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Uzaktan Cahsmaya Kars1 Tutumlarin Cahslarin s Tatmini Uzerine EtKisi

1990 yilindan itibaren uzaktan ¢alismay1 konu alan ¢alismalarin sayisi incelendiginde, son
yillarda yaym sayisinin, 6zellikle pandemi ile arttigi goriilmektedir. Ancak calisanlarin,
uzaktan calismaya karsi tutumlarimm is tatminleri {izerine olan etkilerini konu alan
arastirmalar kisithidir. Bu aragtirmanin oncelikli amaci, aragtirmaya rehberlik eden teorik
gergeve kapsaminda, uzaktan calisan Kkisilerin, uzaktan c¢alismaya karsi tutumlarmin,
caliganlarin is tatminleri lizerindeki etkisini tespit etmektir. Degisen sosyoekonomik
kosullar, rekabet¢i is ortamlari, pandemi donemi ile birlikte; hem 6zel sektorde hem kamu
kesimindeki, ¢alisma pratigini ve kiiltiiriinii yeniden sekillendirerek, yerlesik mesai, is ve
calisma mekan1 anlayislarini degistirmeye, uzaktan calismay1 yaygin, hatta zaman zaman
zorunlu bir uygulama haline getirmeye baslamistir. Cok da uzun zamana yayilmayan bu
onemli degisimlerin, c¢alisanlarin is tatminlerini, ise iliskin duygusal durumlarini, is
yagaminin sosyal yoniinili, buradaki olumlu ya da olumsuz etkenleri de belirlemesini
beklemek miimkiindiir. Dolayisiyla uzaktan calisma, kendine 6zgii kosullar1 ve boyutlar
itibariyle hem orgiitsel davranis hem de insan kaynaklari yonetimi arastirmalari ve pratigi
acisindan onemli etkiler yaratma potansiyeline sahiptir. Bu arastirmanin amaci, uzaktan
calismaya kars1 tutumlarin, muhtemel sonuglarindan biri olarak; ig tatmini lizerinde ne gibi
etkilerinin oldugunu tespit etmektir. S6z konusu etkilesim hem yeni dénemdeki yonetim ve
liderlik anlayislart hem de IK uygulamalari i¢in gdz oniinde bulundurulmasi gereken
kosullar yaratmaktadir. Teorik agidan da degisen is tasarim sistemleri ve istihdam

pratiklerinin, ¢alisanlarin is tatminine nasil etki ettigini tespit etmek, ilgili olgular1 daha net

bi¢imde agiklamaya yardimci olacaktir.
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The Effect of Attitudes Towards Remote Work on Employee Job Satisfaction
When the number of studies on remote working since 1990 is examined, it is seen that the
number of publications has increased in recent years, especially with the pandemic.
However, studies on the effects of employees' attitudes towards remote work on job
satisfaction is limited. The primary purpose of this research is to determine the effect of
remote workers' attitudes towards remote working on their job satisfaction within the scope
of the theoretical framework guiding the research. With changing socio-economic
conditions, competitive business environments, and pandemic periods; By reshaping the
work practice and culture both in the private and public sectors, it has begun to change the
established understanding of overtime, work and workplace, and make remote working a
common and sometimes even mandatory practice. It is possible to expect that these
important changes, which do not spread over a long period of time, will determine the job
satisfaction of the employees, their emotional state related to the work, the social aspect of
the work life, and the positive or negative factors here. Therefore, remote work has the
potential to create significant effects in terms of both organizational behavior and human
resource management research and practice, due to its unique conditions and dimensions.
The aim of this research is to examine the attitudes towards remote work as one of the
possible consequences; To determine what effects it has on job satisfaction. This interaction
creates conditions that must be taken into account for both management and leadership
approaches in the new era and HR practices. Theoretically, determining how changing job
design systems and employment practices affect the job satisfaction of employees will help
to explain the related facts more clearly.
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GIRIS

Is diinyas1, insanoglunun kisisel nitelikteki ihtiyaglarini karsilamasi, sosyal diinyada
kimi islevleri yerine getirebilmesi, toplumsal ¢evrede bir statii kazanabilmesi hedefiyle
ortaya koydugu etkinliklerin tamami olarak degerlendirilmektedir. Insanlar hayatlarini
stirdiirebilmek i¢in ¢aligmaya mecburdur (Civilidag, 2011: 2).

Isletmeler, pandemi siirecinde siirdiiriilebilir olabilmek icin, dijital diinyaya
uygunluk saglamak ve dijital diinyanin gerekliliklerinin karsilanmasinin olasi oldugunu
farketmislerdir ve bdylece is yapilarinda, is akislarinda ve is yapis bicimlerinde biiylik
dlgiide doniisiim yapmaya baglamislardir (Oge ve Cetin, 2020: 7; Sen ve Bati, 2020: 81).
Bu baglamda, halkin sagliginin korunmasi ve viriisiin dagilmasinin énlenmesi i¢in bir¢ok
tilkede zorunlu hale gelen uzaktan/evden galisma sekli, isletmeler tarafindan benimsenmeye
baslayarak, pratiklesme yolunda gelismektedir. (Akca ve Tepe Kiigiikoglu, 2020: 74).

Is diinyasmin bilgi teknolojilerinin kullamilmasi ile baslayan esnek calisma
modelinin en belirgin sonucu evden ¢alisma sekli meydana gelmektedir. Evden ¢alisma
modeli bilgi teknolojilerini kullanilarak, isin ya bir kisminin ya da tamaminin isyeri ¢evresi
disinda ev ortaminda devam ettirmesidir (Kavi ve Kogak, 2010: 76). Sanayi devrimi
oncesinden bugiinlere kadar siiren yaygin bir ¢alisma bigimi olan evden ¢alisma modeli
iretim, hizmet ve teknoloji gibi degisik birimlerin kullanimiyla meydana gelmektedir.
Bilgi, iletisim ve ulagim alanindaki teknolojik ilerlemelerin etkisiyle, baz1 isletmelerin,
islerin isyerinden devam edilmesi mecburiyetini ortadan kaldirmalar1 neticesinde
evden/uzaktan ¢alisma sekli ortaya ¢ikmistir. Bilhassa, hizli mobilite ile isyeri digindaki
calisma ortamlart daha ilgi ¢ekici olmaya baslamistir (Karakoyun, 2020: 144). Cogu
isletme, gider kalemlerini azaltmak ve farkli ortamlardaki vasifli isgiiciinden faydalanmak
icin uzaktan calismay1 tesvik etmektedir. Uzaktan calisma seklinde, calisanlar caligma
ortamlarmin yer se¢imleri konusunda kendileri tercih yapabilmektedir (Demirbilek, 2007:
73)

1990 willarinin akabinde uzaktan/evden ¢aligma bi¢imi gelecegin ¢alisma bigimi
olarak belirtilmis olmasina karsin, ilerleyen siireglerde uzaktan/evden calisma bigimi her

kurulus i¢in igsellestirilmemis olup, hizli bir yayilma hissettirmemistir (Illegems, Verbeke



ve S’Jegers, 2001: 275). Uzun donem igerisinde, yart zamanli ve tam zamanli uzaktan
calisan kisilerin sayist belli bir ivme ile artsa da, artistaki bu oran hi¢bir zaman ¢ok biiyiik
oranlarda olmamistir. Fakat, 2019 yilinin sonuna dogru baslayan ve 2020 yilinda tiim
diinyaya hizla ilerleyerek ciddi tehdit olusturan Covid-19 salgininin meydana ¢ikmasi ile
uzaktan/evden ¢alisma pratigi siiratle isletmelerce benimsenmeye baslamistir (ILO, 2020:
1). Uzaktan ¢alisma, evden ¢alisma, home ofis ¢alisma, tele ¢alisma vb. esnek calisma
sekiller covid 19 pandemi siiresince Onemli Olgiide belirginlesmeye baslamistir.
Uzaktan/evden ¢alisma seklinin yeni bir is modeli durumu olarak ortaya ¢ikmasinin sebebi,
viriisiin bulas riskini azaltma amacidir. Uzaktan/evden ¢alisma seklini daha faal kullanan
isletmeler, bilhassa bilgi ve iletisim teknolojilerinde faaliyet gosteren isletmeler olmustur.
Uzaktan/evden caligma sekilleri tiim diinyada farkli modellerde hayata gegirilmistir (Akga
ve Tepe Kiiclikoglu, 2020: 72-74). Tiirkiye’de ise, 2020 Mart aymnda ilk koronoviriis
vakasimin belirmesi ile isletmeler igin daha giivenli is ortamimin olusturulmas: ve
devamliliginin saglanmasi bakimindan, gerekli goriillen aksiyonlar faaliyete gegirilmistir
(Hasanhanoglu, 2020: 19). Bu oOnlemlerin en basinda salgmmin bulas riskinin
diisiiriilebilmesi amaciyla hem kamu sektoriinde ve hem de 6zel sektorde evden calisma
veya doniisiimlii ¢alisma uygulamalarina gecis yapilmaya baslamistir.

Esneklik kazandiran uzaktan calisma sekli, bilhassa dijital diinyada X,Y ve Z
kusaklar1 haricindeki diger kusaklara kiyasla, bu kusaklardaki c¢alisanlarin i¢
motivasyonlarin artmasi, is-yasam terazisinin kurulmasi, zamanlarin1 dilediklerince
planlayarak esnek kullanabilmeleri, ise gidis gelislerde harcadiklar1 zamani bagka
aktivitelerinde kullanabilmeleri gibi sebeplerce tercih edilmektedir. Isverenler icin ise,
isyeri gider maliyetlerini diisiirmek, isletmenin kazan¢ saglamasi, yakit ve enerji
giderlerinin maliyetlerini diisiirmek, personelin igyerine olan bagliligin1 yiikseltmek igin
tercih sebebidir. (Aydin Goktepe, 2020: 634; Kicir, 2019: 178). Covid 19 zaman diliminde,
tiim diinyadaki herkese uzaktan ¢aligsma pratiginin zorunluluk haline getirilmesi ile, viriisiin
bulas riskinin diisiiriilmesi amaclanmistir. Bdylelikle, miisteriler, tedarikciler ve alt
tedarikgiler ile isletmede calisanlar isyerlerinde ortak noktalarda bulusup, toplu tasit
araclarmi kullanmasi gerekenler c¢alisanlar da virlisin yayilimini artirmaya yonelik

faaliyetlerde bulunamamislardir. Uzaktan ¢alisma modeli ile kisiler ve ozellikle de kadin



calisanlar, daha ¢ok zamanini ailesiyle ayni ortamda gegirerek, ailesi ve c¢ocuklariyla
ilgilenme firsatlarin1 yakalamiglar ve ¢ocuklarinin egitimlerine zaman harcama gibi pek ¢ok
avantaji da yakalamislardir. (Ak¢a ve Tepe Kiiciikoglu, 2020: 75). Orgiitsel degisimin
hedefi, isletmelerin hedef ve amaclarina etkili ve verimli olarak ulastirmak, biiyiiyerek
gelisimlerini ve devamliliklarin1 gdzeterek ilerlemektir. Orgiitsel degisimin bunun
haricindeki amaglar1 ise, kurumun daha ileri bir performans gostermesi, Orgiitiin yeni
durumlara adapte olabilmesi ve kurumdaki kisilerin motivasyon ve is tatminlerinin
yiikseltilmesi gibi siralanabilir. (Kerman ve Oztop, 2014: 24)

Kisinin yaptig1 isten memnuniyeti, o bireyin isindeki tatmin diizeyi ile
belirlenmektedir. {s tatmini kisilerin devam ettirdikleri ise iliskin tutumlarin sergileyen bir
durumdur. Kisinin is tatmini var oldugu isi veya icra ettigi meslegi ve bu meslegin veya
yaptig1 is icin ihtiyag duydugu diger 6zelliklerdeki bir¢ok nitelikler ile hissedilen evrensel
bir duyguyu, kisinin kuruma dair bekledigi ve isine dair tutumunu agiklar. Ozetle is tatmini
hem biitiinsel perspektiften hem de galisanin is tatminine tesir eden farkli etmenler olarak
belirtilmistir. (Spector,1997: vii, 3; Miner, 1992:116).

Calisan i¢in calisma hayatini etkileyecek olan olumlu veya olumsuz etmenler,
vazgecemeyecegi durumlardir. Calisan saatinin biiylik ¢ogunlugunu is yerinde gegirmekte
olup, bu olumlu veya olumsuz faktorler galisani etkilemektedir. Kisinin isinden tatmin
olmasi, c¢alisanin hayatina bir farkindalik ve mutluluk katar, kisinin kendisini 6zel
hissetmesine, daha degerli gérmesine sebep olur. (Telman ve Unsal, 2004:12). Calisanin
isinden memnun olma durumu, ¢alisanin fiziksel ve ruhsal sagligina dolaysiz olarak etki
edecektir ve bu durum calisanin verimlilik diizeyine yansiyarak, kisinin isine yonelik
duygularindaki tepkisinin pozitif veya negatif olmasi yeterince mithimdir. Calisanin isinden
tatmin olmasi1 demek, o isin kisiye sunduklar1 ile kisinin beklediklerinin kesisimi
basamaginda ger¢eklesmektedir.  (Silah, 2000:102). Yani kisi icra ettirdigi isten
ihtiyaclarini alabiliyorsa, kisinin isinden memnun olma orani fazla olacaktir fakat icra
edilen is beklentilerinden uzak ise, kisinin tatmini azalacaktir. Bu nedenle kisilerin yiiz
yiize kaldiklart sorunlarinin ¢oziimii, kisilerin icra ettikleri ise pozitif olarak yonelmeleri
igin isin tekrar diizenlenmesi ve daha ilgi ¢ekici duruma doniistiiriilmesi, kisinin tatmin

olma seviyesine fayda saglayacaktir. (Ataay, 1987: 71).



Calisma yasamina onemli degisimler getiren uzaktan calisma ile degisen birgok
durum ortaya ¢ikmistir. Bunlardan biri de ¢alisanlarin is tatminidir. {s tatmini kendi i¢inde
birgok is sonucunu, Ornegin performans, c¢alisanin devir hizi, ¢alisan bagliligi vb.
etkilemektedir. Is yasaminda davranislar, liderlik tarzlar1 IKY agisindan énemli bir olgudur.
Bu nedenle uzaktan c¢alismaya karsi tutumlarin oncelikle is tatmini tizerine etkilerini
incelenmistir.  Ayrica uzaktan c¢aligmanin, is tatmininin kavramsal boyutlari
diisiiniildiiglinde, 6rnegin ¢alisma sartlar1 alt boyutu, calisma arkadaslar alt boyutu, terfi alt
boyutu, yan haklar alt boyutu vb., bunlar da etkileyecegi dolayisiyla is tatmini olgusunun
kavramsallasma bi¢iminin bile degisebilecegi beklenebilir.

Tezin birinci boliimiinde; uzaktan ¢aligma kavrami incelenmis olup, sebepleri-
sonuclari, geleneksel calismaya gore benzerlik ve farkliliklari, uzaktan ¢alismanin avantaj
ve dezavantajlari, uzaktan ¢alisanlarin yonetilmesi aciklanarak konuya iliskin kavramsal bir
gerceve olusturulmustur.

Tezin ikinci boliimiinde; arastirmaya rehberlik eden “Uzaktan Caligmaya Karsi
Tutumlarin Is Tatminine Etkisinin”, uzaktan ¢alismaya yonelik tutumlari Is Tatmini ile
iliskilendiren biitiinleyici cerceve agiklanmaktadir. Is tatminine yonelik literatiir taramasi
yapilmakta, uzaktan ¢aligsmaya kars1 tutum ile iligkisi incelenmekte ve pandemide baglayip
stiregelen bir pratik olarak, sonuglar1 paylagilmaktadir.

Tezin iglincli boliimiinde; arastirmanin amaci, kapsami, modeli ve hipotezleri
aciklanmakta; aragtirmanin 6rneklemi, veri toplama prosediirii, 6l¢lim araglari, veri analizi
icin kullanilan istatistiksel teknikler gibi arastirma siirecinde takip edilen yontem ve
analizler sonucu elde edilen bulgular paylasilmaktadir.

Tezin sonug boliimiinde ise; analizler sonucu tespit edilen bulgular ile literatiirdeki
bulgular karsilagtirilarak arastirmanin bulgular1 tartigilmakta, arastirmanin kisitlarina ve

gelecek calismalar i¢in Onerilere yer verilmektedir.



BiRINCi BOLUM
UZAKTAN CALISMAYA iLISKIN KAVRAMSAL CERCEVE

1. UZAKTAN CALISMA (EVDEN CALISMA) KAVRAMI

Teknolojik degisimlere ayak uydurarak giliniimiizde isi icra etme cevresi "igyeri"
tanimini1 asarak uzaktan hizmet saglayabilme anlaminda bir durumu ortaya koymaktadir.
Uzaktan calisma bilgi ve teknolojinin sagladigi uygun durumlar olarak, bir igverenin veya
calisanin istedigi bir mekanda -¢ogunlukla kisinin evi- bir anlagsma neticesinde bir iirliniin
iretilmesi ya da bir hizmetin saglanmasi olarak adlandirilabilir. (Yavuz, 1995:58).
Uzaktan ¢alismada asil olan is yerinden farkli olarak ¢alisma ile galismanin sonucunu
beklendigi yer arasinda bir mesafenin olmasidir.

Bu sekildeki ¢alismalarda igveren iiretimin veya hizmetin iiretilebilmesi i¢in gerekli
kosullar1 saglamakta ve isler calisanin da ortaya ¢ikmasi icin gerekli faktorleri yerine
getirmekte ve isler ¢alisanin insiyatifi ile icra edilmektedir. (Hatay, 1999:58). Bu sekildeki
uzaktan caligma durumlarina O6rnek olarak yazarlik, ¢evirmenlik editorliik ve benzeri
meslekler gosterilebilir. Evden ¢alisma yontemi ii¢ miihim 6lgiit ile karsimiza ¢ikmaktadir.
Bir ¢alisanin hizmet veya bir iiriinii tirettigi yerin kendi evi olmasi, bir igverene bagl olarak
ticret karsiliginda caligmasi, is¢inin kendisine ait {iriinii veya hizmeti satabilecek bir triin

pazarinin olmamasi gerekmektedir.

2. UZAKTAN CALISMANIN SEBEPLERI

Uzaktan ¢aligma daha oOnce de uygulanmakta olan fakat son zamanlardaki
dijitallesmenin etkisi ile artig gosteren yenilik¢i bir yaklasim olmustur. Ofisten uzakta
calismaya gecis asamasi “istihdam devrimi” ismiyle nitelendirilmektedir. Ozellikle 2020
yilindan sonra zorunlu bir uzaktan calisma siireci meydana gelmis olup daha Onceden
olmadig1 kadar fazla sektorde uzaktan ¢aligmaya dogru bir yonelim olugsmaktadir.

Uzaktan ¢alisma i¢in miithim sebeplerden birisi de kriz donemleridir. Bilhassa kriz
donemlerindeki zamanin belirsizligi, ileriye yonelik planlanan kosullardaki belirsizlik gibi

sebeplerle i yerleri kisilerin uzaktan calismasini istemektedir. Saglik i¢in riskli olabilen



salgin gibi biiyiik krizlerde de benzer durumdan bahsedilebilir. Bu konuda yapilan
calismalarda, teknolojinin diinya genelinde isyerine bagli calistirmayr degistirdigi ve
calisanlar arasinda teknolojinin yayginlasmasi ile iletisim olanaklarinin daha ¢ok artmasi ve
boylelikle ofise bagimli olunmasimnin gerekmemesi de uzaktan c¢alismanin sebepleri
arasinda yer alabilmektedir. Bu alanda yapilan ¢aligma sonuglarina gore gectigimiz on bes
yillik zaman diliminde uzaktan ¢alismanin %140 arttig1 izlenmis olup, 2019 yilina ulasana
dek uzaktan caligma kavramini uygulamaya katan is yerlerinin sayis1 ortalama %16 iken
2028 yili itibartyla bu oranin %33 oranina kadar yiikselebilecegi Ongoriilmektedir
(Bilginoglu, 2021: 1012).
Uzaktan ¢alismanin tercih edilmesinin temel nedenleri arasinda (Kicir, 2019: 183);

—  Zamanin esnek bir sekilde kullanilabilmesi,

— Bireysel yasama, aileye, cocuklara daha fazla siire harcanabilmesi,

— Yolda harcanan siirelerden tasarruf edilebilmesi,

— Sosyal yasama daha fazla zaman ayrilabilmesi ve fiziksel ve ruhsal biitiinligii

geri kazanabilmek igin bireylerin isteyerek yaptiklar1 faaliyetlere zaman

ayirabilmeleri yer almaktadir.

