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Covid-19 salgin siirecinde isin devamliligin1 saglamak i¢in uygulamaya baglayan
uzaktan ¢aligma seklinin, isletmeler i¢in kolay hayata gegirilen bir uygulama olmadig;,
sirketlerin kiltiirinden,  teknolojik ve fizyolojik alt yapisina, organizasyon
yapilarindan, is yapis sekillerine kadar her alanda degisimin kaginilmaz oldugu
goriilmistiir. Siirdiiriilebilir rekabet ortaminda sirketleri farkli kilacak, verimliliklerini
saglayacak en 6nemli kaynagin insan kaynagi oldugu, yetenekli ¢alisanlarin sirkete
kazandirilmasi, egitilmesi ve motive edilerek uzun donemli istihdam edilmesi 6nem
tasimaktadir. Glinlimiizde isverenlerin ¢alisanlar1 sadece {icret, yan haklar, kariyer,
egitim gibi faktorlerle motive edemedigi, ¢alisanlarin farkli is modelleri, farkli galisma
sekillerini tercih ettigi, mobiliteye, kisisel sagliklarina, psikolojilerine daha ¢ok dnem
verdigi goriilmektedir. Degisimin sonucu olarak hem sirketler hem de ¢alisanlar i¢in
uzaktan ¢aligma sekli bir tercih nedeni olabilmektedir. Uzun vadede isletmenin hayatta
kalabilmesi ve gelisimini saglamasi i¢in bu degisimi farkina vararak, kokli
degisikliklere gitmesi ka¢inilmazdir. Bu nedenle arastirmamizda medya sektoriinde
yeni uygulamaya baslayan uzaktan ¢alisma sekli ele alinmis, medya calisanlarinin
motivasyon ve performanslar1 tizerindeki etkisi incelenerek, sektore 1sik tutmasi
amagclanmistir. Arastirmanin drneklemi Istanbul ilinde faaliyet gdsteren medya grubu
calisanlarinda olugsmaktadir. Arastirma Mayis—Haziran 2022 tarihlerinde gazete, dergi,
dijital mecralarda gérev yapan 113 calisan ile anket yontemi kullanilarak yapilmistir.

Aragtirma sonucuna gore, aragtirmanin yapildigi medya sektoriinde ¢alisanlarin yas,



cinsiyet, egitim vb. demografik 6zelliklerinin uzaktan ¢aligma algilarini sadece bazi
alt boyutlarda etkiledigi goriilmiistiir. Uzaktan ¢alisma algisi tizerinde anlamli etki
yaratan demografik Ozellikler daha ¢ok toplam is tecriibesi ve kurum i¢i kidem
olmustur. Uzaktan calisma algisi alt boyutlarindan is-yasam dengesi, etkinlik ve
verimlilik, en ¢cok da motivasyon ve performans iizerinde anlamli etki gostermistir.
Ayrica gazete ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma algilarinin diger gruplardan anlamli bir

bigimde daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: is-Yasam Dengesi, Medya, Motivasyon, Performans, Uzaktan
Calisma



ABSTRACT
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It was observed that remote working, which started to be practiced mandatorily during
the Covid-19 pandemic, was not an easy practice for companies. This quick shift
caused many changes in all organizations, from corporate culture to the technologic
and physiologic substructure, from directors to employees, and new working forms
and practices arose. On the other hand, human resources are the most important source
that will make companies differ in a sustainable competition environment and ensure
their productivity. Today employees are not motivated only by tangible factors such
as wage, career, and training. However, they pay much more attention to different
business models, working forms, mobility, personal health, and psychology. As a
result of the change, remote working became an implementation preferred by both
companies and employees. Therefore, in our study, remote working and its effects on

media employees’ motivation and performance were studied.

The study sample includes employees of a media group operating in Istanbul. The
research was conducted using a questionnaire with 118 employees working in
newspapers, magazines, and digital environments between May- June 2022.
According to the results, demographic characteristics of the employees such as age,
gender, and education affect the perceptions of remote work only in some sub-
dimensions. Demographic characteristics that significantly impacted the perception of

remote work were total work experience and in-house seniority. Among the sub-

Vi



dimensions, work-life balance, efficiency & productivity, and motivation significantly
affected performance. In addition, it was determined that newspaper employees'

perception of remote work was significantly lower than that of other groups.

Keywords: Media, Motivation, Performance, Remote work, Work-life balance
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BOLUM 1

GIRiS

Tim diinyada yasanan ekonomik, sosyal, toplumsal, kiiltirel ve teknolojik
degisimlerin sonucu olarak, isletmelerin rekabet ortaminda devamliliklarini
saglayabilmesi i¢in ¢evresinde yasanan gelismeleri dikkate alarak, her alanda koklii

diizenlemeler yapmalar1 gerekmektedir (Kirilmaz, Bagis, Salim ve Simgir, 2015: 92).

1980’ 1i yillardan sonra tiim diinyada kiiltiirden, siyasete, ekonomiden i§ yasamina,
egitimden giinliik hayata kadar bir¢cok alanda degisim yasandigi goriilmektedir.
“Kiiresellesme” olarak tanimlanan bu degisimle birlikte kiiltiirlerin daha ¢ok birbirine
yaklastigi, iktisad1 ve siyasi sistemin kendi simirlarimi asarak yayginlastigi ve
teknolojide hizli gelismelerin yasandigi bu degisimi ii¢ donemde degerlendirmek
miimkiindiir. Cografi kesiflerin ve somiirge savaslarinin yasandig ilk dénem, 1980’11
yillardan sonrasint igine alan sanayinin ve makinelesmenin oldugu ikinci donem, 1990
yillarin basindan baslayan, teknolojik degisimlerin daha ¢ok yasandigi, beyaz

yakalilarin 6n planda oldugu igiincii donemdir.

Tiim diinyada yasanan degisimler sonucu her sektorde, her isletmede ¢alisma
hayatinda ve ¢alisma sartlarinda 6nemli degisiklikler yasanmistir. Sirketler teknolojik
ve dijital de8isime uyum saglamak icin sadece iiretim siireclerini yeniden
diizenlemekle kalmayip, calisma iliskilerine kadar uzanan orgiit yapilarinda da

degisikliklere giderek, verimli ¢alisma modellerini ortaya koymak zorunda kalmaistir.

Sirketlerin maliyetleri azaltmaya daha fazla odaklanildigi 1980’ 1i yillarda, esnek
¢alisma modellerinden biri olan ve bu arastirmanin odaginda yer alan evden / uzaktan
calisma uygulamasiyla, sirketler ofis ve ulagim maliyetini azaltmak i¢in uzaktan
calisma seklini tercih etmislerdir (Kurland ve Bailey, 1999, s.53). Kurland ve Cooper
(2002, s.108) ise; “ isletmelerin, sadece Kira giderlerinden tasarruf etmek igin degil,



ayni zamanda calisanlarin motivasyonunu ve tiretkenligini artirma gerekgesi ile de

evden ¢aligmay1 benimsediklerini” ifade etmislerdir.

Artan rekabet kosullar1 i¢inde, isletmeleri diger isletmelerden farkli kilarak
verimliliklerini etkileyecek en 6nemli faktor insan kaynagidir. Bu nedenle ¢alisan
motivasyonu ve performansi isletme i¢in 6nemlidir. Glinlimiizde g¢alisanlar yogun is
hayati ile birlikte sosyal ihtiya¢larina zaman ayirabilecekleri, daha az stres altinda daha
mutlu caligsabilecekleri isleri tercih ettikleri goriilmektedir. Bu nedenle isletmlerin de
calisma sekillerini degisen kosullara uygun olarak, ¢alisan beklentilerini goz dniine
alarak yeniden diizenleme ihtiyact dogmustur. Sirketlerin iiretim siirecini kesintisiz
olarak devam ettirmesini saglayan, ¢alisanlarin da isini korumasi gibi avantajlar1 olan
“kosullu igler, yar1 zamanli ve gegici igler ve esnek sozlesmeliler” gibi ¢alisanlarin
esnekliklerini arttiran ¢aligma sekillerine yer verilmeye baslanmistir. Bilgi ve iletisim
alaninda ki teknolojik gelismeler ve bunlari ¢ok rahat kullanan, dijital uygulamalara

alisik geng niifusun varligi alternatif calisma sekillerine gegisi daha miimkiin kilmistir.

