir. Konforlu ve giivenli bir ortamin,
yalnizca fiziksel saglig1 degil; ayni zamanda ¢alisanin organizasyona yonelik tutumlarini
da sekillendiren bir etki yarattigi; dolayisiyla mekanin psikolojik bir unsur olarak da

degerlendirilmesi gerektigi ifade edilmektedir (Vischer, 2007).

Dogal 1s18a erisimin, calisanlarin biyolojik ritimlerinin diizenlenmesi ve
odaklanma yeteneklerinin artirilmasi acisindan 6nemli bir etmen olarak 6ne ¢iktigi; buna
karsin yapay 1siklandirma yetersizliklerinin, géz yorgunlugu, dikkat daginiklig1 ve stres
diizeylerinde artis gibi olumsuz ¢iktilara neden olabildigi; dolayisiyla 11k tasariminin is
giivenligi ve {retkenlik baglaminda biitiinciil bigimde ele alinmasi gerektigi
belirtilmektedir (Vischer, 2007). Calisma alanindaki giiriiltii seviyesinin, ozellikle
zihinsel emek gerektiren iglerde performans kayiplarina sebebiyet verebildigi; isitme
saglig1, dikkat siiresi ve psikolojik huzur agisindan diisiik desibel diizeylerinin korunmasi

gerektigi vurgulanmaktadir (Hayta, 2007).

Calisma ortaminin 1s1 ve nem orani gibi iklimsel kosullarinin, ¢alisanlarin konfor
algisint ve islevsellik diizeylerini sekillendirdigi; asir1 sicaklik ya da sogukluk
durumlarinin yalmzca fiziksel rahatsizlik yaratmakla kalmayip, biligsel performans
tizerinde de zayiflatici etkiler yarattigi; bu nedenle iklimlendirme sistemlerinin dengeli ve
stirdiiriilebilir bir yap1 sergilemesi gerektigi ileri siiriilmektedir. Hava kalitesinin yeterli
seviyede olmamasi durumunda, bagta solunum sagligi olmak iizere genel zindelik
diizeylerinin olumsuz etkilendigi; temiz hava dongiisliniin saglanamamasinin ise kronik
yorgunluk, konsantrasyon eksikligi ve iiretkenlikte diisiis gibi sonuglara yol agabilecegi

goriilmektedir (Vischer, 2007).
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Isletmenin fiziksel lokasyonunun, ¢alisanlarin ise ulasim siireglerine dogrudan
etkide bulunarak zaman yonetimi, stres diizeyi ve ise baslama motivasyonu iizerinde rol
oynadigi; bu baglamda trafik yogunlugu, toplu tasima erisimi ve mesafe gibi faktorlerin,
iiretkenlik tizerindeki ikincil etkilerinin g6z ardi edilemeyecegi anlasilmaktadir (Kilig,
2021). Kullanilan ekipmanlarin teknik yeterliligi, iiretim araglarinin bakimi ve tesislerin
modernizasyon diizeyi, sadece iiretim miktar1 degil; ayn1 zamanda hata orani, enerji
verimliligi ve is kazasi riskleri agisindan da 6nemli belirleyiciler arasinda yer almaktadir

(Giiler ve Nalbant, 2022).

Is saghgt ve giivenligi uygulamalarinin eksikligi durumunda, iiretkenligin
stirekliligi kadar is giiciiniin fiziksel giivenligi de tehlikeye girebilmekte; bu dogrultuda
ergonomik diizenlemeler, giivenlik ekipmanlar1 ve Onleyici saglik politikalarinin
biitiinciil bicimde yapilandirilmasi1 gerekmektedir (Karamik ve Seker, 2015). Depolama
sistemlerinin ve envanter yonetiminin etkinligi, iiretim siire¢lerinin hizini ve siirekliligini
destekleyecek bicimde organize edilmedigi takdirde, operasyonel darbogazlarin
kaginilmaz hale gelebilecegi degerlendirilmektedir (Giiler ve Nalbant, 2022). Ozellikle
iretim zincirlerinin tikanmasim1  engelleyen bir lojistik sistemin kurulmasi, is
uretkenliginin fiziksel destek sistemleri agisindan temel kosullardan biri olarak
degerlendirilmektedir. Bu dogrultuda fiziksel faktorlerin yalnizca mekansal ve ekipman
temelli degil; ayn1 zamanda calisanlarin fizyolojik ve psikolojik dayanikliliklarini da
etkileyen ¢ok katmanli yapilar icerdigi; bu nedenle iiretkenlik optimizasyonunun,
mekansal diizenlemelerle sinirli olmayan, biitiinciil ve siirdiiriilebilir bir strateji ile ele
alinmas1 gerekliligi, giincel yonetim paradigmalarinin ortak paydasi haline gelmistir

(Karamik ve Seker, 2015).
2.5.3. Sosyal ve Psikolojik Faktorler

Calisma ortamlarinin salt fiziksel diizenlemelerle sinirlandirilamayacak kadar ¢ok
boyutlu dogasi, is lretkenligi olgusunun sosyal etkilesim oriintiileri, bireysel tutumlar,
psikolojik saglamlik diizeyi ve duygusal iklim gibi soyut fakat etkili degiskenlerle i¢ ige
gectigini ortaya koymaktadir. Insan unsurunun isgiicii siireclerinin merkezinde
konumlanmasi nedeniyle, iiretkenlik parametrelerinin degerlendirilmesinde calisanlarin

psikolojik iyilik halleri, sosyal tatmin diizeyleri ve motivasyonel kaynaklarinin varligi ya
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da yoklugu 6nemli belirleyicilerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Al Horr vd., 2016:
369-389).

Is tatmini diizeyinin yiiksekligiyle dogru orantil1 olarak artis gdsteren iiretkenlik
seviyelerinin, ¢alisanlarin yalnizca mesleki yeterlikleriyle degil; ayn1 zamanda is
ortaminda yasadiklart doyum, deger gérme, anlam bulma ve gelisim firsatlarina erigim
gibi psikososyal unsurlar tarafindan da yonlendirildigi, birgok ampirik ¢aligma tarafindan
desteklenmistir (Raziq ve Maulabakhsh, 2015). Calisanin yaptig1 isle kurdugu anlaml
bagin giiclenmesi, gorevlerine yonelik ilgisinin artmasina, oOrglitsel bagliliginin
derinlesmesine ve bu durumun da dogrudan c¢ikti kalitesine yansimasma neden

olmaktadir.

Motivasyon diizeylerinin, bireysel performansin siirdiiriilebilirligi agisindan
dogrudan etkili oldugu; 6zellikle i¢csel motivasyon kaynaklarinin (6zyeterlilik hissi, basari
arzusu, sorumluluk bilinci gibi) tetiklenmedigi yapilarda, verimlilik artig1 beklentisinin
kisa vadeli ve kirilgan olacagi; dolayisiyla, calisanlarin is siireclerine yonelik ilgilerinin
diri tutulmas1 amaciyla, organizasyonel yapilar tarafindan sunulacak tanima sistemleri,
kariyer gelisim firsatlari, yenilik¢i is tasarimlart ve 6diil mekanizmalarinin tesvik edici
etkisinin 6nemi artmaktadir (Zhang vd., 2020). Asir1 is yiiki, stirekli performans baskisi
ve belirsiz beklenti ortamlarinin, c¢alisanlarin psikolojik dayaniklilik rezervlerini
tiketerek tlikenmiglik semptomlarinin ortaya cikmasina neden oldugu; bunun da

tiretkenlik lizerinde yipratici bir etkiye sahip oldugu bilinmektedir (Kanbur, 2018).

Takim calismasinin tesvik edildigi, yatay iletisim bi¢imlerinin giiclendirildigi ve
isbirlikei kiiltiiriin i¢sellestirildigi organizasyonlarda, bireysel iiretkenligin kolektif sinerji
ile katlanarak artis gosterdigi; farkli bakis acilarinin ve becerilerin bir araya getirilmesinin
yenilik¢i ¢Oziim yollarin1 dogurdugu ve Orgilitsel ¢eviklige katki sundugu ifade
edilmektedir (Ergiin ve Eyisoy, 2018). Bu dogrultuda ekip i¢i etkilesim diizeylerinin
yuksek oldugu yapilarda sosyal destek aglarinin da daha gii¢lii oldugu ve bunun is stresini

azaltici, iiretkenligi artirict bir tampon mekanizma islevi gordiigli gézlemlenmektedir.

Yonetsel yaklagimlarin ¢alisan psikolojisi iizerindeki etkileri, ozellikle
doniistiiriicii liderlik, duygusal zeka temelli liderlik ya da hizmetkar liderlik gibi modern
liderlik paradigmalarinin tiretkenligi dolayli bigimlerde nasil sekillendirdigini ortaya

koymak agisindan 6nemli bir alandir (Fiaz vd., 2017: 143-156). Bu liderlik stilleri
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aracilifiyla ¢alisanlar yalnizca performans hedeflerine yonlendirilmemekte; aymn
zamanda bireysel gelisimleri desteklenmekte, oOrgiitsel aidiyetleri derinlesmekte ve

duygusal giiven ortami inga edilmektedir.

Isyeri kiiltiiriiniin, {iretkenligi sekillendiren degerler sistemi olarak islev gordiigii;
bireylerin igyeri normlarina uyum diizeylerinin, rollerini nasil i¢sellestirdiklerini ve bu
rolleri nasil performe ettiklerini etkiledigi; dolayisiyla pozitif orgiit kiiltiirlerinin giiven,
destek, yenilikgilik ve agiklik gibi degerler etrafinda insa edilmesinin, ¢alisanlarin iiretken
davraniglarin1 pekistirdigi ileri siiriilmektedir. Bu dogrultuda adalet algis1 ve esitlik
duygusunun yiiksek oldugu yapilar, motivasyonel zemin agisindan daha verimli kosullar

sunmaktadir (Polatc1 ve Ozcalik, 2015).

Egitim ve gelisim olanaklarinin sunulmasiyla, c¢alisanlarin sadece mevcut
gorevleriyle degil; ayn1 zamanda potansiyel rolleriyle de daha etkin iliski kurabilecekleri,
bu durumun performans yelpazesini genisleterek is tiretkenligi tizerinde dogrudan katki
sundugu degerlendirilmektedir. Calisanlarin fikirlerinin dikkate alinmasi, karar alma
stireclerine aktif katilim gostermeleri ve siirece yonelik aidiyetlerinin artirilmasi, yalnizca
motivasyonel diizeyi degil, iiretkenlik potansiyelini de doniistiiren bir etkene

dontismektedir (Takim ve Timuroglu, 2022).

I¢ iletisim sistemlerinin seffaf, yatay ve etkilesimli bir yapiya biiriinmesi
durumunda, bilgiye erisimin hizlanacagi, geri bildirim dongiilerinin etkinlesecegi ve
dolayisiyla karar siireclerinin hem calisan katilimini hem de tiretkenligi artiracak sekilde
yeniden sekillenecegi Ongoriilmektedir. Fiziksel ve zihinsel saglik kosullarinin
desteklenmedigi organizasyonel yapilarda, iiretkenligin yalmzca gecici olarak
siirdiiriilebilecegi; uzun vadeli iretkenlik icin ¢alisanlarin refahin1 Onceleyen bir
yaklasimin kurumsal politika haline getirilmesi gerektigi diisiiniilmektedir (Polatct ve

Ozcalik, 2015).

Is-yasam dengesinin tesis edilemedigi organizasyonlarda, ¢alisanlarin tilkenmislik
diizeylerinin arttig1, psikolojik esnekliklerinin azaldigi ve iretkenliklerinin diistiigii
goriilmektedir. Bu nedenle, esnek calisma saatleri, uzaktan ¢caligma modelleri ve kisisel
zaman yoOnetimi esnekligi gibi uygulamalarin, is iiretkenligini dolayli yollarla besledigi;
bu dengenin saglanmasinin ¢alisan memnuniyetiyle birlikte is ¢iktilarinda da kalite

artisina yol agtig1r belirtilmektedir (Korkmaz ve Erdogan, 2014). Performans geri
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bildirimleri, sadece c¢alisanlarin gelisim alanlarin1 fark etmelerini saglamakla
kalmamakta; ayn1 zamanda kisisel yeterlik algilarini artirarak islerine yonelik sorumluluk

bilincini pekistirmektedir.
2.6. is-Yasam Dengesi ile Mutluluk iliskisinde Cahsan Uretkenliginin Yeri

Zamanin boliistiiriilme bicimiyle hem bireyin 6znel iyi olusu hem de Orgiitsel
stireklilik arasinda kurulan karsilikli etkilesim ag1, ig-yasam dengesi kavramini yalnizca
bir zaman yonetimi meselesi olmaktan ¢ikararak, bireyin tiim yasam pratiklerini kusatan
cok katmanl1 bir denge sistemine doniistiirmektedir. Caligsma saatlerinin uzamasi, mesleki
taleplerin ev ortamina tagsmasi ve dijitallesmenin ig-6zel yagam sinirlarini siliklestirmesi
gibi dinamiklerin, bireysel mutluluk diizeyleri iizerindeki yipratici etkileri 6zellikle
pandemi sonrast donemde daha goriinlir hale gelmistir. Bu dogrultuda is-yasam
dengesinin yalnizca maddi kosullar ya da fiziksel dinlenme ile saglanamayacagi,
psikolojik biitlinliik, sosyal destek mekanizmalar1 ve zaman iizerindeki 6znel kontrol
algis1 gibi degiskenlerle siki bigimde ilintili oldugu ifade edilmektedir (Gorenc ve
Kastelic Valentincic, 2023; Palumbo, 2020).

Calisma yasaminin bireysel mutlulukla olan iligkisini yonlendiren temel
faktorlerden biri olarak degerlendirilen bu denge, kisinin isle ilgili sorumluluklarini
yerine getirirken ayni1 anda 6zel yagsamindaki rolleri (ebeveynlik, sosyal iligkiler, bireysel
bakim gibi) ihmal etmeden siirdiirebilme yetenegini temsil etmektedir. Bu yetenegin
stirdiiriilebilirligi ise, dogrudan dogruya orgiitlerin benimsedigi esnek calisma
politikalar, liderlik tarzlari, is yiikii dagilimi ve destekleyici kiiltiirel iklimle baglantilidir.
Ryan ve Deci (2001: 141-166)’nin 6z belirleme kuraminda vurgulanan o6zerklik ve
yeterlilik ihtiyaclarinin dengeli bigimde karsilanmasi halinde, bireyin is ortamindan elde
ettigi tatminin 6zel yasamina da olumlu yansiyacagi ve bu cift yonlii iliskinin mutluluk

diizeylerini yiikseltecegi ileri siiriilmektedir.

Dunning (1993: 33-74)’in ¢ok uluslu isletmeler baglaminda ¢izdigi insan-
merkezli iretkenlik perspektifi géz oniinde bulunduruldugunda, is-yasam dengesine
sahip bireylerin yalnizca daha mutlu degil, ayn1 zamanda daha yaratic1 ve iiretken
olduklari, uzun vadede Orgiitsel baglilik diizeylerinin de arttif1 gdzlemlenmektedir.
Benzer bicimde Bloom ve Van Reenen’in (2007) Avrupa sirketleri iizerinde yaptigi

karsilastirmali1 analizler, calisanlara zaman ve mekan lizerinde daha fazla esneklik sunan
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firmalarin hem karlilikta hem de inovasyonda daha basarili olduklarini ortaya
koymaktadir. Bu dogrultuda ig-yasam dengesi saglayan yapilarin yalnizca bireylerin
mutluluguna degil, aynm1 zamanda organizasyonlarin performansina da dogrudan katki

sundugu ileri siirtilebilir.

Is-yasam dengesi eksikliginin, yalnizca tiikkenmislik sendromu, stres, depresyon
gibi psikolojik patolojilere degil; ayn1 zamanda aile i¢i ¢atigmalar, sosyal izolasyon ve
yasamdan duyulan genel memnuniyetsizligin artmasi gibi toplumsal sorunlara da zemin
hazirladig1 ¢esitli ampirik ¢alismalarla ortaya konmustur. Autor ve Dorn (2013: 1553-
1597)’un dijitallesme ile yeniden sekillenen isgiicii piyasalarini analiz ettigi ¢alismasinda,
i yiikiiniin zihinsel sinirlar1 zorladig1 ortamlarda, bireyin 6zel yasamina ayirdigi zamanin
niteliginin diistiigli ve bunun uzun vadede Orgiitsel verimlilik iizerinde negatif geri
besleme dongiileri yarattigi belirtilmektedir. Bu tiirden olumsuzluklarin 6nlenebilmesi
icin yalnizca bireysel zaman yonetimi becerilerinin degil, orgiitsel olarak yapilandirilmis
is modellerinin —6rnegin hibrit veya uzaktan ¢aligma sistemlerinin— is-yasam dengesini
Onceleyen bir anlayisla tasarlanmasi gerekmektedir. Acemoglu ve Restrepo (2020) nun
otomasyonun insan refahi lizerindeki etkilerini irdeledigi ¢ercevede de vurgulandig: gibi,
teknolojinin sundugu imkanlar bireyin lehine yapilandirildiginda, sadece tiretkenlik degil,
yasam doyumu da es zamanl artmaktadir. Bu dogrultuda ig-yasam dengesi, yalnizca bir
orgiit politikas1 ya da bireysel oncelik meselesi olarak degil, mutlulugun hem ig¢sel hem
de digsal bilesenlerini dengeleyen c¢ok boyutlu bir iyi olus stratejisi olarak
degerlendirilmeli; bu strateji, isveren-calisan iliskilerinden toplumsal cinsiyet rollerine,
teknolojik altyapidan kamusal diizenlemelere kadar genis bir alan1 kusatacak bi¢cimde

yeniden yapilandirilmalidir.

Bataineh (2019) tarafindan Urdiin’de ilag sektdriinde calisan 289 personel
tizerinde gerceklestirilen nicel bir ¢alismada, is-yasam dengesi ve is yerindeki mutlulugun
calisan performansi iizerinde anlamli ve pozitif etkiler yarattigi ortaya konmustur.
Arastirmada, her iki degiskenin tretkenligi artirdigi goriiliirken, is tatmininin dogrudan
bir etkisi saptanmamustir. Bu bulgu, is yasaminda mutlulugun ve denge duygusunun,
calisanin yalnizca ruhsal degil islevsel performansini da yiikselttigini gostermektedir.
Benzer sekilde Bellet, De Neve ve Ward (2024) tarafindan ytiriitiilen ve dogal deneysel
yontem kullanilan arastirma, bir telekomiinikasyon sirketindeki ¢agr1 merkezi

calisanlarinin  haftalik mutluluk diizeyleri ile {iiretkenlikleri arasindaki iligkiyi
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incelemistir. Calismada, dis hava kosullar1 ile cagri merkezi mimarisi arasindaki
etkilesimden dogan ruh hali farkliliklar1 g6z Oniine alinarak calisan mutlulugunun
performansa etkisi test edilmistir. Elde edilen bulgular, ¢alisanlarin ruh halindeki olumlu
degisimlerin, satisa doniisen ¢agr1 oranlarini ve programa uyum diizeylerini artirdigini
gostermistir. Bu durum, duygusal iyi olusun iiretkenlik iizerinde yapisal bir rol
oynayabilecegine igaret etmektedir. Marecki (2023) ise is-yasam dengesinin calisan
refah1 ve iiretkenligi lizerindeki etkilerini betimleyici ve analitik bir yaklagimla ele
almistir. Arastirma bulgulari, is-yasam dengesini siirdiirebilen bireylerin hem fiziksel
hem de zihinsel sagliklarini koruyarak daha verimli ¢alisabildiklerini gostermektedir. Bu
durum, is hayatinda yasanan doyumun 06zel yasama olumlu yansidigi, dengenin
saglandig1 durumlarda ise bireyin 6z-motivasyonunun ve i¢sel bagliliginin yiiksek oldugu

seklinde yorumlanmaktadir.

Calisan tiretkenligi bu noktada bir isletmenin belirli bir siire zarfinda kaynaklarini
(isgiicii, sermaye, malzeme, teknoloji vb.) kullanarak ne kadar ¢ikt1 iiretebildigini 6lgen
bir kavramdir. Genellikle is basina iiretim miktar1 veya ¢ikt1 degeri ile ifade edilmektedir.
[s iiretkenligi, isletmenin sahip oldugu kaynaklari en iyi sekilde kullanarak daha fazla
liretim yapma yetenegi olarak kabul edilir. Daha yiiksek is iiretkenligi, isletmelerin ayni
kaynaklarla daha fazla iiriin veya hizmet iiretebilmesi anlamina gelmektedir (Emslie ve
Hunt, 2009). Calisan iiretkenligi isletmelerin karliligini artirmanin anahtaridir. Daha fazla
iiretim, daha ¢ok satis ve daha ¢ok gelir demektir. Bu, isletmelerin kar marjlarini
artirmalarina ve daha fazla yatinm yapmalarina olanak tanimaktadir (Beheshti ve
Beheshti, 2010: 445-472). Ayrica is Uretkenligi maliyetleri azaltabilir. Daha verimli
caligma siirecleri, isgiici maliyetlerini, enerji tiiketimini ve malzeme kullanimini
diisiirebilir, bu da isletmenin maliyet etkinligini artirir (Grifell-Tatje ve Lovell, 2000). Is
tiretkenligi, isletmelere rekabet avantaji elde etme firsatt sunmaktadir. Daha verimli
calisma siiregleri, isletmenin rakiplerine gore daha iyi fiyatlar sunmasini miimkiin
kilmaktadir. Ayrica hizli ve etkili hizmet sunma yetenegi, miisteri sadakatini artirabilir.
Rekabet¢i bir pazarda is iiretkenligi, isletmelerin 6ne c¢ikmasini ve rakipleri geride

birakmasini saglar (Shahid ve Sheikh, 2021).

Calisan {iretkenligi sadece ekonomik bir fayda saglamakla kalmayip, ayni

zamanda sirdiirtlebilirlik agisindan da O6nem tasimaktadir. Daha verimli calisma
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stirecleri, kaynaklarin daha etkili bir sekilde kullanilmasini saglar, bu da dogal
kaynaklarin daha az tiikenmesine katkida bulunur. Bunun yaninda daha az enerji tiikketimi
ve atik iiretimi cevresel etkileri azaltmaktadir (Delmas ve Pekovic, 2013). Isletmeler,
siirdiiriilebilir biiyiime hedeflerine ulasmak igin is iiretkenligi artisini tesvik edebilirler. Is
tiretkenligi, miisteri memnuniyetini artirmada 6nemli bir rol oynar. Daha verimli is
stirecleri, miisteri taleplerine daha hizli yanit verme yetenegi saglamaktadir ve miisteriler
tarafindan hizli hizmet sunan isletmeleri tercih edilebilmektedir (Kasap ve Peker, 2009).
Ayrica is Uiretkenligi daha yiiksek kaliteli iiriinler ve hizmetler sunma firsati saglar, bu da
miisteri memnuniyetini artirir ve sadakati tesvik etmektedir. Isletmelerin calisan ve is
tiretkenligi arttik¢a, yatirimcilarin ilgisini ¢ekme olasiliklar: artmaktadir. Daha verimli
isletmeler, daha ¢ekici yatirim firsatlar1 olarak goriilmektedir. Yatirimeilar, isletmelerin
karliligin1 artirabilecegine inandiklar1 yerlere yatirnm yapma egilimindedirler (Haskel,
Pereira ve Slaughter, 2007).1s iiretkenligi, isletmelerin finansman kaynaklarini artirma ve
biiyiime firsatlarim degerlendirme kapasitelerini artirmaktadir. s iiretkenligi, isletmelerin
inovasyon yapma ve bilylime firsatlarina odaklanmalarini saglar. Daha verimli is
stirecleri, isletmelerin daha fazla kaynak ve zaman ayirmalarma olanak tanimaktadir.
Inovasyon, yeni iiriinler ve hizmetler gelistirmek, yeni pazarlar kesfetmek ve biiyiimek
icin onemlidir. Is iiretkenligi, isletmelerin bu alanlara odaklanmalarina olanak

tanimaktadir (Ahlstrom, 2010: 11-24).

2.7. Farkh Calisma Modellerinin Calisan Mutlulugu ve Verimliligine Etkileri

Calisma modellerine dair paradigma degisimlerinin tetikleyici dinamikleri
arasinda konumlanan dijitallesme, orgiitsel yapilarin esneklik talebini siirekli olarak
yeniden iiretmekte; ekonomik resesyon, kiiresel rekabetin yeniden konfigiirasyonu ve is
giivencesizligine dair kirilganliklarla birlikte diisliniildiigiinde, farkli calisma modellerine
yonelimin yalnizca bir adaptasyon ¢abasi degil, ayn1 zamanda siirdiiriilebilirlik arayiginin
kurumsal karsih@gi olarak degerlendirilmektedir (Dogru, 2015). Ozellikle verimlilik
artisina yonelik beklentilerin, kaynak kullaniminda optimizasyonu, fiziksel mekanlara
baglilig1 asgari diizeye indirme arzusunu ve bireysel iiretkenligi zamansal kontrolle
tahkim etme stratejilerini Onceledigi bir baglamda; esnek, uzaktan ve hibrit ¢aligma
modellerinin gerek ¢alisan gerekse igsveren diizeyinde ¢ok boyutlu etkilesimler dogurdugu

goriilmektedir (Ozaktas, 2015).
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Esnekligin ¢aligma uygulamalar1 iizerindeki yansimalarinin, yalnizca maliyet
diisiirme ya da oOrgiitsel performans agisindan bir kaldirag¢ islevi gormekle kalmayip;
bireyin psikososyal ihtiyag¢larini, yasam kontroliinii ve iyi olus halini 6nceleyen bir is
organizasyonu bicimi olarak da kurumsallastifi goézlemlenmektedir. Kush ve Stroh
(1994)’un belirttigi iizere, esnek calisma diizenlemelerinin ¢alisanin hem mutluluk hem
de is-aile dengesinde esenlik deneyimledigi bir yapiya evrildigi anlagilmakta; bu durumun
Ozellikle c¢alisan bagliligi, igsel motivasyon ve anlam arayisina dayali performans
gostergelerini giiclendirdigi ampirik bulgularla desteklenmektedir (Scandura ve Lankau,

1997).

Zamansal ve mekansal esneklik lizerinden kurgulanan bu yeni ¢alisma evreninde,
calisanin kuruma yonelik algi, baghlik ve duygusal yakinhik diizeylerinin, orgiitsel
sadakatten ziyade psikolojik sozlesme algisina dayali bir derinlik kazandigi
goriilmektedir (Kog, 2017). Ozellikle zamana bagh kisitlarin gevsetildigi ve bireyin kendi
zamanini yonetsel takvime degil, yasam ritmine gore planladigi esnek yapilar, 6znel iyi
olus diizeyinde belirgin yiikselisler yaratmakta; Uglanova ve Dettmers (2018), bu
baglamda zamansal esnekligin psikolojik iyilik hali iizerindeki iyilestirici etkisini ortaya
koymus ve orgiitsel kuralciligin 6zne tizerindeki baskisini yumusatan bir etken oldugunu
gostermistir. Ayni bicimde Halpern (2005) tarafindan da desteklenen bu c¢ikarim,
calisanlarin goniillii devamliligini giiclendiren duygusal baglilik ile is tatmini arasindaki
etkilesimi vurgulamakta; is siiresini belirleme 6zgiirliigiiniin, yalnizca isle ilgili degil,
yasamla kurulan bagda da pozitif etkiler yarattigimi gostermektedir. Pouwels vd.
(2008)’nin gelirle 6znel mutlulugu iliskilendirdigi calismada ise esnekligin yalnizca
zamansal degil, ekonomik anlamda da bireyin 1yi olusunu artiran bir araci faktor oldugu
belirtilmis; Golden ve Wiens-Tuers (2005) bu etkiyi fazla mesainin sagladig1 goreli gelir

artigt ve statii tatminiyle iligkilendirmistir.

Calisan iiretkenliginin, salt ¢iktiya indirgenmeyip anlam, aidiyet, sorumluluk ve
tatmin gibi psikolojik bilesenler esliginde yeniden tanimlandigr giiniimiiz is
dinamiklerinde; esnek calisma modellerinin, Orgiitsel verimlilik ile ¢alisan esenligi
arasindaki iligkinin bi¢cim ve igerigini donistiirdiigii gorilmektedir (Tunger, 2013).
Ozellikle Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ile Hezberg’in ¢ift faktdr kurami gercevesinde
degerlendirildiginde, calisanin temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarinin 6tesinde, ait

olma, takdir edilme ve kendini gerceklestirme arzularinin, esnek ¢alisma uygulamalari ile
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daha etkili bicimde karsilanabildigi; bu nedenle esnekligin yalnizca teknik degil, aynm

zamanda insani bir gereklilik oldugu sonucuna varilmaktadir (Stello, 2011).

Is tatmini ve orgiitsel sadakat arasindaki bagm kuvvetlendirilmesinde esnekligin
oynadig1 rolii ortaya koyan arastirmalar, bu uygulamalarin yalnizca bireysel huzur degil,
ayni zamanda kurum i¢i performansin ve iggdren bagliliginin da artirilmasia hizmet
ettigini gostermektedir (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004). Shagvaliyeva ve
Yazdanifard (2014), esnek c¢aligma bicimlerinin ¢alisanlarin performans diizeyleri ile
dogrudan iliskili oldugunu; Wadhwa ve Rao (2004) ise ¢alisanlarin is tatmini {izerinde bu
modellerin belirleyici etkiler tagidigini ileri siirmektedir. Dolayisiyla ¢alisan ile igveren
arasindaki iliskide, esnekligin bir imtiyaz degil, karsilikli memnuniyetin

stirdiiriilebilirligini saglayan yapisal bir zorunluluk oldugu gercegi pekismektedir.

Bu cercevede Koruca ve Bosgelmez (2018), Eyel ve Oztiirk (2021), Giirkanlar
(2010) gibi farkl aragtirmacilar tarafindan yapilan ampirik ¢aligmalar, esnek calisma
uygulamalarinin is tatmini tizerinde pozitif yonlii etkiler yarattigini géstermistir. Ancak
bu durumun kiiltiirel baglamdan bagimsiz olarak evrensellestirilemeyecegi de ayni
derecede 6nem tasimaktadir. Stavrou ve Klaniotis (2010)’in Ingiltere ve Iskandinav
iilkelerinde yaptig1 karsilastirmali arastirma, ayni1 esnek uygulamanin Ingiliz toplumunda
is giici devir oramm artinrken, Iskandinav iilkelerinde calisan bagliligini
kuvvetlendirdigini ortaya koymus; bu baglamda esnekligin isleyis bi¢iminin, sosyo-

kiiltiirel normlarla birlikte diistiniilmesi gerektigini gostermistir.

Tasliyan vd.’nin (2017) is tatmini ile tiikenmislik arasindaki iliskide esnek
caligmanin arabulucu etkisini arastirdigi calismasinda da benzer sekilde, esnekligin
yalnizca caligma sartlarin1 hafifletmekle kalmayip, duygusal yipranmayi1 da azaltarak
calisanlarin orgiite olan baglilik diizeyini artirdig1 goriilmektedir. Al ve Anil’mn (2016:
382-391) tam ve yar1 zamanli ¢alisanlar tizerinde gerceklestirdigi karsilastirmali analizde,
esnek calismanin ¢alisan tatmini tizerindeki yiikseltici etkisi istatistiksel olarak ortaya

konmustur.

Orgiitsel pratiklerde esnekligin bir norm haline gelmesiyle birlikte, calisanlarin iyi
olusuna iliskin yiikselen gostergeler kadar, bazi durumlarda ortaya g¢ikan gerilimli
sonuglarin da goz ardi edilemeyecegi bir gerceklik olarak literatiirde yer buldugu

goriilmektedir. Ozellikle Cooper ve Kurland (2002: 511-532)’1n dikkat ¢ektigi bigimde,
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calisanlarin mekansal esneklik ile fiziksel izolasyon arasinda sikistigi durumlarda,
orgiitsel aidiyetin zayifladigi, is tatmininin diistiigii ve verimlilik seviyesinin bireysel
sorumluluga birakildigt  bir diizene evrildigi; bu yoOniiyle esnekligin, 1yi
kurgulanmadiginda calisan refahina zarar verebilecegi ifade edilmektedir. Aym sekilde
Wilczynska, Batorski ve Sellens (2016)’nin istihdam esnekligi ile is tatmini arasindaki
negatif korelasyonu ortaya koydugu c¢aligmada, oOzellikle gegici ve mevsimsel
sozlesmelerin ¢alisan mutlulugunu azalttigi vurgulanmistir. Buna karsin Uglanova ve
Dettmers (2018)’in zamansal esnekligin 6znel iyi olus {izerindeki iyilestirici etkisine
dikkat ¢ekmesi, esnekligin olumsuz ciktilarinin her kosulda gecerli olmadigini; aksine,
calisanlarin giinlik yasam alanlarindaki taleplerle is beklentilerini daha etkili bicimde
dengelemesine olanak saglayan bir organizasyonel yap1 yaratildiginda hem mutlulugun
hem verimliligin es zamanlh olarak yiikseldigini gostermektedir. Ayni arastirmada
kamusal kurumlarda dahi bu yonde tesvik mekanizmalarinin gelistigi ve esnek zaman

yonetiminin, ¢alisanlarin yasam doyumlarina pozitif katki sundugu tespit edilmistir.

Farkli baglamlarda elde edilen bulgularin karsit yonlerde seyretmesi, esnek,
uzaktan ve hibrit calisma modellerinin ¢alisgan mutlulugu ve verimliligi {izerindeki
etkilerini degerlendirirken; bu etkilerin yalnizca uygulama bicimiyle degil, ayni
zamanda Orglit kiiltiirii, bireysel beklentiler, sosyo-ekonomik kosullar ve isin dogasina
iliskin degiskenlerle birlikte okunmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Ornegin, Golden
ve Wiens-Tuers’in (2005) caligmasi, esnek ¢alismanin yarattig1 ek gelir olanaklariyla
bireysel mutlulugu artirdigini ileri siirerken; benzer bir ortamda fakat farkli sosyo-kiiltiirel
yapiya sahip bireyler i¢in bu durumun stres ve tiikkenmislige neden olabilecegi
gozlemlenmistir (Koruca ve Bosgelmez, 2018). Bu dogrultuda hibrit modellerin,
esnekligin celigkili yonlerini dengeleyici bir arayiliz olusturdugu savunulmaktadir.
Possenriede, Hassink ve Plantenga (2014) nin mekansal esnekligin is tatmini {izerindeki
etkisine dair calismasinda, evden calisma sisteminin bireysel kontrol alanlarini
giiclendirdigi ve mutluluk diizeyini artirdig ifade edilirken; yar1 zamanli, gecici ya da
diizensiz modellerin ise ¢alisanlar iizerinde giivencesizlik hissi yarattig1r ve bu durumun
tatmini azalttig1 ileri silirlilmektedir. Bu agidan hibrit yapilar, orgiitsel aidiyet ve sosyal
etkilesimden tamamen kopmadan, bireysel esenligi siirdiirebilecek bir denge araligi
yaratmaktadir. Literatiir yorumlarina ek olarak PRISMA kriterlerine uygun sekilde

gerceklestirilen tarama ile Google Akademik, Web of Science ve benzeri veri
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tabanlarinda “flexible working”, “remote work™, “hybrid work”, “job satisfaction”,
“productivity” gibi anahtar kelimelerle 2025 yil1 Nisan ayina dek yayinlanmig ¢alismalar
aranmistir. On taramada 192 kaynak tespit edilmis, bu kaynaklar i¢inde teorik makaleler,
yorum yazilart ve ampirik bulgu sunmayan c¢alismalar ayiklanmistir. Ayni1 zamanda
pandemi Oncesi ve sonrast donemi kapsayacak sekilde genis bir evren hedeflenmistir.
Baslik/6zet taramasi sonucunda yaklasik 50 caligma tam metin incelemesine alinmus;
bunlardan yalniz ampirik veri igeren, ¢alisanlarin mutluluk (is tatmini, iyi olus vb.)
ve/veya verimlilik ¢iktilarinin raporlandigi ve esnek/uzaktan/hibrit calisma modelini
dogrudan inceleyenler dahil edilmistir. Sonugta 15 nitelikli ¢alisma taramaya dahil
edilmistir. Bu ¢alismalarin temel 6zellikleri (yazar, yil, iilke, 6rneklem, model, yontem,
veri toplama araci) ve ana bulgular1 Tablo 2’de sunulmustur. Caligmalar arasinda anket
ve deney gibi nicel yontemler agirliktadir; ayrica bir derleme ve birka¢ uzunlamasina
calisma ile karma yontemli arastirmalar da mevcuttur.