3. UZAKTAN CALISMANIN SONUCLARI

Uzaktan calisma, genel hatlariyla ¢alisan motivasyonunu artiran ve verimliligi olumlu
yonde etkiledigi goriilen bir sistemdir. Ozellikle toplant1 gibi etkinliklerin uzaktan calisma
sonucunda sayisinin diisiiriilmesi, farkli alanlarda zamandan tasarruf edilmesi, bireyin
odaklanmas1 gereken isler i¢cin ¢cok daha rahat yapilabilmesi, dis uyaricilarin olmamasi ve
odaklanmada daha az problem yasanmas1 gibi etkiler uzaktan ¢alisma siirecinin sonuglari
arasinda yer almaktadir.

Bu konuda yapilan ¢alismalar dikkate alindiginda uzaktan ¢alisma siireci sonucunda
ofis tipi ¢aligmaya alisma sebebiyle ortaya ¢ikan motivasyon kaybi, konsantrasyon eksikligi
gibi durumlarda meydana gelebilmektedir. Tiim bu sonuglara ilaveten uzaktan ¢alisma bir
0z disiplin  gerektirmesi nedeniyle siirdiiriilebilirlik acisindan da  belirsizlik

tagtyabilmektedir. (Deloitte, 2020: 9).



Bunlara ek olarak karsilikli olarak iletisimin kurulamadig1 ve bir sorun ortaya ¢iktigi
zamanlarda islerin aksamasi s6z konusu olabilmektedir. Ayn1 zamanda yoneticilerin,
calisanlarin isleri 6nemsememesi ya da Ozensiz bi¢imde yapmasindan duydugu endise
sonucunda is yiiklinii artis1 da s6z konusu olabilmektedir. Calisanlar uzaktan c¢alisma
bigiminde is yerinde oldugu gibi kendilerini gosteremeyebilirler. Bu da ciddi motivasyon
kaybina yol acabilmektedir. Ancak altyapisi saglam, iletisimde sorun yasanmayan, yonetici
ve calisanlar arasi gliven ve iletisimin mevcut oldugu isletmelerin uzaktan c¢alisma

sistemlerini oldukca basarili bir bi¢imde siirdiirdiikleri anlasilmaktadir.

4. UZAKTAN CALISMANIN AVANTAJ VE DEZAVANTAJLARI

Avantajlari;

e Evden calisma uygulamasinda esnek c¢alisma zamanlarinin olmasi calisana
rahatlik sunar.

e Evden c¢alisma uygulamasinda calisgan calisma ortamin1 kendisine gore
kisisellestirebilir ve yeteneklerine gore diizen olusturabilir.

e Evden calisma uygulamasiyla calisanin yol, kilik kiyafet, yemek vb. gider
kalemleri iptal olacaktir.

o Boylelikle diisiik bir maliyet olusacaktir ve isveren agisinda gider maliyeti
azalacaktir.

e Daha once galisan yerde giirtiltiiye dair negatif durumlar var ise evden ¢alisma
uygulamasinda bu negatiflikler bir nebze de olsa diisecektir veya kisi kendisini
bu etmenlere kars1 koruyacaktir.

e Evden ¢aligma uygulamasinda ulagim faaliyetleri meydana gelmeyeceginden,
zamandan tasarruf saglanacaktir.

e (Calisma siiresince zaman yonetiminin daha dogru ve etkili kullanimi sayesinde,
kisi kendisine ve sosyallesebilecegi kisilerle daha ¢ok zaman ayirabilecektir.

e Ofis disindan ¢alismak, genel olarak fabrika gider kalemlerinin azaltilmasina

fayda saglayacaktir ve bu kosullar isverene rekabet olanagi yaratacaktir.



e Etkili ve dogru bir ¢alisma durumu sonucunda ev ve is ile ilgili yapilmasi
gerekenlerin tam olarak yapilabilmesi i¢in imkan saglamaktadir. (Demircioglu

ve Engin, 2002:28 -31; Tate, 1995:33)
Dezavantajlari;

Evden galisma uygulamasinda, isveren calisma siiresince igin gerceklestirilmesi ve
calisanin ¢alisma durumunu sekil yoniinden talimatlarla uygulayabilmesine imkan
sunmamaktadir, bir tek isin bagladig1 ve bittigi zaman dilimini belirtebilir.

Evden calisma uygulamasinda, genellikle is saglhigi ve is giivenligi 6n planda
olamayabilir.

Evden ¢alisma uygulamasinda, isin gerektirdigi her ¢esit uygulama ve donanimla
insan ve ¢alisma alan1 uyumu noktasinda zorluklar yasanabilir.

Uzaktan calisma uygulamasinda, igverenin ¢alisanin isini icra kisiyi izlemesi ya da
gozlemlemesi ya da denetlemesi olanaklar dahilinde degildir.

Evden c¢alisma veya uzaktan c¢alisma uygulamasinda, 6zellikle kayit disi ¢alisma
sekline gecise sebep olabilir.

Calisan yeni ortam ya da diizene uyum saglayamayabilir.

Calisma ekibi arasindaki baglanti da sorunlar yasanabilir.

Yeni galisma diizeninin getirdigi rehavet ve rahatlik disiplinli ¢aligma ortamlarinda
gevsemelere sebebiyet verebilir.

Yeni ¢alisma ortamindaki tv, telefon, sosyal medya kullanimi, evde yapilacak diger
isler ve evin diger bireyleri de disiplinli ve diizenli ¢alismaya engel olmasini
miimkiin kilabilir.

Yapilan isle ilgili olarak yasanacak bir problem asamasinda destek konusunda
iletisim problemleri yasanabilir.

Evde yapilan calismada ev ve isyeri ortami arasinda denge kurmakta zorluklar

olusabilir.



e Evden c¢alisma uygulamasinda mesai saatlerini tam olarak uygulanmasi kolay
degildir. Bu sebeple muhtemel uzayacak olan ¢alisma siiresi Kisi ile ailesi arasindaki
iliskilere zarar verebilir.

e Evden ¢alisma uygulamasinin se¢ilmesinde, kisinin bu yontemle ilgili deneyiminin

olmamasi bu uygulamanin verimli kullanilmasina engel olacaktir. (Rubin vd.,

2020).

5. UZAKTAN CALISMA iLE GELENEKSEL CALISMANIN BENZERLIK VE
FARKLILIKLARI

Her iki uygulamada da calisanin iicreti, yapilacak isin genel smirlari isveren
tarafindan belirtilecektir. Yapilacak is igin gerekli donanim, malzeme, teknolojik
gereksinimler ya da digerleri igveren tarafindan saglanir (Kicir, 2015:23).

Evden calisma ile geleneksel ¢alismanin benzer yonleri var oldugu gibi, bir¢ok
farkli 6zellikleri de mevcuttur.

Geleneksel calisma uygulamasinda bir siradanlik mevcuttur. Calisanin 6zgiirliik
alant sinirlidir. Bu uygulamada tam zamanli, siirekli ve dogrudan bir istihdam mevcuttur.
Calisanlarin islerini devam ettirdigi sabit bir ortam (ofis benzeri) mevcuttur. Calisilan
ortamda Klasik ¢alisma masalar1 mevcuttur (Ebisui, 2012: 1,2; Karadeniz, 2011: 85). Evden
calisma uygulamasinda ise bir esneklik, bir 6zgiirlik mevcuttur. Hem igveren hem de
calisan dikkate alindiginda, standartlardan farkli ya da aligilmisin disinda bir uygulamadir.
Calisanin kendisine ait bir ortamda kendi iradesiyle is siirecini yonetmesi mevcuttur.
Calisma ortamina kisi kendisi belirleyip karar verir. Esnek ve standart olmayan g¢alisma
sebebiyle giivensiz ve belirsiz bir ¢alisma siireci yasanabilir. Bu c¢alisma uygulamasinda
gecici zamanlt gecici ¢alisan ya da belirtilmis siireli calisma sekilleri mevcuttur (Ebisui,

2012: 1,2; Karadeniz, 2011: 85; Erdut, 2005:5).

6. CALISMA ORTAMI VE VERIMLILIGE ETKIiSi

Isin verimli olmasmi saglayan fazla sayida faktdr bulunmaktadir. Bu faktorler
karsilikli olarak etkileserek isgiiciiniin verimlilik diizeyine etki ederler. Calisma ortaminin
calisan saghigi ve calisanin giivenligi konulartyla en diizgiin bigimde caligma ortam

sartlariin  fizyolojik ve psikolojik ozellikleri baz alinarak iyilestirilmesi ¢alisma



verimliligini arttirmaya firsat saglayacaktir. Caligilan yerin saglik ve giivenlik kosullarindan
yoksun olmasi, ¢alisma ortaminin fiziksel 6zelliklerinin (aydinlatilmasi, havalandirilmasi,
guriilti diizeyi, 1s1 vb.) kosullarindan yoksun olmasi kisinin motivasyon ve tatmin
seviyelerine negatif etki gosterecektir. Caligma ortamu ile verimlilik kiyaslandiginda dogru
orantilt bir iliskiden s6z etmek miimkiindiir. Calisilan ortamda, kisinin kendisini rahat
hissetmesi miimkiin ise ve uygun kosullar olustugunda, ¢alisan verimli olarak ve yiiksek
performans ile isine devam edecektir. Fakat calisma ortami calisanin fiziksel ve ruhsal
saghigimi negatif yonde etki edecek Ozellikte ise kisinin yaptigi iste verimli olmasi
beklenemez (Goral, 2006:115, Dogan, 1997:11).

Akil almaz rekabetin gerceklestigi teknolojinin bireyin diinyasina hizla girip
ilerledigi bugiinlerde, sirket ¢alisanlarin basari1 diizeylerinin artmasi, verimli bir ¢alisan
haline gelmeleri, ¢alisanlarin motivasyonunun saglanmasi ve ¢alisanlarin verimliliklerinin
yiikkselmesi i¢in teknolojinin girketlerde var olmasi ilerleme kaydedilmesi agisindan
onemlidir. Teknoloji ile bugiiniin kosullarinda, ¢alisan verimlilik diizeyleri yalnizca beceri
diizeyleri ile sinirlandirilmamaktadir. Bunlarin haricinde verimlilige etki eden konulardan
biri, ¢alisma ortami oldugu aciktir. Cagimizda teknolojinin de etkileriyle ¢alisma mekani
farkli formlara doniismiistiir. Ozellikle pandemi siiresince ¢alisanin ruhen ve bedenen
saglikli kalmas1 ve ayrica sirketin verimliligi g6z oniinde bulunduruldugunda evden ¢alisma
modeli tercih sebebidir. Bu model yaygilasmaya devam etmektedir. Bu uygulama ile
kisinin verimliligi ve isten memnuniyetini, isten tatmin olma seviyesini yiikseltmek igin
giivenli calisma ortamlari tercih sebebidir.

Calisan verimlilik diizeyini yiliksek seviyeye tasiyacak olan durum, kisilerin fiziksel
ve psikolojik kosullarina da uygun seviyede ihtiyaglarini karsilayacak olan alet, edevat,
makine, tasarim ve konforlu calisma alanlaridir. (Incir, 1984:20). Tiim calisanlar isyerine
vardiginda huzur ve konfor g¢ercevesinde, sorumluluk alanlarinin ve goérev tanimlarinin
belirli oldugu, kolaylikla ve yiiksek motivasyonla isi ger¢eklestirmek istemektedir. Ancak

bu duruma zit bir durumu higbir ¢alisan kabul etmek istemez.

6.1. Calisma Ortaminin Fiziksel Ozellikleri
Calisanlar  gilindelik  siirelerinin = ¢ogunlugunu c¢alisma ortamma ya da

gerceklestirdikleri ise dair etkinliklere harcamaktadirlar. Bu etkinlikleri gergeklestirirken
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fiziksek ortama ait Ozellikleri performanslarina, saglik ve gilivenlik kosullarina etki
etmektedir. Calisma ortaminin temel fiziksel bilesenlerinin (aydinlatma, sicaklik, hava
akisi, basinct ve kalitesi, titresim, giirtiltli, vb.) calisanin fiziksel ve psikolojik yapisi
tizerinde mithim bir etki sergilemektedir. Bu dogrultuda fazla sayida ¢alismanin varligi
bilinmektedir. Gergeklestirilen bilimsel arastirmalarda kisilerin verimliliklerine etki eden en
onemli etmenlerden biri ise havalandirma kosullarinin oldugu belirlenmistir (Erdem ve
Giyagiiler, 2009).

6.2. Calisma Ortam ve Cahsan Psikolojisi Iliskisi

Calisan kisilerin zamaninin ¢ogunlugunu gecirdigi is ortami, c¢alisanin kisisel
ozellikleri ile calisanin psikolojisi ile yakin olarak baglantilidir. Calisilan ortamin,
yapilacak olan ise ve calisan kisiye uyarlanarak ayarlanmasi ¢alisanin kendini giivende
hissiyatina kapilmasina, kolaylikla motivasyonuna, verimlili§inin artmasina, daha az
yorgunluk hissetmesine, isi gerceklestirdigi alandan ve bu alanin sartlarindan daha az
yakinmasina ve bireyin fiziken eski giicliniin azalmamasina olanak saglayacaktir. Calisilan
ortamin yapilacak isin yapisina gore olusturulmasi ve bu isi gergeklestirecek olan kisilerin
kendilerini olas1 kaza ve tehlikeli durumlardan korunacak sekilde diizenlenmesi ¢aliganin
motivasyonun artmasma ve mutlu olmasina yiiksek oranda katkida bulunacaktir
(Erkan,1991).

Calisilan ortamin isi gergeklestiren kisinin yetenek ve kisisel 6zellikleri baz alinarak
tasarlandiginda, calisanda olumlu degerler meydana gelir. Calisma ortaminda kisinin
psikolojik motivasyonunun artacagi, bir nevi mutlulugunun artacagi, refah diizeyinin
artacagl ve neticede is tatmininde pozitif yonde etkilenecegi bilinmektedir. Calisilan alanda
mutlu olan kisi, calisilan ortamda refah seviyesi yukarida olan kisi, is tatminini zirvede
yasayacak olup, isyeri ve calisma ortami ile ilgili pozitif duygular besleme yoniinde
olacaktir. Bireyin psikolojik refah seviyesi ¢alisanin performansina, yaraticiligina, stres
seviyesine ve sirkete olan bagliligina kadar her asamalarda olumlu etki saglayacaktir. Bir
calisma ortaminda kotii cevresel etmenlerin bulunmasi, calisanin is motivasyonunu,
tatminini ve psikolojisini negatif yone ¢ekecektir (Klitzman,1989).

Sihea vd. (2011) yaptiklari bir arastirmada, bir sirketin havalandirma kalitesinin,

1siklandirilmasinin, giriltisiiniin  ve benzeri fiziksel kosullarin bireyin psikolojisinde
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onemli derecede etkili oldugunu fark etmislerdir. Ayn1 ¢cergevede calisilan alan ile yakindan
iligkili olunan durum ise psikolojik saglik etmenlerden stres ve kaygi oldugu bulgulara
ulasilmstir.

Goldenhar vd. (2001) yaptiklar1 bir arastirmada dis g¢evre ile psikoloji arasinda
giiclii bir dlgiilebilir iliskinin varligini ortaya koymuslardir. Biitiin aragtirmalardan hareketle

calisan psikolojisi ile ¢alistig1 ortam arasinda siki bir bagin mevcut oldugu agiktir.

7. UZAKTAN CALISANLARIN YONETILMESI

Cagimizda bilisim diinyasinda gerceklesen degisimler sebebiyle geleneksel olan
stratejilerden farkli olarak inovatif is yagis sekilleri ortaya c¢ikmistir. Bu is yapis
sekillerinde bilhassa yoneten taraflar fazla caba gostererek, esnek ya da kalici olmayan
caligmalar seklinde, bu yenilik¢i ¢alismalarin organize edilmesine ¢alismaktadir (Robens ve
Counter, 2016:344). Olusan bu yeni organizasyon seklinde, gelenekselden farkli olarak
calisma alan1 diginda isini gergeklestiren bir insan toplulugu vardir. Uzaktan c¢aligma
uygulamalarinda  kisiler, diger kisilerle iletisimlerinde  fazlaca  problemler
yasayabilmektedirler. Calisma ortamlarinda yoneten ya da lider vasfindaki kisiler,
calisanlarin performans ve memnuniyetinden sorumludur olan calisanlardir. Yoneticiler
calisan kisilerin verimlilik ve i tatminleri i¢in fazla emek harcamalidir. Gergeklestirilen
calismalarda yoneticilerin, isteki diger calisanlarin sirketlerine baghiligin1 yiikseltme
noktasinda, egitim ve gelisimlerine katkida bulunarak, mutluluklarini, tatmin diizeylerini ve
iletisimlerini huzurlu bir sekilde yapabilecekleri saglikli bir yonetim sekli olusturmalar:
gerekliligi tespit edilmistir. Yoneticiler icin Oncelik bireylerin kuruma olan bagliliklarin
gerceklestirmektir. Yoneticiler calisanlarinin egitim ve kisisel gelisimlerine de deger
vererek bu alanda ¢alismalar gerceklestirmelidir. Sirket yoneticilerinin, ¢alisilan sirkete
bagl ve sirket kiiltiiriinde calisabilecek diizeyde g¢alisanlarla devam etmeleri, kendilerine
bagli olarak alt diizeyde calisanlar1 yonetmeleri konusunda kolaylik saglayacaktir. Fiziksel
olarak calisma alanlarinda bulunmasalar bile diizgiin bir iletisim kurularak, is yapanlarin
performanslart yiikseltilebilir (Sevim vd., 2015:57-68).

Cagimizda teknolojinin tiim gelismis imkanlar1 varlig1 olsa da, evden calisan bir
toplulugun yonetilmesi hi¢ de kolay degildir. Ofis disinda calisma pratigine yonelen

yoneticiler, siirekli ofiste calisan ve ofis disinda da calisan kisilerim tiim ihtiyaglarmi
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karsilamalidir. Gereken teknik ve alet edevatlari evden ¢alisanlara temin etmelidir. Ofis
disindan ¢alisan bireylerin kendilerini degerli hissettirecek birtakim ¢aligmalarda
bulunmalidir. Ayn1 sekilde ofis disinda ¢alisan ve ofise benzer bir yerde sabit olarak ¢alisan
bireyler belirlenmis zamanlarda bir araya gelip ekip ruhunu olusturmalar1 gozetilmelidir.
Akilda tutulmalidir ki biitiin ¢alisanlar biitlin yetenekleri ve yetkinlikleri ile isletmenin bir
pargasini olusturmaktadir ve tiimiiniin amaci isletmenin hedeflerini icra etmektir.