Uzaktan / evden c¢alisma sekli gelismis iilkelerde ¢ok fazla uygulaniyorken, az
gelismis ve gelismekte olan iilkelerde hayatta kalma ve salgin siirecinde oldugu gibi
hayatin1 devam ettirme giidiisiiyle zorunlu olarak hayata gegirilmistir (Euorofound,
2020; ILO, 2020a; KPMG, 2020a). Covid-19 siireciyle birlikte zorunlu evden ¢alisma
is modelinin uygulanmaya baslanmasiyla, igletmeler uzaktan ¢aligmay1 daha verimli

hale getirecek yeniliklere de hiz vermeye baslamistir.

Teknolojinin yogun olarak kullanildig1 sektorlerde, teknolojik gelismelere bagli olarak
isyerinden uzaktan ¢alisanlarin sayis1 giderek artmaktadir. Yapilan arastirmalarda
uzaktan c¢alisma seklinde kisilerin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, elde ettigi geliri,
cocuk sahibi olma durumu ve ev olanaklart gibi demografik faktorlerin ¢alisanlarin
evden caligma seklinde gosterdigi performans: etkiledigi goriilmektedir. Ayrica is
tatmini ve yoneticileriyle olan iligkilerin de ¢alisanlarin uzaktan ¢alisma sekline bakis
acilarinda etkisi olmakta birlikte, yoneticisinden ve calisma yerinden memnun
olmayan calisanlarin evden/ uzaktan ¢alismayi tercih ettikleri belirlenmistir (Naktiyok
ve Iscan, 2003).



Evden /uzaktan calisma seklinin performans ve verimlilik tizerinde olumlu yonde
yonde etkisinin oldugu yoniinde bir¢ok arastirma yapilmistir. Ornegin; * merkezi New
York’ da olan diinyanin bilisim teknolojisi devi (IBM) c¢alisanlarinin %87’sinin
performans ve verimliliklerinin biiyiik 6l¢iide arttigini belirtmistir”. (Apgar, 1998;
Akt.: Bailey ve Kurland, 2002: 383-400). ingiltere’de yapilan baska arastirmaya gore;
“ ofiste 40 saatlik galismayla, ev ortaminda 25 saatlik ¢alismanin esit oldugu ortaya
konularak”  verimliligin 6nemi vurgulanmistir. Evden calismada seklinde %60
oraninda verimlilik daha yiiksek ¢ikmistir. Ayni raporun Fransa’ya ait analiz kisminda
da evden calismanin performanst / verimliligi ¢ok yiiksek oranda arttirdigi
goriilmektedir. Bunun nedenleri arasinda toplantilarin ve verilen molalarin azalmast,
kisinin isine evde daha fazla odaklanmasi, yolda gegen zamandan, yol masraflarindan
tasarruf saglanmasi ve i tatmini gibi sebepler sayilmistir (Eyrenci ve Bakirci, 2000:
14).

Uzaktan / evden galisma olgusuna sektorlerin yaklasimlari bulundugu is alanina,
sektorlin Ozelliklerine, caligsan sayisina ve teknolojik imkanlari kullanma durumuna,
kiiltirel aliskanliklarina gore degisiklik gostermektedir. Medya sektorii yapisi geregi

esnek calismanin daha ¢ok uygulanabilir oldugu sektorlerdendir.

Bilisim ve telekomiinikasyon alaninda yasanan yenilikler, medya sektoriiniin iletisim
araglartyla yeni bir boyuta taginmasini saglamistir. Teknolojinin sagladigir hiz,
gorlintii, veri, ses ve metnin depolanarak bir arada daha verimli kullanilmasi,
Gazetecilerin {rettiklerini  birgok yonden desteklenmesini saglayarak, haber
tiretiminden, haber biirolarinin  organizasyon yapilarina, haber iceriginin

olusturulmasindan, dagitimina kadar bir¢ok alanda degisimi zorunlu kilmaistir.

Bu calisma ile yeni caligma sekillerinden biri olan uzaktan calisma modeli medya
sektorii 6zelinde ele alinarak, calisanlarin motivasyon ve performanslarina etkileri
tizerinde durularak, bundan sonraki uygulamalarda sektore 151k tutmasi
amaclanmaktadir. Yapilan alan yazin taramasinda medya sektoriinde uzaktan calisma
performans ve motivasyon arasindaki iliskiye yonelik bir arastirmaya rastlanmamastir.
Bu agidan aragtirmanin alan yazindaki boslugun doldurulmasina ve yeni ¢alismalara

katk1 saglayacag diigiiniilmektedir.



Calismanin ikinci boliimiinde uzaktan ¢aligmanin tanim1 yapilmis, uzaktan ¢alismanin
calisma hayat1 iizerindeki etkilerine deginilmis, farkli uzaktan ¢alisma uygulamalari
ele alinmis ve bu ¢alisma seklinin ¢alisanlar ve isverenler agisindan olumlu ve olumsuz
yonlerine deginilmistir. Medya sektorii ele alinacagi i¢cin medyanin tanimi yapilmas,
teknolojik gelismelere bagli olarak medya sektdriinde yasanilan degisim ve uzaktan

calismanin medya sektoriinde uygulanabilirligi izerinde durulmustur.

Ucgiincii  boliimde motivasyon kavramma, cesitli motivasyon teorilerine ve
motivasyonun 6nemine ve uzaktan ¢alisma seklinde motivasyon basliklarina kisaca
deginilmistir. Bu sayede, arastirmanin uygulama bdliimiinde kullanilmasi planlanan

anket ve gozlem yontemlerinde bu basliklardan yararlanilmasi amaglanmustir.

Dordiincii bolimde performans kavrami, cesitleri, performansi etkileyen faktorler,
evden/uzaktan caligma modelinin ¢alisanin performansina etkisi {izerine yapilan

calismalar aktarilmistir.

Besinci boliimde arastirmanin amaci, kapsami, yontemi, hipotezleri siralanirken;
altinci boliimde medya calisanlar lizerinde yapilan anket neticesinde elde edilen
verilerin analizine yer verilmistir. Calismanin son bdliimiinde bulgular 6zetlenmis,

benzer ¢alismalarla kiyaslanmis ve ¢alisma nihayete erdirilmistir.



BOLUM II

UZAKTAN CALISMA

2.1. Uzaktan Cahsma Kavram

Ekonomideki kiiresellesme ve otomasyon sistemlerinde teknolojik gelismelere bagh
olarak sirketlerin islerini yeniden tasarlamasma, is yapis sekillerinde ve
organizasyonlarinda gegici degil koklii degisikliklere gitmesine sebebiyet vermistir.
Buna bagli olarak da calisanin 6zellikleri ve istihdam yapisi gibi ¢calisma sekillerini /
iligkilerini belirleyen faktorlerin de degismesine neden olmaktadir. (Alkan Meshur,
2010). Kiiresellesen ekonomi, genis cografi alanda rekabet, siirdiirebilirlik ve
bireylerin sosyal hayatlarindaki denge ihtiyaci farkli esnek ¢alisma sekillerini zorunlu

kilmistir.

Sanayi Devrimi’nden, 20. ylizyilin ortalarina kadar gegen siire igerisindeki teknolojik
ve ekonomik gelismelerle isyerlerinde ¢alisma saatleri kisalmaya, ¢alisma sekli ve
caligmanin yapildig1 yer degismeye baslamistir. Bilgisayar ve diger iletisim aracglariyla
isin ofis digindan da ile uzaktan/mobil/evden yapilabilecek duruma gelmistir. (Kicir,
2019: 175).