Tablo 2: Esnek, Uzaktan ve Hibrit Calisma Modellerinin Calisan Mutlulugu ve
Verimliligine Etkilerine Dair Ampirik Caligmalarin Ozeti

Ulke / Calisma

Yazar (Yil) Orneklem Modeli Yontem Veri Araci Bulgular
Flextime, is tatminini
ABD (32 . belirgin artirmakta;
Flextime, " . .
Baltes vd. calisma, sikastirtlom Meta- Onceki sikistirilmis is haftasi da
(1999) meta- kslafta 3 analiz caligmalar tatmini artirmakta fakat
analiz) verim artist sinirlt
kalmaktadir.
Uzaktan ¢alismada 6zerklik
Gaiendran Uluslararasi ) artmakta; ig-6zel yasam
jendc (12.883 Uzaktan Meta- Onceki dengesi gelismekte; genel
ve Harrison . . A . .
kisi, 46 calisma analiz caligmalar verimlilik ve is tatmini
(2007) en
calisma) pozitif yonde
etkilenmektedir.
Evden ¢alisma verimliligi
Tam Performans %13 artmis, i tatmini
Bloom vd.  Cin (CTrip, zamanlt Deney Kkavitlars yiikselmis; ¢alisan devir
(2015) 500 ¢alisan) evden (RCT) Y ’ oran1 azalmis. Terfi
anket e
caligma oranlarinda hafif diisiis
gozlemlenmisgtir.
Urdiin / 289 Nicel Is-yasam dengesi ve
Adnan . . . mutluluk, ¢alisan
. Med Ofis temelli analiz — I
Bataineh Pharma alisma Coklu Anket performansini pozitif
(2019) . cals oo etkilerken; is tatmini etkisiz
calls gresy bulunmustur.
italya (265 Snosyal 1zola§y0nuve stres
Toscano ve . yiiksekse verim diismekte;
. calisan, Uzaktan Kesitsel, . .
Zappala andemi alisma nicel Anket iiretken hissedenler
(2020) pa . calls islerinden daha memnun
donemi)
olmaktadir.
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Genel verimlilikte anlaml

Etheridge, Birlesik . o
Wang & Krallik Uzaktan Boylamsal f?rk qu’ kadunlar ve disik
.. Anket iicretlilerde hem mutluluk
Tang (1,085 kisi, calisma (panel) A .
(2020) anel) hem verimlilikte gerileme
P yasanmistir.
Her yerden ¢aligmanin
Choudhury, - verimliligi %4,4 artmis;
Foroughi ve (Ulgl]i]l?O iﬁfﬁi Dogal Performans yasam maliyeti diisen
Larson 600 calt ail) (WFA) deney verileri calisanlarda mutluluk
(2021) alty diizeyinin artt1g1
g6zlemlenmisgtir.
. Tam Ust yonetici destegi ve is-
Sil}leilrrrc(izgls Peru (396 zamanli Kesitsel, ?;kl(;’;’l yasam dengesi, i$ tatminini
(2023) kisi) uzaktan nicel M(I)) del belirgin sekilde
calisma artirmaktadir.
Belirtilmem . Post- —_— . . o
. . Genel is- o Ikincil Is-yasam dengesi stratejileri,
is / Teorik pozitivist;
Marecki yasam ... kaynaklar ve calisan sagligini ve
ve . analitik ve . N . AV
(2023) . .. dengesi . . literatiir tiretkenligini artirir; mutsuz
betimleyici modeli betimigiis verisi alisanlar daha az motive
analiz i analiz calls )
Makul is yiikii ve sosyal
Kurdy, destek hem verimlilik hem
Al-Malkawi BAE; (il L0 Uzaktan Kesitsel, ?;kl:;’l mutlulugu artirmakta;
ve Rizwan, an dseI’ni) calisma nicel M(I: del uzaktan caligmada bu iki
(2023) P degisken 6nemli rol
oynamaktadir.
Tam Calisma siiresi %30 artmis,
. Hindistan - . verimlilik %20 azalmis, ekip
Gibbs vd. zamanli Dogal Sirket . . .
(10.000 BT koordinasyon maliyetleri
(2023) uzaktan deney kayitlar . o
caligant) alisma yiiksek; cocuk sahibi
calty kadinlarda diisiis daha fazla.
Stasita- Hibrit caligmada hem
Sieradzka, Polonya Ofis / Kesitsel kaynak kazanimi hem
Sanecka ve (1.000 Hibrit / nicel ’ Anket kayiplar yiiksek; sadece ofis
Turska calisan) Uzaktan calisanlarinda tiikkenmislik
(2023)) diizeyi daha yiiksektir.
Esnek ¢aligma ile
Civilidag ve  Tirkiye (21 Esnek . . - . performans arasinda pozitif
Durmaz calisma, calisma S:isfzt:lr;l;t;k ggﬁfg iligki (r=0.60); is tatmini ve
(2024) 2010-2024) genel motivasyon da esneklikten
olumlu etkilenmektedir.
. Ofis temelli -
Bellet, De B1.r tel@kom (cagri Dogal o Mutluluk, satis
sirketinde . deney —  Idari kayitlar
Neve ve tim merkezi) + Quasi- ve haftalik performansini olumlu
Ward telesatt digsal etki experimen anket etkiler; iiretkenlikte arts,
(2024) alt anlasrl (hava P tal devamsizlikta etkisiz.
cals durumu)
Calisanlar hibrit ve uzaktan
Wa}drep, ABD (50 Hibrit ve Karma calismada daha motive ve
Fritz ve calisan, . Anket ve S .
Glass COVID uzaktan (nitel + Gériisme verimli hissediyor; sosyal
(2024) sonras) tercihli nicel) 3 bag eksikligine dikkat
cekiliyor.
. Hibrit ¢alisma is
Cin (1.612 Hibrit memnuniyetini yiikseltmis,
Bloom vd. calisan, Deney Performans
2. (haftada 2 o ayrilma orani 1/3 oraninda
(2024) teknoloji . (RCT) verileri Imis: verimlilikte diisi
firmast) giin evden) azalmis; verimlilikte diisiis

gdzlenmemistir.
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. "CCSItll Ugaktan ve  Sistematik Akademik Uzaktan gahsma qretkenhgl
Mustajab iilkeler / o . . makaleler, ve memnuniyeti artirir;
. .. Hibrit Literatiir . oo
(2024) Literatiir kitaplar, hibrit model sosyal
Calisma Taramasi e .
taramast bildiriler izolasyonu dengeler.
Pabilonia ABD /61 lStﬁtlS’Flkse BLS ve ACS Uzaktan ¢aligma bireysel
N Uzaktan ve 1 Analiz ve . TS .
ve sektor, ACS Hibrit Vaka verileri, verimliligi artirir; sektor
Redmond ve BLS Calism Calismalar firma ici genelinde tiretkenlige pozitif
(2024) verisi aliyma a sl aa metrikler etkisi sinirl1.
ABD/ Makroeko Patent veri
Makroekon . Uzaktan ¢aligmanin
Bloom omik Uzaktan ve nomik tabany, yayginlasmasi teknoloji
. Hibrit Gozlem ve  tiiketim ve L oS . .
(2024) veriler ve . gelisimini tetikler; tiretkenlik
atent Calisma Kavramsal uretim ve biiviime artar
Easvr Analiz gostergeleri yu '
LaB, Avustralya Evden calismanin .
2. Uzaktan yayginlagsmasi kadinlarda is
Vera-Tosca  (2.500 kisi, .
o ve HILDA calisma Boylamsal Hanehalk1 tatminini artlrmlsf
Wooden anel (6nce / (panel) verisi erkeklerde anlamli degisiklik
(2025) \?erisi) sonra) yok; bakim yiikii olan
| kadinlar daha memnun.
Farkli sektorlerde ve iilkelerde gerceklestirilen ampirik c¢alismalarin

derlenmesiyle elde edilen aragtirma bulgularina bakildiginda uzaktan ve hibrit ¢alisma
modellerinin, ¢alisanlarin mutluluk diizeyleri, 1§ tatmini, verimlilikleri ve ise bagliliklari
tizerinde ¢ok katmanl etkiler yarattifini ortaya koymaktadir. Bu modellerin 6zellikle
psikososyal faktorlerle etkilesim iginde degerlendirilmesi, ¢alisan deneyiminin daha
biitiinciil anlasilmasini miimkiin kilmaktadir. Ozellikle tam zamanli evden c¢alisma
modelinin uygulandig1 6rneklerde, performans diizeyinde dogrudan artis gézlemlenmekle
birlikte, baz1 ¢alismalarda sosyal baglarin zayiflamasi ya da kariyer gortiniirliigliniin
azalmasi gibi sonuglara da rastlanmaktadir (Bloom vd., 2015: 165-218; Gibbs vd., 2023).
Nitekim Bloom vd.’nin (2015) Cin’deki deneysel arastirmasinda, evden calisanlarin
iretkenliginin %13 arttig1, ayn1 zamanda isten ayrilma oranlarinda ciddi bir azalma
yasandig1 saptanmistir. Ancak Gibbs vd.’nin (2023) Hindistan merkezli BT sektoriindeki
caligmasinda, caligma saatlerinin uzadigi, ancak ekip koordinasyon maliyetlerinin arttig1
ve verimliligin %20 oraninda diistiigii gézlemlenmistir. Bu bulgular, uzaktan ¢alismanin
verimliligi artirict potansiyeline ragmen, organizasyonel yap1 ve goérev bagimsizligina

bagl olarak degiskenlik gosterebilecegini ortaya koymaktadir.

Hibrit caligma modelleri her yonii ile gerek verimlilik gerekse calisan
memnuniyeti agisindan daha dengeli ¢iktilar sunmaktadir. Bloom vd.’nin (2024) teknoloji
sektoriinde gerceklestirdigi randomize kontrollii deneyde, hibrit calismanin calisanlar

arasinda is tatminini belirgin bi¢imde artirdig1 ve istifa oranini iigte bir oraninda azalttig1
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belirlenmistir. Benzer bigimde, Santhi ve Selvanayagam’in (2025) caligmasinda hibrit
modelin, c¢alisanlarin hem mutluluk diizeylerini hem de ise katilim motivasyonlarini
artirdigt  vurgulanmigtir.  Waldrep vd. (2024) ise karma yoOntemle yiiriittiikleri
arastirmalarinda, hibrit ¢caligma bi¢imlerinin ¢alisanlarin igsel motivasyonlarini artirdigi
ancak sosyal temas eksikliginin bazi bireylerde psikolojik yipranma dogurabilecegini
belirtmistir. Bu durum, hibrit modelin bireysel farkliliklara duyarl bigimde tasarlanmasi

gerektigini gostermektedir.

Mustajab (2024), uzaktan ve hibrit calisma politikalarinin giincel is giicii
yonetimindeki etkinligini degerlendiren sistematik bir literatiir taramasi sunmustur.
Arastirmada, uzaktan calisma diizenlemelerinin ¢aligan iiretkenligi, is tatmini ve is-yasam
dengesi lizerindeki etkileri incelenmis; ozellikle dikkat dagitict unsurlarin azalmasi ve
esnekligin artmasi yoluyla bu modellerin olumlu ¢iktilar dogurdugu belirtilmistir.
Bununla birlikte sosyal izolasyon, sinir bulaniklig1 gibi zorluklarin da uzaktan ¢caligmanin
ayrilmaz bir pargasi oldugu vurgulanmistir. Calismada hibrit ¢alisma modeli, s6z konusu
zorluklar1 dengeleme potansiyeline sahip bir yap1 olarak one ¢ikarilmis; etkili liderlik
bicimleri ve acik iletisim stratejilerinin bu modellerin basaris1 i¢in kilit rol oynadig: ifade
edilmistir. Sonug olarak, uzaktan ve hibrit ¢alismanin uzun vadeli etkileri {izerine daha

fazla ampirik arastirmaya ihtiya¢ duyuldugu dile getirilmistir.

Pabilonia ve Redmond (2024), COVID-19 pandemisi sonras1 donemde 6zel sektor
calisanlar1 arasinda uzaktan calismanin iretkenlik iizerindeki etkilerini hem firma
diizeyinde hem de sektdr genelinde inceleyen kapsamli bir analiz sunmustur. Bireysel
firmalar {izerinde yapilan deneysel ¢alismalarda, hibrit ve tamamen uzaktan ¢aligmanin
e-posta sayisi, telefon/video goriismeleri ve performans notlar1 gibi gostergeler tizerinden
calisan verimliligini pozitif yonde etkiledigi ortaya konmustur. Ayrica ¢alisan devir
oranlarinda diislis gozlenmis, bu da ise bagli memnuniyetin arttigin1 gostermektedir.
Bununla birlikte, baz1 sektorlerde kisa vadeli iiretkenlik diisiisleri de gdzlemlenmistir. 61
sektorii kapsayan genis veri seti ise, toplam faktor verimliligi artislarinin pandemi dénemi
boyunca uzaktan ¢aligsma oranlarindaki artigla pozitif iliski gdsterdigini ortaya koymustur.
Ancak bu verimlilik artiglarinin ticretlere dogrudan yansimadigi, kazancin ¢ogunlukla

isletmelere kaldig1 belirtilmistir.
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(Bloom 2024), uzaktan ¢alismanin hem bireysel hem de makroekonomik diizeyde
tiretkenlik artisini nasil besleyen bir geri bildirim dongiisii olusturdugunu ele almistir.
Pandemi sonrasi donemde milyonlarca c¢alisanin evden calismaya geg¢mesiyle birlikte,
teknoloji sirketlerinin bu yeni pazarlara yonelik inovatif ¢oziimler gelistirmeye basladigi
ve bunun verimliligi artirict bir etki yarattigi vurgulanmaktadir. ABD Patent Ofisi'ne
yapilan bagvurularda "uzaktan caligma" odakli kavramlarin artmasi, bu teknolojik
ilerlemenin izlerini gostermektedir. Ayrica, gelisen donanim ve yazilim sistemlerinin
hibrit calismay1 daha etkili hale getirdigi, bunun da ekonomik biiyiime {izerinde kalic1 bir
pozitif etki yarattig1 ifade edilmektedir. Bloom, uzaktan ¢alismanin tarihsel olarak esine
az rastlanir diizeyde hem ¢aliganlar hem isverenler hem de toplum i¢in ¢ok yonlii faydalar

sagladigin ileri siirmektedir.

Uzaktan calismada 6ne ¢ikan bir diger 6nemli boyut ise 6zerklik ve zaman
kontroliiyle iliskili tatmin kaynaklaridir. Gajendran ve Harrison un (2007) meta-analizine
gore, uzaktan ¢calismanin ¢alisanlarin 6znel iyi olus diizeylerini artirdigi, is-yasam dengesi
tizerinde olumlu etkiler dogurdugu ifade edilmektedir. Benzer sekilde, Garcia-
Salirrosas’un (2023) c¢alismasinda, yonetsel destek ile is-yasam dengesinin is tatmini
tizerindeki etkisi pozitif ve anlamli bulunmustur. Kurdy vd.’nin (2023) calismasi ise
uzaktan g¢alismanin iiretkenlik iizerindeki etkisinin ancak sosyal destek ve is yiikii
dengesinin saglanmasi durumunda olumlu olabilecegini ileri siirmektedir. Bu
veriler, uzaktan ¢aligmanin  mutlulugu ve verimliligi destekleyici etkilerinin,
organizasyonel diizenlemeler ve liderlik kalitesi ile birlikte disiiniilmesi
gerektigine isaret etmektedir. Kiiltiirel baglamin da bu modellerin etkilerinde belirleyici
oldugu goriilmektedir. Ornegin Possenriede vd. (2014)’nin Hollanda’da yiiriittiigii
arastirma, c¢alisanlarin ¢alisma zamanlarini kendilerinin belirleyebildikleri hibrit ya da
uzaktan modellerde is doyumunun arttigini, ancak yari zamanli esnekligin tersine is
doyumunu azaltabildigini gostermistir. Buna karsin Cooper ve Kurland (2002), bazi
esnek calisma bicimlerinin c¢alisan bagliligi {izerinde olumsuz etkiler yaratabilecegini,
ozellikle organizasyondan duygusal uzaklagma durumunda is tatmininin azalabilecegini
ifade etmektedir. Bu farkliliklar ise esnek ¢aligsma tiirlerinin ¢alisan ihtiyag¢ ve algilarina

gore esnetilmeden uygulandiginda, ters etki yaratabilecegini géstermektedir.
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA TASARIMI VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Son yillarda ¢alisma big¢imlerinde yasanan doniisiim, COVID-19 pandemisinin
tetikleyici etkisi, teknolojik gelismelerin hiz kazanmasiyla birlikte, uzaktan ve hibrit
calisma modelleri birgok sektdrde kalict hale gelmeye baslamistir. Bu doniisiim, yalnizca
mekansal bir degisikligi degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin is deneyimlerini, duygusal
durumlarini, tiretkenliklerini ve ig-yasam dengelerini etkileyen ¢ok katmanli bir degisim
siirecini beraberinde getirmistir. Calisanlarin  psikososyal ihtiyaglarinin, liderlik
tarzlarina, iletisim bigimlerine ve kurumsal destek mekanizmalarina duyarliliklarinin
arttig1 bu yeni ¢aligma diizeninde, mutluluk ve verimlilik kavramlar1 yalnizca bireysel
refahla smirli kalmamakta, kurumsal performans ve siirdiiriilebilirlik agisindan da

stratejik Onem kazanmaktadir.

Bu baglamda arastirmanin temel amaci; uzaktan ve hibrit ¢alisma modellerinde
gorev yapan Ozel sektor calisanlarinin mutluluk ve iretkenlik diizeylerinde
gbzlemledikleri degisimleri ve bu degisimleri anlamlandirma bigimlerini, onlarin 6znel
deneyimleri ve algilar1 dogrultusunda incelemektir. Bu amacla arastirma, katilimcilarin
mevcut ¢alisma modeline iliskin bakis agilarini; mutluluk ve iretkenliklerini ise is
doyumu, is-yasam dengesi, stres ve tiikkenmislik diizeyi, motivasyon, zaman yonetimi,
performans algisi, liderlik tarzi, yonetim yaklasimlar ve orgiitsel iletisim gibi psikososyal

ve yapisal etmenlerle nasil iliskilendirdiklerini anlamaya odaklanmaktadir.

Aragtirmada, ¢alisanlarin %100 ofis ortamina kiyasla {iretkenlik, verimlilik ve
mutluluk diizeylerinde nasil bir degisim yasadiklari, bu degisimi olumlu veya olumsuz
kilan bireysel ve kurumsal etmenlerin neler oldugu; esnekligin zaman ve mekan iizerinde
sagladig1 avantajlar kadar, sinirlarin belirsizlesmesinden kaynaklanan zorluklarla nasil
basa ¢iktiklar1 derinlemesine sorgulanmistir. Bunun yaninda, iiretkenligin fiziksel ¢aligma
ortamindan nasil etkilendigi, siirekli ¢evrimici olma halinin ruhsal durum ve motivasyon
tizerindeki yansimalari, yoneticilerin liderlik ve iletisim tarzlarinin ¢alisan iyilik haliyle
nasil bir iligki i¢cinde algilandig1 ve ekip i¢i dayanigma siire¢lerinin ¢alisanlar tizerindeki
etkileri katilimcilarin anlatimlariyla ortaya konulmustur. Bu yoniiyle aragtirma, yalnizca

bireysel degisim algilarina degil, ayn1 zamanda orgiitsel destegin yeterliligi, kurum i¢i
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psikososyal kaynaklarin etkisi, aidiyet duygusu ve siirdiiriilebilirlik potansiyeli gibi ¢ok

katmanli unsurlara da 151k tutmay1 amaglamaktadir. Bu c¢ercevede, calismanin amacina

yonelik olarak belirlenen, sekiz arastirma sorusu bu ¢alismaya rehberlik etmistir:

1.

Calisanlar, %100 ofis ortamina kiyasla uzaktan veya hibrit calisma modelinde
mutluluk ve {iiretenlik diizeylerinde nasil bir degisim deneyimlemektedirler? Bu
degisimleri olumlu ya da olumsuz kilan temel bireysel ve Orgilitsel etmenler

nelerdir?

Uzaktan veya hibrit ¢alisma siirecinde esneklik, calisanlar agisindan zaman ve
mekan yonetimi baglaminda ne tiir avantajlar ve/veya zorluklar dogurmaktadir?

Sinirlarin belirsizlesmesiyle bas etme stratejileri nelerdir?

Fiziksel ¢alisma ortami (6rnegin ev ortami, ergonomik kosullar, dikkat dagitici
unsurlar) iretkenlik, performans ve zaman yOnetimi agisindan nasil

degerlendirilmektedir?

Stirekli ¢evrimigi olma hali, anlik iletisim beklentisi ve dijital yogunluk gibi
unsurlar calisanlarin psikolojik iyi oluslari, ruh halleri, motivasyon diizeyleri ve

titkenmislik algilarini nasil sekillendirmektedir?

Yoneticilerin liderlik tarzi, iletisim becerileri ve destek sunma pratikleri,
calisanlarin mutluluklari, motivasyonlari, i doyumlari, performanslar1 ve kuruma

yonelik aidiyet algilariyla nasil iligkilendirilmektedir?
Ekip i¢i iletisim ve is birligi siiregleri, yiiz ylize etkilesimin azalmasi kosullarinda
nasil sekillenmektedir? Bu durum g¢alisanin iyilik hali, ekip dayanismasi, gorev

paylasimi ve is siireclerinin verimliligi agisindan nasil degerlendirilmektedir?

Orgiitsel destek mekanizmalar1 (6r. esnek saatler, teknik donanim, dijital altyapi,
psikolojik destek programlari), calisanlarin iyilik hali, tiretkenligi ve siirdiiriilebilir

is deneyimi agisindan ne Olgilide yeterli ve etkili bulunmaktadir?

Uzaktan ve hibrit ¢alismanin siirdiiriilebilirligini saglamak amaciyla bireysel, grup

ve orglitsel diizeylerde gelistirilmesi gereken stratejiler nelerdir?

Bu sorular1 cevaplamaya yonelik elde edilen bulgular, esnek ¢alisma diizenlerinde

mutlulugu ve iiretkenligi tesvik etmek isteyen kurumlara yonelik olarak, bireysel, grup

diizeyinde ve orgiitsel diizeyde gelistirilebilecek stratejilere yonelik pratik c¢ikarimlar
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sunmay1 da hedeflemektedir. Bu yoniiyle calisma, yalnizca literatiire degil; ayn1 zamanda
insan kaynaklar1 uygulamalarina ve organizasyonel gelisim stratejilerine de katki

saglayacak potansiyele sahiptir.
3.2. Arastirma Deseni

Calisma kapsaminda, uzaktan ve hibrit ¢alisma modellerinin ¢alisanlarin
mutlulugu, verimliligi, is yasam dengesi ve yonetsel iligkilerine etkilerini derinlemesine
anlamak; bu modellerin calisanlar acisindan stirdiiriilebilir olup olmadigini ortaya
koymak ve uygulamaya doniik oneriler gelistirmek amaciyla nitel arastirma yontemi
benimsenmistir. Nitel aragtirmalar, bireylerin belirli bir olguyu nasil deneyimlediklerini,
bu deneyimlere hangi anlamlar yiiklediklerini ve s6z konusu olguyu kendi baglamlarinda
nasil kurguladiklarini ortaya koymaya odaklanir. Bu yaklasim, deneyimlerin ¢ok
katmanli, baglamsal ve 6znel boyutlarini inceleme olanagi sundugu icin, ozellikle
yapilandirilmamis ya da yeni gelismekte olan ¢alisma modellerine dair iggoriilerin elde
edilmesinde giiclii bir metodolojik ara¢ olarak goriilmekte ve bu nedenle tercih edilmistir
(Creswell ve Poth, 2018; Merriam, 2018). Bu dogrultuda arastirma, yorumlayict
(interpretivist) paradigma ekseninde konumlandirilmistir. Yorumlayic1 paradigma,
bireylerin sosyal gercekligi yasantilari ve deneyimleri temelinde anlamlandirdigini,
gercegin ise tek ve nesnel degil, 6znel bir bigimde insa edildigini savunur. Bu perspektife
gore bilgi; bireyin i¢inde bulundugu sosyal, kiiltiirel ve orgiitsel ortam ile sahip oldugu
degerler, inanglar ve dil araciliiyla tiretilmektedir (Schwandt, 1994; Lincoln, Lynham ve
Guba, 2011). Bu baglamda, uzaktan ve hibrit ¢alisma deneyimlerine iligkin bireysel
algilar, dijitallesme c¢aginda donilisen is yapma big¢imlerinin ¢aligsanlar tizerindeki

etkilerini derinlemesine incelemek i¢in 6nemli bir analitik ¢cer¢ceve sunmaktadir.

Aragtirmanin temel amact dogrultusunda, ¢alismada nitel aragtirma desenlerinden
biri olan olgubilim (fenomenoloji) deseni tercih edilmistir. Fenomenolojik desen, belirli
bir yasam deneyimini dogrudan yasayan bireylerin bu deneyime iligskin algilarini, anlam
yapilarin1 ve duygularini inceleme olanagi sunar. Yalnizca “ne oldu” sorusuna degil, ayni
zamanda “bu deneyim birey icin ne ifade etti” sorusuna da odaklanarak, sosyal
gercekligin 6znel boyutlarini kavramayr miimkiin kilar (Creswell, 2016; Moustakas,
1994; Smith, Flowers ve Larkin, 2009). Bu ¢ercevede ¢alismanin odagini (fenomenini),

uzaktan ve hibrit ¢alisma modellerinin ¢alisanlar tizerindeki etkileri olusturmaktadir. Bu
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olgu, yalnizca fiziksel ¢aligma bicimindeki degisimi degil; ayn1 zamanda bireylerin
mutluluk diizeylerini, psikolojik iyi oluslarini, is doyumlarini, iiretkenliklerini, liderlik
algilarini, orgiitsel aidiyet hissini ve is-yasam dengelerini kapsayan ¢ok boyutlu deneyim

alanlarin1 icermektedir.

Arastirmada, katilimcilarin s6z konusu g¢aligma modellerine iligskin bireysel
deneyimlerinden ve bu deneyimlere yiikledikleri anlamlardan hareketle, esnek ¢aligma
uygulamalarinin ¢alisanlarin duygusal ve biligsel durumlar tizerindeki etkileri, dijital
esneklik ile tiikenmislik arasinda kurulan denge, yoneticilerin liderlik ve iletisim
tarzlarinin  ¢alisan  tutumlarina yansimalari, uzaktan ve hibrit c¢aligmanin
stirdiiriilebilirligine iliskin algilar ve bu modellerin daha etkili uygulanabilmesine yonelik
bireysel ve orglitsel ¢oziim Onerileri gibi tematik alanlar kesfe dayali bir yaklasimla ortaya
konulmaya caligilmistir. Bu nedenle fenomenolojik desen, calisma kapsaminda anlam
diinyalarina erigilmek istenen olgularin karmasikligina uygun olarak secilmistir.
Katilimeilarin yasadiklar1 deneyimlerin bireysel diizeyde nasil anlamlar tasidigi ve bu
anlamlarin ortak temalar etrafinda nasil kiimelendigi, fenomenolojik yaklasimin sundugu

analitik esneklik araciligtyla ¢oziimlenmistir.

Arastirmanin nitel bir zemine oturtulmasinin temel gerekgesi, uzaktan ve hibrit
calisma modellerine iliskin mevcut literatiirde nicel ¢alismalarin agirlikta olmasi; buna
karsin bireysel yasantilara dayali nitel veri kaynaklarinin sinirli ve daginik olmasidir.
Dijitallesme ile birlikte ortaya ¢ikan bu yeni calisma bicimlerinin sadece performans
ciktilartyla degil, aym1 zamanda psikolojik ve sosyal etkileriyle de degerlendirilmesi
gerekliligi, bu arastirmanin fenomenolojik perspektifle ele alinmasim gerekli kilmistir.
Ozellikle mutluluk, iiretkenlik, psikolojik dayamklilik, aidiyet ve iyi olus gibi 6znel ve
cok boyutlu kavramlarin, istatistiksel verilerle tam olarak anlagilamayacagi; bu tiir
kavramlarin bireyin deneyim diinyasina basvurularak yorumlanmasinin daha saglikli bir

analiz sunacagi diistiniilmektedir (Merriam, 2018).
3.3. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Veriler aragtirmaci tarafindan gelistirilen ve 31 agik uglu sorudan olusan ¢evrim
i¢i bir form araciligiyla toplanmis ve formun olusturulmasinda SurveyMonkey ¢evrimici
anket portali kullanilmistir. A¢ik uclu soru formu, uzaktan ve hibrit ¢calismanin birey

tizerindeki etkilerini ¢ok boyutlu olarak anlamaya yonelik olarak yapilandirilmistir.
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Katilimcilardan, belirli basliklar altinda yoneltilen agik uclu sorulara kendi anlatimlariyla
yanit vermeleri istenmistir. Boylece ¢alisanlarin deneyimlerini, tutumlarini, algilarini ve
degerlendirmelerini kendi dilsel ¢erceveleri i¢inde ifade etmeleri saglanmistir. Nitel veri
iiretimini amaclayan bu yaklasim, arastirmanin kesfedici dogasina ve fenomenolojik
desenine uygun bi¢imde planlanmistir. Arastirmaya baslanilmadan 6nce ¢alismanin etik
izni Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar

Etik Kurulu'ndan alinmistir (Toplant1 No: 2025/6, Karar No: GO 2025/1602).

Formda yer alan sorular, ilgili literatiirde 6ne ¢ikan kavramlar ve iliskiler dikkate
almarak hazirlanmistir.  Ozellikle mutluluk, iretkenlik, verimlilik, performans,
tilkenmislik, akis, duygusal emek, orgiitsel destek, dijital tiikenmislik, esneklik, aidiyeti,
psikolojik iyi olus, yonetim tarzi ve ekip i¢i iletisim gibi bireysel ve orgiitsel diizeyde
tartisilan giincel temalar temel alinarak soru kurgusu yapilmistir. Bu kavramlarin agik
uclu bigimde sorgulanmasi, yalnizca dnceden tanimlanmis degiskenlerle sinirli olmayan

daha zengin ve baglamsal nitelikli verilerin elde edilmesine olanak tanimistir.

Form dért ana béliimden olusmaktadir. i1k béliimde, katilimeilarin yas, cinsiyet,
medeni durum, ¢ocuk sayisi, mevcut pozisyonlari, ¢alistiklart il ve sektdr gibi sosyo-
demografik &zelliklerine iliskin kisa yanithi sorular yer almaktadir. Ikinci béliimde,
calisma modellerine iligkin 6n bilgi sorularina yer verilmis; hibrit ya da uzaktan calismaya
gecis siiresi, ofisten ¢alisma siklig1, performans, verimlilik ve genel iyilik haline dair alg1
degisimleri ortaya konulmaya c¢ahisilmistir. Uglincii ve en kapsamli béliimde ise,
katilimcilarin  uzaktan/hibrit c¢alisma siirecine iligkin deneyimlerini, algilarini,
gozlemlerini ve Onerilerini yansittiklar1 agik uglu sorular yer almistir. Bu sorular; is
doyumu, motivasyon, ig-yasam dengesi, lretkenlik, liderlik tarzi, ekip ici iletisim,
orgiitsel destek, stres diizeyi, psikolojik iyi olus ve siirdiiriilebilirlik algilar1 gibi tematik
alanlar1 kapsamaktadir. Formun son boliimiinde ayrica, uzaktan ve hibrit ¢alismanin
stirdiiriilebilirligini saglamak ve ¢alisan iyilik hali ile verimliligini artirmak i¢in bireysel,
takim ve kurumsal diizeyde neler yapilabilece§ine iliskin yapilandirilmamis, Oneri
gelistirmeye yonelik agik uglu sorulara yer verilmistir. Bu sayede, katilimcilarin yalnizca
deneyimlerini aktarmalar1 degil, ayni zamanda ¢oziim iretici pozisyonda
konumlanmalar1 da hedeflenmistir. Arastirma formunun ikinci, tiglincli ve dordiincii
boliimiinde katilimcilara yoneltilen sorular su sekildedir (ilk 7 soru sosyo-demografik

bilgilere aittir):
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On Bilgi Sorular

8.
9.

10.

11

12.

Calisma sekliniz
Bu modelde ne kadar siiredir ¢alisiyorsunuz? (Ay veya yil olarak belirtiniz.)
Bir ayda ortalama kag giin ofisten ¢alisiyorsunuz? (Liitfen bu soruya hibrit modelde

calistyorsaniz cevap veriniz.)

. %100 ofisten ¢aligmaya kiyasla is verimliligi, performans ve iiretkenliginizde bir

degisiklik oldu mu?
%100 ofisten ¢aligmaya kiyasla genel mutlulugunuz ve iyilik halinizde bir degisiklik

oldu mu?

Temel Arastirma Sorulart

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Uzaktan/hibrit calisma modelinde, zaman ve mekan esnekligini bir avantaj m1 yoksa
siirlarin belirsizlesmesi nedeniyle bir zorluk olarak mi degerlendiriyorsunuz?
Gerekgeleriniz ve 6rneklerle a¢iklaymiz.

Uzaktan/hibrit ¢alismanin genel olarak yasaminizdaki ruh halinize, mutlulugunuza
veya tiikenmisliginize etkisi nasil oldu? - Bu degisikligi olumlu/olumsuz yapan
etkenler nelerdir? Orneklendirebilir misiniz?

Uzaktan/hibrit ¢alismanin genel olarak isten aldiginiz doyum, isinizdeki enerji ve
akis halinize (yogun odaklanma, i¢sel motivasyon, kontrol hissi vb.) etkisi nasil oldu?
- Bu degisikligi olumlu/olumsuz yapan etkenler nelerdir? Orneklendirebilir misiniz?
Uzaktan/hibrit calisma modelinizin is ve 6zel yasam dengenizi nasil etkiledigini
diisiiniiyorsunuz? Bu etkinin aile yagsaminiz, kisisel bakiminiza ayirdiginiz zaman ve
sosyal hayatiniz {izerindeki yansimalarini aciklaymiz.

Uzaktan ya da hibrit ¢aligmanin getirdigi siirekli ¢evrimici olma hali, anlik mesajlara
veya toplantilara hizli yanit verme beklentisi sizi nasil etkiliyor? Bu durumun
psikolojik 1yi olusunuza ve mutlulugunuza etkilerini nasil degerlendirirsiniz?
Uzaktan/hibrit calisirken is  verimliliginizde, iiretkenliginizde ve zaman
yonetiminizde nasil bir degisiklik gozlemlediniz? - Ofis dis1, ev ortami ve uzaktan
calismada fiziksel ¢alisma ortaminiz (6rnegin; ergonomi, dikkat dagitict unsurlar)

verimliliginizi nasil etkiliyor?
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19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

Uzaktan/hibrit ¢alisma modeli, is performansinizi olumlu ve/veya olumsuz olarak
nasil degisiklikler olusturdu? Orneklerle agiklayabilir misiniz?

Is yiikiiniizde ve giinliik ¢alisma siirenizde bir degisiklik (artis ya da azalma) oldu
mu? Bu durum mutlulugunuzu, iretkenlik, verimlilik ve performansiniz nasil
etkiledi?

Uzaktan/hibrit calisma modeli zihinsel faaliyetleriniz (yaraticilik, stratejik diisiinme,
sorumluluk alma diizeyinizde bir degisim oldu mu? Ag¢iklayiniz.

Is modelinizde stres, tiikenmislik veya duygusal yorgunluk yasadigmiz oldu mu?
Nedenleri nelerdir?

Uzaktan/hibrit ¢alisirken is yasaminizdaki iyilik halinizi ve motivasyonunuzu nasil
siirdiiriiyorsunuz? Hangi bireysel ve drgiitsel kaynaklar sizi besliyor? (Is modelinizde
tyilik hali ve verimliliginizi olumlu yonde etkileyen i¢sel motivasyon kaynaklarinizi
ve Orgiitsel motivasyon kaynaklarini 6rneklendiriniz.)

Yoneticinizin iletisim ve liderlik tarzi, uzaktan/hibrit c¢alisma siirecinde
mutlulugunuzu, motivasyonunuzu, performansimizi, stres diizeyinizi ve kuruma
aidiyet duygunuzu nasil etkiledi? Sebepleri ile birlikte aciklayiniz.

Yoneticinizin hedef belirleme, yonlendirme, geri bildirimde bulunma ve destek
sunma gibi konularindaki davraniglarini iyilik haliniz ve verimliliginiz i¢in yeterli
buluyor musunuz? Sebepleri veya ornekleri ile birlikte agiklayiniz.

Ekip i¢i iletisim ve is birligi siirecleri sizce verimli yiiriyor mu? Yiiz yiize
calismamanin olumlu ve olumsuz etkileri nelerdir? Sebepleri ile birlikte a¢iklayiniz.
Kurumunuz tarafindan psikolojik olarak desteklenmis hissediyor musunuz? - Sosyal
destek, diizenli iletisim (haftalik/aylik toplantilar), ekip i¢i dayanisma, motivasyon
etkinlikleri veya calisanlara yonelik psikolojik iyi olus programlar1 gibi

uygulamalardan hangileri sizin i¢in etkili oldu? A¢iklaymiz.

Genel Degerlendirme ve Oneri Gelistirmeye Yonelik Sorular

28.

29.

Mevcut ¢alisma modelinizi slirdiirmek ister misiniz? Sebepleri ile birlikte aciklar
misiniz?
Calistiginiz kurumun uzaktan/hibrit ¢alisma silirecinde size sundugu destekleri

(6rnegin; esnek calisma saatleri, teknik ekipman destegi, dijital altyapi, egitim
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olanaklari, psikolojik destek vb.) yeterli buluyor musunuz? Bu desteklerin is
performansiniz, iiretkenlik ve iyilik halinize etkilerini agiklayiniz.

30. Sizce uzaktan/hibrit ¢alismanin siirdiiriilebilirligini saglamak ve c¢alisanlarin iyilik
hali, verimlilik ve aidiyetini artirmak i¢in asagidaki diizeylerde neler yapilmalidir?
Gerekgeleri ile birlikte a¢iklayiniz.

a) Bireysel diizeyde:
b) Takim (grup) diizeyinde:
¢) Kurumsal (6rgiitsel) diizeyde:

31. Eklemek istediginiz baska bir goriisiiniiz ya da 6neriniz var m1?

Veri toplama siireci dncesinde, katilimcilara arastirma prosediirii, arastirmanin
bilimsel amacla yiiriitiildigli, kimlik bilgilerinin gizli kalacagi, istedikleri zaman
arastirmadan cekilebilecekleri gibi etik konularda bilgilendirmeler yapilmistir. Ayrica
aragtirma formunun ilk sayfasinda yer alan g¢evrim i¢i onam metni araciligryla tim

katilimcilarin goniilliiliik esasina dayali katilim onaylari alinmistir.
3.4. Calisma Grubu

Arastirmanin ¢alisma grubunu, 6zel sektorde faaliyet gosteren ve hibrit ya da
tamamen uzaktan ¢alisma modelini benimsemis isletmelerin beyaz yakali c¢alisanlari
olusturmaktadir. Caligma grubunun belirlenmesinde, arastirilan konuya iliskin
deneyimlerin, gorlslerin ve algilarin yansitilabilmesi amaciyla, amacgli 6rnekleme
yontemlerinden biri olan kartopu (zincir) 6rnekleme kullanilmistir (Johnson vd., 2007;
Patton, 2005). Arastirmada, farkli mesleklerden, pozisyonlardan, sirketlerden ve illerden
katilimcilara ulasarak caligma grubunun ¢esitliligini artirmak ve katilimer se¢iminde
ortaya cikabilecek yanlilik riskini azaltmak hedeflenmistir (Naderifar vd., 2017: 2).
Boylece, nitel arastirmalarda 6zellikle belirli bir 6zellige ya da deneyime sahip bireylere

erisim kolaylagmistir.

Katilimcilarin arastirmaya dahil edilme kriteri cinsiyet, yas, sektor veya pozisyon
ayrimi yapilmaksizin, halihazirda cinsiyet, yas, calisilan sektor farki gozetilmeksizin
aragtirmaya katilmaya goniillii olmak kosuluyla ‘halihazirda hibrit veya uzaktan ¢alisma
modelinin birinde beyaz yakali ¢alisan olma’ seklinde belirlenmistir. Katilimi artirmak
amaciyla, profesyonel iletisim ag1 olan LinkedIn {izerinden arastirmanin tanitimi yapilmis

ve form baglantis1 ilgilenen katilimcilara ulastirilmistir. Ayrica form, e-posta ve
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WhatsApp gibi ¢evrim igi iletisim kanallart araciliiyla da paylasilarak katilimct erisimi

genisletilmistir. Arastirma formu ile elde edilen verilerin doygunluga ve asiriliga ulastigi

(Lincoln ve Guba, 1985: 222) baska bir ifade ile verilen cevaplarin tekrara diistiigii,

tematik doygunluga erisildigi ve verilen cevaplardan yeni bir bilgi edinilmedigi tespit

edildiginde arastirma siireci sonlandirilmistir (Silverman, 2016; Bengtsson, 2016: 10).