Gilinimiizde pandemi donemi ile ¢alisma diinyasinin dinamikleri de kendi ¢apinda
degismistir. Pandemi donemi ile c¢alisanlarin fiziki olarak isyerinde bulunmamalari
sebebiyle bu calisanlarin taleplerini yerine getirmek bagliliklarini arttirmak ve en 6nemlisi
de is verimini arttirmak i¢in bir¢ok yontem gelistirilmektedir. Son zamanlarda 6n plana
¢ikan uzaktan ¢alisma modeli ile bir¢ok kurum ve kurulus uzaktan ¢alisma yontemini ve bu
yonteme gore altyapilarini diizenlemistir. Tabii bu alt yapilarla birlikte hem calisanlar
acisindan hem de yoneticiler agisindan birtakim avantajlar ve dezavantajlar ortaya
cikabilmektedir. Yonetici ile calisan arasinda nasil bir yonetim baglantist kurulacagi,
stirecin nasil isleyecegi veya nasil olacagina dair veya zaman yonetimi, raporlar sunma ve
motivasyonu yiiksek tutma noktasinda bazi sikintilar yasanabilmektedir. Biitiin bu
olumsuzluklara ragmen uzaktan c¢alisan bir ekibi yonetmek imkansiz degildir. Yeterli ve
giiclii bir altyapiya sahip kurumlar teknolojik destek ve birlikte calisanlariyla iletisimini
kuvvetlendirebilmektedir. Uzaktan c¢alisma yonteminde somut ve detayli bir sekilde
hazirlanan is yonetimleri ile siire¢ etkili bir sekilde yonetilebilir.

Calisanlarin yonetilmesi, yonetim siirecinde olmazsa olmaz biitliniin bir bolimiidiir
ve bu parca Onemlidir. Kurum i¢indeki c¢alisanlarin kritik 6nemini vurgulamak igin,
bireylerin ve isletmenin ayn1 anlamda olduklar1 diisiiniilmektedir. Iyi yonetildigi diisiiniilen
isletmeler ¢ogunlukla standart bir ¢aliganlarin1 hem kalite hem de verimlilik kazanglarinin
en bastaki kaynaklari olarak nitelendirir. Iyilestirmenin temel kaynagi olarak gériilen
calisanlar, bu tarz isletmeler tarafindan sermaye yatirimini hedef almazlar, insan kaynagini
baz alirlar. Isletmeler hedefleri dogrultusunda, bu hedeflere ulasma seviyesinde etkili
olmaktadir. Etki seviyesi yliksek bir isletme, etkisi cergevesi igerisindeki bir birlik ruhu,

calisan baglilig1 ve ¢alisan memnuniyetini sagladigina inanacaktir (Tella vd., 2007: 1).
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Is gorenlerin isletmeye bagli olmasi ve memnun olmasi, kisilerin motivasyonlari ile
ayni orantidadir. Calisanin motivasyon alaninin yonetsel olarak, teorik ve pratik agidan
hedefte oldugu agiktir. Motivasyon, yapilan arastirmalarda calisanlarin etkin yonetilmesi
pratikleri i¢in faydali kuramlarin gelistirilmesi baglaminda bir temel olarak goriilmektedir
ve yonetim, motivasyonu her birimlerdeki performans araclartyla ayrilmamasi gereken bir
biitiin olarak diisiinmektedir (Steers and Mowday, 2004: 379). Neticede hangi boyutu ile
diistintiliirse diistiniilsiin, vurgulanan alanlar, mutlu bir ¢alisan ve bunun neticesinde de
yiiksek verimlilik temel amaci olusturmustur.

Uzaktan c¢alisanlarin yonetilmesi beraberinde zorluklari da beraberinde getirmesi
sebebi ile, calisanlarin motivasyonlar1 ¢alisanlarin yonetilmesinde o6nemli bir rol

oynamaktadir.
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IKINCI BOLUM
UZAKTAN CALISMAYA KARSI GELIiSTIiRILEN TUTUMLAR VE BU
TUTUMLARIN IS TATMININE ETKIiSi

1.UZAKTAN CALISMAYA KARSI TUTUMLAR

Uzaktan c¢alisma aslinda geg¢misten bugiine olan siirede “calisma zamaninda
esneklik” anlayisinin bir yansimasi olarak meydana gelmistir. Is hayat1 ile &zel hayat
arasindaki var olan sinirin azalmasi, isletmeleri is-6zel hayat dengesini g6z Oniinde
bulunduran uygulamalar gelistirmeye yoneltmis ve bununla beraber, uzaktan c¢alisma
yayginlagip popiiler olmaya baslamaktadir. Ge¢misten giliniimiize ise uzaktan calisma
olgusu dogrudan ortaya ¢ikmis bir olgu olmamakla beraber bu kavramin miladi olarak
kabul edilen kavramlar, “tele ¢alisma”, “ev (home) ofis ¢aligmalar1” ve “evden yani ofis
disindan ¢alisma” gibi kavramlar olarak ele alinmaktadir. Tiim bu olgularin ortak noktasi,
yapilan isin is yerinde gerceklesmemesi olarak diisiiniilebilir. Boylelikle uzaktan ¢alisma
kavrami, bilgisayar ve internet vb. teknoloji kokenli atilimlarin neticesinde meydana gelen,
yapilan is i¢in isin mekdnindan yana esnek olunmasini saglayan bir c¢alisma bigimidir
(Keser ve Kiimbiil Giiler, 2016). Bu baglamda uzaktan ¢aligmayr diger esneklik
cesitlerinden (6rn. sikisik ¢alisma haftasi, kismi siireli calisma ve digerleri) farklilagmasini
saglayan temel durum, is gorenlerin asli isyerine gitmesi yerine, icra edecegi isi isyerinin
saglayacagi elektronik iletisim aletleri ile devam etmesidir.

Uzaktan ¢alisma i¢in miithim olarak nitelendirilenlerden biri de, daha Onceki
donemlerde, is ortami haricinde calisabilecek kisilerin sadece yoneticiler ve {ist diizey
kisilerin olmas1 distiniiliirdii (Dereli, 2005). Fakat hizmet sektoriiniin ilerleyisi ve
teknolojinin tirmanmasiyla, uzaktan caligma artik her diizeyde calisanlarin da islerini icra
edebilecegi bir olgu haline gelmeye baslamistir (Cakir, 2005). Tiim calisanlar géz Oniine
alindiginda, yonetimde soz sahibi kisiler, beyaz yaka calisanlari, calisma ortami olarak
sinirlart ¢izilmis alanda, belirtilmis zaman dilimlerinde islerini icra etmeleri, bir standart
olmaktan uzaklagsma egilimindedir. Olson’un 1983’te yazdig1 makalesinde (Olson, 1983), is
ortam1 diginda ¢aligma yapmanin sadece kurumsal kosullarda basarilabilecegi, calisanlarin

stire ve yer esnekligi kullandirmanin motivasyonlarim1 ve verimliliklerini yiikseltecegi
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belirtilmistir. Bugiinlerde, yeni haberlesme teknolojilerindeki ilerlemeler ve teknolojik
baglantililik, isin birey tarafindan saat gozetmeksizin ve c¢alisma mekanindan bagimsiz
olarak uygulanmasina olanak saglamistir (Felstead ve Henseke, 2017; Messenger ve
Gschwind, 2016). Uluslararas1 Calisma Orgiitii (2017) evden ¢alisma kavramini, “calisma
eyleminin enformasyon ve iletisim teknolojileri kullanilarak, isverenin miilkii/tesisi disinda
gerceklestirilmesi” seklinde ifade etmektedir. Nickson ve Siddons (2012) igin ise haftada
minimum iki giin eve benzer is ortamindan farkli bir yerde ¢alisan bireylerin
gerceklestirdiklerine “uzaktan ¢alisma” ismi ile nitelendirilebilir. Bunlara gazete yazarlari,
bilgi teknoloji uzman ve yoneticileri, islerini telefonda “call center” olarak
gerceklestirenler, mimari ¢aliganlar, telefonda iiriin ya da hizmet satanlar, tasarimla
ugrasanlar, finans danismanlari, grafik sanat1 ile ugrasanlar gibi 6rnekler verilebilir. Onemli
bir husus da, uzaktan g¢alisanlarin genellikle beyaz yakali bireylerden olusmasidir. Bilgi
teknolojileri bazli islerin artisina dikkat ¢ekildiginde, dijital okuryazar ve bilgi teknolojileri
okuryazarligi 21. asrin i gorenlerinde zaman gectikce daha da mithim durum teskil
etmektedir (Holt ve Brockett, 2012).

Nickson ve Siddons’a (2012) gore evden ¢aligmanin asil faydalart bulunmaktadir. Bunlar;

. Is saatine ayrilan siirenin ailedeki gérevlerini de icra edebilecek siire yaratabilme,
. Isletmeye gitmek ve gelmek icin kaybedilen siirenin dnlenmesi,

. Calisma ortaminin giderlerini dolayistyla ofis giderlerinin yok olmasi,

. Is-6zel hayat dengesinin grafiginin iyilesmesi,

. Calisanlarin diledigince planlayabilecekleri ¢alisma siirelerinin esnek olmast,

. Mekandan bagimsiz ¢evrimici iyilesmeler, olarak sdylenebilir.

Yapilan bilimsel calismalarda, isi icra edene saglanan ortamsal esneklik, calisanin is
tatminini ve baghligini yiikseltmekte ve is degistirme niyetinde bulunmasini azaltmaktadir
(Hunton ve Norman, 2010). Is-6zel aile hayat1 catismay1 azalttigim (Rousseau vd., 2006);
normalden daha fazla ¢alisma isteginin olustugunu (Gajendran vd., 2015) ve uzaktan is
gormenin bilgisayardan siire olarak fazla isler i¢in daha optimum bulundugu (Duxbury ve

Halinski, 2014) ile ilgili bir¢ok arastirmalar vardir. Is saglayici, her sekildeki siire israfini
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Onlemesi, is ortami giderlerinden feragat etmek ve calisanlarin is-6zel hayat dengesinin
tyilestirilmesine yonelik sebeplerle, ¢aligmanin teknoloji ile yapilmasina ve siire-gcalisma
ortami kistaslarindan kurulmasi gibi bir amaci bulunmaktadir. Fakat hesapta planlanan bu
avantajli durumlarin, gelir maliyetine doniistiiriilebilmesi, isletmenin operasyon ve
organizasyon baglaminda yapilmasi gereken yatirimlari tamamlamasi, teknik ve dijital
iletisimin de zeminini olusturmasi gerekmektedir. Evden calisabilmek i¢in calisanlarin
yetkinlerinin kazandirilmasi amaciyla ilgili egitimler, ulasilmasi istenen verimlilik dikkate
alindiginda ¢ok miihimdir. Calisanlarin da zaman planlarini iyi yapmasi, kendisini organize
etmesi, kendisini motive etmesi, iletisim yoniinii kullanarak, sorunlari daha etkin ve kisa
stirede ¢abuk karar vererek ortadan kaldirmasi, uzaktan ¢alismak i¢in degerlidir (Nickson
ve Siddons, 2012). Ly (2020)’de gelistirdigi gibi, uzaktan ¢alisma pratigi is yapanlarin
bagimsizliklarina ve karar verme yetkinliklerine fayda saglamaktadir. Uzaktan galismanin
farkl1 bir yonii de, globallesmenin de etkisi baz alindiginda, ¢ok uluslu isletmelerin yazilim,
denetim, muhasebe, reklam ve cagri merkezine benzer is konularmi diger tlkelerde
yapilabilmesinin miimkiin kilinmasidir (Zencirkiran ve Bastiirk, 2019).

Diger tiirlii, bilimsel ¢alismalarda uzaktan calisma kapsaminda elestirilen olgular da
vardir. “Esnek ve uzaktan ¢alisma” ismiyle, ¢alisilan siirenin is yogunlugunu fazlalastirdigs,
siireyl yonetmenin zor oldugu ve 06zel hayat- kamu hayati arasinda var olan ¢izginin
tamamen yok olmaya dogru gitmesinin basladig1 gibi olgular tartisilmaya baslanmustir.
(Genin, 2016; Tipping vd., 2012). Tekrar galisma ortamindaki beraber ¢alisilan kisilerle
uyum icinde calisabilmek icin kaybedilen siireler, olusabilecek belirsizlikler ve isin
haricinde sosyal hayattaki streslerin yonlendirilmesinin yapilabilmesi ve sosyo-duygusal
desteklerin azalmasi, bilimsel calismalarda var olan psikolojik belirsizlikler olarak
gosterilmektedir. (Perry vd., 2018). Ly’nin (2020) ise Finlandiya’da uzaktan caliganlar ile
yaptig1 bilimsel aragtirmada, karsilikli bire bir iletisimin eksikligi en biiyiik sorun olarak
belirtilmis ve 6zellikle ekip arkadaslarinda kisiye ait bir sorun olustugunda bu sorunlarin
karsilikl1 olarak ¢6ziimiiniin zor oldugu bulunmustur. Uzaktan ¢calismak kavrami i¢in diger
bir elestirel bakis acis1 da “tipik” siirekli ¢aligmanin yerini, “atipik” diizenli olmayan
calismaya birakmasidir (Zencirkiran ve Bastiirk, 2019). Ilaveten, yeni iletisim ve bilgi

teknolojileri is gorenlerin performans ve is yapis sekillerini dijital olarak kayda alarak ve
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gozetlenmesine olanak saglamasi bakimindan fazlaca yeni araglar tiiremistir. Bu durumda
calisma dongiileri {izerinde denetimin artirilmasina yonelik, c¢alisan performans
degerlendirme ve gerekli bilgileri kaydedilerek saklanmasi ise, kisisel verilerin korunmasi
cergevesinden elestirel bakis agis1 durumuna gelmektedir. (Lupton, 2016; Till, 2014).

Bozkurt’un (2020) pandemi salginindan sonra 5338 kisi lizerinde arastirdigi ankette
de uzaktan calismaya elverisli olmayan islerde boy gosteren kisiler, dar gelir araliginda ve
disiik egitim seviyesindeki bireylerin de bu siire zarfinda daha da negatif yonde
etkilendiklerini tespit etmistir. ilave olarak, ankete katilanlarm bir¢ogu uzaktan ¢alisma
zarfinda {iretilebilirliklerinin azaldigini belirtmislerdir. Incelendigi gibi, yapilan bilimsel
arastirmalarda hem pandemi de hem de pandeminin akabinde is ortami disinda ¢alismanin
iyl ve kotii etkileri ile alakali olarak degisik calismalarin varligi ortadadir. Bu baglamda
uzaktan calismayla ilgili degisik tiirde arastirmalarin varlig1 gériilmektedir ve bunun da asil
sebeplerinden birisi de kisilerin uzaktan c¢alismaya karsi tutumlaridir. Bu konu da “bir
sorunu ele alis bigcimi” veya “bireylerin nesnelere, olaylara ve diger insanlara iliskin
egilimleri” seklinde tanimlanan tutum, uzaktan ¢aligmam gerektiginde “bireyin uzaktan
caligmay1 ele alma bi¢imi” veya “bireyin uzaktan g¢alismaya iliskin egilimi” olarak
aciklanabilmektedir (Basol O., Comlekci M.F, 2022).

1.1. Tutum Kavram
Giniimiizde hizli degismelerin en ¢ok yasandigi alanlardan bir tanesi toplumsal
degisimlerdir. Bu degisiklikler o toplumda yasayan bireyler agisindan cesitli uyum
sorunlar1 ortaya ¢ikarmaktadir. Bireyler toplumdaki degisiklikleri ya kismen kabul etmekte
ve uyum saglamakta ya da reddetmektedirler. Siiphesiz ki bu degisikliklerin kabuliiniin
hemen olmasi da gerekmemekte belli bir zaman dilimine de ihtiyag duyulabilmektedir.
Ancak ister hemen kabul edilsin ya da reddedilsin isterse belli bir zaman dilimi igerisinde
kabul gorsiin bu degismeler bireylerde cesitli karmasik duygulara, ¢atismalara ya da
huzursuzluklara yol acabilirler. Tutum konusu kisiler i¢in daima miihim bir konudur ve
bireylerin g¢ercevelerine uyumlanmasinda 1sik tutucudur, uyumlanmalarin1 kolaylagtirir.
llave olarak, bireyin davranis bicimlerine ydn veren bir etkiye de sahip oldugu

ongoriilmektedir.
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Tutum kavramu ile ilgili birgok tanim yapilmistir. Bunlardan biri soyledir: Tutum, bireyin
sosyal alaninda ve yasadiklarinda var olan belirli vaka ve olgulara kars1 gelistirmis oldugu
ve vyaptig1 psikolojik olarak oOrgilitlenme bi¢iminin, bireyin kendisini etkileyen
davranislarma etki eden kismudir (Bozkurt Giiveng, Insan ve Kiiltiir, 1976 , $.26 ).

Tutumun tanimlardaki ortak noktalardan hareket ederek, soyle bir ¢ergeve verilebilir:
Tutum, kisinin ruhsal ve biitlinsel diinyadaki olaylara ve cisimlere kars1 dnceden edindigi
tecriibe ile edindigi, kendisine ait olan bir bakis agis1 olarak tanimlanabilir. Bu a¢1; bireyin,
duygu, diisiince ve davranislarinda pozitif ya da negatif hissetmesine sebep olan durumdan
bir tanesidir. Tutum kavrami, bireye 6zgiidiir. Fakat, dogruca incelenip gozlenebilen bir
nicelik olmamaktadir. Kisinin izlenebilen diger davranislarindan hareketle, gdzlemlenerek

¢ikarim saglanabilen bir olgudur (Gokgek H, YL Tezi, ist 2016).

1.2. Uzaktan Calisma ile is Tasariminda Yapilan Degisikliklerin Cahsan

Tutumuna Etkisi

Uretim ve hizmet sektdriinde yapilacak isin biitiin kurallar1 ile agik bir sekilde
detaylandirilmasi hem c¢alisan hem de isveren acisindan gorev ve sorumluluklarin bilinmesi
baglaminda isin yiiritilmesi agisindan hem onemli hem de kisilerin yaptiklari isten
memnun olma diizeylerinin artmasi ve olumlu tutum olarak yansiyacagi diisiiniilmektedir.
[s tasariminda yeni ve iyilestirecegi tasarimlar birgok faydayr beraberinde getirecektir. Is
tasariminda olumlu ve fayda saglayici tasarimlarla verilen hizmetin veya iiretilen {irliniin
kalitesi artacak g¢alisan ve isveren memnun olacak, yapilan programlar ¢ercevesinde siire¢
icerisinde meydana gelebilecek, ddenek veya ise gelememe gibi zorluklar da 6ngorilii bir
planlama yapilacak ve siirecin devaminda saglanacaktir. Biitiin bunlarin yapilabilmesi i¢in
ise dair tiim politikalarin en iyi sekilde belirlenmesi gerekir.

Bir isle ilgili cevresel faktorler ve fiziksel rahatlik ¢calisanin tutumunu olumlu yonde
etkileyecegi diistiniilmektedir. Hackman ve Othan yaptiklar1 seri ¢alismada, cesitliligi
yapilan isle 6zdeslesme, isin anlami, ¢alisanin bir isi yaparken kendisine taninan 6zgiirliik,
calisanin performans ile ilgili yapilan geri bildirimler gibi bir¢cok husus ¢alisanin yaptigi
isten memnuniyetini ve performansini arttirdigi sonucu elde edilmistir. Memnuniyet
kisilerin yaptiklar1 isle ilgili olumlu hosa giden duygusal durumu pozitif duyguyu ifade
eder.
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Calisan memnuniyeti ve genel tutumu, is ortamindan dogrudan etkilenmektedir.
Glinlimiiz sartlarinda uzaktan ¢aligma “ofis”leri sayica ve 6zellikleri agisindan genislemis
olup esasinda bu ¢alisma mekanlarinin tasarimi 19. yiizyilin sonunda Amerika’daki siyasi
ve ekonomik gelismeler sonucunda calisma mekanlarinin disar1 taginmasiyla baglamis,
1960’11 yillardan itibaren ivme kazanarak degismistir (Goger vd, 2018). Calisma alanlarinin
degisimi siire¢ boyunca sosyal, finansal, kiiltiirel, teknolojik degisimlerden etkilenmistir.
Bu minvalde esnek/uzaktan ¢alisma i¢in de ¢alisma ortamlarinin planlanmasinda gelisme
ve degisimler gerceklesmistir. Calisma alanlarinda yeni planlamalar sonucunda daha
kullanisli ortamlar olusturulmaya baslanmistir.