Petrol krizi doneminde (1970’1 yillarin ortasi) ilk kez Nilles tarafindan iilkeler arasi
yapilan is seyahatlerinin azaltilmasi, buna bagli olarak enerji tiikketiminin
diisiiriilmesine yonelik bir ¢oziim olarak, esnek ¢alisma modellerinden biri olan
uzaktan /tele ¢galisma modeli uygulanmaya baslanmigtir. (Dambrin, 2004; Alix, 2001).
Sirketin iiretim maliyetlerini azaltmak igin, oncelikli olarak isgéren maliyetlerini
diistirmenin gerekliligi vurgulanmis ve calisanlarin seyahat etmesi yerine, 1isin
yapildig1 yerin degistirilmesi Onerilmistir. Normal vardiya da calisan kisi sayisi
azaltilmis, gilivencesiz taseron, esnek calisanlarin dayisi artmistir. Bu donemde aile
biitgesine katki saglamak i¢in, daha az iicretlerle ve giivencesi olmayan g¢alisma

sekliyle tiretimin bir kismi fason liretime gegis yapmis, evde ¢alisma yoluna gidilmeye



baslanmigtir. 1980’1i yillarda, isletmelerin uzaktan/tele calismaya gegis hizi oldukga
yavastir. Sirketlerin farkli ¢alisma bigimlerine gegisleri, bilgi ve iletisim
teknolojilerindeki hizli gelismelerin sonucu olarak takip eden on yilda 6nemli bir artis
gostermektedir (Robertson, 2005; CTA, 2006; Moos vd., 2006). Dijitallesme ve
teknolojik gelismeler sayesinde isin isyerinde ve belirlenen zamanlarda gergeklestirme
zorunlulugunu ortadan kaldirmig, uzaktan /evden bilgisayar ve diger iletisim araglart
araciligiyla, online ¢alismay1 olanakli hale getirmistir. Bu donemde “evden ¢alisma”

daha ¢ok kullanilmaya baglamistir.

Uzaktan /evden c¢alisma sekli genel anlamiyla, “ c¢alisanlarin bilgi iletisim
teknolojilerini kullanarak islerinin bir kisminin ya da tamamini ofis disinda
gerceklesmesine olanak saglayan esnek bir ¢aligma uygulamasi veya yontemi “olarak

tanmimlanmistir. (Dessler ve Varrkey, 2005).

4857 sayilt is kanunun 14/4 fikrasinda uzaktan ¢alisma;

Iscinin, isveren tarafindan olusturulan is organizasyonu kapsaminda is gérme edimini evinde
ya da teknolojik iletisim araglari ile igyeri disinda yerine getirmesi esasina dayali ve yazili
olarak kurulan is iligkisi olarak tanimlanir (Is kanunu, 2020).

Bugiin birgok isletme, is yeri maliyetlerini azaltmak, ulasilmas1 zor nitelikli iggiiciinii
sirkete kazandirmak ve performanslarinin daha kolay izlenmesi i¢in uzaktan ¢alismay1
tercih etmektedir. Uzaktan ¢alisma seklinde, isverenin ¢alisan iizerinde denetim ve
yonetimi daha disiiktlir, calisanlar c¢aligma yerini, c¢alisma saatini kendileri
belirlemektedir. Otomasyon, bilgi ve iletisim teknolojilerini yogun olarak kullanan
sektorler uzaktan/evden calisma modeli daha etkin kullanmaktadir. Tiim diinyada

farkli uygulama modelleri bulunmaktadir (Akg¢a ve Tepe Kiigiikoglu, 2020: 72-74).

Arastirmalar tilkenin ekonomik gelismislik diizeyiyle birlikte evden calismaya uygun
islerin arttigim gostermektedir. Dolayisiyla, islerin biiyiik boéliimiiniin BIT (bilgi
iletisim teknolojileri) ile yapan isletmelerde, banka, reklam, medya, finans ve
sigortacilik, egitim, kamu yoOnetimi gibi sektorlerin yogun oldugu is kollarinda
calisanlarin biiyiik kismini evden c¢alismaya yonlendirilebilirken, imalat, tarim, insaat
ve turizm gibi sektorleri biinyesinde barindiran sektorlerin, iilkelerin bunu daha az

basardigi goriilmektedir.



Avrupa Birligi (AB) iilkelerinde, diizenli veya kismui siireli uzaktan ¢alisma (evden
calisma, gezici uydu biirolariyla calisma ) Isvigre, Danimarka, Hollanda’da %30 ve
lizerindeyken, Italya, Cek Cumbhuriyeti, Yunanistan ve Polonya'da %10 ve altina
kadar degismektedir. Amerika Birlesik Devletleri’ndeki ¢alisanlarin %20'si diizenli
olarak veya ara sira evden veya baska alternatif konumlardan calisirken, Japonya'da
uzaktan c¢alisan oran1 %16 ve Arjantin'de ise ¢ok daha kisith bir oranda %1,6 oldugu
goriilmektedir. (Eurofound ve ILO, 2017).

Tiim diinyada Covid-19 salgin doneminde sirketlerin uzaktan ¢alisma oranlarinda artig
yasandigi, lilkemizde ise hem ekonomik gerekgelerle hem de halk sagligini korumak
icin zorunlu olarak uygulamaya gecildigi ve sonraki siiregte de bir¢ok sirket tarafindan

kalic1 bir ¢alisma sekli oldugu goriilmektedir.

Yapilan aragtirmalar cinsiyet ve medeni duruma gore calisanlarin evden g¢alisma
seklini tercih etmelerinde farklilik gostermektedir. Kadinlarin ve evli olanlarin, erkek
ve bekar kisilere gore uzaktan/evden ¢alismayi daha ¢ok tercih ettigi goriilmektedir.
(Belanger,1999; Mokhtarian vd., 1998; Teo vd., 1998). Aile yasantisindan ¢ikmadan,
disardan bir miidahale, boliinme, uyari gibi etkenlerin olmadan kisinin kendi ¢alisma
planin1 olusturarak, verimini ve performansini ayarlayabilmesi uzaktan calismayi

tercih etme nedenlerindir.

Ancak goriiliiyor ki uzaktan ¢aligsma seklindeki bir i planlamasi biitiin ¢alisanlar i¢in
uygulanabilecek bir yontem degildir. Oncelikli olarak yapilan isin uygun olmasi
gerekir. Calisanlarin da bu degisime agik olmalari, teknolojik iletisim araclarini
kullanabilmeleri gerekmektedir. Yapilan arastirmalar genglerin, iyi egitim seviyesine
sahip olanlarin, is yasam dengesini saglama, yeteneklerini gelistirme, kendi basina
daha sakin ¢alisma ortamini olusturma gibi nedenlerle yasca biiyiik ¢alisanlardan daha

hizli adaptasyon sagladigi ortaya ¢ikmugtir (TISK, 1999, s. 26).

2.2. Uzaktan Cahsmanin Uygulama Sekilleri

Literatlirde uzaktan caligmanin uygulama tiirleri farklilik gosterse de isin yapildigi
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mekan yoniinden uzaktan ¢alisma sekilleri “ev esasli uzaktan ¢calisma”, “merkez esash



uzaktan caligma”, ““ hareketli uzaktan ¢aligma” olarak {i¢ baslik altinda ele alinmaktadir

(Alkan Meshur, 2010, s. 5).