Nihai durumda aragtirmaya Tiirkiye’nin 15 farkli ilinden, 70 beyaz yakali ¢alisan

katilmistir. Katilimcilar, farkli yas gruplarindan, sektorlerden, ¢aligma pozisyonlarindan

ve cografi bolgelerden gelen kisilerden olusarak arastirma verilerinin temsiliyet diizeyini

artirmakta ve bulgularin gesitliligini saglamaktadir. Katilimcilara ait sosyo-demografik

ozelliklere dair 6zet bilgiler Tablo 3’°te sunulmustur.

Tablo 3: Katilime1 Grubuna ait Sosyo-Demografik Ozellikler

. . Medeni Cocuk . Calisilan Calisilan

K.N. Cinsiyet Yas Durum Sayisi Pozisyon Sektor il

1 Kadin 28 Bekar dpr Iioas Turizm Antalya
Uzmani

2 Kadin 27 Bekar 0 PR Uzman Finans [zmir
Yardimcisi
Freelance

. Bilgi

3 Kadin 37 Evli 0 Teknolojileri Bilisim Ankara
Danismani
Insan fletisim ve

4 Kadin 35 Bekar 0 Kaynaklari ? Istanbul
T Medya
Direktora
Insan Hizli

5 Kadin 34 Bekar 1 Kaynaklar Tiiketim Istanbul
YOneticisi Mallan
Kamu Ilag ve

6 Kadin 28 Evli 0 Higkileri Eczacilik Ankara
Uzmani Uriinleri

7 Kadin 29 Bekar 0 Miihendis Bilisim Istanbul

8 Kadin 30  Evli o  Pazarlama Lojistik Istanbul
Uzmani

9 Kadin 28 Bekar 0 Satmn Alma Bankacilik Ankara
Uzmani
Teamlead Ulasim

10 Kadin 44 Evli 2 Kurumsal sun- - Istanbul

.. Teknolojileri

Strateji

11 Kadin 27 Bekar 0 Uzman Sigortacilik Istanbul
Yardimcisi

2 Kadm 28 Evli o  Yapianma - Sivil Toplum . by
Uzmani Kurulusu
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Yazilim

13 Kadin 30 Bekar 0 . Bilisim Istanbul
Gelistirici
. Yazilim Iletisim ve .
14 Kadin 27 Bekar 0 Gelistirici Medya Istanbul
. Yazilim Iletisim ve .
15 Kadin 37 Evli 1 Gelistirici Medya Istanbul
. Yazilim Iletisim ve .
16 Kadin 32 Evli 0 Gelistirici Medya Istanbul
17 Kadin 35 Evli 0 Y Onetici E-Ticaret Istanbul
18 Kadin 35 Evli 0 Yonetici E-Ticaret Istanbul
19 Kadin 30 Bekar 0 Yonetici Finans Istanbul
Ilag ve
20 Kadin 26 Bekar 0 Y Onetici ]?czacﬂlk Ankara
Urtinleri
21 Kadn 45  Evli 1 Yoénetici Satts Ankara
pazarlama
22 Kadm 49  Evi | Kampayd g et Elazig
Koordinatorii
23 Kadm 29  Bekér o  Pazarlama Gagn Burdur
Personeli Merkezi
24 Kadin 43 Bekar 0 S(.).Z les.rn-e. Tekstil Ankara
Y Oneticisi
A Veri Bilgi .
25 Kadin 23 Bekar 0 Miihendisi Teknolojileri Istanbul
Yazilim
26 Kadin 29 Bekar 0 Destek Bilisim Ankara
Personeli
27 Kadin 26 Bekar 0 Yaz.lh.m. . Bilisim [zmir
Gelistirici
R Yazilim Finansal Kahraman
28 Kadm 29 Bekar 0 Gelistirici Teknolojiler  maras
29 Kadin 41 Bekar 0 Yonetici Reklamcilik  Istanbul
30 Kadin 55 Bekar 1 Yonetici Reklamcilik  Istanbul
Insan .
31 Erkek 41 Bekar 0 Kaynaklar1 Telekomiinik Istanbul
asyon
Uzman
32 Erkek 36 Bekar o  lseAlm Telekomiinik 0 bl
Sorumlusu asyon
33 Erkek 36 Bekar 0 Yonetici Tarim Mersin
. Miihendis, . .
34 Erkek 40 Evli 2 Takim lideri Bilisim Istanbul
R Yazilim Iletisim ve .
35 Erkek 29 Bekar 0 Gelistirici Medya Istanbul
36 Erkek 28 Bekar o  Pasarlama Saglik Antalya
Uzmani
37 Erkek 25 Evli 2 Proje Uzmam  Bankacilik Antalya
Satin Alma Makine ve
38 Erkek 35 Evli 0 Ekipman Eskisehir
Uzman .
Imalat1
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Kidemli

Bilgi

39 Erkek 30 Evli 0 Donanim Test ... . Istanbul
. . Teknolojileri
Miihendisi
40 Erkek 24 Bekar 0 Yaz.lh.rn.a. Yazilim Ankara
Gelistirici
41  Erkek 28  Bekar 0 Teknik Miidir (o™ jstanbul
Saglik
42  Ekek 36  Evli 2 Uzman Yonetimve 41 1ara
Planlama
43 Erkek 50  Evli p  Yamhm Ejitim Burdur
Gelistirici
44 Erkek 31 Bekar o  Yamhm Finans istanbul
Gelistirici
A Yazilim Finansal .
45 Erkek 27 Bekar 0 Gelistirici Teknolojiler Istanbul
46  Erkek 50  Evii p Yazhm o Saglik Ankara
Gelistirici
47 Erkek 42 Evli 1 Y Onetici Bilisim Antalya
48 Erkek 34 Bekar 0 Yonetici Egitim Burdur
49 Erkek 34 Bekar 0 Yonetici Egitim Burdur
50 Erkek 46 Evli 1 Yonetici Otomotiv Kocaeli
51 Erkek 45 Evli 3 Yonetici Finans Antalya
Kullanici
52 Erkek 43 Bekar 0 Deneyimi Bilisim Istanbul
Y oneticisi
53 Erkek 34 Evhi { LiderYamlm p o Denizli
Miihendisi
54 Erkek 35 Evli 2 Miihendis Bilisim Istanbul
55 Erkek 36 Evli 0 Satig Miidiirii. ~ Mobilya Istanbul
56 Erkek 35 Evli 0 Teknik Lider  Bilisim Istanbul
57 Erkek 32 Bekar 0 Teknik Lider  Biligim Izmir
Yazilim
58 Erkek 30 Bekar 0 Destek Bilisim Manisa
Personeli
. Yazilim o
59 Erkek 37 Evli 1 Gelistirici Bilisim Isparta
60  Erkek 42 Evli o Yazhm Bilisim istanbul
Gelistirici
. Yazilim o
61 Erkek 40 Evli 3 Gelistirici Biligim Sakarya
. Yazilim Finansal .
62 Erkek 37 Evli 2 Mimart Teknolojiler Istanbul
63  Erkek 32 Bekar 0  Yamhm o m Antalya
Y Oneticisi
64  Erkek 32 Bekar o  Yamhm o pim Antalya
Gelistirici
65  FErkek 32 Bekér o  Yazihm Biligim Kocaeli
Gelistirici
66 Erkek 32 Evli 2 Yaz'lh'm' . Finans Istanbul
Gelistirici
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Yazilim Finansal

67 Erkek 39 Evli 2 Gelistirici Teknolojiler Istanbul
Yazlm Mobil/Dijital
68 Erkek 29 Bekar 0 e Oyun [zmir
Gelistirici .
Gelistirme
Yazlim Mobil/Dijital
69 Erkek 31 Evli 0 o Oyun Trabzon
Gelistirici .
Gelistirme
A Yazilim o
70 Erkek 34 Bekar 0 Gelistirici Bilisim Isparta
N=70

Tablo 3 incelendiginde; aragtirma grubunda yer alan 70 katilimcinin %51,4’0
(n=36) kadin ve %48,6’s1 (n=34) erkektir. Ozellikle bilisim, finans ve miihendislik gibi
teknik yogunlugu ytiksek sektorlerde erkek ¢alisan oraninin gérece daha yiiksek olduguna
dair aragtirma bulgulart ile (TalentGrid, 2021) kiyaslandiginda, mevcut arastirmada

cinsiyet temsiliyeti agisindan dengeli bir yapinin oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin yas araligi 23 ile 55 arasinda degismekte olup, ortalama yas
34,4’tiir. Bu bulgu, katilimcilarin ¢cogunlukla gen¢ yetiskin ve orta yasli bireylerden
olustugunu gostermektedir. Medeni durumlarina gore %54,3’1i (N=38) bekar, %45,7’si
(N=32) evlidir. Medeni durum dagilimi, 6zellikle uzaktan ve hibrit ¢alisma bicimlerinin
aile yasamina etkileri acisindan anlamli bir degiskendir ve hem bekar hem de evli
bireylerin ig-yasam dengesi deneyimlerinin ¢esitliligini  degerlendirme imkan1
sunmaktadir. Katilimcilarin %68,6’s1 (N=48) cocugu olmadigini belirtmistir. %14,3’1
(N=10) bir ¢ocuk sahibi, %14,3’1 (N=10) iki ¢cocuk sahibi, %2,9’u (N=2) ise li¢ ¢ocuk
sahibidir.

Katilimcilarin  gorev pozisyonlarmma gore dagilimi incelendiginde, 6rneklem
grubunda g¢esitli unvanlarin yer aldigi ve bu durumun orgiitsel hiyerarsinin farkl
diizeylerini temsil etme agisindan Onemli bir cesitlilik sundugu goriilmektedir.
Katilimcilarin  6nemli bir kismi1 yazilim gelistirici (N=20, %?28,6) olarak gorev
yapmaktadir. Bu pozisyonu, yonetici unvanindaki katilimcilar (N=13, %18,6) takip
etmektedir. Miihendis (N=5, %7,1), insan kaynaklar1 uzmani/yoneticisi/direktorii (N=4,
%S35,7), uzman ya da uzman yardimcisi (N=4, %5,7), teknik lider ya da miidiir (N=3, %#4,3)
ve yazilim mimari, yazilim yoneticisi veya lider yazilim miihendisi (N=3, %4,3) gibi
teknik ve yonetsel roller de 6rneklemde yer almaktadir. Pazarlama uzmani ya da personeli

(N=3, %4,3), satin alma uzman1 (N=2, %2,9) ve yazilim destek personeli (N=2, %2,9)
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unvanindaki katilimcilar ise hizmet ve destek rolleri agisindan cesitliligi temsil
etmektedir. Ayrica proje uzmani, kampanya koordinatdrii, sdzlesme yoOneticisi ve
kullanic1 deneyimi yoneticisi (Head of UX) gibi farkli is alanlarina yonelik unvanlara
sahip katilimcilarin da yer aldigi (N=11, %15,7) goriilmektedir. Bu ¢esitlilik, arastirmanin
uzaktan ve hibrit calismanin sektorel ve mesleki farkliliklar baglaminda nasil

deneyimlendigini ¢ok boyutlu bicimde analiz edebilmesine olanak saglamaktadir.

Katilimcilarin galistiklart sektorlere iligkin veriler incelendiginde, en yiiksek
temsil orani bilisim sektorii ¢alisanlarina aittir (N=15, %21,4). Bunu, finans (N=9,
%12,9), finansal teknolojiler — fintech (N=5, %7,1) ve iletisim ve medya (N=5, %7,1)
sektorleri takip etmektedir. Egitim ve e-ticaret sektorlerinde galisanlarin her biri tiger kisi
ile temsil edilmistir (N=3, %4,3). Saglik (N=2, %2,9), ila¢ ve eczacilik iiriinleri (N=2,
%2,9), telekomiinikasyon (N=2, %2,9), bankacilik (N=2, %2,9) ve reklamcilik (N=2,
%2,9) gibi diger sektorlerdeki katilimer sayisi ise ikiser kisidir. Daha az temsil edilen
sektorler arasinda yazilim (N=1, %1,4), mobilya (N=1, %1,4), otomotiv (N=1, %1,4),
tarim (N=1, %1,4), sivil toplum kurulusu (N=1, %1,4), turizm (N=2, %2,9), ulasim
teknolojileri (N=1, %1,4), cagr1 merkezi (N=1, %]1,4), makine ve ekipman imalat1 (N=1,
%1,4), satig-pazarlama (N=1, %1,4), veteriner saglik (N=1, %1,4) ve yonetim-planlama
(N=1, %]1,4) alanlar1 yer almaktadir. Bu ¢esitlilik, uzaktan ve hibrit calismanin yalnizca
dijitallesme seviyesi yliksek bilisim veya finans gibi sektorlerle sinirli kalmadigini; ayni
zamanda lretim, egitim, saglik, kamu iliskileri, medya, reklamcilik ve sivil toplum gibi

farkli sektorlerde de uygulandigini gdstermektedir.
3.5. Analiz ve Kodlama

Calisma grubundan elde edilen nitel veriler, i¢erik analizi yontemi ¢ergevesinde
tematik-kategorik analiz teknigi kullanilarak ¢oziimlenmistir. Ayrica belirli temalarin
altindaki yogunluklarin sayisallagtirilmasi amaciyla frekans analizinden; belirli katilimci
anlatilarinin dogrudan aktarilmasi yoluyla bulgularin somutlastirilabilmesi i¢in ise
betimsel analiz yaklasimindan da yararlanilmistir (Si8r1, 2018: 64). Bu coklu analiz
yaklasimu, elde edilen verilerin derinlemesine ve ¢ok boyutlu bigimde degerlendirilmesini

miimkiin kilmistir.

Veri analiz siirecinin ilk asamasinda, ¢cevrim i¢i form araciligiyla elde edilen agik

uclu yanitlar temizlenmis ve her aragtirma sorusu i¢in tek bir biitiinlesik veri belgesi
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olusturularak analiz i¢in hazir hale getirilmistir. Her bir katilimei, gizlilik ilkesine bagh
olarak K1, K2, ... K70 seklinde kodlanmistir. Ardindan arastirma sorular1 temelinde
diizenlenen veriler tiimevarimsal yaklagimla icerik analizi teknigi ile ¢éziimlenmistir.
Boylece veriler derinlemesine analiz edilmis, fenomenlere iliskin belirgin/onemli ifadeler
tespit edilmis, ifadelerin kavramsal olarak anlamlari belirlenmis, benzer anlamlar igeren,
ortak yonleri olan ifadeler gruplandirilmis ve Onceden belirgin olmayan kod ve
kategoriler de agiga c¢ikartilmistir (Strauss ve Corbin, 1990; Christensen, vd., 2020: 410).
Bu asamada bilgisayar destekli nitel analiz programlari yerine, nitel analizin yapilmasinda
kullanilabilecegi belirtilen (Merriam, 2018: 185) MS Word temel kelime isleme ve MS
Excel sayisal veri isleme yazilimlarindan faydalanilmistir. Ayrica kodlama siirecinde

Tesch’in (1990: 142-149) 6nermis oldugu sekiz basamakl stire¢ de dikkate alinmistir.

Nihai durumda anlatilar1 benzerlik ve farkliliklarina goére smiflandirilmis-
kategorize edilmis ve isimlendirilmistir. Katilimcilarin bazilar1 yasadiklar1 deneyimleri
ve algilarin1 anlatirken ve drneklendirirken birden fazla kodu temsil edecek ifadelere yer
vermistir ve bahsettikleri tiim ifadeler analize dahil edilmistir. Boylece nihai kodlar ve
kategoriler olusturulmustur. Kod ve kategorilerin isimlendirilmesinde yalnizca katilimci
anlatilarindan degil, ayn1 zamanda 1ilgili literatiirde yer alan kavramsal gercevelerden ve
ampirik calismalardan da yararlanilmistir. Bu yontem hem analizde kavramsal tutarliligi
saglamis hem de arastirmanin alanyazinla olan bagini giiclendirmistir. Sonug olarak, kod
ve kategoriler yalnizca yiizeysel benzerliklere degil; katilimcilarin ifade ettikleri
psikososyal dinamikler, oOrgiitsel yapilar ve bireysel deneyimlere dayali olarak
derinlemesine yapilandirilmistir. Boylece, biitiinciil analiz siireci sayesinde, katilimcilarin
uzaktan ve hibrit ¢calisma deneyimlerine iliskin 6znel anlamlandirmalar sistematik ve

giivenilir bir bi¢imde ortaya konmustur.
3.6. Gegerlilik ve Giivenilirlik

Arastirmada gecerlilik ve giivenilirligin saglanmasina yonelik olarak bir dizi
stratejik &nlem almmistir. Oncelikle veri toplama aracini olusturan acik uglu sorular,
calisan mutlulugu ve iiretkenligi temelinde ilgili literatiirde yer alan kavramsal ¢erceveler
ve giincel tartigmalar dikkate alinarak gelistirilmistir. Ayrica iligkili olabilecegi diistiniilen
1s doyumu, is-yasam dengesi, stres ve tilkkenmislik diizeyi, motivasyon, iiretkenlik, zaman

yonetimi, liderlik tarzi, 6rgiitsel destek ve iletisim gibi degiskenlere iliskin sorulara yer
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verilmigtir. Detayli bir literatiir taramasi sonucu hazirlanan arastirma sorularinin
kavramsal tutarliligini saglamak amactyla kapsam gegerliligi ilkesi dikkate alinmistir
(Patton, 2005). Kapsam gecerliligine ek kanitlar elde edebilmek adina yonetim ve
organizasyon alaninda uzman iki akademisyenden uzman goriisii alinmis; agik uglu
sorularin anlasilabilirligini test etmek amactyla farkli sektorlerde ¢alisan {i¢ katilimcr ile
On test uygulanmistir. Bu silirecte herhangi bir anlam karmasasina rastlanmamaistir.
Boylece veri toplama aracinin hem teorik hem de uygulamali diizeyde gegerli oldugu

degerlendirilmistir (Miles, Huberman ve Saldafia, 2014).

Kodlama siirecinin giivenilirligini saglamak amaciyla, nitel aragtirmalarda siklikla
Onerilen bagimsiz kodlayici ve uzlasi yontemine dayali giivenilirlik ilkeleri izlenmistir
(Creswell, 2016; Bengtsson, 2016). Kodlama, arastirmaci tarafindan gelistirilen 6n kod
sablonu temelinde gerceklestirilmis; ardindan ayni veri seti tez danigsmani tarafindan da
kodlanarak karsilagtirmali analiz  yapilmistir. Fenomenlerin  dogru  bigimde
betimlenebilmesi i¢in siire¢ boyunca arastirmaci ile danisman arasinda goriis birligi
saglanmasina 6zen gosterilmistir. Boylece betimsel gegerlilik (Christensen vd., 2020:
404) giivence altina alinmaya calisilmustir. iki kodlayici arasinda yiiksek diizeyde (%92)
uyum bulunmus, farklilik gosteren kodlamalar ise karsilikli tartismalarla uzlasiya
kavusturulmustur. Ote yandan, bazi arastirmacilar nitel veriler icin giivenilirlik
tartismasinin gerekli olmadigina ve bu kavramin uygunlugunun smirl olduguna dikkat
cekmektedir (Walcott, 2005: 159). Buna karsin, bu calismada analiz ve yorumlama
asamalarinda katilimcr goriislerine sadik kalinmig, arastirmacinin Onyargi ve O6znel
yorumlarinin siirece dahil edilmemesine Ozen gosterilerek (Yalcin, 2022: 227)

arastirmanin niteligi giiclendirilmeye calisilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMA VERILERININ ANLiZi VE BULGULAR

Bulgular boliimiinde veri analizi sonucunda elde edilen bulgulara ve elde edilen
sonuglarma yer verilmistir. Yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular ¢calismanin
arastirma sorularina karsilik gelen bes alan altinda toplanmis ve tamamen uzaktan veya
hibrit modelde calisan katilimcilarin mutluluk ve {iiretkenligine dair deneyimlerini ve
algilarin1 temsil eden kodlar ve kategoriler bu alt1 alan (alt baslik) altinda sunulmustur.
Alt1 alan; ‘calisma modellerinde mutluluk-verimlilik degisimi ve zaman-mekan
esnekligi’, ‘mutluluk, iyilik hali ve is yasam dengesi’, ‘lretkenlik, verimlilik ve
performans’, ‘is motivasyonu, stres ve tilkenmislik’, ‘yonetim tarzi ve ekip ici iletisim’,

‘genel degerlendirme ve Oneriler’ olarak belirlenmistir.

4.1. Caisma Modellerinde Mutluluk-Verimlilik Degisimi ve Zaman-Mekan
Esnekligi

Katilimcilarin ¢alisma modelleri, mevcut ¢alisma modellerini uygulama siireleri,
ay icerisinde ofisten ¢alisma giin sayilar1 ile mutluluk, iyilik hali ve tiretkenliklerinde
meydana gelen degisimlerin belirlenmesine yonelik sorularin analizi sonucunda Tablo 3
olusturulmustur. Tablo 4’te hibrit ve tamamen uzaktan c¢alisma modellerinde yer alan
katilimc1 sayilari, siire agisindan dagilimlar ve %100 ofisten calismaya kiyasla bu
modellerin calisanlarin mutluluk ve verimliliklerinde meydana getirdigi degisimlere

katilimc1 beyanlarina dayali olarak yer verilmistir.

Tablo 4: Calisma Modeli, Mutluluk ve Verimlilik Degigimi

Calisma Modelde Ofiste Mutluluk/Iyilik Hali Uretkenlik/
Sekli Calisma Calisilan Degisimi® Performans
Siiresi Giin Sayist’ Degisimi**
1-3 yil gﬁs_%l;n Arttt Arttt
(N=28; %40) % 2_4 35 (N=29; %69) (N=29; %69)
g\lfli% ?1;16_}171(; 6-10 giin Degismedi Degismedi
%6_0) ’ %1_4 35 (N=9; %12,9) (N=12; %28,6) (N=10; %23,8)
7+ yil (11(\);: 1g6u " Azaldi Azaldi
(N=4; %5,7) %2_2 93 (N=1; %2,4) (N=3; %7,1)
Tamamen (11;13_}1’111 0 oiin? Artt1 Artt1
Uzaktan %1_5 75 & (N=25; %89,3) (N=22; %78,6)
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(N=28; 4-6 y1l

e Degismedi Degismedi
%40) 571:2_11451) (N=1; %3,6) (N=4; %14,3)
7+ yil Azaldi Azaldi
(N=2; %2,9) (N=2; %7,1) (N=2; %7,1)
N=70

! Bir ayda ortalama ofiste gecirilen giin sayisidir.

’Tamamen uzaktan ¢alisma modelinde ofiste gecirilen giin sayisi tiim katibmcilar tarafindan sifir olarak
belirtilmistir.

396100 ofisten ¢alismaya kiyasla meveut ¢alisma modelinde mutluluk ve verimlilik degisimini temsil
etmektedir.

*Yiizdelik hesabi o is modelinde ¢alisan toplam kisi sayis1 baz alinarak yapilmistir.

Tablo 4 incelendiginde, arastirmaya katilan toplam 70 katilimcinin %60°1 (N=42)
hibrit ¢alisma modelinde, %40°1 (N=28) ise tamamen uzaktan ¢alisma modelinde yer
almaktadir. Hibrit caligsma modelindeki katilimeilarin cogunlugu (%40) 1-3 yil, %14,3’1
4-6 y1l, %5,7’si ise 7 yildan uzun siiredir bu modeli uygulamaktadir. Tamamen uzaktan

calisan katilimcilar arasinda ise ¢ogunluk (%21,4) 4-6 y1l aras1 bu modelde ¢aligmaktadir.

Hibrit calisanlarin ayda ortalama ofiste gecirdikleri giin sayisina bakildiginda,
katilimcilarin %24,3"iiniin ayda 1-5 giin, %12,9'unun 6-10 giin, %22,9’unun ise 10
giinden fazla ofiste calistig1 belirlenmistir. Tamamen uzaktan calisma modelindeki
katilimcilar, bu soruya beklenildigi gibi sifir glin olarak yanit vermistir. Mutluluk ve iyilik
halindeki degisim acisindan hibrit ¢alisanlarin biiyiik cogunlugu (%69) mutluluk ve iyilik
hallerinde artis oldugunu ifade etmistir. Katilimcilardan %28,6’s1 ise herhangi bir degisim
olmadigini, yalmizca %2,4’lii bu modelle birlikte mutluluk ve 1iyilik hallerinde azalma
yasadiklarin1 belirtmistir. Tamamen uzaktan ¢alisma modelindeki katilimcilar arasinda
ise mutluluk ve iyilik halinin arttigin1 belirtenlerin orani oldukga ytiksektir (%89,3). Bu
sonug, tamamen uzaktan ¢aligmanin c¢aliganlarin psikolojik iyilik hali iizerinde genel
olarak pozitif bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Uretkenlik ve performans
degisimi acisindan degerlendirildiginde, hibrit modelde ¢alisanlarin ¢ogunlugu (%69)
iiretkenlik ve performanslarinin arttigini belirtmistir. Katilimeilarin %23,8’1 degisim
olmadigini, %?7,1’1 ise performans ve {iretkenliklerinin azaldigini1 ifade etmistir.
Tamamen uzaktan calisanlarda ise liretkenlik ve performans agisindan olumlu etki
gbzlenmistir. Katilimcilarin %78,6°s1 iiretkenliklerinin arttigim1 belirtirken, %14,3'd
herhangi bir degisim olmadigini, %7,1°1 ise liretkenlik ve performanslarinin azaldigini
ifade etmistir. Bulgular birlikte degerlendirildiginde hem hibrit hem de tamamen uzaktan
calisma modellerinin ¢alisanlarin genel olarak mutlulugu, tiretkenligi ve psikolojik iyilik

haline olumlu katki sagladigi goriilmektedir. Ozellikle tamamen uzaktan c¢alisma
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modelinde bu olumlu etkiler daha belirgin héale gelmistir. Ancak, her iki modelde de az
da olsa performans ve mutlulukta diisiis yasayan bir grubun varligi goéz ardi

edilmemelidir.

Bu bulgulara ek olarak, Tablo 3’te yer verilmese de katilimcinin ¢alisma modeline
(hibrit veya tamamen uzaktan) gore sosyo-demografik dagilimi analiz edilmistir. Hibrit
calisma modeli uygulayan katilimeilarin cinsiyet dagilimi incelendiginde kadin ve erkek
oranlarinin esit oldugu goriilmektedir (N=21, %50 kadin; N=21, %50 erkek). Bu durum,
hibrit ¢aligma modelinin her iki cinsiyet tarafindan da benzer oranda tercih edildigini ve
cinsiyet acisindan dengeli bir yapiya sahip oldugunu gdstermektedir. Buna karsin
tamamen uzaktan ¢aligma modelinde erkek katilimcilarin sayisi (N=19, %67,9) kadin
katilimcilardan (N=9, %32,1) daha fazladir. Calisma modeline gore sektor dagilimi
incelendiginde, hibrit modelde calisan katilimcilarin en yogun olarak yer aldig: sektorler
bilisim, iletisim ve medya, egitim ve finans sektorleri olarak one g¢ikmaktadir. Bu
sektorlerde hibrit calisma modelinin tercih edilmesi, is yapis bigimlerinin hem ofis ici
hem de uzaktan ¢alisma esnekligine uygun olmasiyla agiklanabilir. Tamamen uzaktan
calisma modelindeki katilimcilar arasinda ise agik¢a bilisim sektoriiniin agirlikli oldugu
goriilmektedir. Bu durum, bilisim ve teknoloji sektorlerinin dogas1 geregi tamamen
uzaktan calisma modeline daha kolay adapte oldugunu ve bu modelin uygulanabilirliginin
bu sektorlerde yiiksek oldugu bilgisi ile uyumludur. Ayrica tamamen uzaktan calisan
katilimcilar arasinda finansal teknolojiler (fintech) ve e-ticaret gibi sektorlerin de varligi
dikkat ¢cekmekte, dijitallesmenin yiiksek oldugu sektdrlerde uzaktan calismanin daha
yaygin oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢alisma modeline gore illere dagilimi
incelendiginde ise, hibrit ve tamamen uzaktan calisanlarin ¢ogunlugunun Istanbul’da
oldugu goriilmektedir. Istanbul’un biiyiik is merkezleri, sirketlerin merkezlerinin burada
yer almas1 ve genel niifus yogunlugu bu durumu destekleyen faktorler arasinda yer
almaktadir. Hibrit ¢alisanlarm Istanbul disinda yogun olarak yer aldig1 sehirler arasinda
Ankara, Antalya ve Burdur 6ne ¢ikmaktadir. Tamamen uzaktan ¢alisanlarin ise Istanbul
disinda izmir, Ankara ve Isparta gibi farkli illerde de bulunmasi, tamamen uzaktan
calisma modelinin bolgesel olarak daha genis bir alanda yayginlastigini ortaya

koymaktadir.
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Tablo 5: Uzaktan/ Hibrit Caligma Modelinde Zaman ve Mekan Esnekliginin

Yansimalari
Tema Kategori Kod f
Zaman tasarrufu (ulagim/trafik) 39
Is-Yasam Dengesi ~ Uretkenlik 19
ve Zaman Yonetimi  Kisisel ve aileye ayrilan zaman 16
. .. . Avantajl =99 linli i igi
Psikolojik ve Islevsel vantajlart (f=99) G.unluk rutin esnekligi TN 14
Bireysel planlama ve zaman yonetimi 11
Refah (f=153) ~ .

A . . ... Mekansal esneklik 21

Mekansal Ozgiirlik —. . < .
¢ Calisma Ortam Fiziksel konfor ve mekan motivasyonu 14
M 4 Ev ortam1 konforu 12

Konf =54 .
onforu (f=54) Dijital gogebelik ve seyahat 6zgiirligi 7

[s-6zel yasam siirlarmin

. . L. 1
Is ve Ozel Yasam belirginsizligi 6
Siirlarinin Mesai dis1 ¢alisma 10

e . Bulaniklagmasi Dijital tl.,ll.(el.’lm1$llk (stirekli 9

o e e A L. . (f=41) ulasilabilirlik baskisi)

Belirsizligi ve Iletisim .

Baskis/Zorlugu (f=49) Odaklanma/ Dikkat sorunu 6
Kurumsal Kiiltiirii ~ Kurumsal aidiyetin zayiflamasi 4
Aktariminda Zorluk
ve Sosyal Izolasyon Sosyal izolasyon 4
(=98

N=70

Not 1. f= Frekans: Her bir tema, kategori ya da kodun katilimcilar tarafindan ifade etme sikligini
belirtmektedir.

Not 2: Katilimcilardan bazilarumin anlatimlar: birden fazla koda karsilik gelmesi sebebiyle toplam kod
[frekans sayist katilimcr sayisindan fazladir.

Tema 1: Psikolojik ve Islevsel Refah

Katilimcilarin 6nemli bir ¢ogunlugu (f=153), uzaktan ve hibrit calismanin
sundugu zaman ve mekan esnekliginin psikolojik 1yi olusu ve islevsel verimliligi olumlu

yonde etkiledigini belirtmistir. Bu tema altinda iki temel kategori ortaya ¢ikmustir:
(a) Is-yasam dengesi ve zaman yénetimi avantajlart (f=99).

En sik dile getirilen avantaj, ulasimdan kaynaklanan zaman kayiplarinin ortadan
kalkmas1 olmustur. Ozellikle biiyiik sehirlerde calisan katilimcilar (6r. Istanbul’da gorev
yapan finans ve insan kaynaklar1 uzmanlar1) bu kazanimi sik¢a vurgulamustir. Ornegin,
bir katilime1, “Istanbul trafiginde her giin kaybettigim ortalama 2-3 saati geri kazanmis
oldum. Bu zamam kisisel gelisimime ve dinlenmeye aywabiliyorum” (K31) ifadesiyle bu
avantaji agikca dile getirmistir. Ayrica, bireysel iiretkenlige uygun saatlerde calisma ve
aileye daha fazla zaman ayirabilme de 6ne ¢ikan bulgular arasindadir. Geng katilimcilar
(20’11 yaslardaki calisanlar) daha ¢ok kisisel gelisim ve esnek zaman yodnetimine vurgu

yaparken, cocuk sahibi katilimcilar i¢in aileye ayrilabilen zaman 6ne ¢ikmistir. Bu
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durumu K60 su sekilde ifade etmistir: “Giiniimii tamamen kendi enerji seviyeme ve

ailemin ihtiyaglarina gorve planlayabilmem biiyiik avantaj.”
(b) Mekansal ozgiirliik ve ¢alisma ortami konforu (f=54).

Calisanlarin  6nemli bir kismi, farkli mekanlardan ¢alisabilmenin getirdigi
ozgiirliik ile ev ortaminin konforunun verimliliklerini artirdigim belirtmistir. Ozellikle
teknoloji ve bilisim sektoriinde c¢aliganlar, mekan bagimsizliginin motivasyonlarini
yiikselttigini dile getirmistir. Bir katilimer bu durumu, “Evde daha sakin, rahat bir
ortamda c¢alistyorum, bu da is verimliligimi artirtyor” (K55) sozleriyle aciklarken, bir
digeri “Yolda vakit kaybetmeden istedigim yerden ¢alisabilmek biiyiik rahatlik sagliyor”
(K66) ifadesiyle mekansal esnekligin dnemini vurgulamistir. Ayrica, geng profesyoneller
arasinda dijital gogebelik egilimi de gozlemlenmistir; bu grup, farkli sehirlerden ve

seyahat halindeyken caligsabilme olanagini avantaja doniistiirmektedir.
Tema 2: Is-Yasam Sinir Belirsizligi ve Iletisim Baskisi

Katilimcilarin belirli bir kism1 (f=49), uzaktan ve hibrit calismanin getirdigi

esnekligin ayn1 zamanda ciddi zorluklar dogurdugunu ifade etmistir.
(a) Is ve ozel yasam simirlarimn bulaniklasmasi (f=35).

En sik dile getirilen zorluk, mesai siirelerinin uzamasi ve siirekli erisilebilirlik
baskis1 olmustur. Ozellikle yonetici pozisyonundaki katilimcilar, giin boyu gelen mesaj
ve e-postalara yanit verme beklentisinin kendilerini yordugunu belirtmistir. Bir katilimci
bu durumu, “Ev ve is arasindaki simirlar tamamen kayboldu, siirekli iste gibi
hissediyorum” (K51) diyerek ozetlemistir. Benzer sekilde, “Mesai disi saatlerde gelen
mesajlara yanit verme baskisi beni olduk¢a zorluyor” (K2) ifadesi, bu sorunun yarattigi
psikolojik yiikii ortaya koymaktadir. Ayrica, bazi katilimcilar (6zellikle geng ¢alisanlar)
odaklanma giigliigii ve dikkat dagimiklig1 yasadiklarini dile getirmistir (f=3).

(b) Kurumsal kiiltiir aktarimi ve sosyal izolasyon (f=38).

Yeni ise baslayan katilimcilar, uzaktan ¢calismada kurumsal aidiyet gelistirmekte
zorlandiklarim belirtmislerdir. Ozellikle insan kaynaklar1 ve ydnetici pozisyonlarmdaki
katilimcilar, sirket kiiltiiriiniin ¢evrimici ortamlarda yeterince aktarilamadigini
vurgulanmustir.  Ornegin, yonetici pozisyonundaki bir katihmci, “Yeni baslayan

calisanlarda sirket kiiltiiriinii uzaktan aktarmak zor oluyor, bag kurmak giiclesiyor”
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(K30) diyerek bu zorluga dikkat ¢ekmistir. Ayrica bazi katilimeilar, is arkadaglariyla yiiz

yliize iletisimin azalmasinin sosyal izolasyonu artirdigini belirtmistir.

Tablo 5’te yer alan bulgular genel olarak degerlendiriliginde; uzaktan ve hibrit
calismanin zaman ve mekan esnekligi sayesinde calisanlarin mutlulugu, iiretkenligi ve
psikolojik iyi olusunu biiyiik oranda destekledigi goriilmektedir. Ozellikle geng ¢alisanlar
icin kisisel gelisim ve esneklik, ¢ocuk sahibi calisanlar icin aileye ayrilabilen zaman,
bilisim sektoriinde ¢alisanlar i¢in mekansal 6zgiirliik, yonetici pozisyonundakiler i¢in ise

verimlilik avantajlar1 6ne ¢ikmaistir.

Demografik ve mesleki profiller incelendiginde, farkli gruplarin deneyimlerinin
birbirinden ayristig1 goriilmektedir. Geng profesyoneller (20°1i yaslarda) i¢in esneklik ve
motivasyon On plana ¢ikarken, 27 yasindaki bir finans calisan, “Zaman ve mekdn
esnekligi bana gore biiyiik bir avantaj. Ozellikle mesaiye yetisme telasi olmadan daha
verimli ¢alisabiliyorum” (K2, Izmir, Finans) sozleriyle bu avantaji1 dile getirmistir. Aile

sorumlulugu olan ¢alisanlar i¢in aileye zaman ayirabilme daha 6nemli bulunmustur; 32

‘ )

yasindaki bir yazilim gelistirici, “...kendime ve aileme ayiriyorum ve daha mutluyum’

(K16, Istanbul, iletisim & Medya) ifadesiyle bu durumu aktarmustir.

Yoneticiler acisindan ise sinirlarin belirsizlesmesi ve siirekli erisilebilirlik baskisi
one cikmustir. Bir finans yoneticisi, “Ev ve is arasindaki sinirlar tamamen kayboldu,
stirekli iste gibi hissediyorum” (K51, Antalya, Finans) ifadesiyle yas ve kidemin bu algiy1
giiclendirdigini gostermistir. Benzer sekilde, yeni ise baslayan calisanlar i¢cin kurumsal
aidiyet gelistirme sorunu dikkat ¢ekmistir; bir reklam yoneticisi, “En biiyiik zorluk,
ozellikle yeni baglayanlar i¢in kurum kimligini ve sirket kiiltiiriinii uzaktan personele
aktarmak. Bu bag zayiflayabiliyor.” (K30, Istanbul, Reklam) diyerek bu noktay:

vurgulamistir.