Uzaktan caligma alanlari, is tasarimmin da degisiklife ugramasina zemin
hazirlamistir. Boliimler arasi etkilesim ve iletisimin artmasi, daha az alan kullanim1 sonucu
ofis giderlerinde azalma, degisikliklere daha kolay uyum saglayabilme gibi avantajlar
ortaya ¢ikmistir. Bunun yaninda calisanlarin istedigi zaman diliminde ve istedigi mekanda
calismasi avantaji, yani se¢im 0zgiirliigli olusmustur. Calisanlarin uygun fiziksel ortamlarda
calismasi, davranis bigimlerini, motivasyonu ve is siireclerini olumlu yonde etkilemektedir.
Bu da orgiit yapisinda iiretkenlik diizeyinin artmasini saglamaktadir. Bu alanda yapilan
arastirmalara gore fiziksel ¢alisma ortami/cevresi, i§ memnuniyet diizeyini %24 oraninda
etkilemektedir (Altinéz ve Goral, 2009).

Bilgi teknolojilerinde ortaya c¢ikan ilerlemeler, uzaktan c¢alisan sayisinin giin
gectikce artmasmi saglamistir. Bu konuyla ilgili olarak yapilan bir arastirmada, gelir,
cinsiyet, cocuk sahibi olma durumu, medeni durum vb. unsurlarin da uzaktan c¢alismada
etkili oldugunu ortaya koymustur (Naktiyok ve Iscan, 2003).

Uzaktan calismada isin yer aldig sektor, sektore ait 6zellikler, teknolojik olanaklar
ve ¢alisan sayis1 degismektedir. Isyerinde calisan ve uzaktan calisanlar arasinda is tatmini
ve yasam kalitesi agisindan farkliliklar bulunmaktadir. Uzaktan ¢alisma uzun vadede bir
rutin haline geldigi i¢in memnuniyetsizlik yaratabilmektedir. Genel olarak uzaktan
calisanlarin belirli bir siire sonra mesai kavramini kaybetmesi, daha ¢ok is tistlenmesi gibi
olumsuzluklar da s6z konusudur. Bunun yaninda uzaktan c¢alisanin is yapmadigina, isten
kaytardigina dair bir algi da mevcut olup bu durum sosyal sorunlar yasanmasina neden

olabilmektedir (Akbas tuna ve Tiirkmendag, 2020, s. 3248).
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Calisanlarin tutum ve davranis bigimleri, yaptiklari isten elde ettikleri memnuniyet
diizeyleri, calisma ortamima kendilerini adama bigimleri, meslektaglariyla kurduklar
iletisim ve etkilesimin bi¢imi, gdrevlerinde ne diizeyde etkin olduklari ile ilgilidir. Ornegin
yapilan bir ¢alismada (Carlopio ve Gardner, 1992), islerinden memnun olan ¢alisanlarin
daha fazla kendilerini ise adadiklari, mesai arkadaglarina daha fazla yardimci olduklari, is
stireglerinde daha ¢ok yiik iistlendikleri tespit edilmistir. Bu detaylar, ¢alisanlarin tutum ve

davraniglarinin verimini de dogrudan etkilemektedir.

1.3.Uzaktan Calismaya Yonelik Tutumlarin Sonuclar:

Uzaktan calisma sistemi, ¢alisanlarin yagaminda radikal degisikliklere yol agmustir.
Bunun yani sira ¢alisanlarin uzaktan calisma sistemine yonelik tutumlari genel itibariyla
olumludur. Uzaktan c¢aligmanin is-yasam dengesinin saglanmasinda etkili olabilecegi, is
sorumluluklart i¢in bir engel teskil etmeyecegi, esnek c¢alima saatlerinin olumlu etki
yaratacagl yoniindeki goriis on plandadir. Uzaktan ¢aligma ile ilgili diizenlemelere iliskin
tutumlar yas, kidem, cinsiyet, egitim diizeyi vb. demografik unsurlara gore
degisebilmektedir. Kadin ¢alisanlarin uzaktan calisma konusunda daha i1limli olduklari,
meslege yeni baglayan ve geng olan calisanlarin ise kidemli ve yasca biiyiik ¢alisanlara gore
daha olumlu yaklastiklar1 goriilmektedir. Ayrica ¢ocuklu olmayan isgérenlerin, ¢ocuklu
olan ig gorenlere oranla uzakta calismaya daha olumlu bir tutuma sahip oldugu
goriilmektedir. Kiiciik ¢ocuk bakiminin zorlugu bunun gerekgesi olarak ifade edilebilir.
Egitim diizeyi yiikseldik¢e uzaktan/esnek calismaya yonelik olumlu algmmin da arttigi
gorilmektedir (Avel ve Yavuz, 2020).

Gilinlimiizde birgok is ortaminda yaygin bi¢imde kullanilmakta olan agik ofislerde
giirtltl, yetersiz havalandirma, bireysel konugsma mahremiyeti olmamas1 gibi etkenler ise
odaklanmay1 ve c¢alisma ortaminda konforlu bir ortam olusmasin1 olumsuz yonde
etkilemektedir. Bu konu ile ilgili yapilan bir arastirmada katilimcilarin yarisindan fazlasinin
uzaktan ¢aligmada kullandiklar1 ortam1 ¢ok daha keyifli ve sakin olarak nitelendirmistir.
Bunun yaninda uzaktan calisma siireclerinde algilanan yonetici deste§inin de azalma
egiliminde oldugu tespit edilmistir (Arikboga vd., 2020). Uzaktan c¢alisma siire¢lerinin

basarili olabilmesinde yonetici desteginin 6nemi olduk¢a fazladir. Bu ¢aligma sisteminde
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caligma siirelerinin tespitinde etkili olan politika ve kurallarin, calisan verimini ve
motivasyonunu destekleyecek bicimde hazirlanmasi ve ayarlanmasit gerekmektedir.
Uzaktan ¢alismada calisanlar kendi ¢alisma saatlerini belirlemekte olup kendi kontrolleri
disindaki sebeplerle (¢ocuk bakimi, ev isleri vb.) calismasina ara vermek durumunda
kalabilmektedir. Bu da is ve yasam dengesinde sorunlar olusmasina yol agcabilmektedir. Bu
siirecte calisanlar ve yoOneticiler arasinda iletisimin giiglii olmasi ancak ayni zamanda
esneklige de izin verilmesi ¢alisanlarda motivasyonun yiikselmesini, is verimlerinin

artmasini saglayacak ve is tatminlerini olumlu yonde etkileyecektir (Arikboga vd., 2020).

Tatmin kavrami i¢ tatmin ve dis tatmin olmak iizere iki farkli sekilde karsimiza
cikabilir. Igsel tatmin ¢alisanin yaptif1 iste bagimsiz olmasi, isin cesitlilik gdstermesi,
istikrar1, topluma kars1 hizmeti uygulanabilme firsat1, sorumluluk duygusu, ¢alisanda basari
hissi olusturmasi ve ¢alisanin is yerindeki pozisyonunun getirdigi sosyal gii¢ kisinin iginden
tatmin olma derecesi olarak ifade edilebilir. Distan tatmin ise ¢alisanin isin kendisi ile iligki
olmayan c¢alisma sartlari, politikalar gibi disari bir kaynaktan elde ettigi tatmin olma
derecesidir (Chiu, 1998: 527,528).

2. CALISANIN iS TATMINI KAVRAMI

Birey calisma hayatt boyunca isine, Orgiitiine ve isveren ile iliskin edindigi
deneyimler gergevesinde gordiigii, yasadigi ve elde ettigi olumlu veya olumsuz tutumlar
meydana gelecektir. Tam bu asamada is tatmini kavrami tutumun genel yapisini ifade eden
bir kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Is tatmini ¢alisanin is deneyimi neticesinde
kendisinde olusan olumlu ruh halinin ifadesidir (Erdogan, 1999:231). Calisanin is yerinde
degisik yonlerden elde ettigi hosuna giden veya olumlu duygular olusturan durum olarak
tanimlanabilir.

Is tatmini literatiirde genellikle kisinin yapti§1 ise karsi duygularmin bir gdstergesi
olarak ifade edilmektedir. Is tatmini isyeri ortamiyla veya diizen ile ilgili dnemli tespitler
sunan bir gdstergedir. Isyeri ortaminin miihim olarak tamimlayicilarindan olan is tatmini
skalasi, is gorenin tekil sosyal ve kiiltiirel olarak orgiit ya da c¢evresel g¢erceveden
degiskenlerinden olumlu veya olumsuz yonde etkilenebilmektedir (Tikici ve Deniz,

1994:47). 1s tatmini isyeri ortamindaki degiskenlerin birbiriyle uyumlu bir sekilde
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yonetilmesi temeline dayanir. Is tatmini ¢alisanin yaptigi is ile istek ve ihtiyaglarini
birbiriyle uyumlu bir sekilde oldugu siirecte yiikselmektedir. Is tatmini zamanla degisen
dinamik bir kavramdir; ¢linkii ¢alisanlarin ihtiyaglar1 da zamanla degisebilmektedir (Davis,
1984:96, 177).

2.1.Is Tatmini

Is tatmini c¢alisanin yaptig1 isten beklentiler ile gercekten isin kendisine sundugu
fark seklinde tanimlanabilir. Calisanin yaptig1 isin Ozellikleri beklentilerinden daha az ise
calisanin tatmin diizeyi dusiik olacaktir ancak yaptigi isin Ozellikleri ile beklentileri
arasindaki fark yok ise ¢alisanin tatmin olma diizeyi yiiksek olacaktir. Calisanin iginden
tatmin olma diizeyi fizyolojik, giivenlik, sevgi, saygi, ait olma, kendini gergeklestirme gibi
ihtiyaclara cevap verebilme diizey ile yakindan iliskilidir. Yine yapilan igin neticesinde
alman Ttcretler, terfiler, is arkadaslari, ¢alisma sartlar1 gibi birgok faktor c¢alisanin
ihtiyaglarin1 karsilayabiliyorsa ve bunun neticesinde elde edilen sonuglar kendisine yarar
sagliyor ise yani calisanin maddi ve manevi ihtiyaclarini giderebiliyorsa biitlin bu faktorler
caliganin isten tatmin olma diizeyini etkileyecektir (Feldman ve Arnold, 1983:198)

Isten tatmin olma diizeyiyle kisinin bireysel ve ¢evresel nitelikleri isin tatmin olma
boyutuna etkileyen onemli degiskenlerdendir. Herzberg bu degiskenleri; basari, taninma,
sorumluluk, terfi, isin caligan gelistirme imkani, ticret, giivenlik, ¢alisanlar arasi iliskiler,
teknik destek, is yerinin politikalar1 ve yonetim, c¢alisma sartlar1 bireysel yasam gibi
faktorlerin is tatmininin belirlenmesinde etkili unsurlar oldugunu belirtmistir (Herzberg,
2006:395.).

2.2.Is Tatminini Etkileyen Faktorler

[s tatmin diizeyine etkileyen etmenler olarak, orgiitsel ve bireysel etmenler vardir.

2.2.1. Orgiitsel Faktorler
Yap1 ve biuyiikliik, bir igyerinde uyulacak kurallar, isyerine secilecek ve gorev
verilecek insanla, is bolimiiniin nasil yapilacagi, idare, calisanlara ¢aligmalar1 karsiliginda
verilecek iicret gibi Orgiitiin yapisi ile ilgili kavramlar ile ¢aliganlarin sayisinin fazlaligi ve
bu calisanlar arasinda denetim ve koordinasyonun saglanmasi gibi hususlarda is tatmini

acisindan 6nemlidir (Robbins, 1994).

23



Isin yapisi, kapsami ve bicimsel yapisi, isyerinde yapilacak islemlerin
bicimsellestirilmesi, ¢alisanlarin yapacag isi nasil ve ne zaman yapacagi konusunda bilgi
sahibi olmasi, is tanimlamalarinin agik ve sec¢ik olarak diizenlenmesi ¢alisani
rahatlatacagindan tatmin diizeyini etkileyen onemli faktorlerdendir. Isyerinin personele
doniik adil, seffaf ve s6z hakki tantyan politikalarin uygulanmasi, bir igyerinde politikalarin
baska bir deyisle belli amaca doniik adimlarin atilmasi ¢alisanin kendisinden beklenenleri
bilmesine imkan vermesi etkin ¢alismasina katki sunacaktir. Yonetim sistemlerinin basarili
ve etkili bir sekilde uygulanmasi, liderlik tarzlari, teknolojinin isyerinde etkin kullanimi,
calisan ile igveren arasindaki bireysel iligkilerin sendikalar kanaliyla diizenlenmesi,
calisanlarin isyerlerinde kosullar sebebiyle birtakim sikintilar yasamasi veya karsilasilan
problemlerin etkin c¢oziimler sunulmasi, c¢alisanin isten tatmin diizeyini etkileyen
faktorlerdir. Calisanin isten tatmin diizeyini etkileyen en giiglii faktorlerden biri kisinin
yeterli ticret almasidir. Yeterli iicret alan bir calisanin ihtiyaglarini karsilayabilmesi
calisanin tatmin diizeyini arttiracaktir (Garfinkel vd., 2005:339; Erdut, 2002, s.16-17,
Saldamli, 2008:239-263).

Isin kendisi; calisanin yaptign isin kisiye yeni seyler dgrenme, firsati vermesi,
sorumluluklar getirmesi, ilging olmasi isin yapisina dair tatmin sebepleridir. Yine isin
zorluk derecesi az olmasi, isin ¢esitlilik sunmasi, yaraticilik gerektirmesi gibi durumlar
calisanin tatmin diizeyini etkileyen en 6nemli faktorlerdir (Erdogan, 1997: 236, 238, 377).
Yiikselme olanaklari, ¢alisanin hizmet ettigi sektorde ortaya koydugu emekler neticesinde
terfi etmesi calisan1 tatmin edecektir. Clinkii terfi firsat1 ayni iicret gibi isin ekonomik
yoniinli olusturmaktadir. Danisman, c¢alisanin yaptigr is ile ilgili olarak teknik yonden
yardim almas1 veya sosyal destek almasi ¢alisanda is baskisini ve stresten azaltacagindan
calisanin tatmin olma diizeyi yiiksek olacaktir.

2.2.2. Bireysel Faktorler

Bir ¢alisanin kisiligini olusturan 6zellikler onun is tatmin diizeyini etkilemektedir.
Disa doniik, girisken ve sosyal 6zelliklere sahip, pozitif duygular i¢eren, uyumlu, yumusak
basli, diistincelerinde ve davramiglarinda sefkat sahibi, is ve aile catismasim azaltan,

0zdenetimi yiiksek, planli, sorumlu, motivasyon sahibi, duygusal bir dengeye sahip, farkl
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yasantilara acik, uzlagsmaci gibi kisilik 6zelliklerine sahip bir calisan is tatmin diizeyi
yiiksek olacaktir (Sudak ve Zehir, 2013:141-165).

Bir isin oOzellikleri ile calisanin bilgi, beceri ve yetenekleri arasindaki iligki
cercevesinde uyum calisanin is tatmin diizeyini artiracaktir. Calisanin yasi, cinsiyeti,
calisan1 egitim seviyesi, meslekte gecirdigi siire, evli veya bekar olmasi, ¢ocuk sahibi olup
olmama gibi bir¢ok bireysel faktor is tatminin etkilemektedir (Akinci, 2002:4).

Calisanin is tatminini etkileyen kurumsal ve kisisel faktorler yaninda calisma
arkadasliklar1 ile kurdugu bag, calisilan grup ve karar verici normlari, yiiz yiize etki alanm
ve firsatlar1, bigimsel olmayan diizen gibi sosyal etmenler; tutumlar, inanglar ve degerleri
barindiran kiiltiirel etmenler ile ekonomik, sosyal, teknik ve devletle ilgili etkiler ise
cevresel faktorler de calisanin is tatmin diizeyini etkileyen diger faktorlerdir (Mullins,
1996: Ozpehlivan, 2018:43-70).

2.3. Cahlisan Tiikenmislik Diizeyinin Is Tatminine Etkisi

Insan sosyolojik ve psikolojik yapisiyla birbirinden farkli davranislar sergiler.
Bireyin bu sekilde farkli diizeylerdeki sosyolojik ve psikolojik durumu g¢evresindeki
durumlan algilayabilme surecini de etkilemektedir. Tiikenmislik, ¢alisanin isine dair
hissettigi yorgunluk, hayal kirikligi, yipranma, basarisiz olma, gii¢ kaybi, fiziksel bitkinlik,
caresizlik, umutsuzluk, isine, ¢evresine ve insanlara karsi olumsuz nitelikteki davranislar,
stirekli stres, umutsuzluk gibi duygular neticesinde olusan bir sendromdur, duygusal veya
zihinsel bir tiikenmisliktir (Sabri, 2006:63; Yildirnm ve Igerli, 2010:124). Tiikenmislik
kavramiyla is tatmini kavrami igyerindeki Orglitsel davranislari ortaya koyan oOnemli
kavramlardir.

Tiikenmislik ve is tatminine yonelik yapilan ¢alismalarda (Kinman vd (2011),
Tunceli (2012), Gliner vd (2014), Ok (2014), Soygiir ve Aydin (2018)) tiikenmisligi arttiran
olumsuz faktorler, duygusal tiikenme ve duyarsizlasmanin artmasinin is tatminini azaldigi,
tilkenmislik ile is tatmininin olumsuz iliskili oldugu; tam tersi durumda kisinin igine ve
kendine ait basar1 hissini ortaya koyan kisisel basar1 faktoriinlin arttik¢a is tatminin de
arttig1 tespit edilmistir. Yine kisisel basariya sahip duygusal tiikkenme Iyi daha az yasayan

ve cevresindeki bireylere karst duyarsizlik gostermeyen calisanlarin isten tatmin olma
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seviyelerini anlamli sekilde yiiksek oldugu tespit edilmistir (Celebi ve Kayasandik,
2018:84-92).

2.4. Kriz dénemlerinde Cahsan Is Tatmini /is Tatminsizligi

Salginlar, savaslar, ekonomik krizler vb. sebepler ¢ercevesinde olusan krizler biitiin
isletmeleri 6onemli boyutlarda etkilemektedir. Kriz siirecinde uygulanan yanlis politikalar
neticesinde ¢alisanlarin is tatmini diizeyi 6nemli derecede diismektedir. Isletmeler icin en
onemli unsur her tiirlii hizmeti yerine getiren ¢alisanlardir. Kriz dénemlerinde ilk yapilmasi
gereken calisanlarin tatmin diizeylerini yiiksek tutmaktir. Bu sekilde calisan isini severek
yapacak, performansii yiikseltecek ve verimliligini arttiracaktir. Kisacasi bir isyerinin
temel hedeflerine ulasabilmesi calisanlarin isinden tatmin olma seviyesiyle yakindan
iliskilidir (Bilgig, 2019:1i).

Kriz stirecinde kaotik ve karmasik siireci kontrol altinda tutmak, siireci saglikli bir
sekilde yonetmeye ve dogru kararlar almaya baglidir. Aksi durumda krizle birlikte
maliyetlerin artmasi, karar verme ve iletisim siirecinde basarisizliklar, ¢alisanlarin isten
cikarilmasi, liretim ve satis asamalarinda meydana gelen basarisizliklar olumsuz nitelikler
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Okumus vd., 2001:97).