2.2.1. Ev Esash Uzaktan Calisma

Ev esasli uzaktan calisma 6zellikle hareket kapasitesinde zorluk ¢ceken bedensel engeli
olanlar igin biiyiik fayda saglayan bir ¢alisma sekli olup, is gelismis teknoloji yardimi
ile evden yapilmakta ve calisan kisi ile isveren kurum arasindaki iletisim, bilisim
teknolojileri kullanilarak kurulmaktadir. (Abdel-Wahab, 2007: 368; Cooper, 1996: 10-
12). Ev esasli uzaktan calisma sekli isletmelerin seyahat masraflarini ortadan
kaldirmak igin ortaya ¢ikmis, seyahati azaltarak trafik sikisikligi ve ulagim gibi
toplumsal fayda saglayacak sekilde tasarlanmistir (Melo, P. ve Abreu e Silva, J.
(2017), 832). Ev esasli calisma modeli iki sekilde uygulanmaktadir: Hibrit model ( yari
zamanli evden c¢alisma ) ve tam zamanli ev esasli uzaktan ¢alisma sekli. Kismi ev
esasli uzaktan caligma sekli daha ¢ok ekip ¢alismasinin énemli oldugu is alanlarinda
ve isletmelerin {ist diizey yoneticilerinin uyguladigi, calismanin bazen isverenin
mekaninda bazen miisterinin mekaninda bazen de evden yerine getirildigi ¢alisma
seklidir. Tam zamanli evden calisma ise sirkete gitmeye gerek olmayan, veri girisi,
Call-center, uzaktan satig, yazilim isleri gibi calisanin iglerin tamaminin evden

yuritiilmesidir (Soysal 2006, s. 148).

2.2.2. Merkez Esash Uzaktan Calisma

Merkez esasli uzaktan ¢alisma seklinde, is giicii maliyetlerini en aza indirilmesi ve
ekip i¢inde islerin daha hizli ve kolaylagtirmak amaglanmis olup, sirketlerin bilgisayar
ve diger teknolojik imkanlari kullanarak donattiklari merkezleri, uzaktan ¢aligma
merkezleri olarak tanimlanmaktadir (Soysal 2006, s. 149). Uydu biirolar olarak
adlandirilan ve ana binadan farkli yerde kurulan biirolar, elektronik iletisim araglar1 ile
merkezle her zaman iliski icindedirler. Isverenler ev esasli uzaktan calismada her
bireye teknolojik imkanlar1 saglamanin yaratacagi maliyet ve calisanlari denetleme
imkaninin olmamasi nedeniyle merkez esasli uzaktan calismayi tercih etmektedir.

(Stanek, Mokhtarian, 1998, 53-54).



2.2.3. Hareketli Uzaktan Calisma

Hareketli uzaktan ¢alisma seklinde, is gorenin evden, uzaktan ¢alisma merkezlerinden,
ucak, tren ve otel gibi farkli yerlerden diz iistii bilgisayarlar, cep telefonlar1 ve gagri
cihazlar1 gibi iletisim araglariyla gergeklestirildigi, zorunlu olarak birden fazla
lokasyonda ya da lokasyonlar arasinda seyahat ederken sorumlu olunan isi yerine
getirme seklidir. (Paridon ve Hupke 2009, s. 2). Hareketli uzaktan ¢alisanlar, sirketin
yoneticileri olabilecegi gibi satis caligsanlari, saglik hizmetlerinde ¢alisanlar, egitim
alaninda c¢alisanlardan olusabilir. Bu galisanlar agirlikli olarak teknolojiyi kullanarak
islerini yaptiklari, bilgiye ulasabildikleri i¢in profesyoneller olarak tanimlanmaktadir.
(Alkan Meshur 2007, s. 268).

2.3. Uzaktan Calismanin Unsurlari

Is Gorme Edimi; Uzaktan galisma seklinde ¢alisanin temel gorevi klasik is iliskisinde
oldugu gibi is organizasyonu kapsaminda sdzlesmede belirtilen is gérme edimini
yerine getirmektir. Bu iliskinin dogal sonucu olarak g¢alisanin sorumlu oldugu isini

0zenle, igverenin emir ve talimatlariyla yerine getirmesi gerekmektedir.

Iscinin isi is yeri disinda yerine getirmesi; Is sozlesmesi geregi is gorme borcunu
iistelenen is¢i, isverenin emir ve talimatlarina uygun olarak teknolojik iletisim
araclaniyla is1 kendi evinde veya isyeri dislinda istenilen zaman araliginda

yapabilmektedir.

Iscinin igverene ait is organizasyonu icerisinde olmasi; Uzaktan calisma seklinde
calisan agirlikli olarak isyeri disinda olsa da, ¢alistigi is nedeniyle sirkete bagli olarak

orgiitlenmis is planina dahil olarak hizmet vermektedir.

Is sozlesmesinin yazili olmast;, Is veren — calisan arasindaki sozlesmenin, is

Kanununda belirtilen nitelikte ve yazili olarak yapilmasi zorunludur.

Calisanlarla uzaktan g¢alismayla ilgili yapilacak is sozlesmesinde; gorev tanimi,
calisma sekli, siiresi ve yeri, iicret ve licret ve yan haklara iligkin hususlar, sirket

tarafindan saglanan gereg, ekipmanlar ve bunlarin korunmasina iligskin yiikiimliiliikler,



ve c¢alisanlarla kurulacak iletisim gibi genel ve 6zel calisma sartlarina iligkin hiikiimler
yer almalidir (Is Kanunu m. 14/5). Uzaktan/Evden c¢alisma seklinde ¢alisan goniilliik
esastyla, diizenli ve siirekli ¢alismasiyla yerine geldigi ifade edilmektedir. Uzaktan
/evden calismanin kanunda yer alan zorunlu nedenlerle isveren tarafindan sirketin
tamaminda veya bir boliimiinde uygulaniyor olmasi, ¢alisma sekillerinde esash
degisiklik olup, is¢iye yazili olarak bildirim yapilmasi gerekir, uzaktan/evden
calismaya gecis i¢in ¢alisanin talepte bulunmasi ve onayr aranmaz. (Uzaktan Calisma
Yonetmeligi, Mart 2021). Isveren degisiklige iliskin gegerli nedeni yazili olarak
aciklamalidir. Bu siire¢ bazen istege bagl bir bi¢imde igveren ve c¢alisanin karsilikli
anlagmalart ile ilerleyebilmekte, bazen de Covid-19 salgin doneminde oldugu gibi bir

zorunluluktan ortaya ¢ikmaktadir.

Uzaktan/evden ¢alisma is iliskisinde oldugu gibi iki tarafli bir iliskidir. Isverenin
calisanin isi i¢in gerekli malzeme ve ekipmani saglama, is sagligi ve giivenligi ile ilgili
Onlemleri alma, calisanlarina esit davranma, sosyal ve psikolojik olarak caliganlari
destekleme ve kisisel bilgi giivenligini saglama yiikiimliiliikkleri bulunmaktadir. Ayni
sekilde calisanin da isi kendisinden beklenen sekilde, 6zen ve sadakat ile ise uygun

sekilde yerine getirmesi gerekmektedir.

2.4. Uzaktan Calismanin Etkileri

Avrupa ve Amerika {ilkelerinde uzaktan calisma sekliyle ilgili bir¢ok arastirma
yapilmis olup bu arastirmalarda agirlikli olarak, c¢alisanlar ve isletmelerdeki etkileri
tizerinde durulmustur. Evden ¢aligmanin bireysel, orgiitsel ve toplumsal yararlar

oldugu gibi olumsuz sonuglari oldugu da belirtilmektedir.

2.4.1.Uzaktan Calismanin Olumlu Etkileri

Esnek calisma modellerinden olan uzaktan/evden c¢alisma modeli dijital cagda
ozellikle X, Y ve Z kusaklarinin kendilerinden yasga daha biiyiik ¢alisanlara gore, is —
yasam dengesini daha iyi sagladiklari, zamani esnek kullandiklari, yolda gegen siireyi
degerlendirmeleri nedeniyle motivasyon artiglarina neden oldugu ve daha ¢ok tercih
edildigi (Aydin Goktepe, 2020: 634; Kicir, 2019:178 ), isveren tarafindan ise is yeri

maliyetlerini azaltmak, verimlilik, esneklik, nitelikli is giiciine ulasma, daha disiik
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O0demeler, sosyal giivenlik maliyetleri, ofis giderlerinin azalmasi ve c¢alisanin
devamsizlik durumlarinin azalmasindan (rapor vb.) dolay:r tercih edilmektedir.
(Eyrenci ve Bakirci, 2000: 13-15) Uzaktan ¢alismanin isletmeler igin bir diger faydasi
da kiiresellesmenin de etkisiyle ¢ok uluslu firmalarin c¢agri hizmetleri, yazilim,
denetim, muhasebe, reklam gibi isleri daha uygun Tcretle farkli {ilkelerden

karsilanmasini saglamasidir. (Zencirkiran ve Bastiirk, 2019).