Sektorel farkliliklar da dikkat c¢ekmektedir. Bilisim sektoriindeki calisanlar
mekansal esnekligi ve bireysel zaman yonetimini daha ¢ok avantaj olarak gérmiistiir. Bir
yazilim gelistirici, “Yola zaman ve para gitmiyor. Enerjimi dogrudan ise verebiliyorum”
(K66, Istanbul, Finans) diyerek verimlilige katkiy1 6ne ¢ikarmistir. Buna karsilik, finans
sektorlinde calisanlar i¢in siirekli ¢evrimici olma baskis1 ve mesai uzamasi daha yogun

hissedilmistir.
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Sehir farkliliklar1 da bulgulara yansimaktadir. Istanbul gibi biiyiik sehirlerde
yasayanlar, trafik ve ulagim siiresinin ortadan kalkmasini en biiyiikk avantaj olarak dile
getirmistir. 36 yasindaki bir satis miidiirii, “Kesinlikle avantaj. Trafikte vakit kaybi yok.
O zamam kendime ve ise ayirabiliyorum” (K55, Istanbul, Mobilya) sdzleriyle bu

kazanimi net bi¢cimde ifade etmistir.

Genel olarak, uzaktan ve hibrit ¢alismanin calisanlar {izerindeki etkileri yas,
kidem, sektdr ve sehir baglaminda farklilasmaktadir. Bulgular, geng¢ calisanlar igin
motivasyon ve esneklik, aile sorumlulugu olan calisanlar i¢in aileye zaman, bilisim
calisanlar1 i¢in mekansal Ozgiirlik, finans ve ydnetici pozisyonlart i¢in ise sinir

belirsizligi ve erisilebilirlik baskisinin 6ne ¢iktigini gostermektedir.
4.2. Mutluluk, Iyilik Hali ve Is Yasam Dengesi

Tamamen uzaktan veya hibrit calisma modelinde katilimcilarin is ve yasam
mutlulugu, iyilik hali ve is yasam dengelerinin nasil sekillendigini belirlemek adina

yoneltilen sorulara dair genel bulgular bu baslik altinda sunulmustur.

Ik olarak uzaktan/hibrit ¢alisma modelinin ¢alisanlarmn ruh hali, mutluluk ve
tilkenmislik ile iliskisi ve sebepleri analiz edilmis ve ortaya konulmaya calisilmistir.
Katilimcilardan elde edilen verilerin nitel analizi sonucunda (1) Mutluluk ve lyilik
Halinin Artis1 ve (2) Yalnizlik ve Tiikenmislik Hissinin Artis1 olmak {izere 2 tema ortaya

¢ikmis, bu temay1 olusturan kategoriler ve kodlar Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6: Genel Yagam Mutlulugu ve Tiikenmislik

Tema Kategori Kod f
Ulasim/trafik stresinde azalma 21
Mental Rahatlik ve Fiziksel-zihinsel yorgunlukta azalma 9
Stresin Azalmasi Is ortamu stresinden uzaklasma 6
Genel Yasam (f=41) Saglikli yagam aliskanliklari edinme 3
N i Kaygida azalma 2
Mutlulugu ve lyilik .
Halinin Artist ) I§1$ISGI zamanda artig 16
(f=106) Ozerklik, Kontrol Uretkenlik odakli zaman yonetimi 10
Algist ve Esnek Is-yasam dengesi 8
Zaman Y 6netimi Bagimsizlik/ 6zerklik algisi 15
(f=65) Oz-diizenleme becerisi 14
Derin odaklanma 2
Yalnizlik ve Sosyal Baglarin Sosyql }Z.olgsyon — 17
. s v e .. Zayiflamasi (f=28) Ekip igi iletisim ve sosyallesme eksikligi 11
Tiikenmislik Hissinin — s - SERETIOT,
Artigt (f=44) Is-Yasam Dengesinin Is ve 6zel yasam sinir belirsizligi 10
Azalmasi (16) Erisilebilirlik baskisi 6
N=70
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Not 1. f= Frekans: Her bir tema, kategori ya da kodun katilimcilar tarafindan ifade etme sikligini
belirtmektedir.

Not 2: Katilimcilardan bazilarinin anlatimlar: birden fazla koda karsilik gelmesi sebebiyle toplam kod
frekans sayist katilhimer sayisindan fazladir.

Tema 1: Genel Yasam Mutlulugu ve Lyilik Halinin Artisi

Tablo 6 incelendiginde genel yasam mutlulugu ve iyilik halinin artis1 temasi
altinda hibrit/uzaktan ¢alisma modelinin c¢alisanlarin ruh hali ve mutlulugunu olumlu
etkileyen unsurlar analiz edilmistir. Bu temay1 destekleyen iki kategori belirlenmistir: (a)
Mental Rahatlik ve Stresin Azalmasi, (b) Ozerklik, Kontrol Algis1 ve Esnek Zaman

Y Onetimi.
(a) Mental Rahatlik ve Stresin Azalmasi (f=41)

Katilimcilar ¢ogunlukla trafik ve ulasim kaynakli stresin ortadan kalkmasinin,
fiziksel ve zihinsel yorgunlugun azalmasinin ve ¢alisma ortami stresinden uzaklagsmanin
ruh hallerini olumlu yonde etkiledigini belirtmistir. Bir katilime1 bu durumu, “Ruh halime
ve mutluluguma genel olarak olumlu katkisi oldu. Ciinkii her giin ise gitmek icin yolda
harcadigim zamam artik kendime aywrabiliyorum.” (K31, 41, Insan Kaynaklar1 Uzmant,
Telekomiinikasyon, Istanbul) sozleriyle ifade etmistir. Baska bir katilimer ise, “Ruh
halime etkisi ¢ok olumlu oldu. En 6nemli sebep ise trafik olmamasi ve bu sayede kendime
daha ¢ok zaman ayirabilmem.” (K59, 37, Yazilim Gelistirici, Bilisim, Istanbul) diyerek

trafik ve stresin azalmasinin 6nemini vurgulamistir.
(b) Ozerklik, Kontrol Algisi ve Esnek Zaman Yénetimi (f=65)

Katilimcilar, c¢alisma saatlerini  kendi iretkenlik diizeylerine  gore
diizenleyebilmenin ve esnek zaman yonetiminin mutluluklarini artirdigini ifade etmistir.
Ornegin, bir kampanya koordinatorii, “Uzaktan ¢alisma ruh halimin iyilesmesine,
ozgiivenimin artmasina ve isime daha motive olmama katki sagladi” (K22, 49, Kampanya
Koordinatorii, E-Ticaret, Elaz1g) diyerek Ozerklik ve motivasyon arasindaki iliskiyi
aciklamistir. Bir satis miidiirii ise, “Olumlu etkenleri, zaman yonetiminin benim elimde
olmasi. Bu da benim motivasyonumu ve mutlulugumu artirryor” (K55, 36, Satis Miidiirti,
Otomotiv, Kocaeli) sozleriyle bu kategoriyi desteklemistir. Yine bir yazilim gelistirici,
“Etkisi kesinlikle olumlu oldu. Bu degisikligi olumlu yapan seyler arasinda kendi isimi

kontrol edebilmem, kendi diizenimi kurabilmem ve bagimsizligumin artmast var” (K60,
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42, Yazilm Gelistirici, Bilisim, Istanbul) diyerek bagimsizlik ve 6z-diizenleme

becerisinin artigini1 vurgulamistir.
Tema 2: Yalnizlik ve Tiikenmislik Hissinin Artist

Ikinci tema, uzaktan/hibrid ¢alismanin getirdigi olumsuzluklara odaklanmaktadir.
Bu tema altinda iki kategori belirlenmistir: (a) Sosyal Baglarin Zayiflamasi ve (b) Is-

Yasam Sinirlarinin Belirsizlesmesi.
(a) Sosyal Baglarin Zayiflamas: (f=28)

Katilimcilar sosyal izolasyonun ve iletisim eksikliginin motivasyonlarini
disiirdiigiinii vurgulamistir. Bir katilimet, “Uzaktan/hibrid ¢alismanin ruh halime olumlu
etkisi olsa da zaman zaman yalmzlik hissi olusuyor. Is arkadaslarimla daha az iletisim
kurmam motivasyonumu diisiiriiyor.” (K7, 29, Miihendis, Bilisim, Istanbul) sdzleriyle
yalmizlik sorununa deginmistir. Bir diger katilimci ise, “Mesleki gelisim igin is
arkadaglarimla diizenli etkilesime ihtiyacim var, ancak bu modelde bu miimkiin
olmadigindan mesleki yalnizlik yagiyyorum.” (K53, 34, Lider Yazilim Miihendisi, Finans,

Denizli) diyerek sosyal baglarin zayiflamasinin mesleki etkilerini ortaya koymustur.
(b) Is-Yasam Simirlarimn Belirsizlesmesi (f=16)

Bu kategori altinda siirekli erisilebilirlik baskist ve 6zel yasamla is yasaminin i¢
ice gegmesi vurgulanmustir. Ornegin, “Olumlu tarafi bence su. Seni siirekli izleyen bir
yonetici yok. Ama olumsuz tarafi, siirekli ¢evrimigi olmam gerekiyor. Bu da beni
yoruyor.” (K70, 34, Yazilim Gelistirici, Bilisim, Isparta) ifadesi, erisilebilirlik baskisina
isaret etmektedir. Bir diger katilimci ise, “Zamanimi kontrol edemedigimde stirekli
caligsma baskist hissetmek beni olduk¢a yoruyor ve tiikenmislige neden oluyor.” (K56, 35,
Teknik Lider, Bilisim, Istanbul) sdzleriyle sinir belirsizligi ve tiikenmislik iliskisini net

bigimde aktarmistir.

Demografik ve mesleki profiller incelendiginde, farkli gruplarin deneyimlerinin
birbirinden ayristig1 goriilmektedir. Geng profesyoneller (20’11 yaslarda) i¢in esneklik ve
motivasyon on plana ¢ikmistir. Ornegin, 29 yasindaki bir mithendis, “Uzaktan/hibrid
calismamn ruh halime olumlu etkisi olsa da zaman zaman yalnizlik hissi olusuyor. Is
arkadaslarimla daha az iletisim kurmam motivasyonumu diistirtiyor” (K7, Biligim,

Istanbul) sdzleriyle hem olumlu yénleri hem de yalnizlik sorununu ayni anda dile
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getirmistir. Orta yash ¢alisanlar (40 yas iizeri) ise daha ¢ok zaman yoOnetimi ve aileye
zaman ayirabilme imkanina vurgu yapmustir. 41 yasindaki bir insan kaynaklar1 uzmani,
“Ruh halime ve mutluluguma genel olarak olumlu katkist oldu. Ciinkii her giin ise gitmek
icin yolda harcadigim zamamni artik kendime aywabiliyorum” (K31, Telekomiinikasyon,
Istanbul) s6zleriyle bu durumu aktarirken, 42 yasindaki bir yazilim gelistirici, “Etkisi
kesinlikle olumlu oldu. Bu degisikligi olumlu yapan seyler arasinda kendi isimi kontrol
edebilmem, kendi diizenimi kurabilmem ve bagimsizligimin artmast var” (K60, Biligim,
Istanbul) diyerek &zerklik ve bagimsizlik duygusunun Onemine dikkat cekmistir.
Yoneticiler agisindan ise ig-0zel yagam sinirlarinin kaybolmasi ve tilkkenmislik baskis1 6ne
cikmugtir. 35 yasindaki bir teknik lider, “Zamanimi kontrol edemedigimde siirekli calisma
baskist hissetmek beni olduk¢ca yoruyor ve tiikenmislige neden oluyor” (K56, Biligim,

Istanbul) ifadesiyle bu zorlugu dile getirmistir.

Sektorel farkliliklar da dikkat cekmektedir. Bilisim sektorii ¢alisanlari, mekansal
esneklik ve tretkenlik kazanimlarini 6ne ¢ikarmalarina ragmen, sosyal izolasyon ve
stirekli erisilebilir olma baskisini en yogun yasayan grup olmustur. Finans sektoriinde
calisanlar ise daha ¢ok sosyal baglarin zayiflamasi ve mesleki yalnmizlik konularina
odaklanmistir. 34 yasindaki bir lider yazilim miihendisi, “Mesleki gelisim igin i
arkadaglarimla diizenli etkilegsime ihtiyacim var, ancak bu modelde bu miimkiin
olmadigindan mesleki yalnizlik yagiyyorum” (K53, Finans, Denizli) sozleriyle bu sorunu
net bicimde ortaya koymustur. Ayrica sehir farkliliklar: da bulgulara yansimistir. Biiyiik
sehirlerde yasayan katilimeilar, 6zellikle Istanbul 6rneginde oldugu gibi, trafik ve ulagim
stiresinin ortadan kalkmasini en 6nemli kazanim olarak vurgulamistir. 37 yasindaki bir
yazilim gelistirici, “Ruh halime etkisi ¢ok olumlu oldu. En oénemli sebep ise trafik
olmamasi ve bu sayede kendime daha cok zaman ayrabilmem” (K59, Bilisim, Istanbul)

sOzleriyle bu avantaji somutlastirmistir.

Genel olarak, uzaktan ve hibrit calismanin ¢alisanlarin mutlulugu ve ruh hali
tizerindeki etkileri yas, sektor, pozisyon ve sehir baglaminda farklilagsmaktadir. Bulgular,
geng calisanlar i¢in motivasyon ve esneklik, orta yash calisanlar i¢in aile ve zaman
yOnetimi, bilisim ¢alisanlar icin liretkenlik ve 6zerklik, finans caligsanlar i¢in sosyal
baglarin zayiflamasi, yoneticiler i¢in ise sinir belirsizligi ve tiikenmislik hissinin 6ne

ciktigini gostermektedir.
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Tamamen uzaktan veya hibrit ¢calismanin genel olarak isten alinan doyum, isle

mesgul olurken ki enerji ve akis haliyle nasil iligkili oldugu, %100 ofisten ¢alismaya

kiyasla bir degisiklik olup olmadig1 ve bu degisimi olumlu/olumsuz yapan etkenleri

belirlemek adina yoneltilen sorudan elde edilen cevaplarin analizi neticesinde bulgular

Tablo 7°de sunulmustur.

Tablo 7: %100 Ofisten Calismaya Kiyasla Is Doyumu, Enerji ve Akis Hali

Tema Kategori Kod f
o ' Calisma iizerinde kisisel kontrol 16
isteki Doyum ve Is [(szerlll(lﬁlik;{(ontrol Ozerklikle igsel motivasyon 14
. . e Ozerkli 181 - . :
I¢sel Motivasyonu Zf= 46) 8 Oncelik temelli planlama 12
Artiran Faktorler Taninma ve geribildirim 4
(f=143) Esnek Calisma Ulasim stresinde azalma 18
Saatler.mln E“_GFJI .. Zaman 06zerkligi ve kisisel enerji 14
Diizeyine Pozitif Etkisi - —
(f=40) Fiziksel konfor etkisi 8
Sessiz ¢alisma ortami1 ve akis hali 16
Iékis ]?eneylmlnnil » Béliinmelerin azalmasi 11
olaylagmasi ve Isteki P .
Odaklanmanm Artist Isln.anlaml ve Fatmll:l arjrlsl 10
(f=47) I“)erm odak ve is kalitesi 8
Ogrenme-gelisim firsatlar 2
Sosyal Izolasyon Sosyal izolasyon 18
. Kaynakli s Enerjisi ve
Isteki Doyum, Enerji ~ Motivasyonundaki Takim iletisiminde azalma 11
ve Akis Halini Kayip (f=29)

Azaltan Faktorler Oz disiplin yiikii 13
(£=79) I5-Ozel Yasam Sinir belirsizligi ve enerji diisiisi 12
Sinirlariin P -

Belirsizlesmesi ve Ergonomi/ fiziksel saglik sorunlari 7
o Aqe P e (hareketsizlik, ekran siiresi vb.)
Siirekli Ozdisiplin —
Gerekliligi (f=40) Ev isi uyaranlar ve akis kayb1 6
Ekipman-donanim eksikligi 2
N=70

Not 1. f= Frekans: Her bir tema, kategori ya da kodun katilimcilar tarafindan ifade etme sikligini

belirtmektedir.

Not 2: Katilimcilardan bazilarimin anlatimlar birden fazla koda karsilik gelmesi sebebiyle toplam kod frekans
sayist katilimer sayisindan fazladr.

Ayrmtili analizi sonucunda, (1) Isteki Doyum ve Igsel Motivasyonu Artiran

Faktorler ve (2) Isteki Doyum, Enerji ve Akis Halini Azaltan Faktorler olmak iizere iki

tema belirlenmistir.
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Tema 1: Isteki Doyum ve I¢sel Motivasyonu Artiran Faktérler

Tablo 7 incelendiginde, uzaktan/hibrid ¢alisma modelinin is doyumu, enerji ve
akis (flow) deneyimini artiran unsurlar analiz edilmistir. Bu temay1 destekleyen ii¢
kategori belirlenmistir: (a) Is {izerindeki kontrol ve zerklik algis1, (b) Esnek ¢alisma
saatlerinin enerji diizeyine pozitif etkisi, (¢) Akis deneyiminin kolaylasmasi ve isteki

odaklanmanin artisi.
(a) Is iizerindeki kontrol ve ézerklik algisi (f=46)

Katilimcilar, isi ve zamani kendi Onceliklerine gore planlayabilmeyi yiiksek
tatmin ve motivasyonla iliskilendirmistir. Ayni zamanda isi ve zamani kendi 6nceliklerine
gore planlayabilmenin hem verimliligi hem de igsel giidillenmeyi yiikselttigini
vurgulamaktadir. Ornegin Istanbul’da ydnetici olarak calisan bir katilimel, “Uzaktan
calisma modelinde kendi zamanimi planlayabilmem ... iiretim siirecinde daha tutkulu ve
verimli olmami sagladi.” (K29) diyerek 6zerkligin etkisini agik¢a ortaya koymaktadir.
Elazig’daki bir kampanya koordinatorii, “Dijital ¢calismalar... ayni zamanda kendini ve
becerilerini gelistirmene imkdn saglar.” (K22) ifadesiyle o6zerklik—6grenme bagini
vurgulamig; Istanbul’daki bir yazilim gelistirici ise, “...komtrol hissi, igsel
motivasyonumu ve enerjimi yiiksek tutuyor.” (K60) soOzleriyle kontrol algisinin

motivasyona dogrudan katkisini dile getirmistir.
(b) Esnek ¢alisma saatlerinin enerji diizeyine pozitif etkisi (f=40)

En belirgin nedenler ulagim/trafik yiikiiniin ortadan kalkmasi, zaman 6zerkligi ve
fiziksel konfordur. Bir yazilim gelistirici, “Ulasim sorunum olmadig: igin daha erken
kalkmam gerekmiyor; bu sayede giin i¢inde daha enerjik oluyorum” (K45, 27, Yazilim
Gelistirici, Fintech, Istanbul) seklinde ifade ederken; bir yénetici, “Ise gidip gelirken
gecen siirenin bana kalmasi igsel motivasyonumu...” (K19, 30, Yonetici, Istanbul)
sOzleriyle zaman kazancinin motivasyona katkisini vurgulamistir. Benzer bigimde, “Yol
ve trafik gibi dertlerim olmadigi icin giine ¢ok daha din¢ baslyorum, daha verimli
calistyorum” (K67, 39, Yazilim Gelistirici, Fintech, Istanbul) ifadesi enerji artismi

desteklemektedir.
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(c) Akis deneyiminin kolaylasmast ve isteki odaklanmanin artisi (f=47)

Sessiz/rahat ¢alisma ortami ve boliinmelerin azalmasi, derin odak ve akisa gegisi
kolaylastirmaktadir. “Isten aldigim doyum ve ozellikle akis haline gecme becerim artti...”
(K31, 41, insan Kaynaklar1 Uzmani, Telekomiinikasyon, Istanbul). Bir baska katilimci,
“Ozellikle odaklanma sorununun olmadigi bir ortam ev ortami... yaptiklarima hakim
oldugum igin basart duygusu daha belirgin oluyor” (K47, 42, Yonetici, Perakende,
Antalya) diyerek dikkat boliinmesinin azaldigini belirtmistir. “Bu akig hali, isten aldigim
doyumu da artird1” (K33, 36, Yonetici, Tarim, Mersin) ifadesi, akis—doyum bagini
pekistirmektedir.

Tema 2: Isteki Doyum, Enerji ve Akis Halini Azaltan Faktorler

Ikinci tema, uzaktan/hibrid ¢alismanimn olumsuz etkilerine odaklanmaktadir. Bu
tema altinda iki kategori belirlenmistir: (a) Sosyal baglarin zayiflamasi ve (b) Is-6zel

yasam sinirlarinin belirsizlesmesi ve siirekli 6zdisiplin gerekliligi.
(a) Sosyal Izolasyon Kaynakli Is Enerjisi ve Motivasyonundaki Kayip (£=29)

Ekip i¢i iletisimin zayiflamas1 ve yiiz ylize temasin sinirlanmasi motivasyon ve
enerji kaybma yol agmustir. “Isten aldigim doyum degismemistir. Fakat iletisim
konusunda sorunlarin artmasina neden olmustur” (K44, 31, Yazilim Gelistirici, FinTech,
Istanbul). Bir katilimcs ise “Uzaktan ¢alismada sosyal izolasyon ve ekip ici destek gibi
unsurlarin onemini daha ¢ok fark ettim” (K63, 32, Turizm, Antalya) diyerek sosyal

baglarin kirilganligini vurgulamistir.

(b) Is-6zel yasam simirlarimin belirsizlesmesi ve siirekli ézdisiplin gerekliligi
(=40)

Stirekli 6zdisiplin ihtiyaci, toplant1 yogunlugu, ergonomi ve ev i¢i kesintiler enerji
ve doyumu diisiirmektedir. Istanbul’da calisan bir uzman, “Ofis disi calismak... kisinin
kendi simirlarint olusturmastyla mutlu hissedebiliyor.” (K12) diyerek sinir koymanin
geregini vurgulamis; Antalya’da finans alaninda yonetici olan bir katilimci, “Asir
yvogunluk ve bitmeyen online toplanti trafigi enerjimi... yetisme telasi i¢indeyim. Bu da
isten alinan doyumu yok ediyor.” (K51) sozleriyle toplant1 yiikiiniin tiiketici etkisini dile

getirmistir. Ayrica ev kosullarina bagli ergonomi/fiziksel saglik sorunlar1 da
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olumsuzluklar arasindadir: “...evde koltuk, masa, ofisin isis1 gibi fiziki ve ergonomik

sorunlar yasayabiliyoruz.” (K5, Istanbul).

Demografik ve mesleki profiller incelendiginde, farkli gruplarin deneyimlerinin
birbirinden ayristig1 goriilmektedir. Geng profesyoneller (6zellikle bilisim/fintech yazilim
gelistiricileri) en ¢ok trafik/ulagim yiikiiniin kalkmasiyla enerji artis1 (K45, K67; ayrica
K19) ve akig/derin odak kazanimlarmi (K33) vurgulamistir. Orta yas ve yoOnetim
kademesi, Ozerklik—kontrol algisinin doyumu yiikselttigini belirtmekle (K29, K60)
birlikte, yogun ¢evrimici toplantilar ve sinir belirsizligi nedeniyle yipranmay1 (K51) daha
sik dile getirmistir. Bilisim ve fintech ¢alisanlar1 bir yandan zaman 6zerkligi ve akis
avantajlarmi (K31, K47, K60) one c¢ikarirken, diger yandan iletisim
kirilganliklari/izolasyon (K44, K63) ve toplant1 yiikii (K51) gibi riskleri daha fazla
raporlamistir. Biiyiik sehirlerde (6zellikle Istanbul) belirgin kazanim ulasim stresinin
ortadan kalkmasi1 ve zamanin calisan lehine yeniden dagilmasidir; ayni baglamda iletisim

yogunlugu ve sinir yonetimi sorunlart da bu grupta daha goriiniir olmustur.

Katilimeilarin %100 ofisten ¢alismaya kiyasla, tamamen uzaktan veya hibrit
calisma modelinde is ve 0zel yasam dengelerinde nasil bir degisim oldugu ve bu
degisimin aile yasamlari, kendilerine ve kisisel bakimlarina ayirdiklari zaman ve sosyal
hayatlarindaki yansimalarin1 ortaya koyabilmek adina yapilan analiz neticesinde elde

edilen bulgular Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8: %100 Ofisten Calisamaya Kiyasla Is ve Ozel Yasam Dengesi

Tema Kategori Kod f
Aile Yasaminda lyilesme Aileye zaman ayirma 26
(f=52) Aile igi iliskilerin gii¢clenmesi 14
Is-Ozel Yagam Ev sorumlulu.klarmln 12
Dengesini lyilestiren dK?ngellegﬁll(eSl o 1
Faktorler (f=135) .. . 1sisel bakim ve sagliga ayrilan
Izﬁlself]?j(l)qm ve Saglikta zamanin artmas 18
15 (1=40) Fiziksel aktivitelere zaman ayirma 12
Uyku diizeni ve beslenmenin 10
iyilesmesi
Sosyal aktivitelerde artig 20
Sosyal Yasam ve Iliskilerin ~ Arkadas ve yakin gevreyle
i . e . . 14
Giiglenmesi (f=43) iligkilerin gelismesi
Kisisel gelisim ve hobiler 6
Caligsma disiplini ve rutinler 3
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Is ve 6zel yasam arasindaki

Is-Ozel Yasam E_QZ?I Yagam Slglrlarmln sinirlarin bulaniklasmasi 18
. elirsizlesmesi (f=34) :
Dengesini Bozan Mesai dis1 saatlerde ¢alismanin 16
Faktorler (f=56) artmast
Sosyal Izolasyon ve Kisisel ~ Is arkadaslart ile sosyal iliskilerin 1
Bakimin IThmal Edilmesi zay1flamasi ve izolasyon
(f=22) Kisisel bakimin ve sagligin ihmal 10
edilmesi
N=70

Not 1. f= Frekans: Her bir tema, kategori ya da kodun katilimcilar tarafindan ifade etme sikligini belirtmektedir.
Not 2: Katilimcilardan bazilarmmin anlatimlar: birden fazla koda karsilik gelmesi sebebiyle toplam kod frekans
sayist katilimci sayisindan fazladr.

Kod ve kategorilerin olusturulmasi siirecinin ardindan iki tema belirlenmistir: (1)
Is-Ozel Yasam Dengesini lyilestiren Faktorler ve (2) Is-Ozel Yasam Dengesini Bozan
Faktorler.

Tema 1: Is-Ozel Yasam Dengesini Iyilestiren Faktorler

Katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugu (f=126), uzaktan ve hibrit calisma modellerinin
is-0zel yasam dengesini olumlu yonde etkiledigini belirtmistir. Bu tema ii¢ kategori
altinda incelenmistir: (a) Aile Yasaminda lyilesme, (b) Kisisel Bakim ve Saglikta Artis,

(c) Sosyal Yasam ve iliskilerin Giiglenmesi.
(a) Aile Yasaminda Iyilesme (f=52)

Hibrit/uzaktan ¢alisma modelinin aile yasami iizerindeki en 6nemli katkisi, aileye
daha fazla zaman ayirabilme ve aile i¢i iliskilerin giiclenmesidir. Katilimcilar ayrica ev
ici sorumluluklarin dengelenmesinde de olumlu etkiler yasamislardir. Bir insan
kaynaklar1 yoneticisi bu durumu, “Evden calistigim giinlerde aileme daha fazla zaman
aywrabiliyorum. Cocugumu servise kendim birakiyorum bu da aile i¢i denge ve mutluluk
acisindan degerli.” (K5, Hizli Tiiketim Mallari, Istanbul) sdzleriyle aktarmistir. Benzer
sekilde, geng bir bilisim ¢alisani, “Yol siiresinden tasarruf etmek aileme ve kendime daha
fazla vakit ayirmami sagladi.” (K7, Bilisim, Istanbul) diyerek aileyle gecirilen zamanin

artisin1 vurgulamistir.
(b) Kisisel Bakim ve Saglikta Artis (f=40)

Hibrit ¢alismanin sagladigi esneklik, calisanlarin kisisel bakimlarina, uyku ve
beslenme diizenine, fiziksel aktivitelere daha fazla zaman ayirabilmelerine imkéan
tanimaktadir. Bir finans calisan1 bu durumu, “Evden c¢alistigim giinlerde kisisel

planlarima, ev islerine ya da dinlenmeye daha fazla vakit aywabiliyorum. Spor yapacak
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vakti disarida kaybettigim zamanla kiyaslayinca daha kolay yaratiyorum.” (K2, Finans,
[zmir) sozleriyle ifade etmistir. Ayrica, baz1 katilimcilar uyku diizenlerindeki iyilesmenin

genel sagliklarini olumlu etkiledigini dile getirmistir.
(c) Sosyal Yasam ve Iliskilerin Giiclenmesi (f=34)

Katilimeilarin 6nemli bir kismi, sosyal aktivitelerde artis yasadiklarini ve yakin
cevreleriyle olan iligkilerinin giiclendigini belirtmistir. Bunun yani sira kisisel gelisim ve
hobiler igin ayrilan zaman da artmistir. iletisim sektdriinde calisan bir katilime1, “Yolda
kaybetmedigim zaman, giin sonunda zihinsel olarak dinlenmem ve kendime vakit
aywrmam i¢in bana énemli bir alan agiyor. Bu zamam kisisel gelisimime, erteledigim
isteklerime veya sadece dinlenmeye ayirabilmek, ertesi giine daha enerjik baslamami

sagliyor.” (K4, Iletisim ve Medya, Istanbul) sozleriyle bu katkiy1 6zetlemistir.
Tema 2: Is-Ozel Yasam Dengesini Bozan Faktorler

Katilimcilarin bir boliimii (f=56), uzaktan ve hibrit calismanin ig-6zel yasam
dengelerini olumsuz etkiledigini ifade etmistir. Bu tema iki kategori altinda toplanmaistir:
(a) Is-Ozel Yasam Sinirlarinin Belirsizlesmesi, (b) Sosyal izolasyon ve Kisisel Bakimin

Thmal Edilmesi.
(a) Is-Ozel Yasam Sinirlarimin Belirsizlesmesi (f=34)

Hibrit caligmanin esneklik saglarken ayni zamanda is—0zel yasam sinirlarini
bulaniklastirdigr goriilmiistiir. Katilimeilar, mesai dis1 saatlerde de ¢alismak zorunda
kaldiklarin1 ve ev—is arasindaki ayrimin zayifladigini belirtmistir. Bir bilisim danigmani,
“Ev yasamindaki sorumluluklar: daha fazla iistlenmek zorunda kaldim. Bu olumsuz oldu.
Ayrica is kaynakli sosyal ¢evrem azaldi.” (K3, Bilisim, Ankara) sozleriyle is—0zel yasam

sinirlarinin kaybolmasinin yarattigi baskiya isaret etmistir.
(b) Sosyal Izolasyon ve Kisisel Bakimin Ihmal Edilmesi (f=22)

Katilimeilar, evden ¢alismanin sosyal baglari zayiflattigin1 ve kimi zaman kisisel
bakim disiplinini olumsuz etkiledigini belirtmistir. Bir pazarlama uzmani, “Bu ¢alisma
modelinde ilk baslarda evde oldugumda rahatim hissiyle bazen giinii pijamayla gegirmek,
kisisel bakim motivasyonumu diisiiriiyordu. Fakat iyi bir giinliik rutin olusturup is—ozel
yasam dengesini giiclendirebildigimi gordiim.” (K7, Bilisim, Istanbul) diyerek izolasyon

ve bakim sorunlarin dile getirmistir.
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Katilimcilarin is—6zel yasam dengesi deneyimlerinin yas, medeni durum ve sektor
degiskenlerine gore farklilagtigi goriilmektedir. Geng calisanlar (20’li yaslarda), hibrit
modelin sundugu esnekligi, kisisel gelisim ve hobiler i¢cin zaman kazanimini, sosyal
aktivitelere katilimi 6n plana ¢ikarmistir. Bekar katilimcilar bireysel ilgi alanlarina
yonelme ve sosyal ¢evreyle etkilesimi 6ne ¢ikarirken, evli ve ¢ocuk sahibi olanlar i¢in en
belirgin kazanim aileye daha fazla vakit ayirabilme ve ev sorumluluklarini dengeleme
olmustur. Orta yas grubundaki katilimcilar (3040 yas aras1) 6zellikle aile yagami, zaman
yonetimi ve sorumluluk paylasimina vurgu yaparken; daha ileri yasta olanlar i¢in is—6zel
yasam sinirlarinin bulaniklagmast ve tiikenmisglik riskleri daha fazla dile getirilmistir.
Sektorel agidan incelendiginde, bilisim sektoriinde ¢alisanlarin esneklik ve tiretkenlikten
fayda saglamakla birlikte sinir belirsizligi ve sosyal izolasyon sorunlarin1 daha yogun
yasadiklar1 dikkat ¢ekmektedir. Finans sektoriinde ¢alisanlar kisisel bakim ve saglikli
yasam imkanlarina odaklanirken, iletisim ve medya sektdriindekiler sosyal iligkiler ve
kisisel iyilik halindeki artig1 6n plana ¢ikarmistir. Hizli tiikketim mallar1 sektoriinde aileye
ayrilan zaman ve ev ici denge One ¢ikarken, turizm sektoriinde ¢alisanlar daha ¢ok kisisel
bakim ve saglikla ilgili iyilesmeleri vurgulamistir. Bu bulgular, hibrit/uzaktan ¢alisma
modelinin etkilerinin hem bireysel 6zellikler hem de sektor dinamikleri dogrultusunda

farklilastigin1 gostermektedir.

Uzaktan ya da hibrit ¢alismanin getirdigi siirekli ¢evrimi¢i olma hali, anlik
mesajlara veya toplantilara hizli yanit verme beklentisinin, katilimcilarin psikolojik iyi
oluslarinda ve mutluluklarinda yarattig1 degisimi ve sebeplerini ortaya koymaya yonelik

yapilan analiz sonucunda elde edilen kod, kategori ve temalar Tablo 9’da sunulmustur.

Tablo 9: Siirekli Cevrimi¢i Olma ve Hizli Yanit Verme Beklentisinin Sonuglari

Tema Kategori Kod f
Siirekli imici Ol , [letisim ve koordinasyon 18
trekli Cevrimigi Olma ¢ v/erimiiligi ve Etkin TP
Durumunun Olumlu fletisim (£=40) Etkin is siireci ve hiz 14
Psikolojik Etkileri (f=75) Siirekli baglanti ve giiven hissi 8
Esnekligin Sagladig Esnek ¢alismada psikolojik 20
Psikolojik Rahatlik (f=35) _rahathk
Calisma ortami se¢imi ozgiirliigh 15
seald M Zihinsel yorgunluk 22
Sirekli Gevrimici Olma Psikolojik Yiiklenme ve Y8
Durumunun Olunmsuz Zihinsel Yorgunluk (f=56) Aninda cevap verme baskisi 17
Psikolojik Etkileri (f=92) £ Bildirimlerin siirekli dikkat 11
dagitmasi
Motivasyon kaybi 6
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Is-Yasam Dengesinin Mesai dis1 saatlerde bile calisma

Bozulmasi ve Zaman beklentisi 20
Yonetimi Sorunlar1 (f=36)  Kisisel zamanin kontroliiniin 16
azalmasi

N=70

Not 1. f= Frekans: Her bir tema, kategori ya da kodun katilimcilar tarafindan ifade etme sikligini belirtmektedir.
Not 2: Katilimcilardan bazilarimin anlatimlar: birden fazla koda karsilik gelmesi sebebiyle toplam kod frekans
sayist katilimci sayisindan fazladr.