Kriz siirecinde igyeri yonetim asamasindan en alt basamagi kadar siirecten olumsuz
etkilenmektedir. Krizle birlikte verimlikte diismekte, yetki ve sorumluluklar da karmasa
yasanmakta, ¢alisanlarda hata yapma olasilig1 atmakta, is yerinin hedeflerine ulagmasinda
zorluklar yasanmakta, yonetim tarafindan hizli ve hatali kararlar alinmakta, isyerinin tiim
gelismelere ayak uydurma kabiliyetinde zayiflamalar yasamakta, i yeri ortaminda
giivensizlik atmosferinin hakim olmakta, calisanlar arasinda gerilim korku ve panik
meydana gelmekte, stresin artmakta, is yerine giiven ve baglilikta sorunlar yaganmakita,
fizyolojik ve psikolojik ¢oOkiintii yasamakta, isyerinde ¢alisanlar arasinda iligkiler
bozulmakta ve koordinasyon azalmaktadir. Krizle birlikte yasanan biitiin bu olumsuzluklar
calisanlarin tatmin diizeyini 6nemli oranda diisiirecektir (Tanrisevdi, 2004:39-40).

Her kriz bir firsati da beraberinde getirir (Geng, 2013:235-236). Kriz siirecinde
yoneticilerin zamaninda yapisal degisiklikler yapmasi, tasarruf saglamasi, krizin
yonetimine tecriibe ve bilgileri ile katki sunmalari, yine yoneticilerin igyerinin zayif oldugu

alanlar1 tespit ederek eksiklikleri gidermesi, yine krizler karsisinda yetersiz kalan
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geleneksel yontemlerden uzaklagilarak degisime ayak uydurulmasi, krize doniik etkin ve
yeni stratejilerin  olusturulmasi ve siirdiiriilmesi, isyerindeki birliktelik ruhunun
stirdiiriilmesi, bu zorlu siire¢lerde isyerindeki c¢alisanlardan yetenekli olanlarin tespit
edilmesi, bu calisanlarin sahip olduklar1 ruhu ve sinerjiyi isletmenin yararina kullanmalari
gibi olumlu gelismeler biitiin ¢alisanlarin isinden tatmin olma diizeylerini yiikseltecektir.
Bu atmosferle birlikte ¢alisanlarin tatminsizligi ortadan kalkacaktir (Ataman, 2009:302;
Akkasoglu, 2013:32; Sen, 2011:36-37).

2.5. Calisan Giiven Diizeyi

Insamin sosyal bir varlik olarak iliskilerini siirdiirebilmesinde giiven &nemli bir
kavramdir. Bir igyerinde bir ¢alisanin igverene, yoneticilere ve isyeri arkadaslarina giiven
duymas1 o isyerinde saglikli iliskilerin siirdiiriilebilmesi ag¢isindan biiyiik 6nem arz
etmektedir. Isyerinde karsilikli iliskilerde ve etkilesimlerde acik, diiriist, ilgili ve gercekci
davranilmasi ¢alisanin giiven diizeyine belirlemektedir (Stewart, 2004: 19). Giiven duygusu
calisanin isyerine bagliligin1 artiran ve o igyerinde birligin temelini olusturan Onemli
duygulardan olmasi sebebiyle yoneticilerin galisanlariin giiven duygularini gii¢lendiren
veya azaltan faktorleri iyi tespit etmesi gerekmektedir (Ozer ve ark., 2006: 107). Calisma
ortaminda yonetici ve ¢alisma arkadaslarina itimat edilmemesi, beklentilerin ve vaatlerin
yerine getirilmemesi ¢alisanin isyeriyle olan bagim zayiflatacaktir. Isyeri yoneticilerine
olan giliven igyerine olan giiven seklinde genelleme durumu sebebiyle yoneticilerin giiven
duygusuna katkilari daha fazla olmalidir (Reyhanoglu, 2006: 43).

Calisma ortaminin karsilikli giiven kiiltiirli {izerine kurulmasi isyerinin veya
kurumun amaglarina ve vizyonlarina daha hizli ulasmasina katki sunacaktir (Giinaydin,
2001:2). Is yerinde farkli departmanlar olsa da ydneticiler ve ¢alisanlar arasinda siirekli bir
iliski ve baglant1 s6z konusudur. Is yerinde herkesin birbirine giivenmesi, sorumlulugunu
ve vazifelerini yerine getirmesi, goniilden canla basla ¢alismasi o is yerinin basarisini
arttiracaktir.  Yine calisanlarinin  birbirinin  yeteneklerine  giivenmesi,  karsilikl
yardimlagmasi, yoneticilerin de karsilikli bu yardimlagmayr desteklemesi ve bu ortami
gelistirmesi ¢alisanlarin birbirine bagliligim arttiracaktir. Isyerinde giiven ortamiyla birlikte
calisanin giiven diizeyi ylikselecek, yapilan isten doyum alinacak, verimli bir isgiicii ortami

orta ¢ikacaktir (Uzbilek, 2006: 19).
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2.6. Is-Yasam Dengesinin Saglanmasinda Esnek Calismanin Onemi

Birey yasami boyunca toplumsal alanda cesitli roller iistlenir. Is hayatinda ve sosyal
hayatinda iistlendigi bu roller c¢ergevesinde yeterli ve dengeli bir sekilde hayatini
sirdiirmeye calisan bireyler sosyal hayattaki rollerine gerekli zamami ve ilgi
gosteremedikleri zaman stres ve gerilim yasanir. Bdylece is ve aile yasam arasinda bir
problemler yumagi olusmaya baslar (Chandra, 2012: 1040).

Is hayatiyla aile hayati arasindaki iliski ve etkilesme dahil birgok ¢alisma mevcuttur.
Yapilan calismalarda bireylerin kendi sorumluluklarin1 yerine getirirken is ve sosyal
hayatin ortak faydasini gozetmeleri gerektigi, ne zaman, nerede ve nasil calisirlarsa
caligsinlar kontrollii ve 0Ol¢iilii olmalarn gerektigi yoOniinde tespitler mevcuttur
(Chandra:2012: 1041).

Birey is ve aile hayati arasindaki unsurlar c¢ergevesinde rollerini yerine getirirken
catismalar yasayabilir. Bu ¢atismanin engellenmesi kisinin is yeri ortaminda sahip oldugu
is rolii ile aile rolleri arasinda esit bir sekilde dengeyi saglamasi ve her iki rolden de esit
derecede doyum almasi ile miimkiindiir. Yani kisi zaman, katilim ve doyum dengesini i§ ve
yasam dengesi agisindan esit bir sekilde yerine getirmelidir (Greenhaus vd. 2003: 513).
Birey 15 ve yasam dengesini esit derece saglayabilmek icin her iki rol i¢in esit miktarda
zaman ayirmali, her iki role esit derecede psikolojik katilim saglamali ve her iki rolden de
esit diizeyde doyum saglamalidir. BOylece birey is ve sosyal hayat arasinda anlamli bir
iligki bitiinliigli olusturacaktir (Gropel, 2005: 5). Birey is ve sosyal yasam aktivitelerini
yerine getirirken mevcut yagam onceliklerine uygun bir sekilde ve bu dncelikleri ile uyumlu
yonde hareket etmelidir. Birey sahip oldugu enerji, zaman ve baghlik gibi kaynaklarin
dengeli dagilimi ile en asgari diizeyde roller arasi ¢atismay1 engelleyerek doyum saglamali
ve isleyisi idame ettirmelidir (Greenhaus vd. 2003: 512; Simard, 2011: 4).

Is ve yasam dengesi arasinda dengenin ve uyumun saglanmasi uyku, ilgi alanlari,
yeme, 0z-bakim gibi bireysel faktorler; cocuk bakimi, aile destegi, ailevi diger meseleler
gibi ailesel faktorler; bireyin kisisel 6zellikleri, cinsiyeti, yasi, medeni durumu, ¢ocuklarinin
olup olmama durumu gibi faktorler ¢ercevesinde degisiklikler gosterebilir (Simard, 2011: 6,
7, Waumsley vd., 2010: 3). Yine i yerinin sahip oldugu nitelikler yani is yerinde 6zerk

calisma, is yerinin ¢aligsma saatleri, is yerinde esnek ¢alisma durumu, isyeri yoneticilerinin
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veya igyeri arkadaslarinin sagladig1 sosyal destek, is yerinin politikalari, yonetici destegi,
ise gidip gelme saatleri, ise baslama ve bitirme saatleri, is yerindeki yogunluk, isin
Ozellikleri, mesai ve vardiyali ¢alisma durumu vb. bir¢ok nitelik de is ve yasam dengesini
olumlu veya olumsuz y6nde etkileyebilmektedir (Jennings & McDougald, 2007: 749; Eng
vd., 2010: 105).

3. UZAKTAN CALISMAYA YONELIK OLUSAN TUTUMLAR VE iS TATMININI
ILISKILENDIREN BUTUNLESTIRICi CERCEVE

Bakildiginda uzaktan ya da evden ¢alisma sekline COVID pandemisi ile gegilmis
oldugu diisiiniilse de, gergekte bu ¢alisma sekilleri daha 6nceki donemlere rastlamaktadir.
Uzaktan c¢alismanin pandemi Oncesinde varligina karsin, Ozellikle bu siiregte bulas
olasiligini minimize etmek i¢in oldukc¢a yaygimlastirilmistir. Evdeki ve isteki gilinliik
aktiviteleri ilerletebilme, esnek zaman ve ortamdan kazang elde edilmesi, evden calismanin
pozitif taraflar1 arasinda verilebilir (Ak¢a ve Kiigiikoglu, 2020: 74-75). Ayrica uzaktan
calisma, yol masraflarindan da kurtulmasi anlaminda giderleri azaltmaktadir. Evden
calisma da, is ve O0zel yasanti skalasinin gergeklestirilmesi kisilere gére degismekte olup,
evden calisanlar icin i ve 0zel hayat skalasinm1 ve performansini yiikseltmek icin siirenin
dogru planlanmasi ihtiyact dogmaktadir (Putranti vd., 2020: 59-60-66). Kicir (2015)
calismasinda, evden ¢alismanin, siireyi esnek kullanmasi segenegi ile, aile ve 6zel yasama
daha fazla siire ayrilmasinin, ise gidis gelislerde yol siirelerinden tasarrufunun tercih
edildigini; ¢ogu calisanlarin slireden ve ¢alisma ortamina bagli olmadan ¢alismay1 avantaj
olarak nitelendirdigi belirtilmistir (Kicir, 2019: 178). Bazen bireylerin ¢aligma hayat1 ve
0zek yasanti dengelerini bulmada problemler yasansa da; calisma ortami ve ¢alisma
stiresinden bagimsiz olmasi, evden ¢alismanin bir¢ok avantaji goze carpmaktadir.

Cagimizda evden calisma olgusuna iligkin artan ilginin sebebi olarak, bir¢ok bireyin
mekan ve slireden daha az bagimli olunmasi, bilgisayarlara ve teknolojiye daha fazla
bagimli hale gelinmesi ve bu tiir uygulamanin ortaya koydugu bireysel, oOrgiitsel ve
toplumsal fayda olarak gosterilmesi sebeplidir. Kisisel perspektiften bakildiginda evden
calisma kavrami, isten eve, evden ise gitme gelme siirelerini kisaltir ya da tamamen iptal

eder. Bu olgu bilhassa niifus yogunluklu sehirlerde ikamet edenler icin, trafikteki stresi
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azaltmakta ve galisanin ulagim, seyahat ve giyim masraflarinda da azalmaya sebebiyet verir
(Niles, 1996:19; Kurland ve Bailey,1999:60-61). Ilave olarak evden ¢alisma, ¢alisma hayati
ve 0zel hayat sorumluluklar1 arasindaki var olan dengenin kurulmasinda 6nemli katki saglar
ve ciftlerin ikisinin de calisma hayatina atilmasi gerektigi durumlarda aile iligkilerinin
yipramasini azaltabilir (Teo ve Lim, 1998:255). Evden ¢alisma, ¢alisanlarin isteklerine de
cevap veren bagimsiz esnek bir ¢calisma sekli oldugundan, birey calisma hayatinda bireysel
bazda daha c¢ok yetki, daha ¢ok Ozgilir olma hali, esnek siire imkdni ve kontrol
saglayacaktir. Bu gibi pratiklerin isletme bakimindan faydali ¢iktilar1 olacaktir. Bunlar;
verimlilikte iyilesme, is giicii devir oranlarinda diisme, is giicii arz dengesinde hacim artisi,
calisma ortam ve siire bakimindan maliyetlerde azalma, bireylerin motivasyonlarinda
pozitif yansimalar, orta seviye yoneticilerin sayilarinda diisiisler 6rnek olarak gosterilebilir
(Kurland ve Bailey, 1999:56; Lupton ve Haynes, 2000:323-324; Robins, 2001;302-304;
Huczynski ve Buchanan, 2001; 93-95). Evden ¢alisma kavrami ayrica toplumsal diizende
de faydali sonuglar igerir. Ornek olarak, trafigin yogunlugu ve hava kirliliginde diisiis
meydana gelecektir. Yine benzer sekilde, yakit kullanimi da azalacagindan yakit maliyeti
diisecektir. Evde kalmak zorunda olan ya da 6ziirlii bireyler de ¢alisma olanagina sahip
olabilirler. Doga i¢in pozitif yonlii bir uygulama olmakla birlikte “yesil bir etkinlik” olarak
adlandirilmaktadir. Ayrica c¢alisanlar esnek siire ve planlamalar1 sebebiyle toplumsal
konulara daha ¢ok siire ayrabilir ve toplumsal anlamdaki baglar1 giiglendirilebilirler
(Hobbs ve Armstrong, 1998:367; Mills vd., 2001:50; Mitomo ve Jitsumi, 1999:742;
Mokhtarian ve Bagley, 1998:224; Henderson ve Mokhtarian,1996:34; Mokhtarian
vd.,1995:287; Kurland ve Bailey, 1999:61).

Bellmann ve Hiibler (2020) agisindan uzaktan/evden c¢alismak, is¢i maliyetini
diistirmekte, karlilign ve iiretilebilirligi yiikseltmektedir (Bellman ve Hiibler, 2020: 1).
Davis vd. (2020) ise yaptiklari arastirmada, evden ¢aligma ortaminda evde kullanilabilecek
ev esyalarinin ofiste kullanilabilecek alet edavatlar olarak kullaniminin ergonomikligi
acisindan uygun olmadigini ve ilave olarak ilerleyen siirelerde ciddi saglik problemlerine
sebebiyet verebilecekleri de gbz oniinde bulundurulmustur (Davis vd., 2020: 1).

Uzaktan c¢alisma, yapilacak olan isin ¢alisma ortami disinda ve uzakta bir yerlerde

yapilmasidir. (Berkiin, 2013: 17). Uzaktan ¢alisma, uzakta, ortak ¢alisilan alanlarda, evde
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ve ya kafede ya da schir disinda olacak sekilde ¢alisilmasimi diisiiniilmektedir (Bilginoglu,
2020: 1102). Uzaktan ¢alisma olgusu, bireye is 6zgiirliigi sunmaktadir (Avei, 2021: 215).
Is 6zgiirliigii de ¢alisanda pozitif bir tutum olusturmaktadir.

Calisanm1 cercevesi belirli bir is ortaminda olmasmin kisitlamalarindan kurtarma
amaglh olan evden c¢alisma pratikleri, cografi alani belirli olan is yerinin sinirlarint ve
bundan dogan olumsuzluklari bertaraf etmektedir. Bu sebeple evden c¢alismak, ¢ogu
isletmeler nezninde, gider maliyetleri azaltma unsuru olarak goriildiigii i¢in tesvik edilmesi
kaginilmazdir (Mills vd., 2001:49).

Genel itibariyla ¢alisanlarin iglerine yonelik duygulariin bir reaksiyonu seklinde
ifade edilen is tatmini, yasam doyumu ile dogrudan iliskisi nedeniyle son derece dnemli bir
kavramdir. Yasam duyumu ise bireyin hem fiziksel hem ruhsal durumunu ve iyi olma
diizeyini dogrudan etkilemektedir. Is tatmini, iiretkenlikle de dogrudan iliski i¢inde olup is
tatmininin yiiksek diizeyde olmasi yonetsel ve davranigsal sonuglar1 ortaya ¢ikarmaktadir.
Is tatmini 6ncelikli olarak ahlaki bir durum ve sorumlulugu beraberinde getirmektedir.
Calismak her ne kadar bir ihtiyag ise de calisilan yer, bagli bulunulan kurum ve
yOneticilerin tutumu calisanlarin is yasamini bir zorunluluk alan1 veya keyif unsuru olarak
gormesini, dolayisiyla is ve yasam tatmin diizeyini etkilemektedir (Sevimli ve Iscan, 2005).
Calisanin isinden tatmin saglayabilmesinde isin genel durumu, calisan i¢in saglanan

ekonomik ve sosyal yararlar, is ortami son derece 6nemli bir yere sahiptir.

Yapilan bir arastirmada, stresin verimli bigimde yonetilmesi, yeterli diizeyde
uyuma, fiziksel aktiviteleri siirdiirme, ddiillendirmelerle motivasyonu yiikseltme, saglikli
beslenme, pozitif bireysel kimlik olusturma, zaman1 organize etme vb. unsurlar i yasam
dengesinin ve dolayisiyla ¢alisanin is tatmininin artmasini saglayacagi ortaya konmustur

(Amin vd., 2020).

Yine bir baska arastirmada, is yasam dengesinin ve i tatmininin saglanmasinda
calisanlarin yonetilmesi ve yonlendirilmesi gerektigi, iletisimin gili¢lendirilmesine yonelik
unsurlarin artirilmasi, stratejik adimlarla yeni diizenlemeler yapilmasi gerektigi dnerilmistir

(Gigauri, 2020).
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Kisinin ise olan olumlu tepkisini veren is tatmini olgusu, psikolojik bir kontrol
islemdir ve bu islem calisanin her zaman bilinen is kavramina iliskin duygu, tutum ve
tepkiyi yansitmaktadir. Kisi az seviyede beklenti olusturdugumda az aliyorsa ya da ¢ok
yiiksek seviyede beklenti olusturup ¢ok aliyorsa ancak o zaman tatminlik diizeyine
ulasacakti (Oshagbemi, 2000: 331-332). Yapilan literatiir ¢alismalarinda uzaktan ¢aligma
olgusunun is tatminini yiikseltecegi yonde iddialar mevcuttur. Sebep olarak evden
calismanin ¢alisanlara kendi plan programlarini olusturma ve ¢alisma siirelerini yonetme
esnekligi tanir. Neticede tiim is hayati iyilesecektir, motivasyonu ve tatmini seviyeleri
artacaktir (Mills vd., 2001:50; Mokhtarian ve Solomon, 1997:41; Surgeon, 1996:27). Bu
uygulama pratiginde c¢alisilmasi sebebiyle, 6zel hayat ve is hayat1 dengesi kurulacagindan,
daha ¢ok tatminlik hissederler (Kurland ve Bailey, 1999:57; Nilles, 1996:19). Kisinin is
ortamini kendisinin secebilmesi 6zgiirliigli de tatmin seviyesini artiracaktir (Belanger,
1999:143). Evden calisma ile ortaya c¢ikan bu pozitif degerler, igyerlerinde tatminlik
seviyeleri az olan ¢alisanlar i¢in daha fazla olacaktir (Mokhtarian ve Bagley, 2000:232).

Calisanlarin is tatmini uzaktan calisma ile dogrudan etkilidir. Ciinkii ¢alisan bu
calisma sisteminde agik bir iletisim c¢evresine sahiptir. Bu c¢er¢evede calisanlarin
desteklenmesi, yonlendirilmesi, iletisim kopukluklarinin engellenmesi, ¢alisanin 6zerk
hareket edebilme yetkisine sahip olmasi gibi detaylar hem is motivasyonunun hem de is
tatmininin artmasini saglamaktadir. Bunun yaninda uzaktan ¢alismayla islerin yiiriitiildiigii
organizasyonlarda caligsanlarin temel psikolojik gereksinimlerinin karsilanmasi da calisan
motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir. Motivasyonu artan calisanin i ve yasam
dengesi kurmasi da kolaylasmakta, bu da yapilan isten tatmin elde edilmesini
kolaylastirmakta oldugu soylenebilir.