Uzaktan ¢alismanin yarattig1 esneklik ile bir¢ok calisan, aile sorumluluklari ve yasam
tarzinda degisime gitmek zorunda kalmadan maddi kazang elde etmenin bir yolu
olarak hem galisan hem de isveren i¢in yarar saglamaktadir (Di Martino, Wirth, 1990,
533). Is yasam dengesinin saglanmasi, calisma seklinde esneklik, is yaparken béliinme
olmamast, bireysel calisma imkani, yolda gegen zamandan tasarruf saglanmasi, stresin
azalmasi, azalan masraflar, farkli is firsatlarina ulagsma, verimliligin artmas1 ve daha
iyi bir yasam sartlarinin olmasi uzaktan ¢alismanin kisisel olumlu faydalaridir. (Alkan

Meshur, 2010, 7).

2019 yilinin sonunda Linkedin tarafindan yapilan bir arastirma sonucuna bakildiginda,
uzaktan/evden calisma hem isverenler hem de isgorenler igin tercih edilen bir
uygulama oldugu ve daha iyi is- yasam dengesi, artan verimlilik, bina ve altyap1
maliyetlerinden tasarruf sagladigi gibi faydalarin oldugu goriilmiistiir. Isletmelerde
uzaktan c¢alisma ile esnekligin saglanarak, isin devamimin saglanmasi igin
uygulanabilir bir ¢6ziim oldugu uygulamalarda goriilmiis, bu sayede COVID-19
pandemi siirecinde acil 6nlem plan1 olarak hizlica uygulanmaya baslanmustir.
(Davidescu ve digerleri, 2020, s.9).

Ayrica uzaktan/ evden calisma modeliyle ise gidip gelirken harcanan yol masraflari,
i1s i¢in alinan kiyafet masraflarinin azalmasi gibi kisinin maddi anlamda kazang
saglamasi yoniinde faydasi da bulunmaktadir. Calistig1 ofis ortaminda mutlu olmayan,
calisma arkadaslariyla sorun yasayan caligsanlar i¢in de evden calisma tercih nedeni

olup, stresi azaltarak, psikolojik rahatlama saglamaktadir.
Evden calisma birey ve isletme agisindan faydalarinin yaninda toplumsal olarak da

onemli sonuclar1 bulunmaktadir. Ornegin evden calisma sekliyle trafik sorununun

azalacagl dolayisiyla hava kirliliginin azalacagi, yakit tasarrufu saglanabilecegi,
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cocuklu kadinlar, engelli, yasli, uzak bolgedeki bireylerin bu sayede ¢aligma hayatina

kazandirilmasi saglanmaktadir.

2.4.2. Uzaktan Calismanin Olumsuz Etkileri

Evden c¢alismanin yukarda belirtilen faydalarinin yaninda, Uluslararas: Isgiicii
Organizasyonu’nun (2016) raporuna gore is yeri ve calisan i¢in dezavantajlar1 sOyle
siralanabilir; her bireye saglanmasi gereken teknoloji masraflarin artmasi, dijital
giivenlik sorunlari, evden ¢alisanin takibinin zorlugu, yoneticinin ¢aligsanlar tizerinde
denetim kaybi, is- yasam dengesinin kurulamamasi (¢alisma saatleri ve is yiikiiniin
artmast), aile ve is ¢atigmast, izin giinlerinde ve mesai saatleri diginda ¢alisma, sosyal

hayattan, profesyonel yasamdan kopma ve kariyer konusunda geri kalmak .

Ote yandan Oztiirkoglu’na (2013:121) gore sirket aidiyeti, sirket kiiltiirii ve orgiitsel
ogrenme uzaktan calisma seklinde olumsuz etkilenebilmekte, ekip ¢alismasinda
basarisizlik ve ayrica yaptigi ise olan ilginin azalmasi da meydana gelebilecek
dezavantajlar arasinda sayilabilmektedir. Ayrica ¢alisma arkadaslariyla, yoneticisiyle
koordine olmak i¢in harcanan g¢abanin ve zamanin artmasi, istenildigi zaman
ulagilamamanin yarattigi  belirsizlikler, is dis1 (aile-sosyal hayatla ilgili)
olumsuzluklar1 ydnetebilmede yasanan giicliikler ve sosyo - duygusal destegin
eksilmesi, literatiirde gecen psikolojik sorunlar arasindadir. Uzaktan ¢alisma seklinde
calisanlar arasinda ki iletisimin kamera, goriintii, ses vb. ile saglanmasinin sonucu
etkili iletisimin olmadigy, iletisimde beden dili, jestleri, vb. bilesenleri ortadan kalkinca
duygu ve hislerin eksik aktarildigi, bu da yanls anlamalara/ yorumlamalara neden

oldugu, iletilen bilginin eksik kaldig1 goriilmektedir.

Uzaktan ¢alisma ile is — yasam dengesi kurulmasina katki saglayabilecegi gibi ¢ocuklu
ve kalabalik aileye sahip ¢alisanlarin, elverisli ¢alisma ortaminin olmamasi, siirekli
boliinmesi, dikkat dagitan ¢ok fazla unsurun olmasi, evde sorumluluklarinin artmasi
gibi nedenlerle is yasam dengesini kurmada sorun yasayabilecegi, bu durumun

verimliligini olumsuz etkileyecegi goriilmektedir (Alkan Meshur, 2007, 267).

Uzaktan ¢alisma seklinde ¢alisanlar {izerinde denetim ve gdzetimin olmamasi yada

daha zor olmasi, yOneticisinin ¢alisanin  performansini fiziksel olarak
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gbozlemleyememesi uzaktan caligmanin en 6nemli olumsuz tarafidir. Boylelikle
verimliligi 6lgmek, gliven olusturmak, denetim, degerlendirme ve yonetim agisindan
sorun olusturur. Bununla birlikte her ¢alisan icin ev ortaminin uygun ekipman ile
diizenlenme zorunlulugu, sirket maliyetlerini artirdigi gibi ¢alisanin isyerinde
olmamasindan kaynakli is kazalarinin da igveren igin art1 bir sorumluluk getirmektedir
(Goriicii, 2018: 297).

Uzaktan /evden ¢alisma seklinin diger bir dezavantaji ise her faaliyet alan1 ve her
meslek calisani i¢in uygun olmamasidir. Teknolojik gelismeler ve endiistri 4.0 ile
birlikte artik bazi islerin yok olacagi, akilli sistemlerin ( bulut, otomasyon vb ) daha
cok yayginlasacagi, yapay zeka ve robotlarin isletmelerde daha fazla yer alacagi, bu
nedenle nitelikli isgiicine olan ihtiyacin artis gésterecegi diistiniildiigiinde, uzaktan

calisma seklinin gelecekte daha fazla kullanilacagi 6ngoriilebilir.

Uzaktan ¢alisma ile ise yeni baslayanlar i¢in sorun olabilecegi, is arkadaslariyla
iletisim eksikliginin yasanabilecegi, calisanlar1 daha fazla bireysellige iterek,
psikolojik  sorunlar  yasanabilecegi, ekip calismasinda sorun yaratacagi
belirtilmektedir. Ayrica c¢alisanlar goz Oniinde bulunmadiklari, performanslarinin
dogru degerlendirilemedigi i¢in kariyer planlamanin dogru sekilde yapilmayacagini
distinerek daha fazla ¢alismasina neden olabilmektedir.  Kurum kiiltiiriini
benimsemeyen ¢alisanin aidiyet duygusunu hissetmeyecegi, kendini organizasyonun
bir pargasi olarak gdrmemesinin sonucu olarak, sirketten kopma ve motivasyon

diisiikliigli yasayacag ifade edilmektedir (Lim ve Teo, 2000, s.568).