Yapilan analiz neticesinde iki ana tema belirlenmistir: (1) Siirekli Cevrimici Olma
Durumunun Psikolojik Olumlu Etkileri ve (2) Siirekli Cevrimi¢i Olma Durumunun

Psikolojik Olumsuz Etkileri.
Tema 1: Siirekli Cevrimigi Olma Durumunun Psikolojik Olumlu Etkileri

Katilimcilarin 6nemli bir bolimii (£=75), siirekli ¢evrimigi olmanin ve hizli yanit
beklentisinin bazi olumlu psikolojik sonuglar dogurdugunu belirtmistir. Bu tema altinda
iki kategori belirlenmistir: Is verimliligi ve etkin iletisim ile esnekligin sagladig

psikolojik rahatlik.
(a) Is Verimliligi ve Etkin Iletisim (f=40)

Katilimcilar, Katilimcilar, ¢evrimigi goriiniirliigiin iletisim ve koordinasyonu
kolaylastirdigini (f=18) ve is siire¢lerini hizlandirdigini (f=14); kimi ekiplerde ise siirekli
baglantinin “giiven” duygusunu artirdigin1 (f=8) belirtmistir. Bir yazilim ¢aligani,
“Kullandigimiz uygulamalar ¢evrim i¢i olup olmadigimizi gosterdigi i¢in ekip
arkadaglarim bana ne zaman ulasabileceklerini rahat¢ca goérebiliyor. Bu da iletisimi
kolaylastirtyor ve isler daha hizli ilerliyor... Bu denge hem psikolojik olarak iyi
hissetmemi hem de motivasyonumu korumami sagliyor.” (K7, Bilisim, Istanbul). Baska
bir katilimci, ekipte asenkron iletisim ve beklentilerin netliginin koruyucu etkisini sdyle
Ozetlemistir: “Acil olmadik¢a kimseden aninda yanmit beklenmiyor. Bu giiven ortami,
modeli benim i¢in daha da yasanilir kilryor.” (K59, Bilisim, Isparta). Yonetsel rollerden
gelen yanitlar da gilivene dayali iletisim tarzinin baskiy1 azalttigin1 géstermektedir (K2,

Finans, izmir).
(b) Esnekligin Sagladigi Psikolojik Rahatlik (f=35)

Siirekli baglantida olabilme, mekan ve zaman esnekligi yoluyla psikolojik rahatlik
ve kontrol algis1 saglamaktadir. Bir katilimci, “Diinyanin her yeri ile baglanti halinde

olmak bana iyi geliyor... Giindiiz yolculuk yaparken acil bir sistem yiiklemesi
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gerektiginde en yakin yerde durup hemen bilgisayar agip isimi hallediyorum, isler
ttkanmiyor... Bu durum bende stresli bir duygu yaratmiyor.” (K24, Tekstil, Ankara). Bu
ifadeler, esnekligin yalniz verimlilik degil, 6znel iyi olus lizerinde de olumlu bir etki

yarattigini gostermektedir.
Tema 2: Siirekli Cevrimi¢i Olma Durumunun Olumsuz Psikolojik Etkileri
(a) Psikolojik Yiiklenme ve Zihinsel Yorgunluk (f=56)

Onemli bir grup, “siirekli tetikte kalma” ve aninda cevap verme baskis1 (f=17)
nedeniyle zihinsel yorgunluk yasadigini belirtmistir. Reklam sektoriindeki bir katilimet,
“Stirekli ¢evrimi¢i olma hali ve mesajlara gecikmeden yanit verme baskisi, zihinsel
yorgunluga neden oluyordu.... Bildirimleri belirli saatlerde sessize alip kendime ait
zamanlar yaratarak daha siirdiiriilebilir bir tempo oturttum.” (K29, Reklam, Istanbul).
Bir digeri, beklentiyi “dijital bir tasma” olarak nitelendirmis, “Bu durum, isin hig
bitmedigi algisina yol agryor; zihinsel dinlenmeyi engelliyor.” demistir (K31,
Telekominikasyon, Istanbul). Baz1 katilimcilar agik bicimde “motivasyon kayb1” (f=6)
yasadigini ifade etmistir (K2, Finans, izmir). Bildirimlerin siirekli dikkat dagitmasi
(f=11), olumsuz etkilerin bir baska boyutudur: “Calistigim pozisyon geregi siirekli
cevrimigiyim... Sturekli bildirimlere maruz kalmamin dikkat dagimikligimi artirdigini
diisiiniiyorum.” (K15, lIletisim ve Medya, Istanbul). Cagri merkezinde ¢alisan bir
katihme1, “...her bildirimde refleksle yanit verme istegi’nin basta zihinsel yiik

yarattigini, zaman bloklari ile bunu azalttigin1 belirtmistir (K23, Cagr1 Merkezi, Burdur).
(c) Is—Yasam Dengesinin Bozulmasi ve Zaman Yonetimi Sorunlart (f=36)

Mesai dis1 saatlerde bile ¢calisma beklentisi (f=20) ve kisisel zamanin kontroliiniin
azalmas1 (f=16) one ¢ikan sorunlardir. E-ticaret alanindaki bir katilimc1, “E-maillere
aksam 10°da bile cevap vermeye basladim... zaten uygunsun beklentisi olusuyor, bu da
zamanin bana degil baskalarina ait oldugu hissini doguruyor.” (K18, E-Ticaret,
Istanbul). Bir baska katilimci, baslangicta “mesajlara hemen dénme” aligkanliginin kaygi
yarattigini; zamanla “belirli zaman araliklarinda kontrol” yaklasimina gegerek baskiy
yonettigini aktarmistir (K20, Ilag ve Eczacilik Uriinleri, Ankara). Diger yandan bazi
ekiplerde sinirlar bastan net kondugunda mesai dis1 beklentinin normalize edilmedigi de

belirtilmistir (K30, Reklam, istanbul).
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Bulgular demografik ve sektorel farkliliklar agisindan degerlendirildiginde;
Teknik/BT rolleri iletisim ve hiz kazanimlarini kabul etmekle birlikte, aninda yanit ve
tetikte olma baskisinin psikolojik yiikiinii daha goriiniir yasamaktadir (K7, Bilisim,
Istanbul; K59, Bilisim, Isparta). Miisteri temas: yiiksek alanlarda (¢agr1 merkezi, reklam,
telekom) bildirim yogunlugu ve zihinsel yorgunluk sdylemi belirgindir (K23, Cagr
Merkezi, Burdur; K29, Reklam, Istanbul; K31, Telekominikasyon, Istanbul).
Yonetici/koordinasyon rollerinde ¢evrimi¢i olma cogunlukla “isin dogasi” olarak
goriilmekte; asenkron iletisim, kurumsal sinirlar ve giivene dayali ekip kiiltiirii oldugunda
psikolojik olumsuzluk sinirlanmaktadir (K2, Finans, Izmir; K24, Tekstil, Ankara).
Ozetle, kurum kiiltiirii ve rol gereklilikleri, siirekli ¢evrimigi olmanin olumlu verimlilik—

rahatlik ile olumsuz yiik—s1nir ihlali dengesi iizerinde belirleyici goriinmektedir.

Tablo 9 genel olarak degerlendirildiginde, siirekli ¢evrimici olma iki ucu olan bir
deneyimdir: Verimlilik/koordinasyon ve esnekligin sagladigi psikolojik rahatlik bir
tarafta, aninda yanit baskisi, zihinsel yorgunluk, dikkat dagilmasi ile mesai dis1 beklenti
ve zaman kontrollinlin azalmasi tam tersi tarafta yer almaktadir. Asenkron iletisim,
siirlarin bagtan netlestirilmesi, zaman bloklar1 ve bildirim y6netimi gibi pratikler,
olumsuz etkileri azaltip olumlu etkileri giliclendiren baslica diizenekler olarak 6ne

cikmaktadir.
4.3. Uretkenlik, Verimlilik ve Performans

Tamamen uzaktan veya hibrit calisma modelinde, %100 ofisten ¢alisgamaya
kiyasla, katilimcilarin tiretkenlik, verimlilik ve performanslarinin nasil sekillendigini

belirlemek adina yoneltilen sorulara dair genel bulgular bu baglik altinda sunulmustur.

Uzaktan veya hibrit ¢calisma modelinde katilimcilarin zaman yonetimlerinde, is
verimlilikleri ve iiretkenliklerinde nasil bir degisim gdézlemledikleri; ofis dis1, ev ortami
ve uzaktan caligmada fiziksel ¢aligma ortamlarinin (6rnegin; ergonomi, dikkat dagitict
unsurlar) verimlilikleri ile nasil iliskili olduguna dair olusturulan tema, kod ve kategoriler

Tablo 10’da sunulustur.
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Tablo 10: Uzaktan/ Hibrit Calisma Ortamlarinda Uretkenlik ve Verimlilik

Tema Kategori Kod f
Odaklanma ve Dikkat Dikkat dagitict unsur azlig 26
is Verimliligi ve Dfag;ztlcﬂarln Azalmas Sessiz galisma ortami 16
Uretkenligini Artiran (f=52) ) .
Faktorler (f=134) Iste boliinmelerin azalmasi 10
Ergonomi ve Calisma Ortam ergonomisi ve ¢alisma o
Ortami Konforu (f=44) konforu
Fiziksel rahatlik 20
Zaman Yonetiminde Zaman esnekligi 18
Iyilesme ve Esneklik (f=38) Zaman tasarrufu (trafik/ulagim) 16
Oz disiplinin giiclenmesi 6
Sosyal Etkilesim Eksikligi  Sosyal izolasyon 18
. T ve Motivasyon Kaybi
Is Verimlil
gretiréﬁilgilfil ol (239 Ekip ici iletisim eksikligi 16
Faktorler (f=60 .
aktorler (£60) Ev Ortaminda Dikkat Aile bireyleri ve dikkat dagiticilar 14
Dagitici Unsurlar ve
Motivasyon Sorunlari 1

(f=26) Oz disiplin ve motivasyon kaybi

N=70

Not 1. f= Frekans: Her bir tema, kategori ya da kodun katilimcilar tarafindan ifade etme sikligini

belirtmektedir.
Not 2: Katilimcilardan bazilarun anlatimlart birden fazla koda karsilik gelmesi sebebiyle toplam kod
frekans sayist katilimer sayisindan fazladir.

Katilimei verilerinin analiz edilmesi sonucunda, iki ana tema ortaya ¢ikmustir: (1)
Is Verimliligi ve Uretkenligini Artiran Faktorler ve (2) Is Verimliligi ve Uretkenligini
Azaltan Faktorler.

Tema 1: Is Verimliligi ve Uretkenligini Artiran Faktorler

Tablo 10 incelendiginde, uzaktan ve hibrit ¢alismanin bir¢cok katilimer igin
tiretkenligi olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Bu tema altinda {i¢ kategori One
cikmaktadir: (a) Odaklanma ve dikkat dagiticilarin azalmasi, (b) Ergonomi ve calisma

ortami1 konforu, (c) Zaman yonetiminde iyilesme ve esneklik.
(a) Odaklanma ve Dikkat Dagiticilarin Azalmast (f=52)

Katilimcilar, ev ortaminda ofiste karsilagilan bdliinmelerin ve kesintilerin
olmamasinin odaklanmay1 artirdigin1 belirtmistir. Bir tarim calisani, “Evde dikkat
dagitict unsurlar ofise gore ¢ok daha az... Zamanimi bloklara aywrarak ¢ok daha planh

calisabiliyorum. Bu da giin sonunda daha fazla igi bitirmis olmami saglyor.” (K33,

132



Tarim, Mersin) sozleriyle bu avantaji vurgulamistir. Benzer sekilde, ilag ve eczacilik
alaninda ¢alisan bir katilimc1, “Ofiste sik yasanan boliinmeler, ev ortaminda yerini daha
akiskan bir iiretim siirecine birakti.” (K20, ilag ve Eczacilik Uriinleri, Ankara) diyerek

odaklanmanin giiglenmesini ifade etmistir.
(b) Ergonomi ve Calisma Ortami Konforu (f=44)

Evde kisisel tercihlere gore diizenlenen fiziksel ortamin, 6zellikle sessizlik ve
konfor agisindan verimlilik kazandirdig1 goriilmiistiir. E-ticaret sektoriinde calisan bir
katilimc1, “Ergonomik degil ama sessizlik, verimliligin ta kendisi oldu... Kiiciik
diizenlemelerle fiziksel ortamimi verimli ¢calismaya uygun hale getirdim.” (K17, E-
Ticaret, Istanbul) sdzleriyle ergonominin etkisine dikkat cekmistir. Veteriner saglik
alaninda ¢alisan bir katilimct ise, “Dikkat dagitici unsur azaliyor. Ortama uyum arttigi
icin verim artiyor.” (K41, Veteriner Saglik, istanbul) diyerek galisma ortami konforunun

tiretkenligi artirdigini belirtmistir.
(c) Zaman Yonetiminde Iyilesme ve Esneklik (f=38)

Katilimeilar, ulagim siiresinin ortadan kalkmasiyla zaman tasarrufu saglandigini,
bu zamanin is ve kisisel gelisime ayrildigini vurgulamistir. Bir bilisim ¢alisani, “Ev
ortaminda ¢alismak verimliligimi olumlu etkiledi... Yol siiresi ortadan kalkinca zamani
daha verimli kullanabildim.” (K7, Bilisim, Istanbul) sozleriyle bu avantaji ortaya
koymustur. FinTech alaninda ¢alisan bir katilimci, “Zaman yénetimimin bana
kalmasindan dolayr olumlu etki etti.” (K28, FinTech, Kahramanmaras) diyerek
esnekligin 6nemini belirtmistir. Ayrica bazi katilimcilar 6z disiplinlerinin giiclendigini
dile getirmistir. Ornegin, “Uzaktan calismak bana kendi disiplinimi kazandirdr. Zamani
daha planli kullanmaya basladim.” (K16, Iletisim ve Medya, Istanbul) ifadesi bu duruma

isaret etmektedir.
Tema 2: Is Verimliligi ve Uretkenligini Azaltan Faktorler

Bu tema altinda, uzaktan/hibrid calismanin olumsuz yonleri degerlendirilmistir.
Katilimcilar, 6zellikle sosyal baglarin zayiflamas: ve ev ortamindaki dikkat dagitici

unsurlar nedeniyle iiretkenlik kayb1 yasadiklarini belirtmistir.
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(a) Sosyal Etkilesim Eksikligi ve Motivasyon Kaybi (f=34)

Katilimeilarin 6nemli bir kismi, ofis ortaminda saglanan sosyal etkilesimlerin
kaybolmasinin motivasyonlarin1 olumsuz etkiledigini dile getirmistir. Finans sektoriinde
calisan bir katilimc1, “Bireysel odaklanma artsa da, genel verimliligim diistii. Ctinkii ekip
ruhu ve iy arkadagslariyla etkilesim azaldi.” (K51, Finans, Antalya) sozleriyle bu ikili
etkiyi 6zetlemistir. IT alaninda calisan bir bagka katilimci ise, “Sosyallesebilmek i¢in
ofise gelmek gerekiyor... Bu sebepten hibrit en iyisi.” (K39, IT, Istanbul) diyerek sosyal

baglarin 6nemini vurgulamistir.
(b) Ev Ortaminda Dikkat Dagitict Unsurlar ve Motivasyon Sorunlart (f=26)

Katilimeilarin bir bolimii, aile bireyleri ve ev islerinin dikkatlerini dagittigini,
motivasyon kaybi yasadiklarini belirtmistir. Bir bilisim calisani, “Evde iken ¢ocuklar
vokken daha ¢ok odaklanabiliyorum ama ¢ocuklar dikkatimi dagitabiliyor. Bu dengeyi
yonetmek gerekiyor.” (K34, Bilisim, Istanbul) diyerek evdeki kosullarmn ¢ift yonlii
etkisini aciklamistir. Mobil oyun sektoriinde ¢alisan bir katilimci ise, “Aile bireylerinin
dikkatsiz davranislar: is verimliligini zorlastirabiliyor.” (K68, Mobil/Dijital Oyun
Gelistirme, Izmir) sozleriyle aile kaynakli dikkat daginikligmni dile getirmistir. Finans
sektoriinde ¢alisan bir katilimc1, “En biiyiik sorunum, kendimi motive etmede zorlanmam
oldu. Bu da dogrudan verimliligimi diigiirdii.” (K53, Finans, Denizli) ifadesiyle 6z
disiplin sorununa isaret etmistir. Bazi katilimcilar ise herhangi bir degisim
yasamadiklarini, verimliliklerinin sabit kaldigii belirtmistir. Ornegin, “Olumsuz yénde

hi¢ etkilenmedim.” (K9, Bankacilik, Ankara) ifadesi bu duruma 6rnektir.

Bulgular demografik agidan degerlendirildiginde, genc calisanlar ¢ogunlukla
zaman esnekligi ve trafik siiresinin ortadan kalkmasi avantajlarin1 6n plana ¢ikarmistir
(K7, Bilisim, Istanbul). Orta yash katilimcilar ise daha ¢ok ergonomi ve fiziksel konfor
boyutuna vurgu yapmustir (K41, Veteriner Saglk, Istanbul). Cocuk sahibi olan
katilimeilar i¢in en belirgin olumsuzluk, evdeki dikkat dagitici unsurlar olmustur (K34,

Bilisim, Istanbul).

Sektorel farkliliklara bakildiginda; Tarim, Veteriner Saglik ve FinTech gibi
alanlarda caligsanlar ev ortaminin ergonomi ve sessizlik avantajint 6ne ¢ikarirken (K33,
Tarim, Mersin; K41, Veteriner Saglk, Istanbul; K28, FinTech, Kahramanmaras), Finans

ve IT sektoriindeki katilimcilar sosyal etkilesim eksikliginin verimlilik kaybina yol

134



actigin belirtmistir (K51, Finans, Antalya; K39, IT, istanbul). Ozellikle miisteri ve ekip
temast yiiksek olan sektorlerde, isin dogasi geregi sosyal baglarin 6nemi daha fazla
vurgulanmistir. Sonug¢ olarak, uzaktan ve hibrit ¢alisma modelleri ¢alisanlarin is
verimliligi tizerinde hem olumlu hem de olumsuz etkiler yaratmaktadir. Katilimcilarin
biiylik ¢ogunlugu, dikkat dagiticilarin azalmasi, ergonomik ve konforlu bir ortamda
calisma imkani ve zaman tasarrufu sayesinde verimliliklerinin arttigini dile getirmistir.
Ancak sosyal etkilesim eksikligi, motivasyon kaybi ve ev ortamindaki dikkat dagitici
unsurlar, bu olumlu etkilerin 6niinde sinirlayic1 faktorler olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Bulgular, yas, aile durumu ve sektor baglaminda farklilagsmakta, geng¢ calisanlar igin
esneklik, orta yash ¢alisanlar i¢in konfor, aile sahipleri i¢inse dikkat dagitict unsurlar

belirleyici rol oynamaktadir.

Uzaktan veya hibrit calisma modelinde katilimcilarin performanslarinda olumlu
veya olumsuz nasil degisimler oldugunu ve bu degisimlerin sebeplerini ortaya koymak

adina olusturulan tema, kod ve kategoriler Tablo 11°de sunulustur.

Tablo 11: Uzaktan/ Hibrit Calisma Ortamlarinda Performans

Tema Kategori Kod f
Odaklanma ve Is Odaklanma ve konsantrasyon 24
Akigmin Korunmasi ey s
is Performansini Olumlu  (f=52) Daha az boliinme ve kesintisiz ¢alisma 28
Etkileyen Faktorler Zaman Y 6netimi ve Trafik ve ulagim stresinin azligi 22
(f=126) Esnekligin Sagladigi } . .
Performans Artisi (F=42) Bireysel ¢alisma saatleri kontrolii 20
Fiziksel ve psikolojik rahatlik 18
Psikolojik ve Fiziksel
Konf Art :
( fzgzc;run mast Is kaynakli stres ve yogunlukta azalma 14
Is Performansini Sosyal 1;olasyon ve Sosyal izolasyon 18
Olumsuz Etkileyen Ekip Ici Iletisim Ekip i¢i iletisim ve etkilesimin 16
Faktorler (=62) Sorunlari (f=34) azalmasi
Motivasyon ve Oz Evde motivasyon kayb1 14
Disiplin Zorlukl N
(flzs;g)m oruitat Oz disiplin saglamakta gii¢liik 14

Is Performansinda Degisim Yok (f=7)

N=70

Not 1. f= Frekans: Her bir tema, kategori ya da kodun katilimcilar tarafindan ifade etme sikligini

belirtmektedir.
Not 2: Katilmcilardan bazilarimin anlatimlar: birden fazla koda karsilik gelmesi sebebiyle toplam kod
frekans sayist katilimer sayisindan fazladir.
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Elde edilen bulgular neticesinde kodlari ve kategorileri temsil eden (1) Is
Performansimi1 Olumlu Etkileyen Faktorler ve (2) Is Performansini Olumsuz Etkileyen

Faktorler olmak {izere iki tema olusmustur.
Tema 1: Is Performansini Olumlu Etkileyen Faktorler

Katilimcilarin 6nemli bir kismi (f=126), uzaktan ve hibrit calisma modellerinin is
performanslarini olumlu yonde etkiledigini belirtmistir. Bu tema kapsaminda ii¢ ana
kategori 6ne ¢ikmistir: odaklanma ve is akisinin korunmasi (f=52), zaman yonetimi ve
esnekligin sagladig1 performans artis1 (f=42) ile psikolojik ve fiziksel konforun artmasi

(f=32).
(a) Odaklanma ve is akisinin korunmast (f=52)

Katilimcilar 6zellikle daha iyi odaklanma ve konsantrasyonun saglanmasinin (f=24),
islerin daha az boliinerek tamamlanmasinin (f=16) ve kesintisiz ¢alisma imkaninin (f=12)
performanslarint artirdigini ifade etmislerdir. Bir katilimc1 bu durumu soyle dile
getirmistir: “Evde ¢alisirken dikkatimi dagitacak unsurlar daha az, bu sayede daha derin
odaklanabiliyorum ve iglerimi daha kaliteli ve hizli bitirebiliyorum” (K12). Diger iki
katilimci ise kesintisiz ¢aligma ortaminin 6nemini, ““Daha odakli ve hizli ¢calismay:
saglyor, insan dagilmiyor.” (K14, iletisim ve Medya, Istanbul); “Performansimda artis
oldu ¢iinkii daha az miidahale ile daha fazla sorumluluk aldim. Biitceleme siire¢lerinde
ve kampanya analizlerinde hata oranim diistii, teslim siirelerim kisaldi. Onceden toplant:
icin hazirlanmakla gegcen zaman, simdi iiretime ve derin diisiinmeye ayriliyor.” (K17)
ifadeleri ile aciklamislardir. “Aymi isler evdeyken ¢ok daha hizli tamamlanabiliyor.”
(K47, Bilisim, Antalya) ifadesi kesintisiz ve hizlanan akis1 somutlagtirmaktadir. Ayrica
“... daha hizli ve odakli ¢alisabilivorum.” (K6, Ilag ve Eczacilik Uriinleri, Ankara) ifadesi

de odaklanma artisin1 desteklemektedir.
(b) Zaman yonetimi ve esnekligin sagladigi performans artisi (f=42)

Katilimcilar trafik ve ulagim stresinin olmamasinin performanslarina olumlu
etkide bulundugunu (f=22) ve calisma saatlerini bireysel verimliliklerine gore
ayarlayabilmenin performanslarini yiikselttigini (f=20) belirtmislerdir. Bu avantaj1 dile
getiren bir katilime1, “Ise gidip gelirken gecen siire bana kaldigi icin verimliligim arttr.”
(K19, Finans, Istanbul). Benzer sekilde, “... yol yorgunlugu, trafik stresi vs.

olmamasindan dolayr” performansin arttig1 ifade edilmistir (K45, FinTech, istanbul).
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Zaman esnekligini vurgulayan bir katilime1, “Esnek saatlerden dolay: is ve ézel hayat
dengemi daha rahat kurabiliyorum.” (K28, FinTech, Kahramanmaras) demektedir.
Hazirlik siiresinin ortadan kalkmasina iliskin kisa ama net bir ifade de sOyledir:

“Hazirlanma derdim olmuyor.” (K9, Bankacilik, Ankara).
(c)Psikolojik ve fiziksel konforun artmasi (f=32)

Katilimcilar fiziksel ve psikolojik rahathigin performanslarini olumlu yo6nde
etkiledigini (f=18) ve stres ile yorgunlugun azalmasinin is kalitelerini artirdigini (=14)
belirtmislerdir. Bir katilimci, c¢alisma ortaminin konforunu sdyle anlatmaktadir: “Ev
ortaminda kendimi fiziksel olarak rahat hissediyorum, bu da daha uzun siire
odaklanmami sagliyor ve performansimi yiikseltiyor” (K19). Diger baz1 katilimcilar ise
“Psikolojik ve fiziki olarak rahat hissettirdigi icin yerine getirdigim ig yiik gibi gelmiyor.”
(K1, Turizm, Antalya); “... daha hizli ve daha kaliteli kod yazmam anlamina geliyor.”

(K59, Bilisim, Isparta) ifadelerini kullanmislardir.
Tema 2: Is Performansini Olumsuz Etkileyen Faktorler

Bazi katilimcilar (f=62), uzaktan ve hibrit ¢alisma modelinin is performanslarini
olumsuz yonde etkiledigini dile getirmistir. Bu tema altinda iki kategori belirlenmistir:

sosyal izolasyon ve ekip i¢i1 iletisim sorunlar1 ile motivasyon ve 6z disiplin zorluklari.
(a) Sosyal izolasyon ve ekip i¢i iletisim sorunlari (f=34)

Katilimcilar, uzaktan ve hibrit ¢alisma modelinde sosyal izolasyonun is
performansini diistirmesi (f=18) ve ekip ig¢i iletisim eksikliklerinin performans kaybina
yol agmasi (f=16) lizerinde 6zellikle durmustur. Bu baglamda bir katilime1, “Olumsuz
etkiledi, mesleki sosyallikten uzak kaldik.” (K69, Mobil/Dijital Oyun Gelistirme,
Trabzon) ifadesiyle mesleki sosyalligin azalmasinin performans iizerindeki olumsuz
yansimasini agik¢a ortaya koymustur. Benzer sekilde, baska bir katilimci uzaktan

6

iletisimin 1is siireglerini yavaslatabildigine dikkat ¢ekerek, . planlanmis video
toplantilarina  doniiserek siireci yavashyor.” (K31, Telekominikasyon, Istanbul)
sOzleriyle eszamanli etkilesimin azalmasinin verimlilik kaybi yarattigini belirtmistir. Bu
goriisleri destekler nitelikte, bir diger katilimci da hibrit modelde diizenli yiiz yiize
etkilesimin dnemine isaret ederek, “... haftada en az 2 kez ofis ortaminda ¢alisilmali, aksi

durumda isi negatif yonde etkiler.” (K21, Satis Pazarlama, Ankara) ifadesini kullanmistir.
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(b) Motivasyon ve oz disiplin zorluklar: (f=28)

Bazi katilimcilar, uzaktan ve hibrit ¢aligma modelinde motivasyon kayb1 (f=14)
ve 0z-disiplinin siirdiiriilmesinde giicliik (f=14) yasadiklarini dile getirmistir. Bu noktada,
motivasyon boyutuna iliskin agik bir vurgu yapan bir katilimc1, “Motivasyon anlaminda
porzitif; fakat ... aksi durumda isi negatif yonde etkiler” (K21, Satis Pazarlama, Ankara)
ifadesiyle, motivasyonun siirdiiriilememesi halinde is performansinin olumsuz
etkilendigini belirtmistir. Bununla birlikte, yonetsel pozisyonlarda calisan katilimcilar
uzaktan calismanin ek koordinasyon cabasi gerektirdigini ve bu durumun performansi
zorlayabildigini ifade etmistir. Nitekim bir katilimc1, “Kendi adima olumsuz ... ekiplere
vonlendirmek benim icin ¢ok daha fazla efor gerektiriyor.” (K51, Finans, Antalya)
sOzleriyle, ekip yoOnetiminde artan sorumluluklarin performans kaybina yol agtigim
aktarmistir. Ayrica, yiiz ylize etkilesim firsatlarinin azalmasinin is siireglerinde hiz ve
kaliteyi diisiirdiigiine yonelik goriisler de dile getirilmistir. Ornegin, “Istisare ve bir arada
degerlendirme, anlik miidahale firsati ortadan kalkiyor. Bu da hem hizi hem de kaliteyi
diigtiriiyor” (K53, Finans, Denizli) ifadesi, anlik geri bildirim ve hizli ¢6zlim imkéanlarinin

kaybolmasinin performansa olumsuz yansimasini somut bicimde ortaya koymaktadir.

Demografik ve sektorel acidan bulgular incelendiginde; geng ve teknik rollerde
calisan katilimcilar, uzaktan ve hibrit ¢calismanin performansa katkisint daha ¢ok zaman
tasarrufu, esneklik ve odaklanma kazanimlar1 {izerinden degerlendirmistir (6r. K40).
Buna karsilik, saha ve operasyon agirlikli gorevlerde bulunan katilimcilar performanstaki
artis1 daha ¢ok trafik ve hazirlik siliresinin ortadan kalkmasi ile iligskilendirmistir (6r. K34).
Ote yandan, yiiksek diizeyde ekip etkilesimi gerektiren bilisim ve finans sektorlerinde,
sosyal izolasyon ve iletisim zorluklar1 daha belirgin bir olumsuzluk olarak rapor edilmistir

(K46, K59, K65).

Aragtirma bulgular1 genel olarak, uzaktan ve hibrit ¢alismanin is performansini
agirhiklt olarak artirdigini ortaya koymaktadir. Bu artisin temelinde odaklanma ve
kesintisiz 1§ akisi, zaman esnekligi ve tasarrufu ile psikolojik ve fiziksel konfor yer
almaktadir. Bununla birlikte, sosyal izolasyon, iletisim eksiklikleri ve motivasyon/6z-
disiplin sorunlari, belirli sektdrlerde ve roller 6zelinde performansi sinirlayici bir etki

yaratmaktadir.
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Uzaktan veya hibrit ¢alisma modelinde is yiikiiniizde ve giinlik caligma
stirelerinde bir degisiklik olup olmadigini; varsa bu degisimin tretkenlik, verimlilik ve
performanslarin1 nasil sekillendirdigini ve bu degisimlerin sebeplerini ortaya koymak

adina olusturulan tema, kod ve kategoriler Tablo 12’de sunulustur.

Tablo 12: Is Yiikii-Giinliik Calisma Siirelerindeki Degisimlerin Yansimalari

Tema Kategori Kodlar f
i< Viik | Artan Esneklik ve _ Esnek caligma saatleri 22
Iquu. uve Ca 1yma Verimlilik (f=72)  Etkili zaman y&netimi 18
Siiresindeki Degisimin is viikii K . 1 D
Mutluluk, Uretkenlik ve .s yuku artigina karsin stresin azalmasi
Performansa Olumlu Is yiikii degismezken verimlilikte artig 20
Yansimalar1 (f=134) Performans ve Daha kisa is tamamlama siiresi 20
Uretkenligin
Artisi (£=34) ise baghligin artmasi 14
Psikolojik ve Ev ortaminin fiziksel rahatligi 16
Fiziksel lyi Olus
(f=28) Stres ve yorgunlukta azalma 12
i Yiikii ve Caligma IZS Yiikii ve Calisma siiresindeki artig 18
. . aman
Stresindeki Degisimin Yonetimindeki is viikiinii . lerini
Mutluluk, Uretkenlik ve Zorluklar (f=36) bs f{u .uflun art,n/laZSI M Sz,lat_?rllflir_l. 18
Performansa Olumsuz = elirsizlesmesi / Zaan yonetimi giicliigii
Y lar1 (=68 .
ansimalar ( ) Motivasyon ve Artan is yiikii 16
Psikolojik Baski | iresind ihi
(f=32) Caligma stiresinde artis ve zihinsel 16

yorgunluk

N=70

Not 1. f= Frekans: Her bir tema, kategori ya da kodun katilimcilar tarafindan ifade etme sikligim

belirtmektedir.

Not 2: Katilimcilardan bazilarimin anlatimlar: birden fazla koda karsilik gelmesi sebebiyle toplam kod frekans

sayist kattlhimcr sayisindan fazladir.

Elde edilen bulgular neticesinde kodlar1 ve kategorileri temsil eden iki tema (1) Is
Yiikii ve Calisma Siiresindeki Degisimin Mutluluk, Uretkenlik ve Performansa Olumlu
Yansimalari ve (2) Is Yiikii ve Calisma Siiresindeki Degisimin Mutluluk, Uretkenlik ve

Performansa Olumsuz Yansimalari olarak ortaya ¢ikmistir.

Tema 1: Is Yiikii ve Calisma Siiresindeki Degisimin Mutluluk, Uretkenlik ve

Performansa Olumlu Yansimalart

Katilimcilarin  ¢ogunlugu (f=134), is yiikii ve calisma siirelerinde yasanan

degisimin mutluluk, iiretkenlik ve performanslarii olumlu yonde etkiledigini
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belirtmistir. Bu temanin altinda {i¢ kategori 6ne ¢ikmistir: Artan esneklik ve verimlilik,

performans ve iiretkenligin artis1 ve psikolojik ve fiziksel iyi olus.
(a) Artan esneklik ve verimlilik (f=72)

Bu kategoride esnek calisma saatleri (f=22) ve etkili zaman yonetimi (f=18) en
stk vurgulanan unsurlar olmustur. Katilimcilar, esnekligin bireysel iiretkenliklerini
artirdigin1 ve zamanin daha etkin kullanilmasina imkan tanidigini ifade etmistir. Bunun
yan1 sira, i yiikli degismese bile verimlilikte artis (f=20) ve is yiikii artsa dahi stresin
esneklik sayesinde yonetilebilmesi (f=12) dnemli kazanimlar olarak dile getirilmistir. Bu
durum, calisanlarin is siireglerini daha verimli organize edebildiklerini ve stres
diizeylerini kontrol altinda tutabildiklerini gdstermektedir. Katilimc1 ifadelerine
bakildiginda; 6rnegin, bir katilmer “Giinliik siire ¢alisma siiresi artsa da zihnim daha
taze kaliyor ve ig ¢iktilarim daha etkili oluyor” sozleriyle esnekligin ¢iktilar tizerindeki
olumlu etkisine dikkat ¢ekmistir (K17, E-Ticaret, istanbul). Benzer sekilde, finans
sektoriinde ¢alisan bir katilime, “Is yiikiimde biiyiik bir degisiklik olmasa da, zaman
yonetimi sayesinde islerin siiresi azaldi... giin icindeki bosluklarda daha az tiikenmis
hissediyorum” diyerek zaman yOnetiminin stres azaltici roliinii vurgulamistir (K2,
Finans, Izmir). Baska katilime ise, “Siirem azaldi. Iy yiikii artmadi ama dagilimi daha
esnek hale geldi... ¢alistigim siire daha anlaml ve tiretken hissediyorum” ifadesiyle
bireysel esnekligin performans iizerindeki etkisini ne ¢ikarmustir (K20, ilag ve Eczacilik
Uriinleri, Ankara). Son olarak bilisim sektdriinden bir katilimec1, “Uzaktan calisirken
normal bir planlama ve yiik ile ilerleyebiliyorum” diyerek, esneklik sayesinde is ylikiinlin

daha kolay yonetilebildigini belirtmistir (K65, Bilisim, Kocaeli).
(b) Performans ve tiretkenligin artisi (f=34)

Katilimcilar, uzaktan ve hibrit calisma modelinin performanslarini artiran 6nemli
unsurlar arasinda giinliik islerin daha kisa siirede tamamlanabilmesi (f=20) ve ise
odaklanma ile bagliligin artmasi (f=14) oldugunu belirtmistir. Bu durum hem is
akisindaki kesintilerin azalmasina hem de bireysel motivasyonun yiikselmesine
baglanmaktadir. Bir katilimci1 bu katkiy1 su sozlerle dile getirmistir: “Cok daha kisa siire
icerisinde islerimi bitirebiliyorum; bu da genel mutlulugumu olumlu etkiliyor” (K6, Ilag
ve Eczacilik Uriinleri, Ankara). Benzer sekilde, bilisim sektdriinde gdrev yapan bir

katitlhime1, “Performansin arttigini diigiiniiyorum. Daha odakli kod yaziliyor...” (K39,
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Bilgi Teknolojileri, istanbul) sdzleriyle odaklanmanin performans artigina dogrudan
yansidigini ifade etmistir. Bu bulgular, zaman yo6netimi ve odaklanmanin iiretkenlik

tizerindeki belirleyici roliinii agikca gostermektedir.
(c) Psikolojik ve fiziksel iyi olus (f=28)

Katilimcilar, 6zellikle ev ortaminin fiziksel rahathiginin (f=16) ve stres ile
yorgunluk diizeyindeki azalmanin (f=12) mutluluk ve iiretkenliklerine dogrudan katkida
bulundugunu vurgulamistir. Calisma ortaminin rahatligini 6n plana ¢ikaran bir katilimet,
“Is yiikiinde bir azalma/artma yok... Ortam olarak rahatlik veriyor” (K1, Turizm,
Antalya) sozleriyle bu durumu agiklamistir. Yonetim ve planlama alaninda ¢alisan bir
baska katilimei ise, stresin azalmasinin is kalitesini ylikselttigini belirterek, “Saglam kafa
ile, daha az ig stresi ile daha verimli ¢alisabiliyorum” (K42, Yonetim ve Planlama,
Ankara) ifadesini kullanmistir. Bu bulgular, psikolojik ve fiziksel iyilik halinin

performans artiginda kritik bir rol oynadigini ortaya koymaktadir.

Tema 2: Is Yiikii ve Calisma Siiresindeki Degisimin Mutluluk, Uretkenlik ve

Performansa Olumsuz Yansimalar

Katilimcilardan bazilar1 (f=68), is yiikii ve c¢alisma siirelerindeki degisimin
olumsuz etkiler yarattigini belirtmistir. Bu tema altinda iki temel kategori ortaya
cikmustir: is yiikii ve zaman yonetimindeki zorluklar (f=36) ve motivasyon ve psikolojik

bask1 (f=32).
(a) Is yiikii ve zaman yénetimindeki zorluklar (f=36)

Katilimcilarin 6nemli bir boliimii, ¢alisma siiresindeki artisin (f=18) stres ve
tilkkenmislige yol a¢tigini, ayrica is yiikiiniin artmasi1 ve mesai saatlerinin belirsizlesmesi
(f=18) nedeniyle zaman yoOnetiminde giicliik yasadiklarimi dile getirmistir. Bu durum,
calisanlarin is siireclerinde siirdiiriilebilir bir denge kurmalarini zorlagtirmaktadir.
Ornegin, bir katithmc1 bu sikintiyr “Calisma siirem uzadi; ... hata yakalamam uzun
siirebiliyor” sozleriyle dile getirmistir (K15, Iletisim ve Medya, Istanbul). Benzer sekilde,
“Iik baslarda is—ozel hayat sinirlart belirsizlesti...” ifadesi (K31, Telekomiinikasyon,
Istanbul), sinir ihlallerinin yarattig1 baskiyr vurgulamaktadir. Satis alaninda galisan bir
katilimec1, “Siirekli evden ¢alismak is yiikiinii arttirir” (K21, Satis Pazarlama, Ankara)
sozleriyle benzer bir gozlemi paylasmistir. Bir diger katilimci ise is—6zel yasam

sinirlarinin ihlalini soyle ifade etmistir: “Mesai bitmis ama saat 21.00°de ‘miisait
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misiniz?’... is yiikiimde ve giinliik ¢alisma siiremde bir degisiklik olmad: ancak sinir

ihlalleri yagamu etkiliyor” (K18, E-Ticaret, Istanbul)..
(b) Motivasyon ve psikolojik baski (f=32)

Katilimcilarin bir kismi, artan is yiikiiniin (f=16) ve uzayan calisma siirelerinin
neden oldugu zihinsel yorgunlugun (f=16) motivasyonlarim1 azalttifin1 ve
performanslarint olumsuz etkiledigini ifade etmistir. E-ticaret sektdriinde calisan bir
katilime1, bu baskiyr “Is yiikii calistikca ¢ogalds; ... bazen sabaha kadar ¢aligiyorum...
uykusuzluktan miizdarip oluyorum” soézleriyle agiklamistir (K22, E-Ticaret, Elaz1g).
Finans sektoriinde gorev yapan bir baska katilimci ise, “Saat olarak degisiklik olmadi
ama zihinsel yiikiim artti... bu da mutlulugumu ve performansimi olumsuz etkiledi”
diyerek zihinsel yorgunlugun etkisini belirtmistir (K51, Finans, Antalya). Bulgular
arasinda bazi1 katilimcilarin is yiikii veya calisma siiresinde belirgin bir degisim
yasamadiklarini ifade ettikleri notr goriisler de yer almaktadir. Katilimcilardan biri, “

“Giinliik ¢calisma siirem esnek hale geldi ama is yiikiimde artis olmadi” (K23, Cagr

Merkezi, Burdur) diyerek is yiikii acisindan daha nétr bir deneyime isaret etmistir.

Katilimeilarin demografik ve sektorel profilleri dikkate alindiginda, deneyimlerin
farklilastig1r goriilmektedir. Teknik/bilisim rolleri (6r. K39, K65) genellikle zaman
esnekligi ve odaklanma sayesinde verimliligin arttigin1 rapor ederken, telekom
sektoriinde yogun koordinasyon ihtiyact nedeniyle sinir belirsizlikleri ve iletisim
sorunlar1 daha goriiniir olmustur (K31). E-ticaret sektoriinde, dalgali is hacmi ve
donemsel yogunluk nedeniyle is yiikii artisina bagli olarak uykusuzluk ve yorgunluk gibi
sorunlar 6ne ¢ikmistir (K22). Finans alaninda yonetici pozisyonlarinda ¢alisan
katilimeilar zihinsel yiikk ve sorumluluk artisini 6zellikle vurgulamistir (K51). Buna
karsilik, cagri merkezi ¢alisanlart (K23) is yiikii degismedigi i¢in daha nétr ya da olumlu

deneyimler paylagmistir.