(Calisan motivasyonu ve is tatmini {izerinde uzaktan ¢aligmada kurulmasi gereken is
ve yasam dengesinin dogrudan etkisi bulundugu goriilmektedir. Bireysel kontrol,
verimlilik, meslektaslar ve iist yonetimle iliski cercevesinde ele alindiginda calisanlarin
uzaktan calisma tutumlarinin olumlu oldugu ifade edilebilir. Bagka bir ifade ile is
ortaminda tatmin ve verimlilik diizeyleri yiiksek olmayan calisanlar uzaktan calisma

tarzinda ¢ok daha fazla motivasyon ve is tatmini elde etmektedir.
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Calisanlart kontrol edebilme ve kararlara katilma/karar alabilme yetkisine sahip
olmak ister. Sahip olduklar nitelikler ¢ergevesinde isler iizerinde daha yiiksek diizeyde
kontrol elde etmek ister. Bu ¢ercevede uzaktan calisma otonomi ve karar verme becerisine
olanak verdiginde, bu sistemin c¢alisanlar tarafindan daha fazla is tatmini sagladig1 ve daha
fazla istendigi yapilan calismalarda agik¢a goriilmektedir (Naktiyok ve Iscan, 2003).

Sonug olarak denilebilir ki, uzaktan ¢alisma sistemi genel itibariyla ¢alisanlarin
yasam tatminini, i§ tatminini etkilemekte olup uzaktan ¢aligma sisteminde ¢alisanlarin daha
Ozerk hareket edebilmesi ve ¢alisma saatlerini kendi istedikleri bi¢imde uzaktan ¢alismaya
yonelik tutumlart olumlu yonde etkilemektedir. Uzaktan calismaya olumlu yaklasan
calisanin sagladigi is tatmini de daha yiiksek olacagi i¢in; uzaktan ¢alisma ve is tatmini
arasinda dogrusal bir iligkiden s6z edilmesini miimkiin kilacaktir.

Bir pratik haline gelmeye baglayan uzaktan ¢alisma ile beyaz yakali ¢aligsanlarin; bu
yeni olusan ve yavas yavas yerlesen uzaktan ¢alisma olgusuna karsi gelistirilen his, duygu,
tutum ve algilar1 olusmaya baslamistir. Olast bu tutumlarin sonuglarindan biri olan
calisanlarin is tatminleri yadsinamaz diizeyde 6nemlidir ve dikkate alinmalidir. Muhtemel
sonuclardan yola ¢ikilarak calisanlarin is tatmin seviyelerinde artis olmas1 beklenmektedir.
Bu ¢alismada 6lgiilebilir bir artis olacagi dngoriilmektedir.

Calisanlarin is tatmin diizeyi alt boyutlara gore de degisebilir. Ornegin evli olanlarin
1s tatmin diizeyi total {lizerinden ve alt boyutlar lizerinden farkliliklar1 olabilir. Tiimiiniin
incelenmesi mantiklidir.

Toplam olarak uzaktan calismaya karst olumlu tutum iginde olanlarin is
tatminlerinin daha yliksek mi oldugunu, ancak bunun cinsiyet, evlilik, yas, ¢ocuk sahibi
olup olmama gibi degiskenlere gore farklilik gdsterebilecegini ve de s6z konusu bu iliskide
demografik faktorlerin diizenleyici rol oynayabilecegi diigiiniilmektedir.

3.1. Uzaktan Cahsmaya Kars1t Tutumun, Cahsamin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde
Demografik Faktorlerin Diizenleyici Rolii

Calisanlarin, is ve yasam dengesi arasinda dengenin ve uyumun saglanmasi uyku,
ilgi alanlar1, yeme, 6z-bakim gibi bireysel faktorler; cocuk bakimu, aile destegi, ailevi diger
meseleler gibi ailesel faktorler; bireyin kisisel ozellikleri, cinsiyeti, yasi, medeni durumu,

cocuklarimin olup olmama durumu gibi faktorler cercevesinde degisiklikler gosterebilir
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(Simard, 2011: 6, 7; Waumsley vd., 2010: 3). Bu demografik faktérler ¢alisanlarin is
tatminleri iizerinde diizenleyici bir etkiye sahip olabilmektedir. Ornegin, uzaktan calismaya
karst tutumlari, evli ve bekar olmalar1 faktorlerine gore, is tatminlerinde anlamli bir
farkliliga yol agabilir. Cocuk sahibi olma faktorii ile anlamli bir farklilik gozlemlenebilir.

Calisanlar uzaktan calisma uygulamalar ile 6zel/aile yasamlarina daha fazla zaman
ayirabilme olanagina ve c¢alisma saatleri/giinleri anlaminda gorece bir esneklige
kavugmaktadir. Uzaktan ¢alismanin pozitif yonlerine dikkat ¢eken ¢alismalarin bir boliimii,
artan esneklikle birlikte iiretkenligin de arttig1 yoniinde bulgulara ulasmistir (Allen vd.,
2015; Bloom vd., 2015; Hunter, 2019; Choudhury vd., 2021). Ayrica uzaktan ¢alismanin
is-yasam dengesini iyilestirebilecegi (Sullivan, 2012; Vartiainen, 2012; Putra vd., 2020),
aile tyeleriyle daha cok zaman geg¢irmeyi saglayarak aile baglarmi giiclendirebilecegi
(Putnam vd., 2014), is tatminini arttirirken tiikenmislik hissini 6nleyebildigi (Felstead ve
Henseke, 2017; Schall, 2019), ise gelis-gidisten kaynaklanan stresi ortadan kaldirdigi
(Vartiainen, 2012), is motivasyonunu pozitif etkiledigi (Verburg vd., 2013) ve ¢alisanin
ozerkligini/bagimsizligmi arttirdign (Vartiainen, 2012; Mattarelli ve Tagliaventi, 2010)
yoniinde arastirmalar bulunmaktadir.

Uzaktan galisma ile ilgili diizenlemelere iligkin tutumlar ise yas, kidem, cinsiyet,
egitim diizeyi vb. demografik unsurlara gore degisebilmektedir. Kadin ¢alisanlarin uzaktan
calisma konusunda daha 1limli olduklari, meslege yeni baslayan ve gen¢ olan calisanlarin
ise kidemli ve yasca biiyiik ¢alisanlara gore daha olumlu yaklastiklar1 goriilmektedir.
Ayrica cocuklu olmayan isgorenlerin, ¢cocuklu olan is gorenlere oranla uzakta ¢alismaya
daha olumlu bir tutuma sahip oldugu goriilmektedir. Kiicliik cocuk bakimimin zorlugu
bunun gerekcesi olarak ifade edilebilir. Egitim diizeyi ylikseldik¢e uzaktan/esnek ¢alismaya
yonelik olumlu alginin da arttig1 goriilmektedir (Avci ve Yavuz, 2020).

Calisanlarin, cinsiyetlerinin, medeni durumlarinin, yaslarinin, ¢ocuk sayilarinin,
uzaktan calismaya karst tutum ile 1is tatmini arasindaki iliskiyi farklilagtirip

farklilagtirllmadigi incelenmesi mantiklidir.
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UCUNCU BOLUM

UZAKTAN CALISMAYA KARSI TUTUMUN i$ TATMINI UZERINE ETKISINI
TESPIT ETMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

Bu kisimda; baslangi¢ olarak arasgtirmanin amaci, arastirma modeli ve hipotezler
anlatilmaktadir ve sonrasinda ise arastirmanin devamligmin yiiriitiilmesi i¢in takip edilen
yontem, Orneklem secimi, veri toplama, arastirmada kullanilan dlgekler ve istatistiksel
teknikler aciklanmaktadir. En son boliimde ise arastirmanin sonucunda elde edilmis olan

bulgulara yer verilmekte olup detaylica incelenmektedir.

1. ARASTIRMANIN AMACI
Arastirmanin amaci ise, uzaktan c¢alisan Kkisilerin, uzaktan ¢alismaya Kkarsi
tutumlarinin, is tatminleri tizerindeki etkisini incelemek, bu etkinin hangi faktorlere gore
degisebildigini tespit etmektir. Arastirma kapsaminda olusturulan hipotetik model

asagidaki gibidir.

2. HIPOTETIiK MODEL VE ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirma kapsaminda incelenecek bagimli ve bagimsiz degiskenler modeli Sekil

3.2.”de gorsellestirilmektedir.

Sekil 3.2.: Arastirmanin Bagimli ve Bagimsiz Degiskenleri ve Tasarimi

Bagimsiz Degisken Bagiml Degisken
[calisan is Tatmini
Uzaktan Galismaya Karsi Tutum *Ucret, *Yan ddemeler
*Olumlu tutum *Terfi, *Performansa B.ddiil
Beceri Gelistirme >*lletisim, * Is ark.lart iliski
Olumsuz tutuma direng *Isin Kendisi, *Calisma Sartlar:
Kurumsal destek * Yonetim

Bu arastirmanin tasarimina iliskin detayli agiklama sorusu su sekilde ifade edebiliriz.
Uzaktan Calismaya Karsi Tutumlarin Calisan Is Tatmini Uzerine Etkisi Nedir? Bu etki

hangi faktorlere gore degisim gostermektedir?
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Mevcut literatlir g6z Oniine alinarak tasarlanmig olan aragtirmanin hipotezleri, bu ¢alismada
amag ve hedeflere ulagabilmek i¢in gelistirilmis olup, ilgili hipotezler asagidaki gibidir:
Hipotezl: Uzaktan calismaya karsi tutumlarin ¢alisanlarin is tatmini tizerinde etkisi
vardur.

Hipotezla: Uzaktan ¢alismaya karst tutumlardan olumlu tutum alt boyutunun

calisanlarin is tatmini tizerinde etkisi vardir.

Hipotezlb: Uzaktan ¢alismaya karsi tutumlardan beceri gelistirme alt boyutunun
calisanlarin is tatmini lizerinde etkisi vardir.
Hipotezlc: Uzaktan ¢alismaya karsi tutumlardan olumsuz tutuma diren¢ alt boyutunun
calisanlarin is tatmini tizerinde etkisi vardir.
Hipotezld: Uzaktan c¢aliymaya karst tutumlardan kurumsal destek alt boyutunun
calisanlarin is tatmini lizerinde etkisi vardir.
Hipotez2: Uzaktan ¢alismaya karsi tutumun, ¢alisamin is tatmini tizerindeki etkisinde

cinsiyet degiskeninin diizenleyici rolii vardur.

Hipotez3: Uzaktan ¢alismaya karsi tutumun, ¢alisamin is tatmini tizerindeki etkisinde yag

degiskeninin diizenleyici rolii vardir.

Hipotezd: Uzaktan ¢alismaya karsi tutumun, ¢alisamin is tatmini tizerindeki etkisinde

medeni durum degiskeninin diizenleyici rolii vardir.

Hipotez5: Uzaktan ¢alismaya karst tutumun, ¢alisamin iy tatmini iizerindeki etkisinde

cocuk sayist degiskeninin diizenleyici rolii vardir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMI
Bu asamada arastirma i¢in se¢ilmis olan drneklem ve veri toplama prosediirleri ile
ilgili bilgilere yer verilmektedir. Arastirma i¢in kullanilacak dlgekler ve kullanilan istatistik
teknikler agiklanarak detaylandirilmistir.
Aragtirma baglaminda nicel arastirma yonteminden olan anket tekniginin kullanimi
sec¢ilmistir. Nicel aragtirma yonteminde amag, miimkiin oldugu kadar yanl olunmasindan
uzak olmalidir ve nesnel olmalidir. Sebep-sonug iliskisini agiklayabilen ve 6rneklemden

genele dagilimla anlamlandirilabilen bilgiye ulagmaktir (Gall ve ark., 1996).
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3.1.Arastirmanin Orneklemi ve Veri Toplama Prosediirii

Bu arastirmada asil kiitle olarak, kurumsal isletmelerde gérev yapan yonetici, beyaz
yakali ve mavi yakali ¢alisanlar yer almaktadir.
Orneklemin belirlenmesi asamasinda sektér bazli bir ayrim yapilmamustir. Kurumsal
isletmelerin IK departman calisanlariyla e-mail haberlesme yontemiyle iletisim kurularak
veri toplanmast istenildigi belirtilmistir. Is diinyasindaki galisanlarin ulasabilecekleri diger
i diinyasindaki kisilerle iletisim kurularak bilgi aligverisi yapmasina olanak saglayan
profesyonel bir sosyal medya paylasim platformu vasitasiyla kurumsal isletmelerde ¢alisan
kisilere ulagilarak iletisim kurulmustur.
Bu arastirmada anket yonteminden faydalamlmustir. Oncelikle konu derinlestirilerek
literatiir taramasi yapilmis olup, arastirma icin 2 boliimden olusan anket kullanilmistir.
Toplam 52 sorudan olusan ankette, Oncelikle ¢alismanin amag¢ ve igerigini agiklayan bir
girig boliimii yer almaktadir. Arastirma pandemi siirecinde yapilmis oldugundan, bu siire
zarfinda ozel sektorde esnek ve uzaktan caligma yoOnteminin devam ediyor olmasi
sebebiyle, veri toplamak i¢in ¢evrimi¢i anket yontemi tercih edilmis olup, biiytik bir kitleye
ulasilmas1 hedeflenmistir.
Internetten online yapilan anketler ile ¢alisma daha nitelikli olabilmekte ve katilan sayisi
olarak biiylik bir popiilasyona ulasabilmeyi miimkiin kilmaktadir. Arastirmada kullanilmig
olan ¢evrimigi anket formu 1 Haziran 2022 — 20 Haziran 2022 tarihleri arasinda
yayilanarak kullanilmistir. Bu tarihler arasinda toplamda 504 adet anket elde edilmis olup,
arastirma sonuclart SPSS veri analiz programi degerlendirilmistir.
3.2.Arastirmanin Degiskenleri ve Kullamlan Olcekler
Bu arastirmanin bagimli degiskeni is tatminidir ve Olglimiinde 5-1i likert tipi Olg¢ekten
faydalanilmistir. Bagimsiz degiskeni ise uzaktan ¢aligmaya karsi tutumdur ve 6l¢iimiinde
yine 5-li likert tipi Olgekten yararlanilmis olup her Olgek igin katilimcilara sorular
yoneltilmistir. Katilimcilarin bu sorular1 1-“Kesinlikle katilmiyorum” ile 5-“Kesinlikle
katiliyorum” arasinda degerlendirmeleri belirtilmistir. Bu arastirmadan kullanilan tiim
Olcekler ve bu dlgeklerin igerigindeki tiim maddeler asagida belirtilmistir.

3.2.1. Uzaktan Cahsma Tutumu Olcegi
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llgili arastirmada ¢alisanlarin uzaktan ¢alisma tutumunu Slgebilmek igin, Oguz Basol ve
Mehmet Comlekgi (2022)’nin gelistirmis olduklari, 16 soru ile 4 boyutlu uygulamaya hazir
hali olan giivenilir 6l¢iim araci olan 6l¢ek kullamilmistir. Bu 4 boyut ise, olumlu tutum,

beceri gelistirme, olumsuz tutuma direng ve kurumsal destektir.

Tablo 1: Uzaktan Calisma Tutumu Anketi

Uzaktan c¢alisma, is tatminimi olumlu etkiledi.

Uzaktan ¢alisma, mesleki gelisimimi olumlu etkiledi.

Uzaktan ¢alisma, is motivasyonumu olumlu etkiledi.

Uzaktan c¢alisma, is performansimi olumlu etkiledi.

Uzaktan c¢alisma, iletisim becerilerimi arttirdi.

Uzaktan ¢alisma, zamani iyi yonetme becerilerimi arttirdi.

Uzaktan ¢aligma, stresi iyi yonetme becerilerimi arttirdi.

Uzaktan ¢alisma, teknolojik/dijital becerilerimi arttirdi.

OO NoOOD|OT | WIN|F-

Uzaktan c¢alisma, is stresimi arttirdi.

[EEN
o

Uzaktan ¢alisma, psikolojimi olumsuz etkiledi.

[EEN
[EEN

Uzaktan ¢alisma, is ve sosyal hayatim arasindaki ¢atismayi arttirdu.

[EEN
N

Uzaktan ¢aligma, viicut sagligimi olumsuz etkiledi.

[EEN
w

Calistigim kurum, uzaktan ¢aligma uygulamalarina kendini adapte eder.

[EEN
M~

Calistigim kurum, uzaktan ¢alisma i¢in gerekli teknik altyapiy1 saglar.

[EEN
a1

Calistigim kurum, uzaktan ¢alisma icin gerekli egitimleri verir.

16 | Calistigim kurum, uzaktan ¢alisma uygulamalarini destekler.

1-4:0lumlu Tutum, 5-8:Beceri Gelistirme, 9-12:0lumsuz Tutuma Direng, 13-16:Kurumsal
Destek.

3.2.2. Calisan Is Tatmini Olgegi

Bu arastirmada c¢alisanlarin is tatminini dlgebilmek igin, Spektor’in Is tatmini olgegi
(Spector, 1985) 36 soru ile kullanilmistir. Olgek 36 ifadeden ve olmak iizere 9 boyuttan
olusan gegerli ve giivenilir dl¢iim aracidir. 9 boyut ise, icretten memnuniyet, terfi
imkanlarindan memnuniyet, yonetim (yoneticiden memnuniyet), yan édeme ve haklardan
memnuniyet, performansa dayali1 6diillerden memnuniyet, ¢calisma sartlar1 ve is ortamindan
memnuniyet, is arkadaslarindan memnuniyet, isin kendisi gérev cergevesi ve igeriginden

memnuniyet ve iletisim tarzindan memnuniyettir.

Tablo 2: is Tatmini Anketi

1| Yaptigim is karsiliginda adil bir iicret aldigimi diisiiniiyorum.

2 | Isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir.
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Yoneticim yaptigi iste oldukea yeterlidir.

Isimin karsiliginda bana saglanan hak ve ddeneklerden memnun degilim.

Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.

Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlastirmaktadir.

Birlikte calistigim insanlari seviyorum.

Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum.

O N0~ lW

Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum.

10| Isyerimde iicret artislar1 az oluyor.

11| Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sans1 veriliyor.

12 | Yoneticim bana karsi adil degildir.

13| Isyerimde verilen hak ve ddenekler diger pek ¢ok isletmeden kadar iyidir.

14| Yaptigim isten hosnut olmadigimi diisliniiyorum.

15 | Iyi bir is yapmak i¢in harcadigim ¢abalar nadiren formalite isler tarafindan engellenir.

16 Birlikte calistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolay1 isimde daha ¢ok ¢alismak
zorundayim.

17 | Isyerimde yaptigim islerden hoslaniyorum.

18 | Bu igyerinin hedefleri bana agik ve belirgin gelmiyor.

19 | Bana verdikleri ticreti diisindiiglimde takdir gérmedigimi hissediyorum.

20 | Bu igyerindeki insanlar diger isyerlerindeki kadar hizli yiikselmektedirler.

21 | Yoneticim, ¢alisanlarinin hislerine ¢ok az ilgi gosterir.

22 | Isyerinde aldigimiz hak ve 6denekler adildir.

23 | Bu isyerinde ¢alisanlar ¢ok az ddiillendiriyorlar.

24 | Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var.

25 | Is arkadaslarimdan hoslaniyorum.

26 | Cogu zaman bu igyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum.

27 | Yaptigim isten gurur duyuyorum.

28 | Ucretimdeki artislardan memnunum.

29 | Isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek 6denekler ve haklar var.

30| Yoneticimi seviyorum.

31 | Bu isyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri islerle ugrasmak zorundayim.

32| Cabalarimin gerektigi kadar ddiillendirildigini sanmiyorum.

33| Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugumu diisiintiyorum.

34 | Isyerimde cok fazla ¢ekisme ve kavga var.

35 | Isimden hoslaniyorum.

36 | Yapmam gereken isler yeterince acik ve net degildir.