Ayrica is yerinde evden ¢aligma uygulamasi bazi ¢alisanlara uygulanmasi durumunda
calisana ayrimcilik yapildigini hissettirerek, isyerindeki sosyal yapiyr da olumsuz
etkileyebilir. Ofiste ¢alismaya devam eden calisanlar, evinde herhangi bir denetim
altinda olmadan, rahat bir ortamda Ozgiir bir sekilde calisanlara gore daha g¢ok

calistiklarin diisiinebilirler. (Kurland ve Bailey, 1999;59-60).

Evden galisma sekliyle ile ilgili elestirilerden biri de bir is yerinde siirekli, diizenli ve
tam zamanl calisma sekli olarak tanimlanan “tipik” calisma iliskisini ortadan

kaldirarak, zaman ve is yeri acisindan esnetilmis ve diizensiz, kuralsiz ¢aligma sekli
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olarak tanimlanan “atipik” ¢aligsma iligkisini getirmesidir. (Zencirkiran ve Bastiirk,

2019).

2.5. Medya ve Uzaktan Calisma

Bu arastirmada medya sektorii ¢alisanlarini ele alacagimiz igin bu béliimde medyanin
tanimi, gecmisten giinlimiize medya sektoriiniin gelisimi, yeni medya hakkinda bilgiler

vermek faydali olacaktir.

2.5.1. Medya Kavram

Genel anlamiyla “medya” her tiirden sozlii, yazili, basili, gorsel, isitsel kitle iletisim
araclaridir. Bu kavram i¢inde gazeteler, dergiler, kitaplar, brosiirler gibi basili yayinlar
ile, televizyon, sinema gibi gorsel ve radyo gibi isitsel kitle iletisim araglari yer
almaktadir. Giinlimiizde teknolojinin hizli gelismesi sayesinde medya tanimi da
genislemistir. Internet, sosyal medya, uydu sistemleri, blog siteleri, billboard benzeri

yeni mecralar da eklenmistir (Nalgaoglu 2003: 44).

Baska bir ifadeyle medya kavrami “ her tiirlii bilginin bireylere veya topluluklara
aktaran, bilgilendirme, eglendirme ve egitme gibi {i¢ temel sorumluluklara sahip olan
yazili, gorsel ve isitsel araglar biitiinii olarak” tanimlanir. (Soydan, Alpaslan, 2014:
57).

Daniel Katz, Graeme Burton ve Denis McQuail’e goére medyanin bilgilendirme,
toplumsallastirma, kamuoyu yaratma, kiiltiirel devamlilik, eglendirme seklinde bes

temel fonksiyonunun oldugunu belirtmislerdir. (Ozdemir 1998: 35-36).

Giliniimiizde medya sirketlerinin esas is alaninin gazetecilik ve televizyon
yayinciliginin yaninda faaliyetlerinin siirekli genisleyip ve g¢esitlendigi, ‘“basim,
dagitim, dijital yayincilik, kitap yayinciligy, ilancilik, TV program yapimciligy, internet
yayinciligi, kiiresel mecralar kullanarak, ¢ok ¢esitli i¢erikler, hizmetler sunmak™ gibi

genis bir alanda faaliyet gostermektedir ( Seckin, 2013:55).
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2.5.2. Ge¢misten Giiniimiize Medya

Yazinin icadiyla baglayan bilgi, haber vb. iceriklerin yaziya aktarilarak ¢ogaltilmasi,
matbaanin icadiyla daha kolay bir hal almis, boylece daha fazla kisiye ulastirma
imkani saglanmistir. Zaman iginde sesli ve gorsel iletisim araclarinin ¢ikmasiyla da,
medyanin etki alan1 daha fazla genislemis, kitle iletisim araglari olarak tanimlanmustir.

(Briggs vd. 2004: 7).

Yillar iginde degisiklige ugrayan habercilik anlayisi ile, geleneksel olarak
tanimlanabilen yazili ve analog araglarla devlet tekelinde yapilirken, Tirkiye’de
1990’11 yillarin basindan itibaren ¢ok sayida 6zel televizyon kanallarinin ulusal ve
uluslararas1 alanda yayin yapmaya baslamasiyla yeni bir donem baslamis, medya

devrimi yasanmustir.

Tiim diinyada yasanilan dijitallesme ve teknolojik gelismeler geleneksel medyaya yeni
boyutlar getirmistir. Internetin yaygin olarak kullanilmasiyla birlikte bu yapi iizerinde
iletisim temelli internet siteleri olusmus, sosyal medya kavrami hayatimiza ve
literatlire girmis, yeni medya araglari (web sitleri, internet, sosyal medya, mobil

uygulamalar, akilli cihazlar) kullanilmaya baslanmistir.

Giliniimiizde daha ¢ok gérmeye basladigimiz yeni medya / internet medyasi Sadece
basimi yapilan gazete, dergilerin internete aktarilan sayfalarindan ve haber sitelerinden
olugsmamaktadir. Teknolojinin ucuzlamasi, akilli cihazlar ve internet kullaniminin her
alanda c¢ogalmasi yeni medyaya ulasim olanaklarini arttirmistir. Geleneksel
gazetecilikte iletisim daha ¢ok enformasyon seklinde ve tek taraflidir. Daha hizli ve
pratik olan yeni medya, gelencksel medyadan farkli olarak aninda genis Kkitlelere
ulasma imkan1 vermekte, okurun da aracisiz, aninda karsilik vermesine imkan
saglayarak haber yapim siirecine dogrudan etki etmesini saglayarak etkilesimi
saglamaktadir. Ayrica her kullanicinin iiretim siirecine dahil olabilmekte, daha fazla

kaynaga ulagsma imkan1 sunabilmektedir.

Yeni medyanin bir diger avantaji ise ekonomik boyutudur. Geleneksel medyada iiretim

pahali bir siiregtir. Yeni medya ile daha az masrafla ¢ok daha biiyiik bir kitleye ulagsma
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imkan1 sunmaktadir (Geray, 2003:17). Yasadigimiz donemde herkes, istedigi yerden,

istedigi anda istedigi yere baglanabilmektedir.

Gazetecilik sektoriinde oncii sirketler, gelecegin potansiyel pazari olarak interneti
gormekte ve bu yonde gelismelerini saglayacak, girisimlerini yapmaktalar. Ayrica
sektordeki bilgisayar, gorsel — isitsel medya, telekomiinikasyon gibi alanlarin ayni
platformda teknolojik ve ekonomik olarak birlesmesiyle, yeni tiriinlerin ve hizmetlerin
ortaya ¢ikmasini sagladigi g6z Oniine alindiginda, is yapis sekillerinin ve
uygulamalarin, yeni iletisim teknolojileri ve internet iizerinde olusacagi anlamina

gelmektedir.

Dijital aygitlar araciligiyla hizli bir bilgi akisi saglayan “yeni medya” nin
uygulamalar1 teknoloji - bilisim alt yapis1 ile desteklenmektedir. Bilisim alt yapisi
veriyi diizenlemek, iletmek, isleyip degerlendirmek ve yayilmasi igin biligim
teknolojisinin meydana getirdigi ag sistem gereglerini kapsamaktadir (Ozgaglayan,
1998:48). Dijital mecralarin her alanda kullanilmasiyla “zamansiz ve mekansiz”
yayincilik baslayacaktir. Ayrica yeni medya diizeninde sadece yazili ya da sadece
gorsel yaymeilik yapilmamaktadir. Karma yayincilik anlayisiyla “televizyon, video,
gazete, haber ajansligi” internet ortaminda tek bir yayin markast olarak yer

alabilmektedir.