Elde edilen bulgular, uzaktan ve hibrit ¢alismanin esneklik, zaman yonetimi ve
odaklanma olanaklariyla performans, mutluluk ve iiretkenligi artiric1 etkiler sundugunu
ortaya koymaktadir Bununla birlikte, ¢alisma siiresinin uzamasi, is—0zel yasam
siirlarinin bulaniklagmasi ve zihinsel yiik/motivasyon baskis1 gibi faktorler belirli
gruplarda performansi1 kisitlayan unsurlar olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu baglamda,

kurumsal diizeyde net zaman ve sinir protokolleri, asenkron iletisim pratikleri ve is yiikii
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dengeleme uygulamalari, olumlu etkileri gliglendirirken olumsuzluklar: sinirlayabilecek

kritik mekanizmalar olarak degerlendirilmektedir.

Uzaktan veya hibrit ¢alisma modellerinin, katilimcilarin zihinsel faaliyetlerinde
(6r. yaraticilik, stratejik diisiinme, karar alma bigimlerinde) nasil bir degisim
olusturdugunu; kendi islerini organize etme ve sorumluluk bir degisim olup olmadigini
ve yansimalarini ortaya koymak adina olusturulan tema, kod ve kategoriler Tablo 13’te

sunulmustur.

Tablo 13: Zihinsel Faaliyetler ile Is Organizasyonu ve Sorumluluk Alma Diizeyindeki

Degisimler
Tema Kategori Kodlar f
Yaraticilik ve Stratejik Sakin ve sessiz ortam 18
Zihinsel Faaliyetler ve i ~ Diisiinmede Artis (f=44) Cevresel rahatlik ve estetik 14
Organizasyonuna Y 6nelik . )
Olumlu Degisimler Odaklanma ve analitik beceri 12
(f=134) Is Organizasyonu ve Kisisel plan ve zaman yonetimi 32
Sorumluluk Alma Oz disiplin ve sorumluluk 16
Diizeyinde Gelisme
(f=62) Proaktif davranma ve karar alma 14
Bagimsiz Calisma ile Ozerklik ve liderlik becerisi kazanimi1 14
Liderlik ve Ozgiiven
Artis1 (£=28) Bireysel kontrol ve 6zgiiven artisi 14
Zihinsel Faaliyetler ve I Sosyal Etkilesim Fikir aligverisi ve yaraticilikta azalma 14
) . Eksikligi ve Yaraticilik ey e ..
Organizasyonuna Y 6nelik Kaybi (£=26) Takim i¢i iletisim ve stratejik 12
Olumsuz Degisimler diistinme eksikligi
(f=44)

Karar Alma ve [s Karar alma siireglerinde yavaglik 10

Organize Etmede
Yasanan Zorluklar(f=18)  Yalniz ¢aligma ve istisare eksikligi 8

Notr/ Degisiklik Yok (f=12)

N=70

Not 1. f= Frekans: Her bir tema, kategori ya da kodun katilimcilar tarafindan ifade etme sikligini
belirtmektedir.

Not 2: Katilimcilardan bazilarinin anlatimlar: birden fazla koda karsilik gelmesi sebebiyle toplam kod frekans
sayist katilimer sayisindan fazladir.

Yapilan analiz neticesinde olusturulan kod ve kategorilerin (1) Zihinsel
Faaliyetler ve Is Organizasyonuna Y énelik Olumlu Degisimler ve (2) Zihinsel Faaliyetler
ve Is Organizasyonuna Yonelik Olumsuz Degisimler seklinde iki tema altinda yer

almstir.
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Tema 1: Zihinsel Faaliyetler ve Is Organizasyonuna Yonelik Olumlu Degisimler

Katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugu (f=134), uzaktan ve hibrit ¢alisma modellerinin
zihinsel faaliyetlerinde ve is organizasyonu ile sorumluluk alma diizeylerinde olumlu
degisimlere neden oldugunu belirtmistir. Bu tema altinda ii¢ kategori 6n plana ¢ikmustir:
yaraticilik ve stratejik diisiinme artisi, is organizasyonu ve sorumluluk alma diizeyinde

gelisme ve bagimsiz ¢alisma ile liderlik ve 6zgiiven artisi.
(a) Yaraticilik ve stratejik diigiinme artist (f=44)

Katilimcilar sakin ve sessiz c¢alisma ortaminin yaraticiliklarini ve stratejik
diisinme becerilerini artirdigini  (f=18), c¢evresel rahatlik ve estetigin zihinsel
faaliyetlerini gili¢lendirdigini (f=14) ve odaklanmanin artmasi1 sayesinde daha
derinlemesine analiz yapabildiklerini (f=12) ifade etmislerdir. Bir yonetici, “Giinliik siire
degisti; artik baslangi¢ ve bitis saatlerim kaygan... Bu esneklik is yiikiinii arttirmasa da
yayimasina neden oldu. Fakat daha yaratici hissediyorum ¢iinkii is akigina degil, tiretime
odaklanabiliyorum” (K17, Kadm, 35, Yénetici, E-Ticaret, Istanbul) ifadesiyle bu durumu
aciklamistir. Benzer sekilde, bankacilik alaninda ¢alisan bir katilimec1 verimlilik
kazanimin su sekilde dile getirmistir: “Verimlilik ve etkin ¢alismam artti. Mutlulugum

miisterilere olumlu yansidi” (K9, Kadin, 28, Satin Alma Uzmani, Bankacilik, Ankara).
(b) Is organizasyonu ve sorumluluk alma diizeyinde gelisme (=62)

Katilimcilar kendi zamanlarini planlama becerilerinin gelistigini (f=22), 6z
disiplin ve sorumluluk duygularinin arttigin1 (f=16) ve proaktif davranma ve karar alma
becerilerinin giiclendigini (f=14) belirtmislerdir. Ornegin, ulastirma teknolojileri alaninda
calisan bir yonetici, “Is yiikiim pozisyonum geregi her zaman yogundu. Hibrit model bu
yiikii artirmadi ama azaltmadi da. Zaten is giintim ofiste ya da evde fark etmeksizin planl
bir sekilde akiyor” (K10, Kadin, 44, Teamlead Kurumsal Strateji, Ulasim Teknolojileri,
Istanbul) sozleriyle siirecin yapisal siirekliligini vurgulamigtir. Bir baska katilimer ise,
“Uzaktan ¢aliymanin gerektirdigi 6z disiplin sayesinde, giinliik islerimi ¢ok daha etkili
planlamayr 6grendim” (K34, Erkek, 40, Miihendis/Takim Lideri, Bilisim, Istanbul)

diyerek 6z disiplinin katkisini ifade etmistir.
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(c) Bagimsiz ¢alisma ile liderlik ve ozgiiven artisi (f=28)

Katilimcilar bagimsiz ¢alismanin liderlik becerilerini gili¢lendirdigini (f=14) ve
islerin kisisel kontrol altinda yiiriitilmesinin o6zgiivenlerini artirdigimi (f=14) dile
getirmistir. Bir katilimer liderlik becerilerinin gelisimini, “Bagimsiz ¢alismak bana daha
fazla sorumluluk almayr ve kendi liderligimi ortaya koymayr ogretti, bu siiregte
ozgiivenim arttr” (K23) seklinde ifade etmistir. Baska bir katilimec1, “Siirem azald. Is
viikii artmadi ama dagilimi daha esnek hale geldi... Calistigim siire daha anlamli ve
iiretken hissediyorum” (K20, Kadn, 26, Yonetici, Ila¢c ve Eczacilik Uriinleri, Ankara)
sozleriyle dile getirmistir. Bu tiir deneyimler, bagimsiz karar alabilmenin 6zgiiven ve

liderlik kapasitesini artirdigini1 gostermektedir.
Tema 2: Zihinsel Faaliyetler ve s Organizasyonuna Yonelik Olumsuz Degisimler

Katilimcilardan bazilar ise (f=44), uzaktan ve hibrit ¢alismanin zihinsel
faaliyetleri ile is organizasyonuna yonelik olumsuz etkiler yarattigini dile getirmistir. Bu
tema altinda iki kategori belirlenmistir: sosyal etkilesim eksikligi ve yaraticilik kaybi
(f=26) ve karar alma ve is organize etmede yasanan zorluklar (f=18). Sosyal etkilesim
eksikligi ve yaraticilik kaybi (f=26) kategorisinde katilimeilar sosyal izolasyon nedeniyle
fikir aligverisi ve yaraticiliklarinin azaldigimi (f=14) ve takim igi iletisim eksikliginin
stratejik diistinmeyi zorlastirdigini (f=12) belirtmistir. Bir katilimct bu sorunu, “7Takim
arkadaglarimla olan iletisim azalinca, yaratict fikirler gelistirmek ve stratejik diisiinmek

benim igin zorlast1” (K45) seklinde dile getirmistir.
Karar alma ve is organize etmede yasanan zorluklar (f=18)

Katilimcilar uzaktan iletisimin karar alma siireglerinde zorluk yarattigini (f=10)
ve yalniz calismanin is organizasyonunda belirsizliklere neden oldugunu (f=8) ifade
etmiglerdir. Bir katilimci, karar alma siireclerindeki zorlugu soyle aktarmaktadir:
“Uzaktan iletisim nedeniyle bazi onemli kararlari hizli ve dogru sekilde almakta
zorlantyorum, bu da organizasyonel siireglerimi olumsuz etkiliyor” (K63). Baska bir
katilime1 ise yalniz caligmanin yarattigi belirsizligi, “Ev ortaminda yalniz ¢alismak bazen
isleri organize etmede belirsizliklere neden oluyor. Aninda sormak ya da tartismak zor

ve dogru karar vermek gii¢clesiyor” (K70) ifadeleriyle agiklamistir.

Analizler, demografik ve sektorel 6zelliklere gore farkli deneyimlere isaret

etmektedir. Ornegin, geng ve teknik alanlarda (6r. K34, Bilisim) 6z disiplin ve planlama
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becerilerinin gelistigi; yonetici ve koordinasyon rollerinde (K10, Ulasim Teknolojileri)
ise is yiikiiniin sabit kalsa da planlama disiplininin 6n planda oldugu goriilmektedir. E-
ticaret sektdriinde gorev yapan yoneticiler (K17, Istanbul) yaraticilik ve stratejik diisiinme
siireclerinde esneklikten faydalandigini belirtirken, finans ve medya alanindaki ¢alisanlar
(K45, K51) daha cok zihinsel yiik ve iletisim sinirliliklarint vurgulamistir. Sonuglar,
uzaktan ve hibrit ¢calismanin calisanlarin zihinsel faaliyetleri ile is organizasyonu ve
sorumluluk alma diizeylerinde agirlikli olarak olumlu etkiler yarattigini ortaya
koymaktadir. Yaraticilik, stratejik diisiinme, 6z disiplin ve sorumluluk bilincindeki artis,
bu olumlu etkinin temel bilesenleridir. Ancak sosyal etkilesim eksikligi, iletisim
simirliliklart ve karar alma siireglerinde yasanan yavaslamalar, bazi sektor ve rollerde

olumsuzluklara yol agmaistir.
4.4. Is Motivasyonu, Stres ve Tiikenmislik

Uzaktan veya hibrit calisma modelin stres, tiikenmislik ve duygusal yorgunluk
nedenleri ile motivasyonu korumaya yonelik tutumlar1 belirlemek adina katilimcilara
yoneltilen farkli iki soruya yonelik yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular bu

baslik altinda verilmistir.

Tablo 14: Stres, Tiikenmislik ve Duygusal Yorgunluk Nedenleri

Tema Kategori Kodlar f
Yogun is yiikii ve teslim tarihlerine 2
PR yetisme kaygisi
Uzaktan/Hibrit Is Yiikii ve Zaman Calisma saatlerinin belirsizlesmesi ve
Calismadan Kaynaklanan 1?3541;1“ Kaynakl Stres zaman yonetimi giicligii 16
Stres ve Titkenmislik (£=48) Uzun ¢alisma stireleri ile gelen
Nedenleri (f=104) zihinsel yorgunluk ve tiikkenmiglik 10
Sosyal izolasyon ve duygusal 13
Sosyal Izolasyon ve yorgunluk
o tiys Gl (f-36) _Takim i iletisim cksikligi 10
Sosyallesme azlig1 ve motivasyon 3
kaybi
Yonetsel Sorunlar ve Yonetici baskist ve mol?bigg. P 10
Destek Eksikligi (f=20) Kururr.lsa}lv .destek ve geri bildirimin 10
yetersizligi
.. . Isin Igerigi ve Genel Isin kendi dogasindan kaynaklanan
Isin Dogasindan Yapisindan stres 14
Kaynaklanan Genel Stres Kaynaklanan Stres o .
(f=38) (f=24) Rutin goérevler ve motivasyon kaybi 10
Cevresel ve Kisisel Olumsuz giindem ve ekonomi 6
Faktorlere Bagl Stres Ev ortaminda is siirlarinin g
(f=14) belirsizlesmesi
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N=70

Not 1. f= Frekans: Her bir tema, kategori ya da kodun katiimcilar tarafindan ifade etme sikligini
belirtmektedir.

Not 2: Katilmcilardan bazilarimin anlatimlar: birden fazla koda karsilik gelmesi sebebiyle toplam kod frekans
sayisi katilimci sayisindan fazladr.

Uzaktan ve hibrit ¢alisma modellerinde katilimcilarin yasadigi stres, tiikenmislik
ve duygusal yorgunluk durumlart ve bu durumlarin sebeplerinin analizi neticesinde (1)
Uzaktan/Hibrit Calismadan Kaynaklanan Stres ve Tiikenmislik Nedenleri ve (2) Isin

Dogasindan Kaynaklanan Genel Stres Durumlar: seklinde iki tema ortaya ¢ikmuigtir.
Tema 1: Uzaktan/Hibrit Calismadan Kaynaklanan Stres ve Tiikenmislik Nedenleri

Katilimeilarin ¢ogunlugu (f=104), uzaktan ve hibrit ¢aligma kosullarinin stres,
tilkenmislik ve duygusal yorgunluk durumlarina yol agtigini ifade etmistir. Bu tema
altinda ii¢ temel kategori belirlenmistir: is yiikii ve zaman baskis1 kaynakl1 stres, sosyal

izolasyon ve iletisim sorunlar1 ve yonetsel sorunlar ve destek eksikligi.
(a) Is yiikii ve zaman baskisi kaynakly stres (f=48)

Katilimcilar yogun is yiikii ve teslim tarihlerine yetisme kaygisinin stres
yarattigini (f=22), ¢caligma saatlerinin belirsizlesmesiyle zaman yonetimi konusunda stres
yasadiklarin1 (f=16) ve uzun c¢alisma siirelerinin zihinsel yorgunluk ve tiikenmislige
neden oldugunu (f=10) belirtmislerdir. Katilimcilar yogun is yiikiinilin stres lizerindeki
etkisini soyle ifade etmistir: “Proje teslim tarihlerine yaklasirken yogun stres yasadigim
oldu... Saghk sektoriinde ¢calismanin getirdigi sorumluluk, sistemlerin hatasiz iglemesi
gerektigi baskistyla birlesince zihinsel yorgunluk birikiyor.” (K46, Saglik, Ankara);
“Teslim tarihlerine yaklasildiginda yetisememe hissi oluyor... Bu, modelden ¢ok igin
kendisiyle ilgili bir durum.” (K59, Bilisim, Isparta). Ozellikle anlik mesajlasma
uygulamalarindan gelen siirekli bildirimler ve mesai kavraminin siliklesmesi, ¢alisanlarin
zihinsel olarak isten kopamamalarina yol agmistir. Bir katilimer bu durumu, “Mesai
kavramimin belirsizlesmesi ve anlik mesajlasma uygulamalarindan siirekli bildirim
gelmesi, zihinsel olarak isten hi¢ kopamadigim hissine yol acti” (K31, Telekomiinikasyon,
Istanbul) sdzleriyle aktarmistir. Benzer sekilde, reklam sektriinde galisan bir katilimer,
“Online oldugum siirece miisaitim’ beklentisi simirlarimi zorladi... Ekran siiremi
dengelemek ve yéneticimle acik iletisim kurmak bu yiikii azaltt:” (K29, Reklam, Istanbul)

ifadesiyle, stirekli erisilebilirlik beklentisinin yarattig1 baskiy1 vurgulamstir.
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Buna ek olarak, uzun caligma siireleri de zihinsel yorgunluk ve tiikkenmislik
kaynag1 olarak &ne cikmistir (f=10). Ozellikle donemsel yogunluklarda katilimcilar,
caligma siirelerinin olagan sinirlarin 6tesine gegmesinin ciddi bir yipranma yarattigini
belirtmistir. E-ticaret sektoriinde ¢alisan bir katilime1, “En ¢ok kis mevsiminde uykusuzluk
vasadim, ¢iinkii gece 3’e kadar ¢alistm” (K22, E-Ticaret, Elaz1g) diyerek asir1 mesainin
fiziksel ve psikolojik etkilerini 6ne ¢ikarmistir. Benzer sekilde bilisim alaninda calisan
baska bir katilimci, “Neredeyse 30 giin boyunca sabah 9—gece 11 ¢alistigim bir dénem
oldu... ¢cok yorulmustum” (K70, Bilisim, Isparta) sozleriyle, uzun siireli yogun mesailerin

yarattig1 tiikenmisligi agikca ortaya koymustur.
(b) Sosyal izolasyon ve iletisim sorunlart (f=36)

Katilimcilar, sosyal izolasyonun duygusal yorgunluga neden oldugunu (f=18),
takim i¢i iletisim eksikliginin stres yarattigim1 (f=10) ve is arkadaslariyla yeterince
sosyallesememenin motivasyonlarmi diisiirdiigiinii (f=8) dile getirmistir. Ozellikle
ofisteki gayriresmi sohbetlerin ve kisa siireli kahve molalarinin ortadan kalkmasi,
yalmzlik ve ekipten kopma hissini giliglendirmistir. Bu durumu bir katilimei, “Ofisteki
gayriresmi sohbetlerin ve kahve molalarinin ortadan kalkmasi yalnizlik ve ekipten
kopukluk hissine neden oldu” (K31, Telekomiinikasyon, Istanbul) sozleriyle ifade
etmistir. Benzer sekilde, bilisim sektoriinde ¢alisan bir katilime1, “Zaman zaman sosyal
etkilesimin azalmasi, kisa siireli motivasyon diisiisleri yaratabiliyor” (K7, Biligim,
Istanbul) diyerek izolasyonun gegici motivasyon kayiplarma yol agtigini belirtmistir.
Ekip ici iletisim eksikliginin ve sosyallesme yetersizliginin performans iizerindeki
etkisini ise bir baska katilimc1 su sozlerle vurgulamistir: “Hep ayni seye bakarsaniz ve
baskalariyla dirsek temast olmazsa strese girersiniz. lyi bir ekip olmak onemli” (K39,

BT/IT, Istanbul).
(c)Yonetsel sorunlar ve destek eksikligi (f=20)

Katilimcilar, yonetici baskis1 ve mobbingin stres ve tiikenmislige neden oldugunu
(f=10), kurumsal destek ve geri bildirimin yetersizliginin ise duygusal ylik olusturdugunu
(f=10) belirtmistir. Calisanlarin bir kismi, yoneticilerle iliskilerde yasanan sorunlarin
stresi artirdigini ve is tatminini olumsuz etkiledigini dile getirmistir. Ozellikle mobbing
uygulamalar1 dne ¢ikan olumsuz deneyimler arasindadir. iletisim sektoriinde gorev yapan

bir katilimci1, “Sonradan gelen yoneticim... beni gondermek icin mobbing uygulamisti”
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(K35, Iletisim ve Medya, Istanbul) sozleriyle bu durumu aktarmistir. Kurumsal destek ve
geri bildirim yetersizligi ise dogrudan sinirli sayida ifade edilmekle birlikte, katilimcilarin
cogu siirekli erisilebilirlik baskis1 ve sinirlarin belirsizlesmesi lizerinden benzer bir sorun

alanina isaret etmistir (6rn. K31’in siirekli bildirim baskisina dair aktarimzi).
Tema 2: Isin Dogasindan Kaynaklanan Genel Stres

Bazi katilimeilar ise (f=38), yasadiklar stres ve tilkenmisligin uzaktan veya hibrit
calismadan bagimsiz olarak islerinin dogasindan kaynaklandigini belirtmislerdir. Bu
tema altinda iki kategori belirlenmistir: isin igerigi ve genel yapisindan kaynaklanan stres

(f=24) ve gevresel ve kisisel faktorlere bagl stres (f=14).
(a) Isin icerigi ve genel yapisindan kaynaklanan stres (f=24)

Katilimcilar, islerinin dogas1 geregi genel bir stres durumunun varligindan (f=14) ve rutin
gorevlerin motivasyonlarmi azalttigidan (f=10) s6z etmislerdir. Ozellikle yiiksek dikkat
ve yogun veri takibi gerektiren sektorlerde zihinsel yiikiin arttig1 belirtilmistir. Ornegin
bir katilimei, “Finans sektoriinde yogun veri ve giivenlik takibi gerektiren islerde zihinsel
yiik artabiliyor” (K2, Finans, izmir) sozleriyle bu duruma dikkat ¢ekerken, bir digeri ise
“Bazen yasadigim stres, modelden degil isin kendi dogasindan geliyor” (K60, Biligim,
Istanbul) ifadesiyle benzer bir vurgu yapmistir. Bunun yaninda rutin gorevlerin yol agtig1
motivasyon kayb1 (f=10) katilimcilar tarafindan dile getirilmistir. Bu kapsamda, tekrar
eden ve cesitlilikten uzak islerin zamanla psikolojik baski olusturabildigi belirtilmistir:

“Hep aymi seye bakarsaniz... strese girersiniz” (K39, BT/IT, Istanbul).
(b) Cevresel ve kisisel faktorlere bagli stres (f=14)

Katilimcilar, ekonomik ve kiiresel gelismelerin kisisel streslerini artirdigini (f=6)
ve ev ortaminda 1§ sinirlarinin belirsizlesmesinin strese yol agtigini (f=8) belirtmistir. Bir
katilimc1 cevresel faktorleri, “Kiiresel ekonomik kriz ve diger gelismeler zaten stres
varatiyor, uzaktan ¢alisma bu stresi artiriyor” (K60) seklinde dile getirmistir. Politik ve
ekonomik gelismelerin yan1 sira ev ortaminda is—6zel yasam smirlarinin

bulaniklagsmasinin ¢alisanlarda duygusal yorgunlugu artirabildigi ifade edilmistir.

Bulgular, uzaktan ve hibrit ¢alisma deneyimlerinin sektdrel ve pozisyonel
baglamlara gore anlaml farkliliklar gosterdigini ortaya koymaktadir. Bilisim ve teknik

roller (K59, K70, K39) agisindan teslim baskisi, yogun sprint donemleri ve uzun ¢aligma
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saatleri One c¢ikarken, sosyal temas eksikliginin motivasyon kaybina yol actigi
goriilmektedir. Telekomiinikasyon ve insan kaynaklari alaninda (K31), stirekli erisilebilir
olma beklentisi, bildirim baskisi ve mesai smirlarinin belirsizlesmesi, stresin temel
kaynaklar1 olarak belirtilmistir. E-ticaret sektoriinde (K22), donemsel yogunluklarin gece
caligsmalarini ve uykusuzluk sorunlarini beraberinde getirdigi dikkat cekmektedir. Finans
alaninda (K2), isin dogasi1 geregi yliksek dikkat ve sorumluluk gereksinimi, zihinsel yiikii
artiran baglica unsur olarak one ¢ikmistir. Reklam ve pazarlama rollerinde (K29) ise
kampanya donemlerinde “her an ¢evrimici olma” beklentisi sinirlarin zorlanmasina neden
olmaktadir. Buna ek olarak, ¢agri merkezi ¢alisanlarinin (K23) yogun cagrilar nedeniyle
duygusal yorgunluk riskine agik olduklari goriilmiistiir. Yonetim iligkilerinde ise tekil de
olsa mobbing vurgusu (K35), yonetsel baskinin stres {iizerindeki belirgin etkisini
gostermektedir. Tim bulgular genel olarak degerlendirildiginde; uzaktan calisma
kosullarmin sektér ve rol farkliliklarina gore heterojen sonuglar dogurdugunu

gostermektedir.

Katilimcilarin  uzaktan veya hibrit calisma modelinde is yasamlarindaki
motivasyonlarint ve dolayisiyla iyilik hallerini nasil koruduklarini ve siirdiirdiiklerini,
hangi bireysel ve orgiitsel kaynaklardan beslendiklerini belirlemek adina yapilan analiz
sonucunda elde edilen bulgular Tablo 15’te sunulmustur.

Tablo 15: Uzaktan/Hibrit Calismada Motivasyonun Siirdiirtilebilirligini Saglayan
Bireysel ve Orgiitsel Kaynaklar

Tema Kategori Kodlar f
Gtinliik rutinler ve diizenli 2
Oz Diizenleme ve Zaman molalar 0
Yonetimi (f=46) Planlama ve zaman yonetimi ile 1
. dakl imlilik 4
I¢csel (Bireysel) Motivasyon ve %.a. aln(;r}af vle Vem? lkl 1 1
fyilik Hali Kaynaklar (£=128) Isisel disiplin ve 6z kontro
Y becerileri 2
Isin anlaml1 ve degerli olmas1/ 1
Isin Anlamlilig1 ve icsel motivasyon 8
Kisisel Tatmin (f=42) Basarma hissi 411
Ogrenme ve kisisel gelisim (1)
Fiziksel ve Psikolojik fyi " ortaminda fiziksel ve 2
. psikolojik rahatlik 2
Olus (f=40) P — -
Egzersiz, yiiriiyis ve diger 1
kisisel etkinlikler 8
Orgiitsel Motivasyon ve Iyilik Hali ~ Yoneticinin Destegi ve Yoneticinin destekleyici tutumu 1
Kaynaklari (f=72) Liderlik Tarz1 (f=32) ve kapsayici liderlik 8
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Agik iletisim ve mentorluk

Diizenli ekip toplantilar1 ve
sanal sosyallesme aktiviteleri
Takim arkadaglartyla olumlu

Sosyal Etkilesim ve Ekip
Baglar1 (f=24)

oo—lo—|s = b~

iligkiler
Esneklik ve Orgiitsel Kurumun sagladig esnek
Giiven (f=16) caligma saatleri
Psikolojik giivenlik

N=70

Not 1. f= Frekans: Her bir tema, kategori ya da kodun katilimcilar tarafindan ifade etme sikligini
belirtmektedir.

Not 2: Katilimcilardan bazilarimin anlatimlar: birden fazla koda karsilik gelmesi sebebiyle toplam kod
frekans sayist katilimer sayisindan fazladr.

Katilimcilarin uzaktan ve hibrit ¢alisma siireglerinde is yasamlarindaki iyilik
hallerini ve motivasyonlarini stirdiirme yontemleri ile kullandiklar1 bireysel (i¢sel) ve
orgiitsel motivasyon kaynaklar1 ayrintili olarak analiz edilmistir. Analiz neticesinde iki
tema belirlenmistir: (1) Icsel (Bireysel) Motivasyon ve lyilik Hali Kaynaklar1 ve (2)
Orgiitsel Motivasyon ve lyilik Hali Kaynaklari.

Tema 1: I¢sel (Bireysel) Motivasyon ve Iyilik Hali Kaynaklar:

Katilimeilarin ¢ogunlugu (f=128), uzaktan ve hibrit ¢alismada iyilik hali ve
motivasyonlarin1 bireysel (i¢sel) kaynaklarla siirdiirdiiklerini ifade etmistir. Bu tema
kapsaminda {i¢ kategori on plana ¢ikmistir: 6z diizenleme ve zaman yOnetimi, isin

anlamlilig1 ve kisisel tatmin ve fiziksel ve psikolojik iyi olus.
(a) Oz diizenleme ve zaman yénetimi (f=46)

Katilimeilar, giinliik rutinler ve diizenli molalarla motivasyonlarimi
stirdiirdiiklerini (f=20), planlama ve zaman ydnetimi ile odaklanma ve verimliliklerini
artirdiklarin1 (f=14) ve kisisel disiplin ile iyilik hallerini koruduklarmi (f=12) dile
getirmislerdir. Bir katilimci, rutinlerin dnemini soyle ifade etmistir: “Her giin diizenli
olarak kisa molalar veriyorum. Bu sayede zihinsel ve fiziksel olarak yenileniyor ve
motivasyonumu yiiksek tutabiliyorum” (K22). Bagka bir katilimci ise planlamanin
onemini, “Giinliik islerimi net olarak planlamak ve zamanimi etkin yonetmek,

odaklanmami ve genel iyilik halimi korumami sagliyor” (K51) seklinde agiklamistir.
(b) Isin anlamliligi ve kisisel tatmin (f=42)

Katilimcilar, islerinin anlamli ve degerli olmasimin igsel motivasyonlarini

artirdigini (f=18), basarma duygusunun motivasyonlarini yiikselttigini (f=14) ve 6grenme
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ile kisisel gelisimin motivasyonlarini gli¢lendirdigini (f=10) belirtmislerdir. Bir katilimet,
isin anlamliligma dair goriisiinii, “Yaptigim isin insanlara fayda sagladigini hissetmek
beni motive ediyor ve iyilik halimi destekliyor” (K16) seklinde ifade ederken, baska bir
katilime1 basart hissinin 6nemini, “Basart duygusu benim icin biiyiik bir i¢sel motivasyon
kaynag ve isimde verimliligimi stirdiiriiyor” (K36) sozleriyle aktarirken; kisisel gelisim
igin bir katilimc1 “Bireysel olarak kiiciik hedefler koymak ve bu hedefleri tamamlamak

motivasyonumu besliyor. Kurumun sagladigi egitim firsatlart ve geri bildirim mekanizmalart da

beni destekliyor.” (K2, Finans, Izmir) ifadelerini kullanmustir.
(c) Fiziksel ve psikolojik iyi olus (f=40)

Katilimcilar ev ortaminin fiziksel rahatliginin psikolojik rahatlik ve motivasyonu
artirdigin1 (f=22), ayrica egzersiz, yiiriiylis ve diger kisisel etkinliklerle iyilik hallerini
koruduklarimi (f=18) ifade etmislerdir. Bir katilimci ev ortaminin rahathigini, “Evde
calismanin verdigi fiziksel rahatlik ve huzur, motivasyonumu yiiksek tutmami saglyyor”
(K8) seklinde acgiklarken, bagka bir katilimci fiziksel aktivitelerin 6nemini, “Diizenli
yiirtiyiis yapmak ve egzersiz yapmak hem zihinsel hem de fiziksel olarak iyilik hdlimi
artirtyor ve is motivasyonumu destekliyor” (K41) seklinde belirtmis; is dis1 ve spor

aktivitelerinin de (K3) bu siireci destekledigi goriilmuistiir.
Tema 2: Orgiitsel Motivasyon ve lyilik Hali Kaynaklar:

Katilimcilar  orgiitsel diizeyde saglanan kaynaklarin da 1iyilik hali ve
motivasyonlarini siirdiirmelerinde 6nemli oldugunu belirtmislerdir (f=72). Bu tema
altinda ti¢ kategori belirlenmistir: yoneticinin destegi ve liderlik tarzi, sosyal etkilesim ve

ekip baglar1 ve esneklik ve orgiitsel giiven.
(a) Yoneticinin destegi ve liderlik tarzi

Katilimcilar, yoneticilerinin destekleyici tutumlari ve kapsayici liderlik tarzlarinin
motivasyonlarini artirdigini (f=18), acik iletisim ve mentorluk desteginin de iyilik hali ve
performanslarini yiikselttigini (f=14) dile getirmislerdir. Bir katilimec1 “Bireysel olarak,
is ve ozel hayat arasina net simrlar koymak ... Orgiitsel olarak ise sirketimizin sundugu
esneklik, yoneticimin giivene dayali liderlik anlayisi ve ekibimle diizenli olarak yaptigimiz
(hem is hem sosyal icerikli) online gériismeler motivasyonumu besliyor.” (K4, iletisim

ve Medya, Istanbul) seklinde ifade etmistir.
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(b) Sosyal etkilesim ve ekip baglari (f=24)

Katilimcilar, diizenli ekip toplantilar1 ve sanal sosyallesme aktivitelerinin aidiyet
hissini gii¢lendirdigini (f=14), takim arkadaslariyla kurulan olumlu iliskilerin
motivasyonu artirdigini (f=10) belirtmislerdir. Bir katilimci, ekip toplantilarinin 6nemini,
“Haftalik ekip toplantilar: sayesinde is arkadaslarimla bagimi koruyabiliyorum.” (K33)
seklinde agiklamuistir.

(c) Esneklik ve orgiitsel giiven (f=16)

Katilimeilar, kurumun sagladigi esnek c¢aligma saatlerinin iyilik hali ve
motivasyonlarini artirdigini (f=10), kurumsal giivenin de motivasyonu yiikselttigini (f=6)
belirtmistir. Bir katilimc1 esnek calisma avantajini, “Kwrumumun sagladigi ¢alisma
esnekligi, kendimi degerli hissetmemi sagliyor ve motivasyonumu artiriyor” (K56)
sozleriyle ifade ederken, diger katilimcilardan bazilari ise, “Zaten isine karst yiiksek bir
motivasyona sahip biriyim... Kurumsal olarak da gereksiz denetimden uzak bir yapida
olmak bu igsel motivasyonu destekliyor.” (K6, Hlac, Ankara)”’; “Kurum iginde
destekleyici bir ekip yapisi ve yoneticimle kurdugum giiven iliskisi de beni besleyen
onemli orgiitsel kaynaklardan.” (K7, Biligim, Istanbul) seklinde dile getirmisledir. Sonug
olarak bulgular birlikte degerlendirildiginde uzaktan ve hibrit ¢alisma modellerinde
bireysel (i¢sel) kaynaklarin yani sira, orgiitsel destek mekanizmalarinin da ¢alisanlarin

motivasyon ve iyilik halini siirdiirmelerinde 6nemli oldugu gortilmektedir.
4.5. Yonetim Tarz1 ve Ekip I¢i Tletisim

Uzaktan veya hibrit calisma modelinde yoneticinin iletisim ve liderlik tarzi, hedef
belirleme, yonlendirme, geri bildirimde bulunma ve destek sunma gibi konularindaki
davraniglart ile kurum destegi, ekip ici iletisim ve is birligi siireclerinin ¢alisanlarin
mutlulugunu, motivasyonunu, iiretkenligini, performansini, stres diizeyini ve kuruma
aidiyet duygularini nasil sekillendirdigini belirlemek ve sebep olan etkenleri ortaya
koymak amaciyla katilimcilara farkli bes soru yoneltilmistir. Asagida her bir soruya

verilen cevaplar1 analiz edilmesi sonucunda elde edilen bulgular sunulmustur.

Yoneticilerin iletisim ve liderlik tarzi, hedef belirleme, yoOnlendirme, geri

bildirimde bulunma ve destek sunma gibi konularindaki davraniglarinin, ¢alisanlarin
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mutlulugunu, motivasyonunu, iiretkenligini, performansini, stres diizeyini ve kuruma
aidiyet duygularini nasil sekillendirdigini ortaya koymak adina yapilan analiz sonucunda

elde edilen bulgular Tablo 16’da sunulmustur.

Tablo 16: Yéneticilerin Iletisim ve Liderlik Tarzinin Calisan Tutumlaria Yansimalari

Tema Kategori Kodlar f

Giivene Dayali ve Sorumluluk verme ve 2

e AN motivasyonu artirma
Yéneticilerin lletisim ve  Destekleyici Liderlik Yoneticinin destekleyici ve

Liderlik Tarzinin Olumlu (f=52) empatik yaklagimi 16
Etkileri (f=126) Kapsayici liderlikle aidiyet ve
14
performansi destekleme
Agik Iletisim ve Geri Diizenli ve agik iletisim 22
Bildirim (f=42) e
Etkili geribildirim 20
Otonomi ve Esneklik Personel gii¢clendirme ve 6zerklik 18
Saglama (f=32) saglama
Esneklik saglama 14
' Yetersiz Iletisim ve Yoneticinin yetersiz iletisimi 14
Yoneticilerin Iletisim ve Duygusal Destek | destek eksiklisi
Liderlik Tarzinin Eksikligi (f=26) Duflgusa estek eksikligl ve 12
Olumsuz Etkileri (f=44) 1zotasyon
Kontrolcii ve Giivensiz  Agir1 kontrol ve otoriter yonetici 10
Liderlik/ Mikro
Yonetim (f=18) Caliganlara giivensizlik 8

N=70

Not 1. f= Frekans: Her bir tema, kategori ya da kodun katilimcilar tarafindan ifade etme sikligini
belirtmektedir.

Not 2: Katilimcilardan bazilarumin anlatimlart birden fazla koda karsilik gelmesi sebebiyle toplam kod
frekans sayist katilimer sayisindan fazladir.