1-10-19-28:Ucret, 2-11-20-33:Terfi, 3-12-21-30:Yonetim, 4-13-22-29:Yan Odemeler, 5-
14-23-32:Performansa Dayali Odiiller, 6-15-24-31:Calisma Sartlar, 7-16-25-34:1s
Arkadaslar1, 8-17-27-35:1sin Kendisi, 9-18-26-36:1letisim.

3.3.Arastirmada Kullanilan Istatistik Teknikleri
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[statistiksel analizler i¢in SPSS 26.0 programi kullanilmistir. Tanimlayici istatistikte,
gecerlilik ve gilivenirlik analizi yapildi. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerinde
anlamli bir etkisi olup olmadigini kontrol etmek igin regresyon analizi yapilmistir. Calisma
verileri degerlendirilirken tanmimlayic1 istatistiksel metotlarm (Orn. Ortalama, Standart
Sapma, Medyan, Frekans, Oran, Minimum, Maksimum) yani sira niceliksel verilerin
normal dagilima uygunluklar basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin kesme noktalari (sinirlar)
carpiklik (Skewness) degerleri ile sinanmistir. Sinanan bu degerlerin, toplam puanlar
iizerinden degerlendirme yapilmistir. Olgekler iliskiyi belirlemek amaciyla Pearson
Correlation analizi  kullanilmistir.  Anlamlilik  p<0,01 ve p<0,05 diizeylerinde

degerlendirilmistir. Veri setine uygunlugu sebebiyle bu analizler se¢ilip uygulanmaistir.

4. ARASTIRMANIN BULGULARI

4.1 Arastirma Kapsamindaki Katihmcilara Ait Demografik Bulgular
Tablo 3: Cinsiyete Gore Dagilim

Frekans %
Kadin 182 36,1
Erkek 322 63,9

Katilimcilarin, %36,1°1 (n=182) kadin, %63,9’u (n=322) erkektir.

Tablo 4: Yasa Gore Dagilim

Frekans %
18-25 yas 40 7,9
26-35 yas 200 39,7
36-45 yas 164 32,5
46-55 yas 88 17,5
56 yas ve iistii 12 2,4

Yaslar1, %7,9’unun (n=40) 18-25 yas, %39,7’sinin (n=200) 26-35 yas, %32,5’inin (n=164)
36-45 yas, %17,5’inin (n=88) 46-55 yas, %2,4’linlin (n=12) 56 yas ve lizeridir.
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Tablo 5: Medeni Duruma Gére Dagihim

Frekans %
Evli 293 58,1
Bekar 211 419

Katilimeilarin, %58,1°1 (n=293) evli, %41,9’u (n=211) bekardir.

Tablo 6: Cocuk Sayisina Gore Dagilim

Frekans %
0 239 47,4
1 119 23,6
2 132 26,2
3 ve iizeri 14 2,8

Katilimcilarin, %47,4’liniin (n=239) cocugu yok iken, %23,6’smnin (n=119) 1 ¢ocugu,

%26,2’sinin (n=132) 2 cocugu, %2,8’inin (n=14) ise 3 ve lizeri cocugu vardir.

Tablo 7: Hanedeki Kisi Sayisina Gére Dagilhim

Frekans %
1 65 12,9
2 80 15,9
3 160 31,7
4 163 32,3
5 ve iizeri 36 7,1

Hanedeki kisi sayisi, %12,9’unun (n=65) 1 kisi, %15,9’unun (n=80) 2 kisi, %31,7’sinin
(n=160) 3 kisi, %32,3’linlin (n=163) 4 kisi, %7,1’inin (n=36) 5 kisi ve lizeridir.
Tablo 8: Bakmakla Yiikiimlii Olunan Kisi Sayisina Gére Dagilim
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Frekans %
1 222 44,0
2 123 24,4
3 90 17,9
4 ve iizeri 69 13,7

Bakmak yiikiimlii olunan kisi sayisi, %44,0’{inlin (n=222) 1 kisi iken, %24,4’{iniin (n=123)
2 kisi, %17,9’unun (n=90) 3 kisi, %13,7’sinin (n=69) 4 ve tizeridir.

Tablo 9: Egitim Durumuna Goére Dagilim

Frekans %
Lise ve alt1 23 46
Onlisans 25 5,0
Universite 298 59,1
Yiiksek lisans ve iizeri 158 31,3

Egitim durumlari, %4,6’sinin (n=23) lise ve alt1i, %5,0’inin (n=25) 6n lisans, %59,1’inin

(n=298) tiniversite, %31,3 liniin (n=158) yiiksek lisans ve iizeridir.

Tablo 10: Cahisilan Sektore Gore Dagilim

Frekans %
Hizmet Sektorii (Egitim, Bankacilik,
. 232 46,0
Turizmvb.)
Uretim sektorii (Otomotiv, Tekstil,
272 54,0

Gida vb.)

Katilimcilarin, %46,0’s1 (n=232) hizmet sektoriinde ¢alisiyor iken, %54,0°1 (n=272) {iretim

sektoriinde ¢alismaktadir.

Tablo 11: Cahsilan Pozisyona Goére Dagilim
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Frekans %

Beyaz yaka 334 66,3
Mavi yaka 31 6,2
Yonetici 139 27,6

Katilimcilarin, %66,3’li (n=334) beyaz yaka iken, %6,2’si (n=31) mavi yaka, %27,6’s1
(n=139) yoneticidir.

Tablo 12: Calisma Siiresine Gore Dagilim

Frekans %
3 yildan az 187 37,1
3-6 yil 83 16,5
7-10 yul 70 13,9
11-14 yil 49 9,7
15 yil ve iizeri 115 22,8

Calisma stireleri, %37,1’inin (n=187) 3 yildan az, %16,5’inin (n=83) 3-6 yil, %13,9’u
(n=70) 7-10 y1l, %9,7’sinin (n=49) 11-14 y1l, %22,8’inin (n=115) ise 15 y1l ve lizeridir.
4.2.0l¢ekler ile ilgili Bulgular

4.2.1. Uzaktan Cahsma Tutum Olgegi Bulgular:
Tablo 13: Uzaktan Calisma Tutum Olgegi KMO ve Bartlett’s Test Sonuclar

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 0.918
Adequacy.
Chi-Square 5381,535
Df 120
Sig. <0.000

Faktor Analizinin uygulanabilirliginin 6l¢iimii i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) yeterlilik
Olctimiine ve Bartlett’s Kiiresellik testine bakilmistir. (KMO) 6l¢limii 1’e ne kadar yakin ise

eldeki veri grubuna faktoér analizinin yapilmasmin uygun oldugu kabul edilmektedir
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(Zivadinovié; 2004). Bu calismada 0,918 olarak hesaplanmis olup, veri gruba analiz
yapilmasinin uygun gorilmiistiir.

Tablo 14: Uzaktan Calisma Tutum Olgegi Faktor Analizi Sonuclar

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4

OT_1 (Olumlu Tutum Alt Boyutu) 0,824

OT 2 0,855

OoT_3 0,862

oT_4 0,859

BG_1 (Beceri Gelistirme Alt Boyutu) 0,771

BG_2 0,702

BG_3 0,669

BG 4 0,659

OTD_1 (Olumsuz Tutuma Direng Alt 0,749

Boyutu)

OTD_2 0,776

OTD_3 0,753

OTD_4 0,725

KD_1 (Kurumsal Destek Alt Boyutu) 0,848

KD_2 0,877

KD 3 0,851

KD_4 0,879

Agimlayic1 faktor analizi sonuglarina gore, Olgegin maddeleri Olumlu Tutum, Beceri
Gelistirme, Olumsuz Tutuma Diren¢ ve Kurumsal Destek alt boyutlar1 olmak iizere dort
boyuttan olusmaktadir. Toplam varyans agiklama orani ise % 74,122 olarak hesaplanmistir.
Analiz sonucunda elde edilen varyans oranlari ne kadar biiyiikse faktor yapisinin o kadar
giiclii oldugu ve sosyal alanlarda bu degerin %40 ile %60 olmasinin yeterli bulundugu
kabul edilmektedir (Karagoz, 2017). Bir maddenin bir yapiy1 ya da faktori iyi ol¢tiiglinii
sOyleyebilmek i¢in bu faktor yiikiinlin degerinin 0.30 ya da bu degerin iistiinde bir deger
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olmasi beklenmektedir (Stevens, 2002). Arastirma sonuglart bu bulgulari destekler nitelikte

olup tiim maddelerin faktor yiikleri 0.30 ve tizeri bulunmustur.

Tablo 15: Uzaktan Calisma Tutum Olgegi Olcek Puan Ortalamalar:

Min-Max Carpilth Buskdiik Cronbach’s
arpiui asiKii
Ort=SS§ (Medyan) P Alpha

Toplam Boyut 3,13+0,59 1-5 (3,13) -0,381 1,031 0,774
Olumlu Tutum Alt

3,16+1,17 1-5 (3,25) -0,158 -1,013 0,940
Boyutu
Beceri Gelistirme

3,31+1,02 1-5 (3,25) -0,297 -0,458 0,845
Alt Boyutu
Olumsuz Tutuma

2,72+0,95 1-5 (2,75) 0,306 -0,364 0,802
Direng Alt Boyutu
Kurumsal Destek

3,36+1,06 1-5(3,5) -0,463 -0,450 0,897

Alt Boyutu

Olgegin Cronbach Alpha degerlerinin 0,70 ile 0,99 olmasi giivenilir oldugunu
gostermektedir (Tavakol ve Dennick, 2011). Calismamizda kullanilan 6lgekler giivenilir
bulunmustur. Bir dagilimin normal bir dagilim gosterip gostermedigine karar vermek icin
carpiklik ve basiklik degerleri dikkate alinir. Bu noktada basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin
kesme noktalar1 (sinirlar1) carpiklik (Skewness) icin mutlak deger olarak 3 ve basiklik
(Kurtosis) icin mutlak deger olarak 10’un {izerinde olmamahdir (Kline 2011).
Calismamizda Olgeklerin normal dagilim gosterdigi anlasilmistir. Bundan sonraki stirecler
hipotez sinamalarinda regresyon ve moderatér ( diizenleyici) degisken analiz testleri
kullanilmastir.

4.2.2. Cahisan Is Tatmini Ol¢egi Bulgular

Tablo 16: is Tatmini Olcegi KMO ve Bartlett’s Test Sonuclar

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 0.928
Adequacy.
Chi-Square 8747,197
Df 630
Sig. <0.000
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Faktor Analizinin uygulanabilirliginin 6l¢iimi i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) yeterlilik
Olctimiine ve Bartlett’s Kiiresellik testine bakilmistir. (KMO) 6l¢limii 1’e ne kadar yakin ise
eldeki veri grubuna faktor analizinin yapilmasinin uygun oldugu kabul edilmektedir
(Zivadinovi¢; 2004). Bizim calisma 0,928 olarak hesaplanmis olup, veri gruba analiz

yapilmasinin uygun gorilmiistiir.

Tablo 17: is Tatmini Olcegi Faktor Analizi Sonuclar

Fakt | Faktor | Faktor | Faktér | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor
orl 2 3 4 5 6 7 8 9

U 1 (Ucret
Alt Boyutu)

0,580

U2 0,807

U3 0,774

U_4 0,684

T_1 (Terfi

Alt Boyutu) 0,510

T2 0,489

T3 0,522

T 4 0,809

Y 1
(Yonetim Alt 0,776
Boyutu)

Y 2 0,693

Y 3 0,670

Y 4 0,756

YO_1 (Yan
Odemeler Alt 0,579
Boyutu)

YO_2 0,680

YO_3 0,741

YO 4 0,42

PDO_1
(Performansa 0607
Dayali ’

Odiiller Alt
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Boyutu)

PDO_2 0,599

PDO_3 0,436

PDO_4 0,441

CS 1
(Calisma 0.501
Sartlar1 Alt ,

Boyutu)

CS_ 2 0,623

CS_3 0,786

CS 4 0,706

1A_1 (s
Arkadaslar 0,799
Alt Boyutu)

IA_2 0,434

1A_3 0,793

1A_4 0,500

IKe_1 (isin
Kendisi Alt 0,505
Boyutu)

IKe_2 0,761

IKe_3 0,810

IKe_4 0,806

I_1(Iletisim
Alt Boyutu)

0,465

2 0,629

13 0,644

|4 0,555

Acimlayic1 faktor analizi sonuglarina gore, Olgegin maddeleri dokuz alt boyuttan
olusmaktadir. Toplam varyans agiklama orani ise %65,509 olarak hesaplanmistir. Analiz
sonucunda elde edilen varyans oranlar1 ne kadar biiyiikse faktér yapisinin o kadar giiclii
oldugu ve sosyal alanlarda bu degerin %40 ile %60 olmasinin yeterli bulundugu kabul
edilmektedir (Karagdz, 2017). Bir maddenin bir yapiyr ya da faketsri iyi Ol¢tiigiinii
sOyleyebilmek i¢in bu faktor yiikiiniin degerinin 0.30 ya da bu degerin iistiinde bir deger
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olmasi beklenmektedir (Stevens, 2002). Arastirma sonuglart bu bulgular1 destekler nitelikte

olup tiim maddelerin faktor yiikleri 0.30 ve lizeri bulunmustur.

Tablo 18: is Tatmini Ol¢egi Olgcek Puan Ortalamalar:

. Cronbach’s
Min-Max ik Basiklik
Ort=SS (Medyan) Carpily astkly Alpha

Total is tatmini 3,09+0,64 1,1-4,67 (3,11) -0,176 -0,131 0,936
Ucret alt boyutu 2,75+0,99 1-5 (2,75) 0,036 -0,667 0,781
Terfi alt boyutu 2,96+0,86 1-5(3) -0,023 -0,560 0,725
Yonetim alt boyutu  3,30+0,98 1-5(3,5) -0,454 -0,389 0,843
Yan édemeler alt

2,84+0,89 1-5(3) -0,076 -0,511 0,738
boyutu
Performansa bagh

3,04+0,89 1-5(3) -0,071 -0,466 0,772
odiil alt boyutu
Calisma sartlart

2,69+0,83 1-5 (2,75) 0,450 0,363 0,716
alt boyutu
Is arkadagslar: alt

3,37+0,79 1-5(3,5) -0,352 0,146 0,734
boyutu
Isin kendisi alt

3,66+0,83 1-5 (3,75) -0,787 0,724 0,800
boyutu
Iletisim alt boyutu  3,22+0,88 1-5 (3,25) -0,384 -0,263 0,729

Olgegin Cronbach Alpha degerlerinin 0,70 ile 0,99 olmas1 giivenilir oldugunu
gostermektedir (Tavakol ve Dennick, 2011). Calismamizda kullanilan 6lgekler giivenilir
bulunmustur. Bir dagilimin normal bir dagilim gosterip gostermedigine karar vermek i¢in
carpiklik ve basiklik degerleri dikkate alinir. Bu noktada basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin
kesme noktalar1 (siirlar1) carpiklik (Skewness) i¢in mutlak deger olarak 3 ve basiklik
(Kurtosis) icin mutlak deger olarak 10’un {izerinde olmamalidir (Kline 2011).

Calismamizda Slgeklerin normal dagilim gosterdigi anlagilmistir. Bundan sonraki siirecler
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hipotez smamalarinda regresyon ve moderatdr (diizenleyici) degisken analizleri

kullanilmistir.

4.3. Hipotezlere Ait Bulgular

Hipotezl: Uzaktan ¢calismaya karst tutumlarin ¢alislarin is tatmini tizerinde etkisi vardir.

Tablo 19: Uzaktan Calismaya Karsi Tutumlarin Calisanlarin Is Tatmini Uzerindeki Etkiyi Belirlemeye

Yonelik Lineer Regresyon Test Sonuclari

Model Summary

Std. Error Change Statistics
Mode Adjusted of the R Square Sig. F
I R RSquare R Square Estimate Change F Change dfl df2 Change
1 1778 ,031 ,029 63189997 ,031 16,165 1 502 ,000
8388812
a. Predictors: (Constant), uzaktanc
ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 6,455 1 6,455 16,165 ,000°
Residual 200,447 502 ,399
Total 206,902 503

a. Dependent Variable: istatmin
b. Predictors: (Constant), uzaktanc

Coefficients?

Standardize

Unstandardized d 95,0% Confidence
Coefficients Coefficients Interval for B
Lower Upper
Model B Std. Error Beta T Sig. Bound Bound
1 (Constant) 2,489 ,153 16,269 ,000 2,188 2,789
Uzaktanc ,193 ,048 A77 4,021 ,000 ,099 ,287

a. Dependent Variable: istatmin

Yapilan dogrusal regresyon analizi sonucunda, Uzaktan Calismaya Karst Tutum’un Is
Tatmini tizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu tespit
edilmistir (p= 0,00, p< 0,05). Standardize Edilmis Beta katsayis1 incelendiginde, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken tizerindeki etki diizeyi 0,177 dir. Modelin bagimli degiskeni
aciklama orani ise %3 bulunmustur (R2=0,031).
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Regresyon denklemi : Is Tatmini = 2,489 + 0,193 * Uzaktan Calismaya Kars1 Tutum

P=0.012 <0.05 oldugu igin olumlu tutum ve is tatmini arasindaki iliskiye dair hipotez
kabul edilir.
Hipotezla: Uzaktan ¢alismaya karst tutumlardan olumlu tutum alt boyutunun
calisanlarin is tatmini tizerinde etkisi vardir.

Hipotezlb: Uzaktan c¢alismaya karst tutumlardan beceri gelistirme alt boyutunun
calisanlarin is tatmini tizerinde etkisi vardir.
Hipotezlc: Uzaktan ¢alismaya karsi tutumlardan Olumsuz tutuma direng alt boyutunun
calisanlarin is tatmini lizerinde etkisi vardir.
Hipotezld: Uzaktan c¢alismaya karsi tutumlardan kurumsal destek alt boyutunun

calisanlarin is tatmini tizerinde etkisi vardir.

Tablo 20: Uzaktan Calismaya Karsi Tutumlarin, Olumlu Tutum, Beceri Gelistirme, Olumsuz Tutuma
Diren¢ ve Kurumsal destek Alt Boyutlarimn, Cahsanlarin is Tatmini Uzerindeki Etkiyi Belirlemeye

Yonelik Regresyon Test Sonuglari

Bagimsiz B Modelin
- Bagimlh . Anova
Degiskenler Dezisken Ozeti

EYE R TR 5 P B T P
Olumlu tutum -0,096 -2,508 | 0,012
Beceri 0,023 | -0542 | 0588
Gelisgtirme is
Olumsuz. tatmini 0,202 | 0,196 | 31,594 | 0,001 10,055 1714 | 0,087
tutuma direncg
Kurumsal 0,286 | 11,160 | 0,001
destek

Variables Entered/Removed?

Variables Variables

Model Entered Removed Method
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kurumsal.destek,

olumsuz.tutuma.

diren, Enter

Beceri.gelistirme,

olumlu.tutum”®
a. Dependent Variable: total.is.tatmin
b. All requested variables entered.

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate
1 .450% .202 .196 .57519

a. Predictors: (Constant), kurumsal.destek, olumsuz.tutuma.diren,

Beceri.gelistirme, olumlu.tutum

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 41.811 4 10.453 31.594 .000"
Residual 165.091 499 331
Total 206.902 503

a. Dependent Variable: total.is.tatmin

b. Predictors: (Constant), kurumsal.destek, olumsuz.tutuma.diren, Beceri.gelistirme, olumlu.tutum

Coefficients®

Standardiz
ed
Unstandardized Coefficient 95.0% Confidence
Coefficients S Interval for B

Lower Upper

Model B Std. Error Beta t Sig. Bound Bound
1 (Constant) 2.658 .164 16.242 .000 2.336 2.979
olumlu.tutum -.096 .038 -.174| -2.508 .012 -.170 -.021
Beceri.gelistirme -.023 .042 -.036| -.542 .588 -.104 .059

olumsuz.tutuma.

diren -.055 .032 -.081( -1.714 .087 -.118 .008
kurumsal.destek .286 .026 473] 11.160 .000 .236 .336

a. Dependent Variable: total.is.tatmin
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P=0.012 <0.05 oldugu i¢in olumlu tutum ve is tatmini arasindaki iliskiye dair hipotez kabul
edilir.