Medya iletisim araglarindan biri olan radyo ise giiniimiizde, internet {izerinden ya da
bilgisayar iizerinden dinlenebilir bir hal almistir. Giiniimiizde tek ¢at1 altinda karasal
yayin yapan popiiler radyolar yaninda, ¢cevrimigi yayin platformlar: ve bir¢ok dijital

yayin kanallar1 bulunmaktadir.

Diinyay: sarsan kapitalizm sermayesinin medyaya el atmasiyla ticari bir yap1 haline
doniismiis, sirketin ait oldugu sahiplik yapisindan, calisma sartlarina kadar tiim
alanlarda etkilemis, iletisim araglarmin diinyadaki etkinligini 6nemli oranda
arttirmistir. Tm diinyada yasanan kiiresellesme ile birlikte medyana ¢ikan teknolojik
gelismeler, dijitallesme ve otomasyon sistemleri medya alaninda da isin dogasini ve
calisma kosullarini da derinden etkilemistir. 2003 yilinda yapilan bir ¢alisma “ Avrupa
tilkelerinde calisan toplam 334.083 gazetecinin 103.201’inin yani % 30.89’unun

serbest gazeteci oldugunu “ gostermektedir (Nies ve Pedersini, 2003: 9).
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2.5.3. Medyada Organizasyon Yapisi

Dijitallesme ve teknolojik gelismeler medyadaki iiriin ¢esitliligini, liretim siireclerini
ig gilicli profilindeki degisimleri ortaya ¢ikarmis, bunun sonucu olarak da calisma
seklini, ig tanmimlarini ve calisma kosullarmi bi¢imlendirmistir. Esnek istihdam
sekillerine gore calistirilanlar, verilen sayfay1 ya da koseleri kendi uzmanlik alanlari
ilgili disardan yazilar yazan profesyoneller, diger yandan daha geng¢ ¢oklu medya
kullanicilan, izleyiciler, blog yazarlar1 da dogrudan ya da dolayli olarak igerik

tireticileri arasinda yerini almaktadir (Segkin, 2013:59).

Bu baglamda holdinglesen Tiirk medya sektoriiniin biinyesinde yer alan medya
isletmelerinde standart organizasyon yapilarindan s6z etmek miimkiin degildir. Genel
yaptya bakildiginda gazete organizasyon yapisi yonetim kuruluna bagl olarak, genel
yayin yonetmenlerinin altinda, haber merkezi, dis haber servisi, ekonomi servisi,
magazin servisi, spor servisi, kiiltiir sanat servisi, fotograf-kamera servisi

birimlerinden olusmaktadir.

Gazete ve dergilerde genel yayin yonetmenine bagli, yayin/haber koordinatorii, haber
miidiirt, yazi isleri miidiirii, editér, muhabir, foto muhabiri, redaktdr gibi pozisyonlar
yer almaktadir. Televizyon tarafinda yonetim kuruluna bagl olarak kanalin yayin ve
icerik olusturan drama ekibi, i¢ yapim/programlar ekibi, film alim satim ekibi gibi
kariyer gruplarmmin yaninda, haber merkezinde basin kanuna tabi olarak calisan
editoryal kadrolar (spiker, haber miidiirii, istihbarat sefi, editdr, muhabir, haber
kameramani, kurgu, prodiiktor, yapimci, yonetmen gibi) bulunmaktadir. Ote yandan
tiim gorsel medyaya teknik hizmet saglayan TV teknik ekibi 1g1k¢1, ses¢i, kameraman,
yayin operatorii, alt yazi elemani, teknik yonetmen vb. gorevler ile teknik hizmet

vermektedir.

Teknolojideki degisim ile birlikte yeni medya olarak tanimlanan, dijital igerik {ireten
internet ekibi ayr1 bir organizasyon yapisi ile yine yonetim kuruluna bagl olarak, yayin
yonetmeni, internet editorii, video editorii, sosyal medya uzmani, ceo yazilimci, gorsel
tasarimel, dijital pazarlama gibi yeni pozisyonlarinda medyada yer almaya basladig

goriilmektedir.
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Medya sirketinde idari kadro, hukuk, insan kaynaklari, ilan-reklam, bilgi sistemleri,
mali igler vb. béliimler holding yapis1 altinda yine yonetim kuruluna bagl olarak tiim

medya calisanlarina hizmet vermektedir.

Gortldugu gibi birbirinden farkli alanlarda faaliyet gosteren holding biinyesinde yer
alan medya isletmelerinde, yillar i¢inde iletisim teknolojilerinde yasanan gelismeler
ve iiretim siire¢lerinde yasanan farklilagsmalar sonucu is giicii ¢esitliligi de artmakta,

calisma sekilleri, is yapis bigimleri de degismektedir.

2.5.4. Medyada Uzaktan Caliyma

Bilgi ve iletisim teknolojilerinin yogun olarak kullanildigi, mekan zorunlulugu
olmadan calisanlarin islerini ofis ortamindan uzak bir yerden yapabilecegi is
alanlarinda, uzaktan c¢alisma uygulamasinin etkinliginin daha yiiksek oldugu
sOylenebilir. Bircok isveren ve calisan daha once hi¢ deneyimlemedikleri uzaktan
calisma sistemine kiiresel salgin nedeniyle hizli bir ge¢is yapmak zorunda kalmistir.
Medya sirketlerinde de ¢ok fazla yer almayan uzaktan ¢alisma sekli, Covid-19 salginin
ortaya cikmasiyla birlikte ozellikle yazili basin (gazete, dergi), internet, holding
calisanlan tarafindan uygulanmaya baslanmistir. Uygulamada tam zamanli uzaktan
calisma yerine hibrit modelin tercih edildigi, doniisiimlii olarak evden ¢aligma seklinin

daha verimli oldugu goriilmiistiir.

Deloitte ( 2020 ) tarafindan yapilan bir arastirmada “ medya, reklam, hizmet, teknoloji
e ticaret, enerji ve egitim sektorlerinin” uzaktan ¢alismaya gecen sektorler arasinda iist
siralarda yer aldig1 goriilmistiir. Aragtirma sonuglarina gore, salgin sirasinda %87.5’1
uzaktan ¢alismaya gegen medya ve reklam sektorii ilk sirada yer alirken, bunu %80.3
oraniyla hizmet sektorii izlemektedir. Teknoloji ve e—ticaret sektorleri de uzaktan

caligmaya hizli gegis yapan sektorler arasinda yer almaktadir.
Covid-19 salgin siirecinde biiyliik medya sirketlerinin ( TRT gibi ) uzaktan ¢alisma

uygulamasina teknoloji olarak hazir oldugu ve is yapis sekillerini de buna gore

diizenleyerek uygulamaya hizlica gecis yaptig1 goriilmiistir.

18



“TRT’nin yayin tarafinda gorev yapan ¢alisanlarda haber muhabirleri, 1sik¢i,
yonetmen ve teknik ekip disinda diger personeller uzaktan yaywn iiretimi yapryorlar.
Ornegin habere giden bir muhabir yazdigi metni; evinden calisan editore online
olarak gonderiyor, editor haberde yaptigi diizeltmeleri haber koordinatorii ve

yonetmene iletmektedir. Bu isleyis 14 aydir devam etmektedir (Réportaj A3). *

Ancak geleneksel medya yoneticileri tiim teknik olanaklarin kullanilmasina ragmen
bu ¢alisma seklinin verimliligi diistirdligiinii, telekonferans ile yapilan toplantilarda,
fikir tiretmenin, detayr yakalamanin miimkiin olmadigmni, ekip ruhunu, habercilik

motivasyonunu diislirdiiglinii belirtiyorlar.