Uzaktan ve hibrit ¢calisma siirecinde yoneticilerin iletisim ve liderlik tarzinin,
katilimcilarin mutluluk, motivasyon, performans, stres diizeyleri ve kuruma aidiyet
duygular iizerindeki etkileri analizi neticesinde (1) Yoneticilerin iletisim ve Liderlik
Tarzinin Olumlu Etkileri ve (2) Yéneticilerin iletisim ve Liderlik Tarzinin Olumsuz

Etkileri olmak iizere iki tema belirlenmistir.
Tema 1: Yoneticilerin Iletisim ve Liderlik Tarzimin Olumlu Etkileri

Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu (f=126), yoneticilerinin iletisim ve liderlik
tarzinin kendilerini olumlu yonde etkiledigini belirtmistir. Bu tema kapsaminda ii¢
kategori 6n plana ¢ikmistir: giivene dayali ve destekleyici liderlik, acik iletisim ve geri

bildirim ve otonomi ve esneklik saglama.
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(a) Giivene dayali ve destekleyici liderlik (f=52)

Katilimcilar, Katilimcilar, yoneticilerinin gliven temelli yaklasimlarinin
sorumluluk duygularin1 ve motivasyonlarii artirdigini (f=22), destekleyici ve empatik
yaklasimlariin stres diizeylerini azalttigin1 (f=16) ve kapsayici liderlik tarzinin aidiyet
ile performanslarint olumlu etkiledigini (f=14) ifade etmislerdir. Bir katilimci
yoneticisinin giiven veren yaklasimini, “Yéneticim, sonu¢ odakl ve giivene dayall bir
liderlik tarzi benimsiyor. Bu yaklagim bana sorumluluk bilinci veriyor ve isime daha ¢ok
baglanmami saglyor” (K4, iletisim ve Medya, Istanbul) sézleriyle dile getirmistir. Baska
bir katilimci ise yoneticisinin empatik tutumunu, “Hibrit ¢alisma modelini destekleyici
davranisi ve empatik yaklagimi, stres seviyemi azaltti” (K5, Hizli Tiikketim Mallari,
Istanbul) seklinde aktarmistir. Bir diger katilimci ise giiven temelli yaklasimin
motivasyona olan etkisini, “Yoneticim siireglere dogrudan miidahil olmadan, bana
giivenerek sorumluluk veriyor. Bu durum motivasyonumu artiryor” (K6, ilag ve

Eczacilik Uriinleri, Ankara) sozleriyle ifade etmistir.
(b) Acik iletisim ve geri bildirim (f=42)

Katilimcilar, yoneticileriyle diizenli ve acik iletisim kurmanin aidiyet duygusu ve
motivasyonlarinm gii¢lendirdigini (f=22), etkin geri bildirim siireglerinin performans ve
motivasyonlarini olumlu etkiledigini (f=20) ifade etmislerdir. Bir katilimcr agik iletisimin
Onemini, “Yoneticim agik iletisime dayali, yapici bir liderlik sergiliyor. Bu durum isime
olan baghligimi artirtyor” (K2, Finans, izmir) seklinde agiklamistir. Bir baska katilimci
ise iletisim tarzinin destegini, “Yoneticimin iletisim tarzi acik ve destekleyici, her zaman
fikirlerimi dile getirebiliyorum” (K7, Bilisim, Istanbul) sozleriyle vurgulamistir. Ayrica
bir katilimci, profesyonel iletisimin etkisini, “Yéneticimle olan iliskim olduk¢a
profesyonel. Acik iletisim sayesinde is siire¢lerim daha verimli ilerliyor” (K10, Ulasim

Teknolojileri, istanbul) ifadesiyle ortaya koymustur.
(c) Otonomi ve esneklik saglama (f=32)

Katilimcilar, yoneticilerinin tanidigr otonominin performans ve mutluluklarimi
artirdigim1 (f=18), esneklik saglayan yonetici yaklagimlarinin ise stres diizeylerini
diistirdigiinii (f=14) dile getirmistir. Bir katilimc1 esnek yaklagimin aidiyet iizerindeki
etkisini, “Ilk baslarda aidiyet duygusunu olusturmakta zorlandim ama yéneticimin esnek

yaklasimi siirece uyum saglamami kolaylastirdi” (K13, Bilisim, Istanbul) sozleriyle
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actklamistir. Bir baska katilimci, yoneticisinin destekleyici yaklagimini, “‘Yoneticim
olumlu ve yardimsever biri oldugu igin bana sorumluluk verirken ayni zamanda ihtiyag
duydugumda esneklik taniyor. Dolayisiyla isimi yaparken motivasyonumu artirtyor”
(K14, lletisim ve Medya, Istanbul) ifadeleriyle aktarmistir. Bulgular, otonomi ve
esnekligin yalnizca bireysel mutlulugu artirmakla kalmayip ayni zamanda kuruma aidiyet

ve performans iizerinde de belirgin bir katki sagladigini gostermektedir.
Tema 2: Yoneticilerin Iletisim ve Liderlik Tarzinin Olumsuz Etkileri

Katilimcilardan bazilari ise (f=44), yoneticilerinin iletisim ve liderlik tarzlarinin
olumsuz etkileri oldugunu ifade etmislerdir. Bu tema altinda iki kategori belirlenmistir:

yetersiz iletisim ve duygusal destek eksikligi ve kontrolcii ve giivensiz liderlik.
(a) Yetersiz iletisim ve duygusal destek eksikligi (f=26)

Katilimcilar, yoneticilerinin yetersiz iletisimlerinin motivasyon kaybina neden
oldugunu (f=14), duygusal destegin eksikliginin ise izolasyon ve motivasyon sorunlari
yarattigini (f=12) belirtmislerdir. Bir katilimcr iletisim eksikliginin etkisini, “Herhangi
bir farklilik bulanmamakta. Is ve islemler mekanik olarak siiriiyor, yéneticimden bir
destek hissetmiyorum” (K1, Turizm, Antalya) sozleriyle ifade etmistir. Baska bir
katilimer ise yetersiz destegin olumsuz etkisini, “Kurum ¢alisan rahatligi igin aksiyon
oldu, buna ragmen yoneticimle iletisimim ¢ok yiizeysel kaldi. Bu durum motivasyonumu
diisiirdii” (K41, Veteriner Saglk, Istanbul) seklinde aktarmistir. Ayrica bir katilimel,
yoneticisinin iletisim tarzindaki yetersizlikleri su sekilde dile getirmistir: “Aidiyet
duygumu etkiledigini soyleyemem. Ama performansimin diismesinde iletisim eksikliginin

rolii var” (K55, Mobilya, Istanbul).
(b) Kontrolcii ve giivensiz liderlik (f=18)

Katilimcilar, yoneticilerinin asir1 kontrolcii yaklagimlarinin stres diizeylerini
artirdigi1 (f=10) ve giivensiz yonetici tutumlarimin kuruma aidiyet hissini azalttigin
(f=8) ifade etmislerdir. Bir katilimc1 mikro yonetim deneyimini su sekilde aktarmistir:
“Ilk calistigim sirkette CTO yogun bir donemde siirekli mikro yonetim uyguluyordu, bu
durum beni ¢ok zorladi” (K70, Bilisim, Isparta). Bazi katilimcilar daha dogrudan
olumsuzluk belirtmese de aidiyetlerinin olumsuz etkilendigini vurgulamistir: “Aidiyet
anlayisim degismedi” (K635, Bilisim, Kocaeli). Bu tiir ifadeler, goriiniirde tarafsiz olsa da

kurumsal bagin zayifladigini isaret etmektedir.
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Sonug olarak, uzaktan ve hibrit ¢alisma siireclerinde, yoneticilerin iletisim ve
liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin motivasyonu, performansi ve kuruma aidiyetleri iizerinde
onemli etkiler yarattigi goriilmektedir. Yoneticilerin giiven veren, destekleyici, agik
iletisim kuran ve 6zerklik saglayan yaklasimlari ¢alisanlari olumlu yonde etkilerken; asiri
kontrolcii, giivensiz ve iletisimsiz tutumlar stres ve motivasyon kaybina neden oldugu

goriilmektedir.

Uzaktan ve hibrit ¢caligma siirecinde yoneticilerin hedef belirleme, yonlendirme,
geri bildirim ve destek davraniglarinin c¢alisanlarin iyilik hali ve verimliliklerini nasil
sekillendirdigini ortaya koymak amaciyla yapilan analiz sonucunda ise elde edilen
bulgular Tablo 17’de sunulmustur.

Tablo 17: Yoneticilerin Hedef Belirleme, Yonlendirme, Geri Bildirim ve Destek
Davranislarinin Calisan Iyilik Hali ve Verimliligine Yansimalart

Tema Kategori Kodlar f
Hedeflerin net ve 0l¢iilebilir 2
Yénetsel Davraniglarin Net Hedef Belirleme ve olmasi _ .
fyilik Hali ve Verimlilik Planlama (f=44) Ag:l'k ve du%enll hgdef 12
Uzerindeki Olumlu belirleme siiregleri
Yansimalari (£=119) Ortak hedef belirleme ve 10
sorumluluk duygusu
Yapici Geri Bildirim ve Yapici geri bildirim ve gelisim 20
Etkili Yonlendirme (f=40)  Diizenli yonlendirme 12
toplantilar
Yonetici rehberligi 8
Destek]eyici Yaklasim ve Yoneticinin destekleyici ve 20
[letisim (£=30) empatik yaklagimi
Yoneticinin ulagilabilirligi 15
. . Somut olmayan hedeflerin
Yénetsel Davramiglarin Yeters'lz .He.def Belirleme varlig1 14
i}’ilik Hali ve Verimlilik ve Belirsizlik (f=26) Belirsiz hedeflerin stres ve
Uzerindeki Olumsuz belirsizlik duygusunu artirmasi 12

Yansimalar (£=61) Geri Bildirim Eksikligi ve  Diizenli geribildirim eksiklizi 12

[letisim Sorunlar (£=20
etisim Sorunlart ( ) Yiizeysel ve yetersiz iletisim 8

Duygusal ve Sosyal Destek ~ Dygusal destek eksikligi ve 3
Eksikligi (f=15) izolasyon

Sosyal baglarin zayiflamasi 7

N=70

Not 1. f= Frekans: Her bir tema, kategori ya da kodun katilimcilar tarafindan ifade etme sikligini
belirtmektedir.

Not 2: Katilimcilardan bazilarimin anlatimlari birden fazla koda karsilik gelmesi sebebiyle toplam kod
frekans sayist katilimcer sayisindan fazladur.
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Uzaktan ve hibrit ¢caligma siire¢lerinde yoneticilerin hedef belirleme, yonlendirme,
geri bildirim ve destek sunma davraniglarinin katilimeilarin iyilik halleri ve verimlilikleri
tizerindeki yansimalarini incelemek amaciyla yapilan analiz (1) Yo6netsel Davraniglarin
Iyilik Hali ve Verimlilik Uzerindeki Olumlu Etkileri ve (2) Y&netsel Davranislarin Iyilik

Hali ve Verimlilik Uzerindeki Olumsuz Etkileri olmak iizere iki tema ortaya ¢ikmistir.

Tema 1: Yonetsel Davranislarin Iyilik Hali ve Verimlilik Uzerindeki Olumlu
Etkileri

Katilimcilarin ¢ogunlugu (f=119), yoneticilerinin hedef belirleme, geri bildirim
ve destek sunma davranislarinin iyilik hali ve verimliliklerini olumlu yonde etkiledigini
ifade etmistir. Bu tema kapsaminda ti¢ kategori 6n plana ¢ikmistir: net hedef belirleme ve
planlama, yapici geri bildirim ve etkili yonlendirme ve destekleyici yaklasim ve iletisim

(f=35).
(a) Net hedef belirleme ve planlama (f=44)

Katilimcilar, hedeflerin net ve Olgiilebilir sekilde belirlenmesinin
motivasyonlarini artirdigini (f=22), diizenli hedef belirleme siire¢lerinin verimliliklerini
yiikselttigini (f=12) ve ortak hedef belirleme siireglerinin sorumluluk duygularini
gelistirdigini (f=10) belirtmislerdir. Bir katilimec1 bu durumu, “Yéneticim hedef belirleme
konusunda olduk¢a net. Hedeflerimizi bastan koyuyor ve buna gore ilerliyoruz. Bu da
isimi planlamami ve motivasyonumu kolaylastiriyor” (K29, Reklam, Istanbul) sdzleriyle
ifade etmistir. Bir diger katilimci, hedeflerin yiiz yiize aktarilmasinin etkisini, “Yiiz yiize
calisma ve goriisme yapilmasi verimliligi artirtyor. Hedeflerin yiiz yiize aktarilmasi isin
netlesmesini saglyyor” (K48, Egitim, Burdur) seklinde vurgulamistir. Ancak bazi
katilimcilar hedeflerin netlesmesinde yetersizlikler oldugunu dile getirmistir: “Bunu
veterli bulmuyorum. Bence ozellikle hibrit ¢calismada hedeflerin daha net tanimlanmast

gerekiyor. Aksi halde verimlilik diisiiyor” (K15, Iletisim ve Medya, Istanbul).
(b) Yapict geri bildirim ve etkili yonlendirme (f=40)

Katilimcilar, aldiklar1 yapici geri bildirimlerin motivasyonlarin1 ve kisisel
gelisimlerini  artirdigin1 (f=20), dilizenli yapilan yonlendirme toplantilarinin
performanslarin1 yiikselttigini (f=12) ve yoneticilerinin rehberlik eden tavrinin stres
diizeylerini azalttigini1 (f=8) dile getirmislerdir. Bir katilimc1 geri bildirimin yol gosterici

etkisini, “Belirsizligin hakim oldugu bu donemde, yoneticimin yonlendirmeleri ve verdigi
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geri bildirimler benim igin yol gosterici oluyor. Bu sayede isime odaklanabiliyorum”
(K17, E-Ticaret, Istanbul) sozleriyle aciklamistir. Baska bir katilimci ise geri bildirim
siireclerinin performansa katkisimi, “Aylik hedefler netlestirilip ortak kararla
belirleniyor, geri bildirimlerle siireclerimizi iyilestiriyoruz” (K20, Ilag ve Eczacilik
Uriinleri, Ankara) seklinde aktarmistir. Ayrica bir baska katilime1 diizenli toplantilarin
onemini, “/ki haftada bir birebir toplanti yapiyoruz bu toplantilarda isimin gidisati ile
ilgili diizenli geri bildirim aliyorum” (K57, Bilisim, Istanbul) sozleriyle dile getirmistir.

(c) Destekleyici yaklasim ve iletisim (f=35)

Katilimcilar, yoneticilerinin destekleyici ve empatik yaklagimlarinin iyilik
hallerini korudugunu (f=20) ve ydneticileriyle rahat iletisim kurabilmelerinin streslerini
azaltarak verimliliklerini artirdigin1 (f=15) ifade etmislerdir. Bir katilimc1 destekleyici
tutumun motivasyon iizerindeki etkisini, “Elbette, dahasi ekip liderle ¢alismak, igbirligi
yapmak motive edici. Yoneticimin destegini hissetmek isime baghligim artirtyor” (K22,
E-Ticaret, Elazig) sozleriyle vurgulamistir. Bir baska katilimci yoneticisinin geri
bildirimlere agikligini, “Eger ben bir istek/oneri/sikayet yapacak olursam, yéneticim
mutlaka dikkate aliyor. Bu durum kendimi degerli hissetmemi sagliyor” (K45, Finansal
Teknolojileri — FinTech, Istanbul) seklinde dile getirmistir. Ayrica bir katilimci rahat
iletisimin stres azaltic1 etkisini, “Uzaktan ¢alismada en zorlandigimiz konu, spontane
iletisim. Ancak yoneticim bu agigi diizenli goriismelerle kapatiyor. Rahat ulasilabilir

olmasi stresimi azaltiyor” (K49, Egitim, Burdur) sozleriyle ifade etmistir.

Tema 2: Yonetsel Davramslarin Iyilik Hali ve Verimlilik Uzerindeki Olumsuz

Etkileri

Baz1 katilimeilar (f=61), yoneticilerinin hedef belirleme, geri bildirim ve destek
sunma davranislarinin olumsuz etkileri oldugunu dile getirmislerdir. Bu tema altinda {i¢
kategori belirlenmistir: yetersiz hedef belirleme ve belirsizlik, geri bildirim eksikligi ve

iletisim sorunlar1 ve duygusal ve sosyal destek eksikligi.
(a) Yetersiz hedef belirleme ve belirsizlik (f=26)

Katilimcilar, somut ve Olciilebilir olmayan hedeflerin verimlilik ve
motivasyonlarini1 diislirdiiglinii (f=14), belirsiz hedeflerin ise stres ve belirsizlik
duygularini artirdigini (£=12) belirtmistir. Ozellikle hibrit ve uzaktan ¢alisma diizeninde,

net tanimlanmamis hedeflerin ¢alisanlarda kaygi ve verimlilik kaybi yarattigi
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goriilmektedir. Bir katilimce1 hedeflerin belirsizliginin olumsuz etkisini, “Hedef belirleme
konusunda oniimii daha fazla gormem gerekiyor. Net olmayan hedefler isimi
zorlagtiriyor” (K27, Bilisim, Izmir) sozleriyle acgiklamistir. Bir baska katilimei
yoneticisinin netlik saglamadigini vurgulayarak, “Hayir iletisime dahi ge¢miyorum.
Hedeflerimiz belirsiz ve geri doniis alamiyoruz” (K23, Cagri Merkezi, Burdur) ifadesini
kullanmistir. Ayrica belirsizligin yaratti1 psikolojik etkiyi bir katilimci, “Belirsizligin
hdkim oldugu bu donemde, yoneticimin yonlendirmeleri ve verdigi geri bildirimler benim

icin yol gésterici oluyor” (K17, E-Ticaret, Istanbul) sdzleriyle aktarmustir.
(b) Geri bildirim eksikligi ve iletisim sorunlart (f=20)

Katilimcilar, yoneticilerinin diizenli geri bildirim vermemesinin motivasyonlarini
disiirdiigiinii (f=12), ylizeysel ve yetersiz iletisimin ise aidiyet ve performanslarini
olumsuz etkiledigini (f=8) belirtmislerdir. Bir katilimci1 geri bildirim eksikligini,
“Yoneticimden geri bildirim alamadigim icin isimde iyi miyim, koti miiyiim
anlayamiyorum, belirsizlik ve kendimden emin olmamam motivasyonumu diisiiriiyor”
(K33) sozleriyle agiklamistir. Bir bagka katilimer geri bildirim siireclerinin yetersizligini
vurgulayarak, “Haywr iletisime dahi gecmiyorum. Hedeflerimiz belirsiz ve geri doniis
alamyyoruz” (K23, Cagr1 Merkezi, Burdur) seklinde ifade etmistir. Ayrica geri bildirimin
eksikligini aidiyet acisindan elestiren bir katilimc1, “Hayir, genellikle hedefler hayali
kaliyor. Ne takip ediliyor ne de sonuclandiriliyor” (K66, Finans, Istanbul) ifadesini

kullanmustir.
(c) Duygusal ve sosyal destek eksikligi (f=15)

Katilimcilar, yoneticilerinin duygusal destek saglamamasinin izolasyon hissini
artirdigin1 (f=8) ve sosyal baglilik olusturamadiklari icin motivasyonlariin diistiiglinii
(f=7) dile getirmislerdir. Bir katilimc1 bu eksikligi, “Yoneticim ¢ogu zaman ne yaptigimi
ve neler yasadigimi bilmiyor. Yalnizlik ve giivensizlik hissediyorum ve motivasyonumu
koruyamiyorum” (K47) ifadeleriyle belirtmistir. Bir diger katilimc1 “Genel olarak isleri
planlama, hedef belirleme ve gérev tanimlamalar: yapiliyor ama duygusal destek eksik.
Yalniz ¢alisiyor gibi hissediyorum” (K46, Saglik, Ankara) diyerek yoneticilerin teknik
stireclere odaklanirken duygusal destegi ihmal ettiklerini belirtmistir. Ayrica bazi
katilimcilar, yonetici iletisiminin islevsel oldugunu ancak sosyal destek yoniiniin zayif

kaldigim1 su ifadeyle dile getirmistir: “Evet, genel olarak yeterli buluyorum. Yoneticim
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hedefleri agikliyvor ama duygusal destek anlaminda pek bir sey yok” (K31,

Telekomiinikasyon, Istanbul).

Sonug olarak, yoneticilerin hedef belirleme, geri bildirim, yonlendirme ve destek
sunma davraniglarinin, ¢alisanlarin iyilik hali ve verimlilikleri lizerinde kritik etkileri
bulunmaktadir. Yoneticilerin agik hedef belirlemeleri, yapici geri bildirim vermeleri ve
destekleyici iletisim kurmalar1 ¢alisanlarin motivasyonlarini ve verimliliklerini artirirken,
belirsiz hedefler, iletisim eksikligi ve yetersiz duygusal destek ise calisanlarin stres ve

motivasyon sorunlar1 yasamalarina neden olmaktadir.

Yonetici davraniglarindan sonra ekip i¢i iletisim, grup dinamikleri ve is birligi
stireglerinin verimli ylirliylip ylirlimedigini ve yiiz yiize calismamanin bu durum
tizerindeki olumlu veya olumsuz etkilerinin neler olduguna dair ¢ikarimlar yapabilmek

adina yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 18’de sunulmustur.

Tablo 18: Ekip I¢i iletisim ve Isbirliginde Olumlu ve Olumsuz Yansimalar

Tema Kategori Kodlar f
Sanal iletigim ile zaman 18
Esneklik ve Verimlilik Artisi ta.s..':.Lr rufu .
Dijital araglar ile hizli ve
_ (f=40) P 12
Uzaktan/Hibrit Caligmada etklh. 1l§t1_s1m .
Ekip I¢i Iletisim ve Ig Cevrimigi toplantilarla is
Birliginde Olumlu birliginin daha odakli hale 10
Yansimalar (f=97) gelmesi
Yiiz ylize goriismelerin
azalmasiyla ise 16

Ise Odaklanma ve Gorev

YoOnetiminde 1yi1esme (=32) odaklanmanin artmast

Net gorev dagilimi ve
¢evrimici takibin is birligini 16

kolaylastirmasi
Caligma Ortam1 Rahatlig1 Mekansal rahatlik 15
(f=25) Cevrimigi ¢alismanin
10
sosyal baskiy1 azaltmasi
Ekip ruh glilig
Uzaktan/Hibrit Caliymada _ za}f ﬂ;umzs:/e baghhgm 20
Ekip I¢i Iletisim ve Ig Sosyal Izolasyon ve Ekip Sosval izolasvonun iletisim
Birliginin Olumsuz Baglarinda Zayiflama (f=46) y y 3

kopuklugu ve motivasyon 14
diisiikliigii yaratmasi
Giiven ve bag kurma

Yansimalar (f=108)

eksikligi 12
o . Sanal iletisimde yasanan
Iletisim Engelleri ve Yanlis 18
_ yanlis anlagilmalar
Anlagilmalar (f=34) T
Dijital iletisim araglarinin 16

etkili kullanilamay1s1

161



Fikir aligverisi ve
yaraticilik siireclerinde 16
Yaraticilik ve Fikir azalma
Paylagiminda Azalma (f=28)  Yiiz ylize toplantilardaki
dogal etkilesim ortaminin
kaybolmasiyla yeni fikir
iiretiminde zorluklar

N=70

Not 1. f= Frekans: Her bir tema, kategori ya da kodun katilimcilar tarafindan ifade etme sikligini
belirtmektedir.

Not 2: Katilimcilardan bazilarimin anlatimlar: birden fazla koda karsilik gelmesi sebebiyle toplam kod
frekans sayist katilimei sayisindan fazladir.

Tema 1: Uzaktan/Hibrit Calismada Ekip Ici Iletisim ve Is Birliginde Olumlu

Yansimalar

Katilimcilar (£=97), uzaktan ve hibrit ¢alisma siireclerinde ekip i¢i iletisim ve is
birligi siireclerinde 6nemli olumlu yonler oldugunu belirtmislerdir. Bu tema kapsaminda
tic kategori belirlenmistir: Esneklik ve verimlilik artigi, ise odaklanma ve gorev

yonetiminde iyilesme ve ¢aligma ortami rahatligi.
(a) Esneklik ve verimlilik artist (f=40)

Katilimcilar, sanal iletisimin zaman tasarrufu saglayarak verimliligi artirdigini
(f=18), dijital araclarin kullaniminin hizli ve etkili iletisim sagladigini (f=12) ve ¢evrimigi
toplantilarin is birligini daha odakli hale getirdigini (f=10) ifade etmislerdir. Bir katilimci
bu durumu soyle aciklamistir: “Cevrimici toplantilar sayesinde vakit kaybetmeden
dogrudan konulara odaklanabiliyoruz ve ekip olarak islerin daha verimli yiiriidiigtinii
hissediyoruz” (K21). Baska bir katilimer ise dijital araglarin etkin kullanimini, “Sanal
platformlart iyi kullanityoruz. Dijital molalar veriyor ve ekran basinda bir araya

geliyoruz. Bu sayede iletigimimiz hizli ve sorunsuz ilerliyor” (K47) seklinde belirtmistir.
(b) Ise odaklanma ve gérev yonetiminde iyilesme (f=32)

Katilimcilar, yiiz ylize goriigsmelerin azalmasimin ise odaklanmalarini artirdigini
(f=16) ve net gorev dagilimi ile gevrimigi takibin is birligini kolaylastirdigini (f=16) dile
getirmislerdir. Bir katilimc1 ise odaklanmanin artisini, “Ofis ortaminda yasadigim stirekli
kesintilerden kurtuldum ve uzaktan ¢alisirken igsime ¢ok daha iyi odaklanabiliyorum”
(K13) sozleriyle acgiklamistir. Bagka bir katilimci gorev yonetimindeki iyilesmeyi,
“Cevrimi¢i araglarla yapilan net gorev dagilimi ve takip, is birligi siireglerimizi

giiclendirdi ve daha verimli hale getirdi” (K64) seklinde ifade etmistir.
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(c) Calisma ortami rahathig: (f=25)

Katilimcilar, ev ortaminda ¢alismanin sagladigi fiziksel rahathigin is birligini
olumlu etkiledigini (f=15) ve ¢evrimigi ¢alismanin sosyal baskiy1 azalttigini (f=10) ifade
etmiglerdir. Bir katilimc1 bu durumu, “Ev ortamim c¢ok rahat oldugu igin ekip
toplantilarinda stres ve sosyal baski hissetmiyorum, bu da ekip i¢i is birligini olumlu

etkiliyor” (K29) sozleriyle belirtmistir.

Tema 2: Uzaktan/Hibrit Calismada Ekip Ici Iletisim ve Is Birliginde Olumsuz

Yansimalar

Katilimcilarin 6nemli bir bolimii (f=108), uzaktan ve hibrit ¢alisma siireclerinde
ekip i¢i iletisim ve is birligi slireclerinde bazi olumsuzluklar yasadiklarini dile getirmistir.
Bu tema altinda ii¢ kategori ortaya cikmistir: sosyal izolasyon ve ekip baglarinda
zayiflama, iletisim engelleri ve yanlis anlasilmalar ve yaraticilik ve fikir paylasiminda

azalma.
(a) Sosyal izolasyon ve ekip baglarinda zayiflama (f=46)

Katilimeilar, yiiz yiize iletisimin azalmasiyla ekip ruhu ve bagliligin zayifladigini (f=20),
sosyal izolasyonun iletisim kopuklugu ve motivasyon diisiikliigii yarattigimi (f=14) ve
ekip iiyeleri arasinda giliven ve bag kurmada zorluklar yasandigini (f=12) belirtmislerdir.
Bir katilimc1 ekip ruhunun kaybini, “Ofisteki sosyal etkilegsimlerin azalmast nedeniyle
ekip olarak baglarimiz zayifladr ve kendimi daha izole hissediyorum” (K18) seklinde
aciklamistir. Bagka bir katilimci ise giiven olusumundaki zorluklar, “Yeni takim
arkadaslarimla yiiz yiize goriisemedigim icin aramizda giiven bagr kurmakta

zorlantyorum” (K59) sozleriyle ifade etmistir.
(b) Iletisim engelleri ve yanlis anlasilmalar (f=34)

Katilimcilar, sanal iletisimde yasanan yanlis anlagilmalarin is birligini
zorlagtirdigini (f=18) ve dijital iletisim araclarinin etkili kullanilmamasi nedeniyle ¢esitli
iletisim sorunlar1 yasandigini (f=16) belirtmislerdir. Bir katilimci yanlis anlasilma
sorunlarini, “Sanal iletisimde jest, mimik ve beden dilini goremedigimiz i¢in siklikla yanls
anlasiimalar yasiyoruz. Kiiciik anlasmazliklar ofiste kolay ¢oziiliiyor. Bir kahve
molasinda bile ama sanalda is birligimizin zayifladigini hissediyorum” (K42) sozleriyle

dile getirmistir.
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(c) Yaraticilik ve fikir paylasiminda azalma (f=28)

Katilimcilar, yiiz ylize iletisim eksikliginin fikir aligverigini ve yaraticiligi
olumsuz etkiledigini (f=16), dogal etkilesim ortaminin kaybolmasi nedeniyle yeni fikir
iiretiminde zorluk yasadiklarimi (f=12) ifade etmislerdir. Bir katilimci yaraticiliin
azalmasini, “Yiiz yiize iletisim olmadiginda, fikir iiretmek ve yaratici ¢oziimler gelistirmek
zorlastyor, ¢iinkii dogal etkilesim ortamini kaybediyoruz” (K53) seklinde belirtmistir.
Sonug olarak, uzaktan ve hibrit ¢calisma modelleri ekip i¢i iletisim ve is birliginde hem
olumlu hem de olumsuz yodnler barindirmaktadir. Sanal iletisim araglarinin sagladigi
verimlilik artis1 ve odaklanma avantajlarina karsin sosyal izolasyon, yanlis anlagilmalar

ve yaraticiligin azalmasi gibi sorunlar da 6nemlidir.

Mevcut alt baslik altinda son olarak calisanlarin kurumlar: tarafindan psikolojik
olarak desteklenmis hissedip hissetmedikleri; sosyal destek, diizenli iletigim
(haftalik/aylik toplantilar), ekip i¢i dayanisma, motivasyon etkinlikleri veya ¢aliganlara
yonelik psikolojik iyi olus programlari gibi uygulamalarin var olup olmadig1 ve calisan
tutumlarmi nasil sekillendirdigine dair analiz bulgular1 neticesinde Tablo 19

olusturulmustur.

Tablo 19: Kurum Tarafindan Sunulan Psikolojik ve Sosyal Destek Uygulamalarinin
Etkililigi

Tema Kategori Kodlar f
Diizenli yapilan ekip toplantilar

1 18
. . ve aidiyet artisi
]i?;Zieinnlll ("Il;zzzntllar V¢ Haftalik veya aylik toplantilarla
« | Desiek 3 iletisimin siirekliligi ve 14
Uururlnsa 1 este psikolojik rahatlik
ygu amatarinii Diizenli birebir goriismeler ve
Psikolojik ve Sosyal stresin azalmas 12
Olarak Etkili Bulunmasi RTTIE T I
(f=110) Sosyal Etkinlikler ve Sosyal etkinliklerin ekip ici

baglar1 giiclendirmesi ve 22
motivasyon artisi

Kurumsal motivasyon
etkinlikleri ve ¢alisan morali
Kurum tarafindan saglanan
Psikolojik Danismanlik  profesyonel psikolojik destek 14
ve Destek Programlar1  hizmetleri ve genel iyilik hali

(f=26) Calisanlara yonelik iyi olus
programlari ve tiikkenmisligin 12
azalmasi

Motivasyon
Programlar (f=40)

18
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Kurumun sosyal destek

Yetersiz Sosyal ve saglamadigindan kaynakl 16
Duygusal Destek izolasyon hissi
(f=28) Duygusal destegin kurumsal

Ol¢ekte planlanmamast 12

Kurumsal Destek
Uygulamalarinin Yetersiz
ve Etkisiz Bulunmasi Iletisim ve Destek
(f=68) Mekanizmalarindaki
Eksiklikler (f=24)

nedeniyle hissedilen eksiklik
Kurumsal iletigim ve
toplantilarin yiizeysel ve yetersiz 14
bulunmasi

Kurum igi iletisim sorunlarinin

psikolojik gerginlik yaratmast 10

Kurumun destek

mekanizmalarinin ¢aliganlar 8
Genel Destek Algisinin tarafindan samimi bulunmamasi
Olumsuzlugu (f=16) Destek mekanizmalarinin

calisan ihtiyaglarini 3

karsilamamasi nedeniyle
motivasyon diisiikligl

N=70

Not 1. f= Frekans: Her bir tema, kategori ya da kodun katilimcilar tarafindan ifade etme sikligini
belirtmektedir.

Not 2: Katilimcilardan bazilarinin anlatimlar: birden fazla koda karsilik gelmesi sebebiyle toplam kod
frekans sayist katilimci sayisindan fazladir.

Tema 1: Kurumsal Destek Uygulamalarimin Psikolojik ve Sosyal Olarak Etkili

Bulunmasi

Katilimeilarin 6nemli bir boliimii (f=110), kurumlari tarafindan sunulan psikolojik
ve sosyal destek uygulamalarii etkili buldugunu belirtmistir. Bu tema kapsaminda ii¢
kategori belirlenmistir: Diizenli toplantilar ve iletisim, sosyal etkinlikler ve motivasyon

programlari ve psikolojik danigmanlik ve destek programlari.
(a) Diizenli toplantilar ve iletisim (f=44)

Katilimcilar, kurumlan tarafindan diizenli olarak yapilan ekip toplantilarinin
aidiyet hissini artirdigini ifade etmistir (f=18). Bir katilimc1 bu durumu, “Haftalik yapilan
ekip toplantilar: sayesinde aidiyet duygum artti ve kendimi daha desteklenmis
hissediyorum.” (K12) seklinde agiklamistir. Ayrica, haftalik veya aylik diizenli iletisimin
psikolojik rahatlik sagladigini (f=14) ve diizenli birebir gériismelerin stres azaltici etkisi
oldugunu (f=12) vurgulayan katilimcilar olmustur. Bir baska katilimci ise diizenli
iletisimin onemini su ifadelerle belirtmistir: “Her ay diizenlenen birebir goriismelerde

kendimi daha iyi ifade ediyorum, bu benim stres seviyemi diigiiriiyor.” (K43).
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(b) Sosyal etkinlikler ve motivasyon programlari (f=40)

Katilimcilar, sosyal etkinliklerin ekip i¢i baglar1 giiclendirdigini ve motivasyonu
artirdigini ifade etmistir (f=22). Bir katilimci bu durumu, “Kurumun organize ettigi
cevrimici sosyal etkinlikler ekip arkadaslarimla aramdaki baglart gii¢lendirdi ve
motivasyonumu yiikseltti.” (K25) seklinde belirtmistir. Ayrica kurumsal motivasyon
etkinliklerinin ¢alisanlarin moralini yiikselttigi de ifade edilmistir (f=18). Bu etkinliklerin
Onemine vurgu yapan bir katilimer sunlart sdylemistir: “Motivasyon etkinlikleri isime

olan baghligimi artirdl ve psikolojik olarak kendimi iyi hissetmemi sagladi.” (K55).
(c) Psikolojik danismanlik ve destek programlart (f=26)

Bu kategori kapsaminda, kurum tarafindan saglanan profesyonel psikolojik destek
hizmetlerinin genel 1iyilik halini yiikselttigi (f=14) ve calisanlara yonelik iyi olus
programlarinin tiikkenmisligi azalttig1 (f=12) ifade edilmistir. Bir katilimct bu durumu
sOyle aktarmustir: “Kurumun sagladigi psikolojik danismanlik destegi sayesinde

tiikenmislik duygum ciddi oranda azaldi ve daha huzurlu ¢alistyorum.” (K34).
Tema 2: Kurumsal Destek Uygulamalarinin Yetersiz ve Etkisiz Bulunmasi

Bazi katilimcilar (f=68), kurumlari tarafindan saglanan psikolojik ve sosyal destek
uygulamalarini yetersiz ya da etkisiz bulduklarini belirtmistir. Bu tema kapsaminda ii¢
kategori ortaya cikmistir: Yetersiz sosyal ve duygusal destek, iletisim ve destek

mekanizmalarindaki eksiklikler ve genel destek algisinin olumsuzlugu.
(a) Yetersiz sosyal ve duygusal destek (f=28)

Katilimcilar, kurumlarmin sosyal destek saglamamasindan dolayi izolasyon hissi
yasadiklarin1 (f=16) ve duygusal destegin kurumsal olgekte planlanmamasinin eksiklik
yarattigini (f=12) dile getirmistir. Bir katilimc1 bu konudaki goriisiinii soyle aktarmistir:
“Kurum sosyal destek konusunda yeterli degil, bu nedenle kendimi izole hissediyorum ve

psikolojik olarak desteklenmis hissetmiyorum.” (K19)
(b) Iletisim ve destek mekanizmalarindaki eksiklikler (f=24)

Katilimcilar, kurum igi iletisimin yiizeysel ve yetersiz oldugunu (f=14) ve iletisim
sorunlarinin psikolojik gerginlik yarattigin1 (f=10) ifade etmistir. Bu durumu agiklayan

bir katilimel, “Kurumsal toplantilar ¢ok yiizeysel kaliyor, derin konular konusulmuyor ve
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bu da psikolojik olarak desteklenmis hissetmemi engelliyor.” (K58) seklinde ifade

etmistir.
(c) Genel destek algisinin olumsuzlugu (f=16)

Bu kategori kapsaminda ise katilimcilar, kurumlarinin destek mekanizmalarini
samimi bulmadiklarmi (f=8) ve destek mekanizmalarinin c¢alisan ihtiyaglarin
kargilamamasi nedeniyle motivasyonlarinin diistiigiinii (f=8) dile getirmistir. Bir katilimc1
bu goriisiinii su sekilde ifade etmistir: “Kurumun sundugu destek programlari benim
ihtiyaglarimla uyugmuyor, bu nedenle etkili oldugunu diisiinmiiyorum ve motivasyonum
da diisiiyor.” (K62). Elde edilen bulgular biitiinciil sekilde degerlendirildiginde, kurumlar
tarafindan sunulan psikolojik ve sosyal destek uygulamalarinin énemli dl¢tide olumlu

etkileri olmakla birlikte, destek mekanizmalarinda ¢esitli eksiklikler de bulunmaktadir.
4.6. Genel Degerlendirme ve Onerilere Yonelik Bulgular

Bu alt baslik altinda; kurumun sundugu desteklerin (6r. esnek calisma saatleri,
teknik ekipman destegi, dijital altyapi, egitim olanaklari, psikolojik destek vb.) yeterliligi,
katilimcilarin mevcut ¢alisma modelini siirdiirme istegi ve sebepleri, uzaktan ve hibrit
calisma modellerinin siirdiiriilebilirligini saglamak ve calisanlarin iyilik hali, verimlilik
ve aidiyetini artirmak icin bireysel diizeyde, takim (grup) diizeyinde ve kurumsal
(orgiitsel) diizeyde katilimcilarin Onerilerine dair bulgulara yer verilmistir. Ayrica
katilimcilardan son olarak eklemek istedikleri goriis veya onerileri alinmis ve bu veriler

de analiz edilerek genel goriis ve degerlendirme seklinde sunulmustur.