Sonuglara gore kurumsal destek ve olumlu tutum ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamli
bir iligki vardir. Beceri gelistirme ve olumsuz tutunma direnci ise p>0.05 oldugu igin is
tatmini ile arasinda iliski gézlenmemistir. Uzaktan caligmaya karst tutumlarin calisanin
genel is tatmini ilizerinde etkiyi belirlemek kurulan c¢oklu regresyon modeli anlamli
bulunmustur (F=31,594, P=0.00). Bu model, genel is tatmini degiskenindeki degisimin
%19,6’unu (R2=0.196) agiklamaktadir. Kurumsal destek genel is tatmini etkileyen en
,Oonemli bagimsiz degiskendir ve bu iki degisken arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
bulunmaktadir (3=0.286, t=11.16, P=0.01). Olumlu tutum da genel is tatmini etkileyen bir
diger bagimsiz degiskendir ve bu iki degisken arasinda anlamli ve negatif bir iligki
bulunmaktadir (3=-0.096, t=-2,50.16, P=0.012). Beceri gelistirme ve olumsuz tutuma

diren¢ boyutlarinin genel is tatmini {izerinde anlamli bir etkisi bulunmamistir (p>0,05).

Hipotez2: Uzaktan ¢alismaya karsi tutumun, ¢alisamin is tatmini tizerindeki etkisinde

cinsiyet degiskeninin diizenleyici rolii vardir.

Tablo 21: Hipotez 2 Model Ozeti

R R? MSE F df1 df2 P

0,1979 0,0392 0,3976 6,7969 3,00 500,00 0,00

Yukaridaki tabloya gore olusturulan model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=
0,00, p< 0,05). Uzaktan calismaya karsi tutum ve cinsiyet degiskenlerinin is tatmini
degiskenini agiklama oran1 %4 tiir (R2=0,0392).

Tablo 22: Hipotez 2 Modeli

B Se T P LLCI ULCI
Constant 2,248 0,2810 18,0028 0,00 1,6967 2,8009
Uzaktan Calisma 0,244 0,081 28697 0,00 0,0770 0,4113
Cinsiyet 0,288 0,3360 0,8592 0,39 -0,3714 0,9487

Uzaktan Calisma * Cinsiyet -0,053 0,1035 -0,5199 0,60 -0,2572 0,1496
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Yukaridaki tabloya gore uzaktan calismaya karsi tutumun, calisan is tatmini tizerindeki
etkisinde cinsiyet degiskeninin diizenleyicilik rolii tespit edilmemistir (B= -0,053, p= 0,60,
LLCI=-0,2572, ULCI= 0,1496).

Hipotez 3: Uzaktan ¢alismaya karsi tutumun, ¢alisan is tatmini tizerindeki etkisinde yas

degiskeninin diizenleyici rolii vardir.

Tablo 23: Hipotez 3 Model Ozeti

R R? MSE F df1 df2 P

0,1824 0,0333 0,400 5,7365 3,00 500,00 0,00

Yukaridaki tabloya gore olusturulan model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=
0,00, p< 0,05). Uzaktan calismaya kars1 tutum ve yas degiskenlerinin is tatmini degiskenini
aciklama orani %3 tiir (R2=0,0332).

Tablo 24: Hipotez 3 Modeli

B Se T P LLCI ULCI
Constant 2,447 03661 6,6840 0,00 1,7277  3,1663
Uzaktan Calisma 0,185 0,1137 16298 0,10 -0,0381 0,4085
Yas 0,014 10,1204 0,1184 0,90  -0,2223 0,2508
Uzaktan Calisma * Yag 0,002 10,0373 0,0736 094  -0,0706 0,0761

Yukaridaki tabloya gore uzaktan calismaya karsi tutumun, c¢alisan is tatmini tizerindeki
etkisinde yas degiskeninin diizenleyicilik roli tespit edilmemistir (B= 0,002, p= 0,94,
LLCI=-0,0706, ULCI=0,0761).

Hipotez 4: Uzaktan ¢alismaya karsi tutumun, ¢alisan is tatmini tizerindeki etkisinde medeni
durum degiskeninin diizenleyici rolii vardir.

Tablo 25: Hipotez 4 Model Ozeti

R R? MSE F dfl df2 P

0,4656 0,2168 0,3986 6,3607 3,00 500,00 0,00

Yukaridaki tabloya gore olusturulan model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=
0,00, p< 0,05). Uzaktan ¢alismaya kars1 tutum ve medeni durum degiskenlerinin is tatmini

degiskenini aciklama orani %21°dir (R2= 0,2168).
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Tablo 26: Hipotez 4 Modeli

B Se T P LLCI ULCI
Constant 1,07 0,971 12,9287 0,00 2,1668 2,9434
Uzaktan Calisma 0,18 0,0622 29668 0,00 0,0623 0,3065
Medeni Durum -0,17 03118 -0,5610 0,00 -0,2635 -0,7875

Uzaktan Caligma * Medeni  -0,01  0,0976 0,2582 0,01 -0,0786 -0,0012

Durum

Yukaridaki tabloya gore uzaktan calismaya karsi tutumun, calisan is tatmini iizerindeki
etkisinde medeni durum degiskeninin diizenleyicilik rolii tespit edilmistir (B= -0,01, p=

0,01, LLCI=-0,2635, ULCI= -0,7875).

Tablo 27: Medeni Durumun Diizenleyici EtKisi

B Se T P LLCI ULCI
Evli 0,72 0,2514 10,985 0,00 04216 1,6851
Bekar 045 01687 49812 0,00 0,1256 0,9456

Medeni durumun diizenleyici etkisine bakildiginda, uzaktan ¢alismaya karsi tutumun, evli
bireylerde calisan is tatmini iizerindeki etkisi daha yiiksek etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir (B= 0,72, p= 0,00, LLCI= 0,4216, ULCI: 1,6851).

Hipotez 5: Uzaktan ¢alismaya karsi tutumun, ¢alisan is tatmini tizerindeki etkisinde ¢ocuk
sayist degiskeninin diizenleyici rolii vardir.

Tablo 28: Hipotez 5 Model Ozeti

R R? MSE F dfl df2 P

0,9124 ,0370 0,3985 6,4047 3,00 500,0 ,00

Yukaridaki tabloya gore olusturulan model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=
0,00, p< 0,05). Uzaktan caligmaya karsi tutum ve ¢ocuk sayist degiskenlerinin is tatmini

degiskenini a¢iklama oran1 %3’tiir (R2= 0,0370).

Tablo 29: Hipotez 5 Modeli

B Se t P LLCI ULCI

Constant 2,31 0,2119 10,9041 0,00 1,8946 2,7274
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Uzaktan Calisma 0,2366 0,0659 3,5931 0,00 0,1072
Cocuk Sayisi 0,17 0,1553 1,1067 0,02 0,3333
Uzaktan Calisma * Cocuk -0,04 0,0493 -0,8158 0,04 -0,1374
Sayisi

0,3660
0,8551

-0,0025

Yukaridaki tabloya gore uzaktan calismaya karsi tutumun, calisan is tatmini lizerindeki

etkisinde ¢ocuk sayis1 degiskeninin diizenleyicilik rolii tespit edilmistir (B= -0,04, p= 0,04,

LLCI=-0,1374, ULCI=-0,0025).
Tablo 30: Cocuk Sayisinin Diizenleyici Etkisi

B Se t P LLCI ULCI
Cocuk Yok 045 06413 19,2185 0,04 03154 1,4522
1 Cocuk 0,17 0,2561 58671 0,69 -0,0213 0,4124
2 Cocuk 0,01 00123 5,8512 0,04 0,245 0,9635
3 Cocuk -0,08 0,2569 7,3573 041  -0,0235 0,0345

Cocuk sayisinin diizenleyici etkisine bakildiginda, cocugu olmama durumu ve 2 c¢ocuklu

olma durumunun c¢alisan is tatmini iizerinde diizenleyici etkisinin oldugu (p< 0,05), 1

cocuklu ve 3 ¢ocuklu olma durumunun ise diizenleyici etkisinin olmadig: tespit edilmistir

(p> 0,05). Tabloya gore, uzaktan caligmaya kars1 tutumun, ¢ocugu olmayanlarda 2 ¢ocuklu

bireylere gore is tatmini iizerinde istatistiksel olarak daha yiiksek bir etkiye sahip oldugu

sdylenebilir (B= 0,45, p= 0,04, LLCI: 0,3154, ULCI: 1,4522).

4.3.1. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Analiz sonuglar1 ve bulgularindan hareketle hipotezlerin 6zetleri Tablo 30 *da gosterilmektedir.

Tablo 51: Hipotez Ozetleri

Hipotez Durum
Hipotezl: Uzaktan c¢alismaya karst tutumlarin ¢alislarin is tatmini
tizerinde etkisi vardur. Kabul
Hipotezla: Uzaktan c¢alismaya karsi tutumlardan olumlu tutum alt
boyutunun calisanlarin i tatmini iizerinde etkisi vardur. Kabul
Hipotezlb: Uzaktan calismaya karsi tutumlardan beceri gelistirme alt Kabul
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boyutunun calisanlarin is tatmini iizerinde etkisi vardur.

Hipotezlc: Uzaktan ¢alismaya karsi tutumlardan olumsuz tutuma direng

alt boyutunun calisanlarin is tatmini tizerinde etkisi vardur. Red
Hipotezld: Uzaktan calismaya karst tutumlardan kurumsal destek alt

boyutunun calisanlarin is tatmini iizerinde etkisi vardur. Red
Hipotez2: Uzaktan c¢alismaya karst tutumun, c¢alisanin is tatmini

tizerindeki etkisinde cinsiyet degiskeninin diizenleyici rolii vardir. Red
Hipotez3: Uzaktan c¢alismaya karst tutumun, c¢alisanin is tatmini

tizerindeki etkisinde yas degiskeninin diizenleyici rolii vardir. Red
Hipotez4: Uzaktan c¢alismaya karst tutumun, c¢alisanin is tatmini Kabul
tizerindeki etkisinde medeni durum degigkeninin diizenleyici rolii vardir.

Hipotez5: Uzaktan c¢alismaya karst tutumun, c¢alisanin is tatmini Kabul

tizerindeki etkisinde ¢ocuk sayisi degiskeninin diizenleyici rolii vardir.

Bu sonuglardan hareketle;

-Uzaktan c¢alismaya karsi tutumun g¢alisan is tatmini {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkiye sahip oldugu bulunmustur.

Uzaktan c¢alismaya karsi tutumun c¢alisan is tatmini tizerindeki etkisinde, medeni durum ve

cocuk sayist degiskenlerinin diizenleyici role sahip oldugu, cinsiyet ve yas degiskenlerinin ise

diizenleyici role sahip olmadig: tespit edilmistir.

Calisanlarin medeni durumlarinin, ¢ocuklarinin olmasit ve ¢cocuk sayilarinin, uzaktan calismaya

kars1 tutum ile is tatmini arasindaki iliskiyi farklilastirdigi ve anlamli pozitif bir etkiye sahip

oldugu goriilmiistiir. Is gorenlerin, uzaktan ¢alismaya karsi tutumlar arttikca, is tatminlerinin

arttig1 yoniinde bulgular elde edilmistir.
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SONUC

Bu calismanin amaci, ¢alisanlarin uzaktan c¢alismaya karst tutumlarinin, is
tatminlerine etkisini arastirmaktir. Bu dogrultuda bu calismada, c¢alisanlarin uzaktan
calismaya kars1 tutumlari, olumlu tutum, kurumsal destek, olumsuz tutuma kars1 direng ve
kurumsal destek boyutlarinda degerlendirilmistir. Calisan is tatmini ise, tcret, terfi,
yonetim, yan 6demeler, performansa dayali odiiller, ¢alisma sartlari, is arkadaslari, isin
kendisi ve iletisim boyutlarinda degerlendirilmistir. Calismanin amaci dogrultusunda nicel
arastirma yontemi kullanmistir ve arastirma modelinde bulunan degiskenler arasindaki
iligki gozlemlenmistir. Uzaktan ¢alisma tutumunun, c¢alisanlarin is tatmini lizerinde etkisi
olacag goriisii varsayilmistir. Kullanilan 6lgekler ile yapilan anket yonteminde bu durum
test edilmistir. Bu baglamda 504 katilimcinin istirak ettigi anket calismast
gerceklestirilmistir. Katilimcilarin, %36,1°1 (n=182) kadin, %63,9’u (n=322) erkektir. Bu
duruma, hizmet sektorii ve Ozellikle tiretim sektoriinde, erkek calisanlarin daha yogun

sayida olmasi sebep olmasi diistiniilmektedir.

Yapilan analiz sonucunda, uzaktan calismaya karsi tutumlarin ¢alisanin is tatmini
lizerine anlamli pozitif bir etki sergiledigi tespit edilmis olup, elde edilen bu sonug,

Naktiyok ve Iscan, (2003) sonuglari ile benzerlik gostermektedir.

Yapilan analizlerde; tutum alt boyutlarindan kurumsal destek genel is tatmini
etkileyen en 6nemli bagimsiz degiskendir ve bu iki degisken arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski bulunmaktadir (8=0.286, t=11.16, P=0.01). Olumlu tutum da genel is tatmini
etkileyen bir diger bagimsiz degiskendir ve bu iki degisken arasinda anlamli ve negatif bir
iliski bulunmaktadir (8=-0.096, t=-2,50.16, P=0.012). Beceri gelistirme ve olumsuz tutuma
direng boyutlarinin genel is tatmini {izerinde anlamli bir etkisi bulunmamistir (p>0,05). Bu
bulgular neticesinde, insan kaynaklari, orgiitsel performans ve ¢alisan tatmini agisindan alt
boyutlarda farkliliklar gozlemlenebilecegi, biitiinii olarak iliskilerin kabul edilebilecegi
sOylenebilir. Calisanlarin tutum ve davranis bigimleri, yaptiklar1 isten elde ettikleri
memnuniyet diizeyleri, ¢alisma ortamina kendilerini adama bic¢imleri, meslektaslariyla
kurduklari iletisim ve etkilesimin bi¢imi, gorevlerinde ne diizeyde etkin olduklari ile

ilgilidir. Ornegin yapilan bir galismada (Carlopio ve Gardner, 1992), islerinden memnun
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olan calisanlarin daha fazla kendilerini ise adadiklari, mesai arkadaslarina daha fazla
yardimci olduklari, is silireclerinde daha c¢ok yiik tistlendikleri tespit edilmistir. Bu detaylar,
calisanlarin tutum ve davraniglarinin verimini de dogrudan etkilemektedir. Bulgular,

(Carlopio ve Gardner, 1992) sonuglari ile benzerlik gostermektedir.

Uzaktan ¢aligmaya karst olumlu tutum i¢inde olan ¢alisanlarin, is tatminlerinin daha
yiiksek oldugu, ancak bunun medeni durumlari, ¢cocuk sayilari ve ¢ocuk sahibi olmalari
degiskenlerine gore farklilik gosterdigi ve s6z konusu bu iliskide bu demografik faktorler
diizenleyici bir rol oynadigi gézlemlenmistir. Cinsiyet ve yas degiskenlerinin ise diizenleyici
role sahip olmadig: tespit edilmistir. Bir baska ifadeyle, uzaktan g¢aligsanlarin evli ve bekar

olmalar1 ve ¢ocuk sahibi olup ¢ocuk sayilar1 degiskenlerine gore farklilik gosterdigi agiktir.

Calisanlarin demografik ozellikleri, cinsiyeti, yasi, medeni durumu, ¢ocuklarinin
olup olmama durumu gibi faktorler ¢ergevesinde degisiklikler gosterebilecegi (Simard,
2011: 6, 7, Waumsley vd., 2010: 3) 6ne stiriilmiistiir ve medeni durum ve ¢ocuk sahibi olup

cocuk sayilar1 degiskenlerine gore benzerlik gostermektedir.

Bu ¢aligmanin sonucunda insan kaynaklar1 baglaminda belirtilebilir ki; orgiitler, bir
pratik haline gelen uzaktan calisma kiiltiiriine kars1 kendilerini ve caligsanlarini hizla adapte
etmeli, calisanlarinin memnuniyetine 6nem vermeli, ¢alisanlarinin is tatminlerine 6nem
vermeli, calisanlarinin uzaktan c¢alismaya karsi tutumlarimi dikkate almali ve bunun igin
gerekli Onlemleri almalidir. Aksi takdirde nitelikli is giicii kayiplar1 yasayabilecekleri
aciktir. Hizla degisen diinyaya uyum saglayamayacak olan orgiitlerin, kiiresel pazarda

tutunmalar1 da zorlasacaktir.

Gilinimiiz is diinyasinda pratiklesen uzaktan c¢alisma kavramina karsi, gerek
calisanlarin diigsiince ve davranislart gerekse tutumlari, pratik baglamda egilimleri agikga
hissedilmektedir. Orgiitler bu duruma karsin hizlica onlem almali, is tasarimlarin

calisanlarinin tutumlarina gore sekillendirmeli, akademi sonuglarina kulak vermelidir.

Onceki yapilmis calismalarin 15181nda tasarlanan bu ¢alismanin, ¢alisanlarin uzaktan

calismaya kars1 tutumlarinin, is tatminlerine olumlu yonde etkisini anlamaya calisildigindan
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ve sonugclar ile bilimsel aragtirmalar1 da destekleyici oldugundan, literatiire katki saglayarak

faydali olmas1 ongliriilmektedir.

Diger tim c¢alismalarda da oldugu {izere, bu c¢alismada da birka¢c miithim kisit
bulunmaktadir ve arastirma bulgular1 i¢in degerlendirme yapilirken bu kisitlar muhakkak

g6z onlinde bulundurulmasi gerekmektedir.

Bu kisitlardan ilki, 6rneklemde kullanilan arastirmanin profesyonel is aglar ile
ulasabildigi kurumsal isletmeler ile sinirli olmasi ve tiim igletmelerden isgdrenlerin ankete
katilimimin gonillillik esasinca yapilmasidir. Goniilliliik katilma ile, ¢alisanlar kendi
istekleriyle ankette bulundugundan, bunlardan ortak belirli nitelikler var ise, bunlar
sonuglar1 da pozitif ya da negatif olarak etkileyebilir. ilave olarak tiim veriler katilanlarin
kendileri hakkinda 6z-bildirim iletmelerine bagli oldugundan bu dogrultuda da ayrica bir
kisit vardir. Ciinkii 6z-bildirim olgeklerinde, katilanlarin verdikleri cevaplarinda tarafli

olabilecekleri bilinmektedir.

Bir diger kistas, covid-19 boyunca yasanan durgun piyasa kosullar1 nedeniyle isten
cikarmalarin yogunlastig1 sektorlerde isgdren katilimcilar, isten c¢ikarilacagi diisiincesi ile
bu isini kaybetme diisiincesi ve yasadiklar1 korku ile anketi cevaplarken pandemi dncesi ruh
halindeki duruma gore oldukca farkli diisiince ve hisler igerisinde bulunmus olmalari

thtimali oldukga yiiksektir.

lleride yapilacak olan arastirmalar igin farkli farkli sektérlerden fazla katilimer
ankete dahil edilmelidir. Boylelikle daha genis bir kitleye ulasilarak genis bir 6rneklem
kiimesi olusturulabilir ve daha zengin bir calisma olusumu gerceklemesi Oneriler
arasindadir. Tiim bunlardan farkli olarak, yapilan bu calismadaki degiskenler arasi iligkiler
incelenerek, bu iligkiler lizerinde etki birakabilecek diger degiskenler ile calisma tekrar

incelenip degerlendirilebilir.
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