Tablo 20: Kurumsal Desteklerin Yeterliligi ve Calisanlara Yansimalari

Tema Kategori Kodlar f
Teknik Ekipman ve Teknik ekipman desteginin tiretkenlik ve 2
performansi artirmasi 4
Dijital Altyapt Giiclii dijital altyapinin verimlilik ve is 1
Kurumsal Destekls:r.m Yeterli Yeterliligi (f=54) akisini Kolaylastirmasi 3
Bulunmas1 ve Pozitif - .
Dijital araglarin etkin kullanimiyla is 1
Yansimalar1 (f=126) .. .
siireglerinin hizlanmasi 2
Esnek Calisma Esnek caligsma saatlerinin iyilik hali ve 2
Kosullar ve Kigisel ~ motivasyonu yiikseltmesi 6
Rahatlik (f=46) Ev ofis ¢aligma konforunun genel 2
memnuniyet ve iiretkenligi artirmasi 0
Egitim ve Kisisel Egitim olanaklarinin ¢alisan motivasyonu 1
Gelisim Olanaklart ve kisisel gelisimi desteklemesi 6
(f=26) Cevrimigi egitim platformlarmimn mesleki 1
0

gelisime olumlu katkisi
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Evden caligmaya bagli ekstra masraflarin 1

Teknik ve Ma'dvc!l karsilanmamasi nedeniyle yetersizlik hissi 4
Destek Eksikligi . . . .
(f=22) Yeterli teknik ekipman ve ergonomik

destek saglanmamasinin tiretkenligi 8
olumsuz etkilemesi

Sosyal ve psikolojik destek

Sosyal ve Psikolojik  uygulamalarinin yetersiz bulunmasi

Kurumsal Desteklerin
Yetersiz Bulunmasi ve

Negatif Yansimalart (£=52) Destek Eksikligi nedeniyle motivasyon ve aidiyet azalmasi 0
(f=18) Yoneticilerin psikolojik destek ve empatik
yaklasgimlarmin eksikliginin tiikenmislik 8
yaratmasi
Mesleki gelisim ve liderlik egitimlerinin
Egitim ve Gelisim yetersiz olmas1 nedeniyle motivasyon 8
Olanaklarmin diisiikliigii
Yetersizligi (f=12) Egitim olanaklarimin bireysel ¢abalara
birakilmasi nedeniyle genel gelisim 4

olanaklarinin yetersiz bulunmasi

N=70

Not 1. f= Frekans: Her bir tema, kategori ya da kodun katilimcilar tarafindan ifade etme sikligini
belirtmektedir.

Not 2: Katilimcilardan bazilarimin anlatimlart birden fazla koda karsilik gelmesi sebebiyle toplam kod
frekans sayist katihmci sayisindan fazladir.

Tema 1: Kurumsal Desteklerin Yeterli Bulunmasi ve Pozitif Yansimalar

Katilimcilarin cogunlugu (f=126), kurumlar1 tarafindan saglanan destekleri yeterli
bulduklarin1 ve bu desteklerin is performanslari, tiretkenlikleri ve iyilik héllerine pozitif
katki yaptigini ifade etmislerdir. Bu tema kapsaminda ii¢ kategori belirlenmistir: teknik
ekipman ve dijital altyap1 yeterliligi, esnek ¢alisma kosullar1 ve kisisel rahatlik ve egitim

ve kisisel gelisim olanaklari.
(a) Teknik ekipman ve dijital altyap: yeterliligi (f=54)

Katilimcilar, teknik ekipman desteginin iiretkenlik ve performanslarini artirdigini
vurgulamislardir. Bu konuda birden fazla katilimecmin goriisleri soyledir: “Kurumun
sagladigr teknik ekipman destegi sayesinde evden c¢alisirken hicbir teknik sikinti
yasamiyorum, bu da performansimi 6nemli ol¢iide artiriyor.” (K12); “Dijital altyapimizin

giiclii olmast is stireglerimizi hizlandirryor ve tiretkenligimizi olumlu etkiliyor.” (K36).
(b) Esnek ¢calisma kosullart ve kisisel rahatlik (f=46)

Esnek calisma saatlerinin c¢alisanlarin iyilik halini ve motivasyonunu yiikselttigi
belirtilmistir. Katilimcilardan birkag¢i su ifadeleri kullanmistir: “Esnek c¢alisma saatleri
sayesinde ig-yasam dengemi rahatlikla saglayabiliyorum ve bu da motivasyonumu
yiiksek tutuyor.” (K20), “Ev ortaminda ¢alismanin verdigi konfor, is performansimi

olumlu yonde etkiliyor ve beni psikolojik olarak rahatlatiyor.” (K43).
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(c) Egitim ve kisisel gelisim olanaklari (f=26)

Katilimcilar, kurumun sundugu egitim ve gelisim imkanlarinin kisisel gelisim ve
motivasyonlarmi destekledigini ifade etmislerdir. Bu konudaki goriislerden bazilari
soyledir: “Kurumumuzun c¢evrimigi egitim platformlar: sayesinde kigisel gelisimime
vonelik bir¢ok farkli egitim alma imkant buluyorum ve bu beni olduk¢a motive ediyor.”
(K28), “Sik sik diizenlenen egitimler sayesinde mesleki gelisimimi destekleyebiliyorum,

bu da ¢calisma istegimi artirtyor.” (K50).
Tema 2: Kurumsal Desteklerin Yetersiz Bulunmasi ve Negatif Etkileri

Bazi katilimcilar (f=52), kurumlarin sagladigi desteklerin yetersiz oldugunu ve
bunun da is performansi, tiretkenlik ve iyilik halleri iizerinde negatif etkilere neden
oldugunu dile getirmistir. Bu tema altinda ii¢ kategori ortaya ¢ikmistir: teknik ve maddi
destek eksikligi, sosyal ve psikolojik destek eksikligi ve egitim ve gelisim olanaklarinin

yetersizligi.
(a) Teknik ve maddi destek eksikligi (f=22)

Katilimcilar, evden caligma kaynakli ekstra masraflarin karsilanmadigini ve
teknik ekipman desteginin yeterli olmadigini ifade etmistir. Bu durumu katilimcilar soyle
aciklamistir: “Evden ¢alismak igin ihtiya¢ duydugum ergonomik ekipman ve masraflar
kurum tarafindan karsitlanmadig i¢in zorlaniyorum ve bu da performansimi diistiriiyor.”
(K25), “Yetersiz teknik altyapt destegi nedeniyle siirekli sorunlar yasiyorum, bu durum

tiretkenligimi ve motivasyonumu olumsuz etkiliyor.” (K47).
(b) Sosyal ve psikolojik destek eksikligi (f=18)

Katilimcilar, sosyal ve psikolojik desteklerin yetersiz olmasi nedeniyle
motivasyon ve aidiyet hissinin azaldigini ifade etmislerdir. Katilimcilarin gortisleri su
sekildedir: “Kurumdan sosyal ve psikolojik destek konusunda yeterince destek
alamadigim igin kendimi daha izole hissediyorum ve motivasyonum diistiyor.” (K33),
“Yoneticilerimizden empatik yaklagim goremiyoruz, bu durum da tiikenmislik hissi

yasamama neden oluyor.” (K62).
(c) Egitim ve gelisim olanaklarinin yetersizligi (f=12)

Katilimcilar, mesleki gelisim ve liderlik egitimlerinin yetersiz oldugunu

belirtmistir. Bu konuda katilimcilarin ifadeleri soyledir: “Kurumumuzun sundugu egitim
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olanaklari ¢ok kisitl kalvyor ve bu durum mesleki gelisimimi olumsuz etkiliyor.” (K57),
“Kurum i¢i egitimler bireysel ¢abamiza birakilmis durumda ve bu da gelisim
(K68).

katilimcilarin genel olarak kurumlar tarafindan saglanan destekleri yeterli buldugu

firsatlarimizin - yeterince desteklenmedigini  hissettiriyor.” Sonug¢ olarak

goriilmekle birlikte, teknik, sosyal ve psikolojik destek alanlarinda eksiklikler mevcuttur.

Katilimcilarin mevcut c¢aligma modelinde is hayatlarina devam edip etmek

istemediklerine dair goriisler ve sebeplerini ortaya koymak amaciyla yapilan analiz
sonucunda ortaya konulan kod, kategori ve temalar Tablo 21’de sunulmustur.
Tablo 21: Mevcut Calisma Modelini Siirdiirme Istegi ve Sebepleri
Tema Kategori Kodlar f
. . Is-yasam dengesinin iyilesmesi ve kisisel zaman
Melvcut Eﬁasla ;I; Deﬁglzmli\t/e ; artis1 nedeniyle siirdiirme istegi 26
(ahisma e Istanbul gibi biiyiik sehirlerde trafik ve ulasim
Modeligy (f=52) sorununun azalmasi 16
Siirdlirme Al Kisisel velisime daha fazl
istegi ileye ve kisisel gelisime daha fazla zaman 10
(Olumlu) ayrilabilmesi
(f=138) Verimlilik ve Performans y ortammda da}ha yl{ksek yerimlilik ve 26
odaklanma imkan1 saglamasi
Artis1 (f=46) I
Performans odakli ¢alisma modelinin
- A 20
stirdiiriilebilir bulunmasi
Calisma Esnekligi ve Calisma ortami1 ve zaman konusunda esneklik 2
Bagimsizlik Duygusu saglamasi
(f=40) Fiziksel ve mekansal bagimsizligin yasam 18
kalitesini artirmasi
. . Sosyal izolasyon ve ekip baglarinin zayiflamast
Mevcut Sosyal Izolasyon ve Ekip . e S 8
A . nedeniyle siirdiirmeme istegi
Caligma Etkilesimi Sorunlar (£=14) Yiiz yiize ¢aligma eksikligi nedeniyle iletisim
Modelini ylu sy £ y ¥ 6
Siirdiirmeme — sorunlar1 yaganmasi
C. Is Modelinin Uygulama Hibrit modelin uygulama seklinin yeterince
Istegi veya . . 1 . 6
Sekline Yonelik Olumsuz  dengeli olmamasi
Sarth Alg1 (f=10) Mevcut cal delinin calisan ihtiyacl
Siirdiirme g evcut ¢alisma modelinin ¢aligan ihtiyaclarini 4
(Olumsuz/Sa karsilamamasi
rth) (£=32) Is birligi ve Mesleki Yiiz yiize etkilesimin azalmasinin mesleki gelisim 3

Gelisim Kaybi (=8)

ve is birligi firsatlarin1 olumsuz etkilemesi

N=70

Not 1. f= Frekans: Her bir tema, kategori ya da kodun katilmcilar tarafindan ifade etme sikligini

belirtmektedir.

Not 2: Katilimcilardan bazilarmmin anlatimlart birden fazla koda karsilik gelmesi sebebiyle toplam kod
frekans sayist katilimer sayisindan fazladir.

Katilimcilarin mevcut c¢alisma modellerini (uzaktan veya hibrit) siirdiirme

istekleri ve gerekgeleri ayrintili olarak analiz edilmis olusturulan kod ve kategoriler iki
tema altinda smiflandirilmistir: (1) Mevcut Calisma Modelini Siirdiirme Istegi (Olumlu)
ve (2) Mevcut Calisma Modelini Siirdiirmeme Istegi veya Sarthi Siirdiirme

(Olumsuz/Sartl1).
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Tema 1: Mevcut Calisma Modelini Siirdiirme Istegi (Olumlu)

Katilimcilarin biiyiik bir kismi1 (f=138), mevcut uzaktan ve hibrit ¢alisma modelini
stirdiirmek istediklerini belirtmistir. Bu tema altinda ii¢ kategori belirlenmistir: is-yasam
dengesi ve kisisel yasam kalitesi, verimlilik ve performans artisi, ve calisma esnekligi ve

bagimsizlik duygusu.
(a) Is-yasam dengesi ve kisisel yasam kalitesi (f=52)

Katilimcilar, calisma modellerinin is-yasam dengelerini olumlu etkiledigini ve
kisisel yasam kalitelerini artirdigini ifade etmislerdir. Ornegin bir katilime1 bu durumu su
sekilde belirtmistir: “Uzaktan ¢alisma modeli sayesinde is ve 6zel yasam dengemi ¢ok iyi
kurabiliyorum. Ozellikle aileme ve kisisel gelisimime zaman ayirabilmem beni bu modeli
stirdiirme konusunda motive ediyor” (K17). Baska bir katilimci ise biiyiik sehirlerdeki
trafik sorununa dikkat cekerek “Istanbul trafiginden kurtulmus olmak bile tek basina bu
calisma modelini siirdiirmem icin yeterli bir sebep.” (K39) seklinde goriislerini

belirtmistir.
(b) Verimlilik ve performans artist (f=46)

Bu kategori kapsaminda katilimcilar, uzaktan ¢aligma modelinin ev ortaminda
daha ytiksek verimlilik ve odaklanma imkani sagladigini dile getirmislerdir. Bir katilimci
bunu net bir sekilde vurgulayarak: “Evden c¢alisirken daha rahat odaklaniyorum,
performansim ¢ok daha yiiksek. Bu nedenle bu c¢alisma modelini degistirmek
istemiyorum.” (K24) seklinde aciklamistir. Diger bir katilimci ise performans odakli
calisma bi¢iminin siirdiiriilebilir oldugunu ifade etmis ve sunlar1 sdylemistir: “Calisma
ortamimin performansimi artirdigini net olarak goriiyorum. Bu nedenle mevcut ¢alisma

sistemimi korumak benim i¢in ¢ok 6nemli.” (K52).
(c) Calisma esnekligi ve bagimsizlik duygusu (f=40)

Katilimcilar, calisma modellerinin sagladig1 esneklik ve bagimsizlik duygusunu
ozellikle vurgulamistir. Bu durumu bir katilimet: “Calisma saatlerimin ve mekanimin
esnek olmasi, hayatimi ¢ok kolaylastiriyor ve bu esneklikten vazge¢mek istemiyorum.”
(K33) ifadeleriyle dile getirirken, bir baska katilimci ise sunlar1 belirtmistir: “Isimi
istedigim ortamda yapabilmek bana ozgiirliik ve bagimsizlik hissi veriyor. Bu durum

yvasam kalitemi artirtyor, kesinlikle devam etmek istiyorum.” (K68)
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Tema 2: Mevcut Calisma Modelini Siirdiirmeme Istegi veya Sartl Siirdiirme

(Olumsuz/Sartl)

Katilimcilardan bazilar ise (f=32), calisma modelini slirdiirmek istemediklerini
veya belirli sartlar altinda siirdiirmek istediklerini ifade etmislerdir. Bu tema altinda ii¢
kategori belirlenmistir: sosyal izolasyon ve ekip etkilesimi sorunlari, is modelinin

uygulama sekline yonelik olumsuz algi ve is birligi ve mesleki gelisim kaybu.
(a) Sosyal izolasyon ve ekip etkilegimi sorunlart (f=14)

Bu kategori de katilimcilar, sosyal izolasyon ve ekip baglarinin zayiflamasi
nedeniyle calisma modelini siirdiirmek istemediklerini belirtmistir. Bir katilimci bu
durumu su sekilde ifade etmistir: “Ekip arkadaslarimla yiiz yiize iletisimin olmamast
sosyal baglarimizi zayiflatti. Bu nedenle su anki ¢alisma sistemini uzun vadede stirdiirmek

istemiyorum.” (K42).
(b) Is modelinin uygulama sekline yonelik olumsuz algi (f=10)

Katilimcilar, hibrit ¢alisma modelinin uygulama seklinin yeterince dengeli
olmadigint ve mevcut ¢alisma modelinin calisan ihtiyaglarimi karsilamadigini ifade
etmislerdir. Bir katilime1 bu durumu sdyle dile getirmistir: “Hibrit model tam olarak
dengeli bir sekilde uygulanmadigi icin siirekli belirsizlik yasiyorum ve bu durum beni

rahatsiz ediyor.” (K55).
(c) Is birligi ve mesleki gelisim kaybi (f=8)

Katilimcilar, yiiz ylize etkilesimin azalmasinin mesleki gelisim ve is birligi
firsatlarini olumsuz etkiledigini belirtmistir. Bu durumu ifade eden bir katilimce1 sunlari
sOylemistir: “Yiiz yiize goriismelerin azalmasi, profesyonel anlamda yeni gseyler
ogrenmemi ve ekip igindeki etkilesimi zorlastiriyor. Bu nedenle mevcut ¢alisma modeli
benim i¢in stirdiiriilebilir degil.” (K60). Sonug olarak, katilimcilarin biiylik ¢cogunlugu
mevcut calisma modellerini siirdiirme egilimindedir. Bu egilimin temel nedenleri

arasinda artan ig-yasam dengesi, verimlilik artis1 ve esneklik bulunmaktadir.
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Tablo 22: Genel Gériis ve Oneriler

Tema

Kategori

Kodlar

Hibrit ve Uzaktan
Calismanin Basar1 Faktorleri
(f=56)

Yonetici Yetkinligi ve
Kurumsal Kiiltiir (f=24)

Y oneticilerin dijital ve
empatik liderlik
becerilerinin gelistirilmesi

14

Kontrol odakli degil,
giivene dayal1 yonetim
kiiltiirii olusturulmali

10

Calisma Modelinin
Uygulama Esnekligi
(f=20)

Calisanlarin rol ve kisisel
ihtiyaglarina gore esnek
modeller benimsenmeli

12

Modelin siirekli
iyilestirilmesi ve revize
edilmesi

Baglilik ve Psikolojik
Faktorler (f=12)

Ekip i¢i baglilik ve sosyal
etkilesimin giiclendirilmesi

12

Hibrit ve Uzaktan
Caligmanin Dezavantajlar ve
Riskleri (f=30)

Sosyal Izolasyon ve
Iletisim Sorunlar1 (f=18)

Sosyal izolasyon ve
profesyonel etkilesim
eksikliginin riski

10

Yiiz yiize iletisim eksikligi
nedeniyle kiiltiir
aktariminda zorluklar

Is Modelinin Herkese
Uygun Olmamasi (f=12)

Hibrit/uzaktan ¢alismanin
her rol veya kisi i¢in uygun
olmadig

12

Hibrit ve Uzaktan Caligmaya
Yénelik Genel Oneriler
(f=38)

Egitim ve Adaptasyon
Siiregleri (f=20)

Caliganlara yonelik hibrit
calisma adaptasyon
egitimleri verilmeli

12

Yoneticilere yonelik dijital
liderlik ve yonetim
egitimleri artirilmali

Destekleyici Politikalar ve
Uygulamalar (f=18)

Ozellikle ebeveyn
calisanlar i¢in esnek
caligma politikalari
olusturulmal

10

Ev-ofis calisma masraflari
i¢in finansal destek
saglanmali

N=70

Not 1. f= Frekans: Her bir tema, kategori ya da kodun katilimcilar tarafindan ifade etme sikligini

belirtmektedir.

Not 2: Katilimcilardan bazilarimin anlatimlar: birden fazla koda karsilik gelmesi sebebiyle toplam kod
frekans sayist katilimer sayisindan fazladir.

Yapilan analizler neticesinde, uzaktan ve hibrit ¢alisma modellerine yonelik genel

goriis ve Onerileri (1) Hibrit ve Uzaktan Calismanin Basar1 Faktorleri, (2) Hibrit ve

Uzaktan Calismanin Dezavantajlar1 ve Riskleri ve (3) Hibrit ve Uzaktan Calismaya

Yénelik Genel Oneriler olmak iizere ii¢ tema altinda verilmistir.

Tema 1: Hibrit ve Uzaktan Calismanin Basar: Faktorleri
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Katilimcilar, hibrit ve wuzaktan c¢alisma modellerinin basarili bir sekilde
uygulanabilmesi i¢in ii¢ kategori altinda goriislerini belirtmistir: yonetici yetkinligi ve
kurumsal kiltiir (f=24), calisma modelinin uygulama esnekligi (f=20) ve baglilik ve
psikolojik faktorler (f=12). Yonetici yetkinligi ve kurumsal kiiltiir (f=24) kategorisinde
katilimcilar, yoneticilerin dijital ve empatik liderlik becerilerinin gelistirilmesi gerektigini
vurgulamigtir. Bu konuda birden fazla katilimcinin ifadeleri soyledir: “Dijital ¢agda
uzaktan yoénetim i¢in yoneticilerimizin dijital liderlik becerilerini gelistirmeli kritik
onemde.” (K7), “Kontrol odakli degil, giivene dayali bir yonetim kiiltiiriiniin
olusturulmasi gerektigini diigiiniiyorum. Giiven ortami saglanmadan hibrit ¢alismanin

surdiiriilebilir olmasi zor.” (K25).

(Calisma modelinin uygulama esnekligi (f=20) kategorisinde, ¢alisanlarin rollerine
ve kisisel ihtiyaclarina gore esnek modellerin benimsenmesi gerektigi belirtilmistir.
Katilimcilar bu konuda sunlari ifade etmistir: “Her ¢alisanin rolii farkli, bu nedenle
calisma modeli kisiye ozel esneklige sahip olmall ve ihtiyaglara gore siirekli revize
edilmeli.” (K19), “Hibrit modelin siirekli olarak gozden gegirilmesi ve ¢alisan geri
bildirimlerine gore iyilestirilmesi basarimin anahtaridir.” (K47). Baghlik ve psikolojik
faktorler (f=12) kategorisinde ise ekip 1i¢i baglhlik ve sosyal etkilesimin
gliclendirilmesinin 6nemine vurgu yapilmistir. Bir katilimci sOyle demistir: “Takim
icindeki sosyal etkilesimi canli tutmak, ekip ruhunu ve bagliligi artirtyor. Bu da uzaktan

calismanin stirdiiriilebilirligi icin ¢ok onemli.” (K53)
Tema 2: Hibrit ve Uzaktan Calismanin Dezavantajlari ve Riskleri (f=30)

Bazi katilimcilar, hibrit ve uzaktan calisma modellerinin dezavantajlart ve
potansiyel risklerini iki kategori altinda belirtmistir: sosyal izolasyon ve iletisim sorunlari
(f=18) ve is modelinin herkese uygun olmamasi (f=12). Sosyal izolasyon ve iletisim
sorunlar1 (f=18) kategorisinde katilimcilar, profesyonel etkilesim eksikliginin risklerine
dikkat ¢cekmistir. Katilimcilar sunlari ifade etmistir: “Uzun siireli uzaktan ¢alisma sosyal
izolasyona yol agiyor ve yiiz yiize etkilegsimin eksikligi kurum kiiltiiriiniin aktarimini
zorlastirtyor.” (K33), “Profesyonel iletisim ve isbirligi, uzaktan ¢alisma ortaminda ciddi
olciide azaliyor ve bu da ekip ici verimliligi olumsuz etkiliyor.” (K59). Is modelinin
herkese uygun olmamasi (f=12) kategorisinde, hibrit veya uzaktan ¢alisma modelinin her

rol ve birey i¢in uygun olmadigi belirtilmistir: “Baz: roller ve pozisyonlar igin uzaktan
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calisma hi¢ uygun degil. Bu nedenle ¢alisma modellerinin kisilere ve gorevlere gore

diizenlenmesi gerekiyor.” (K20).
Tema 3: Hibrit ve Uzaktan Calismaya Yonelik Genel Oneriler

Katilimcilar, hibrit ve uzaktan calisma modellerine yonelik genel onerilerini iki
kategori altinda toplamistir: egitim ve adaptasyon siiregleri (f=20) ve destekleyici
politikalar ve uygulamalar (f=18). Egitim ve adaptasyon siiregleri (f=20) kategorisinde
katilimcilar, ¢alisanlara ve yoneticilere yonelik hibrit calisma adaptasyon egitimlerinin
artirlmasint  onermistir: “Kurum tarafindan c¢alisanlara uzaktan c¢alismaya uyum
saglamalari i¢in egitimler verilmeli. Bu sayede daha hizli adaptasyon miimkiin olur.”
(K27) “Yoneticilerimizin dijital yonetim konusunda egitim almalar1 gerekiyor. Bu
egitimler, yonetim kalitesini yiikseltecek ve hibrit ¢alismanin basarisimi artiracaktir.”
(K66). Destekleyici politikalar ve uygulamalar (f=18) kategorisinde ise 6zellikle ebeveyn
calisanlar i¢cin esnek c¢alisma politikalarinin 6nemine vurgu yapilmistir: “Ebeveyn
calisanlar i¢in 6zel esnek calisma politikalar1 gelistirilirse hem verimlilik artar hem de
calisanlarin memnuniyeti yiikselir.” (K13), “Evden caligmanin yarattig1 ek maliyetler
kurumlar tarafindan karsilanirsa, ¢alisanlarin maddi yiikii azalir ve motivasyonlari artar.”
(K44). Katilimcilarin genel gortisleri birlikte degerlendirildiginde, uzaktan ve hibrit
calisma modellerinin etkin bir sekilde siirdiiriilebilmesi i¢in ydnetici yetkinliklerinin
gelistirilmesi, ¢alisanlarin kisisel ve is ihtiyaglarina gére modelin esnek hale getirilmesi
ve ekip i¢i sosyal baglarin giiclendirilmesi gibi ¢esitli kritik faktorlere isaret etmektedir.
Bununla birlikte, sosyal izolasyon riskinin azaltilmasi, modelin kisiye ve pozisyona gore
esnek olarak diizenlenmesi ve adaptasyon stireglerinin egitimlerle desteklenmesi 6nem

tasimaktadir.
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SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Arastirmanin bulgulari, hibrit ve uzaktan g¢alisma modellerinin c¢alisanlarin
psikolojik iyi oluslari, mutluluklari, is doyumlar1 ve iiretkenlikleri lizerindeki etkilerini
cok boyutlu bicimde ortaya koymustur. 70 katilimci ile yiiriitilen nitel goriismeler
sonucunda, bu modellerin bireysel, grup ve orgiitsel diizeyde farklilasan etkiler yarattigi
goriilmiistiir. Bulgular, calisanlarin mutlulugu, tiretkenligi ve genel iyilik halleri agisindan
Oonemli avantajlar saglamakla birlikte, belirli dezavantaj ve riskleri de beraberinde
getirdigini gdstermektedir. Ozellikle tamamen uzaktan ¢alisma modelinde olumlu etkiler
daha belirginlesmis; ancak her iki modelde de performans ve mutlulukta diislis yasayan
bir grup calisan tespit edilmistir. Bu durum, literatiirde uzaktan ve hibrit ¢alismanin
evrensel olarak herkes icin uygun olmadigina yonelik goriislerle paraleldir

(Charalampous vd., 2019; Molino vd., 2020).

Katilimcilar, zaman ve mekan esnekliginin yarattig1 olumlu psikolojik etkileri
ozellikle vurgulamistir. Ulasim siirelerinin ortadan kalkmasi, aileye ve kisisel gelisime
daha fazla zaman ayrilmasi, ig-yasam dengesinin giiclenmesi ve genel mutlulugun artmasi
one cikan bulgular arasindadir. Bu sonuglar, esnek c¢alisma diizeninin bireysel ve
profesyonel yasam arasinda daha saglikli bir denge kurulmasina katki sagladigini ortaya

koyan ¢aligmalarla da tutarlidir (Allen vd., 2021; Ipsen vd., 2021).

Uretkenlik agisindan bakildiginda, ev ortaminin konforu, sessiz ve dikkat dagitict
unsurlarin azalmasi, trafik stresinin ortadan kalkmas1 gibi faktorlerin katilimcilarin daha
yuksek diizeyde odaklanmalarimi ve akis deneyimi yasamalarmi kolaylastirdig:
goriilmiistiir. Bulgular, Csikszentmihalyi’nin Akis (Flow) teorisinde (1990) 6ne siirdiigii
icsel motivasyon—performans iliskisini desteklemekte; Hackman ve Oldham’mn Is
Ozellikleri Modeli (1980) kapsaminda degerlendirildiginde ise 6zerklik ve kisisel
diizenlemelerin i$ doyumunu artiran unsurlar oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte,
15-0zel yasam sinirlarinin bulaniklagmasi ve siirekli ¢evrimici olma baskisi, Clark’in Sinir

Teorisi (2000) ¢cercevesinde dikkat edilmesi gereken dnemli risk alanlaridir.

Arastirmanin bulgular ayrica, sosyal izolasyonun ve profesyonel iletisimdeki
zorluklarin ¢alisanlarda tiikenmislik riskini artirabilecegini gdstermektedir. Bu bulgu,
Maslach’in (2018) Tiikenmislik Modeli ile uyumludur. Ozellikle yeni ise baslayanlar ve

yogun ekip ¢aligmasina ihtiya¢ duyan roller sosyal baglarin zayiflamasi karsisinda daha
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kirilgan bulunmustur. Buna karsin, empatik liderlik, diizenli iletisim ve agik geri bildirim
uygulamalarinin c¢alisanlarda aidiyet duygusunu artirdigi belirlenmistir. Bass ve
Avolio’nun (1994) déniisiimcii liderlik yaklasimi ile Eisenberger’in Algilanan Orgiitsel
Destek Kurami (1986), bu bulgular teorik agidan destekleyen modeller olarak one
cikmaktadir.

Bulgular, Seligman’in (2011) psikolojik iyi olusu bes boyutta agiklayan PERMA
modeli ile birlikte degerlendirildiginde daha biitiinciil bir ¢erceve sunmaktadir. Is-yasam
dengesindeki iyilesmeler ve stresin azalmasi, olumlu duygularin (Positive Emotions)
giiclenmesini saglamistir. Odaklanma ve akis deneyimlerinin kolaylasmasi, ise yonelik
katilimi1 (Engagement) artirmigtir. Diizenli geri bildirim ve empatik liderlik uygulamalari,
iliskilerin (Relationships) korunmasma katki sunmustur. Isin kisisel gelisim, aile
sorumluluklart ve yasam kalitesi ile iliskilendirilmesi, anlam (Meaning) boyutunu 6ne
cikarmistir. Performans ve iretkenlikteki artiglar ise calisanlarin basari duygularini
(Accomplishment) beslemistir. Dolayisiyla hibrit ve uzaktan g¢alisma, calisanlarin
psikolojik 1yi olusunu PERMA modelinde tanimlanan bes boyut {izerinden
giiclendirmektedir. Ancak sosyal baglarin zayiflamasi ve is-6zel yasam simirlarinin
bulaniklagmasi, 6zellikle Relationships ve Positive Emotions boyutlarinda yonetilmesi

gereken kritik risklerdir.

Son yillarda yapilan giincel ¢alismalar da bu sonugclari desteklemektedir. Ornegin,
genis Ol¢ekli randomize kontrollii deneyler, hibrit modelin (haftada 2 giin evden ¢aligsma)
calisan performansini diisiirmedigini, buna karsilik isten ayrilma oranlarini azalttigini
gostermektedir (Bloom vd., 2015; Gibbs vd., 2021). Meta-analiz ¢alismalar ise hibrit ve
uzaktan caligmanin ruh saglhig1 acisindan ¢ift yonlii sonuglar dogurdugunu, bazi gruplar
i¢in stres ve yalnizlik risklerini artirirken, digerleri i¢in kayda deger faydalar sagladigini
ortaya koymaktadir (Oakman vd., 2020; Wang vd., 2021). Ayrica, teknostres literatiiri,
stirekli ¢evrimici olma ve bildirim yogunlugunun tiikkenmislik riskini yiikselttigini; buna
karsin asenkron iletisim normlari, “right-to-disconnect” uygulamalar1 ve sinir yonetimi
stratejilerinin bu olumsuzluklar1 azalttigin1 géstermektedir (Tarafdar vd., 2020; Molino
vd., 2020). Algilanan 6rgiitsel destek ve e-liderlik iizerine yapilan giincel incelemeler de,
calisanlarin mutluluk ve iiretkenligini siirdiiriilebilir kilmak i¢in kurumlarin psikolojik
giiven, diizenli geri bildirim ve esnek is tasarimi uygulamalarini benimsemelerinin kritik

oldugunu ortaya koymaktadir (Eisenberger vd., 1986; Dirani vd., 2020).
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Sonug¢ olarak, arastirmanin bulgular literatiirle biiyiikk Olgiide Ortiismektedir.
Uzaktan ve hibrit ¢alisma modelleri ¢alisanlarin mutluluk, iiretkenlik ve psikolojik iyi
oluslarii ¢ok boyutlu bicimde desteklemekte; ancak sosyal izolasyon, is-0zel yasam
sinirlarinin kaybi ve teknostres gibi riskleri de beraberinde getirmektedir. Bu nedenle,
kurumlarin hibrit ve uzaktan ¢aligmaya iliskin politikalarinda, yalnizca esneklik ve
verimlilik kazanimlarim1 degil, ayn1 zamanda psikolojik iyi olusu koruyacak
mekanizmalar1 da dikkate almalar1 gerekmektedir. PERMA modelinin sundugu gergeve,
bu siiregte calisanlarin olumlu duygular, katilim, iliskiler, anlam ve basar1 boyutlarinin

dengeli bigcimde desteklenmesinin kritik onemini géstermektedir.

Son olarak, bu arastirmanin bulgulart1 dogrultusunda arastirmacilara ve
uygulayicilara yonelik bazi oneriler gelistirilmistir. Arastirmacilar agisinda, gelecekte
yapilacak ¢alismalarin farkli sektorlerde ve daha biiyiik 6rneklemlerle gergeklestirilmesi,
nicel yontemlerle dogrulayici arastirmalar yapilmasi ve oOzellikle kiiltiirel baglam
farkliliklarint g6z o©nilinde bulunduran karsilagtirmali  ¢alismalarin  yiiriitiilmesi
onerilmektedir. Uygulayicilara yonelik Oneriler ise asagida maddeler halinde

sunulmustur:

Arastirma bulgular1 1s181nda hibrit ve uzaktan ¢alisma modellerinin etkinligini,
calisan memnuniyetini ve verimliligini artirmak amaciyla oOrgiitlerin ve yoneticilerin

asagidaki uygulamali 6nerileri dikkate almast 6nemli goriilmektedir.

Esnek Calisma Politikalarinin Kisisellestirilmesi ve Netlestirilmesi: Orgiitler,
calisanlarin farkli ihtiyaglart oldugunu dikkate alarak standart tek tip ¢alisma politikalart
yerine, c¢alisanlarin iy ve Ozel yasamlarmi daha 1iyi dengeleyebilmeleri igin
kisisellestirilmis esnek calisma modelleri gelistirmelidir. Yoneticiler ise ekiplerinin
calisma saatlerini ve modelini diizenlerken ¢alisanlarin kisisel ve ailevi durumlarin1 géz

oniinde bulundurarak daha esnek, birey odakli ¢alisma diizenleri olugturmalidir.

Dijital  Liderlik Egitimlerinin  Artirilmasi:  Yoneticilerin  dijital liderlik
yetkinliklerini artirmak iizere kurumsal egitim programlar1 diizenlenmeli, bu programlar
zorunlu hale getirilmeli ve performans degerlendirme siireclerine entegre edilmelidir.
Egitimlerde, dijital iletisim araglarinin etkin kullanimi, etkin iletisim ve uzaktan takim

yoOnetimi becerileri {izerinde durulmalidir.
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Sosyal Izolasyonu Onleyici Diizenli Sosyal Etkinliklerin ~Planlanmasi:
Calisanlarin psikolojik sagligint ve ekip i¢i bagliligi artirmak i¢in kurumlar diizenli
cevrimigi ve yiiz ylize sosyal etkinlikler organize etmelidir. Bunlar arasinda sanal takim
oyunlari, ¢evrimi¢i happy hour toplantilari, atolyeler, motivasyon etkinlikleri ve

periyodik olarak diizenlenen yiiz yiize ekip bulusmalar1 yer alabilir.

Psikolojik  Destek, Rehberlik, Mentorluk ve Kogluk Mekanizmalarinin
Olusturulmasi: Orgiitlerin galisanlarn psikolojik dayamkliligmi artirmak amaciyla
diizenli psikolojik danismanlik ve destek hizmetleri sunmasi gerekir. Bu hizmetlerin
gizlilik prensibi altinda yiiriitiilmesi, ¢alisanlarin rahat¢a kullanabilmesi i¢in ¢evrimigi
erisime agik olmas1 6nemlidir. Yoneticiler ise ¢alisanlarla etkin iletisim kurarak, bireysel

sorunlar1 erken fark etmeli ve gerektiginde profesyonel destek almaya yonlendirmelidir.

Is-Ozel Yasam Ayrimimi Netlestirecek Kurumsal Iletisim  Politikalarinin
Belirlenmesi: Ozellikle yoneticilerin calisanlarin dzel zamanlarina saygi gdstermelerini
saglamak amaciyla, kurum genelinde mesai saatleri disinda isle ilgili iletisimi
sinirlandiran net politikalar olusturulmalidir. Bu politikalar agik bigimde ifade edilmeli

ve yoneticiler tarafindan aktif olarak desteklenmelidir.

Home Ofisler icin Malzeme ve Teknik Donanim Desteginin Saglanmast:
Kurumlar, ¢alisanlarin ev-ofis ortamlarini daha ergonomik hale getirmeleri i¢in finansal
destek veya dogrudan ekipman temini saglamalidir. Bu destekler arasinda ergonomik
sandalye, masa, uygun bilgisayar ekipmanlari, kulaklik ve kesintisiz internet baglantisi
gibi temel donanimlar yer almalidir. Bu tiir destekler, ¢alisanlarin fiziksel sagliklarini

korumalarini ve is verimliliklerini artirmalarini saglayacaktir.

Uzaktan ve Hibrit Calismaya Ozel Performans Degerlendirme Sistemlerinin
Olusturulmasi: Uzaktan ve hibrit ¢calisanlarin performansini adil bicimde degerlendirmek
tizere kurumsal performans yonetim sistemleri revize edilmeli, sonu¢ odakli ve siire¢
izlemeye yonelik objektif Ol¢lim kriterleri belirlenmelidir. Yoneticilerin performans
degerlendirmede caligsanlarla siirekli iletisim halinde olmasi, agik ve diizenli geri

bildirimler sunmalar1 kritik 6nem tagimaktadir.

Hibrit Calisma Modeli Adaptasyonuna Yonelik Egitim ve Gelisim Programlarinin
Uygulanmasi: Orgiitler, calisanlarin ve yéneticilerin hibrit ¢alisma modellerine

adaptasyonunu kolaylastirmak i¢in siirekli egitim ve gelisim programlari diizenlemelidir.
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Bu programlar; zaman yonetimi, etkili ¢evrimigi iletisim, uzaktan isbirligi, takim
dinamikleri, stres yonetimi ve dijital ara¢ kullanimi1 gibi spesifik egitim modiillerini

icermelidir.

Kurumsal Kiiltiir Aktarumint Giiglendiren Dijital Platformlarin Kullanilmasi:
Kurumsal kiiltiiriin aktarimini saglamak ve uzaktan calisma nedeniyle olusabilecek
kiiltiirel kopukluklar1 6nlemek amaciyla kurum ig¢i dijital platformlar (kurum ici sosyal
aglar, forumlar, intranet sistemleri) etkin bicimde kullanilmalidir. Yoneticiler, bu
platformlar1 aktif bicimde kullanarak calisanlar arasinda seffaf bilgi paylasimi ve giiclii

bir aidiyet duygusunu tesvik etmelidir.

Calisan Geri Bildirimlerini Diizenli Olarak Toplayan ve Uygulayan Bir Sistemin
Kurulmasi: Calisanlarin hibrit ve uzaktan calisma siireclerindeki ihtiyaglarin1 ve
sorunlarin1 diizenli bicimde belirlemek iizere periyodik geri bildirim anketleri
yapilmalidir. Yoneticilerin bu geri bildirimleri dikkate alarak somut ve zamaninda
tyilestirmeler yapmalari, ¢alisanlarin kuruma olan giivenini ve baglhiligin1 6nemli 6lglide

artiracaktir.
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