ABD’nin en eski gazetesi olarak bilinen ve diizenli yaymlanan Hartford Courant’ta
gorev yapan, deneyimli muhabir Daniela Altimari, “Ofiste haber iizerinde ¢alistiginiz
sirada mesai arkadasiniz sizi tesadiifen duyup sununla konustun mu hikdyen igin ¢ok
iyi bir kaynak olabilir der. Hepimiz birbirimizden ¢ok sey 6greniriz” diyerek fiziksel
mekanda bir arada calismanin getirdigi spontane diyaloglarin, yaraticiligin énemine
dikkat c¢ekiyor. Meslege yeni baslayan gazeteciler i¢in onemli bir firsat olan bu
sekildeki paylagimlar ¢evrim i¢i, online toplantilarda uygulanmaya ¢aligilmig, ancak
bu girisimin ¢ogunlukla yiizeysel kaldigi ve ayni tesiri yaratmadigi belirtiliyor.
Gengler dijital araglart kullanma konusunda daha yetenekli olsalar bile, uzaktan
baglanilan, online haber toplantilarinin magdurlari oldular.

Diinyadaki en 6nemli sosyal medya kuruluslarindan biri olan Facebook’un CEO’su
Mark Zuckerberg de bes ya da on yil i¢inde sirket ¢alisanlarinin %50 oranda uzaktan

calisabilecegini belirtmistir.

Covid — 19 pandemi dénemi olan Nisan 2020 de, gazetecilerle arasinda yapilan bir
aragtirmaya gore, gazetecilerin % 64’tiniin karantina siiresince higbir olumlu is
tecriibesi yasamadigini, % 77’sinin is nedeniyle stres altinda oldugunu, % 59°u belirli
donemlerde depresyon ve anksiyete ile bag etmek zorunda kaldigini sdyliiyor. Ayrica
katilim saglayan gazetecilerin % 87’si, evden / uzaktan ¢alisma seklinde evdeki

calisma sartlarindan igverenlerin sorumlu oldugu gorisiindedir.
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BOLUM III

MOTIVASYON

Arastirmamizin bagimli degiskeni olan motivasyon kavrami bu baglik altinda
incelenecek olup, motivasyon kavraminin tanimi, motivasyon teorileri, dnemi, tiirleri,
uzaktan calisgma seklinde motivasyon gibi bashklar bu konu altinda

degerlendirilmektedir.
3.1. Motivasyon Kavram

Motivasyon (giidiileme), Latince “motive” den gelmektedir. “Motivasyon, insani
harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin, diislinceleri, umutlari,
inanglari, kisaca arzu; ihtiya¢ ve korkularidir” (Findik¢i, 2000:373). Motivasyon
yonlendirici, uyarici bir gii¢c olarak bilinir. Kisiyi bir hedefe ulasma dogrultusunda
harekete geciren gayrete iliskin yogunluk, istikamet ve kararlilik olarak da
tanimlanabilir (Bakan, 2011, s.253).

Motivasyon, “ihtiyag”, “uyarilma”, “davranis” ve “doyum” olarak tanimlanan dort
asamayla gerceklesmektedir. Insanlarm fizyolojik, sosyal ve psikolojik agidan
varligin1 devam ettirebilmesi i¢in ihtiyaglarinin giderilmesi gerekmektedir. Kisinin
belirli seylere ihtiya¢ duymasi ile baglayan motivasyon siireci, bu ihtiyacin giderilmesi
icin olusan itici giice uyarilma denilmektedir. Uyarilmis bireyler, bu ihtiyaclarini
karsilamak igin harekete gegerek davranmista bulunur. Davranista bulunmanin
arkasinda yatan sebep, ihtiyaglarin doyurulmasidir. Thtiyacini karsilayan kisi tatmin
olarak, motive olur (Alsat, 2016).

Motivasyon kisideki birgok seyi kapsayan ( ihtiyaglar, istekler vs.) fizyolojik yada

soyut kavramlardir. Her insanin birtakim ihtiyaglar1 vardir. Her birey i¢in motivasyon

ayni olmayacagi gibi, ayni kisi i¢in farkli zamanlarda motivasyon araglar1 da farklilik
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gosterebilmektedir. Kisinin hedeflerine ulasmasinda motivasyon belirleyici bir unsur
olmakla birlikte, kisinin performansini da etkilemektedir. Calisanlarin hedeflerine
ulagsmak, yiiksek performans sergilemeleri i¢in yeteneklerinin yaninda motivasyon
diizeyleri de 6nemlidir. Kendini her anlamda gelistirmis ve yeterli yetkinliklere sahip
olan galisanlar, iyi bir sekilde motive olmazlarsa diisiikk performans sergileyebilirler.
Birey ne kadar yetenekli, donanimli olursa olsun olumsuz bir motivasyon diizeyine
sahip olmasi durumunda, kendisinden beklenen isin gerekliliklerine cevap

verememektedir.

Her insanin farkl ihtiyaclar1 vardir ve bu ihtiyaglar ortaya ¢ikmaya basladigi zaman
motivasyon siireci baglamaktadir (Gokge vd., 2010). Bu ihtiyaglarin bir kismi1 para gibi
somut ihtiyaglar olabilecegi gibi bir kismi da gozle goriilmeyen takdir edilme, deger
verme, sosyal saygimlik gibi soyuttur. Bu gereksinmelerin giderilmesinde kisiye
sunulan imkanlar kisiyi mutlu eder. Motivasyonu yiiksek olan calisanlar yiiksek
performans gostermekte, boylece isletmenin de basarist artmaktadir. Diger bir deyisle
de motive olmayan calisan verimli olmamakta bu da kurumlarin basarisin

disirmektedir.

Sirketler agisindan motivasyon faaliyetlerinin esas amaci, ¢alisanlarin hedefleriyle
sirket hedeflerinin uyumlandirilmasi ve motive olan ¢alisanin iyi performans
sergileyerek bir yandan sirket hedeflerini gerceklestirirken, diger yandan kisisel
amaglarini elde etmek igin gayret gostermelerini saglamaktir (Oriicii ve Kanbur, 2008:
86).

3.2. Motivasyon Teorileri

Motivasyonla ilgili bir¢ok teori ve yaklagimdan bahsedilebilir. Bu teori ve modeller
yoneticilerin, ¢alisanlarin motive edici etkenleri tespit ederek, motivasyonlarini
arttirmak icin yardimci olmaya ¢alismaktadir. Yonetimsel uygulamalari ile dogrudan
ilgili olan motivasyon yaklasimlari; i¢sel unsurlara daha ¢ok agirlik veren kapsam
teorileri ve uygulanan siireglere gore, dissal unsurlara agirlik veren motivasyon

teorileri olmak tizere iki grupta smiflandirilir (Cigek, 2005, s.12).
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3.2.1. Kapsam Teorileri

Bir Kisinin i¢inde olan faktorleri goz oniinde bulunduran, 6ziinde yer alan ve bireyi
baz1 davranislara sevk eden nedenleri incelemeye odaklanan teoriler, genelde kapsam
teorileri grubunda degerlendirilmektedir. Kisiyi motive eden gii¢ iizerine ¢aligmalar

yapilan teoriler bireyi neyin/ nelerin motive ettigiyle ilgilidir. (Barli, 2005, s. 20).

3.2.1.1. intiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow, birey davraniglarin1 agiklik getiren bir model gelistirmis ve her insanin bir

hiyarersi diizeninde bes temel ihtiya¢ oldugunu varsaymaktadir;

® Fizyolojik, a¢lik, susuzluk, korunma, cinsellik ve diger bedensel ihtiyaglar.
Giivenlik, fizyolojik ve duygusal zararlardan korunma.
® Sosyal, iligki, baglanma, kabullenilme, arkadaslik.

B Sayginlik, 6z saygi, 6zerklik, basar1 gibi igsel faktorler, statii, taninma, dikkat
gibi digsal faktorler.

® Kendini gergeklestirme, sahip olunan tim yeteneklerini en yaratici sekilde

kullanma ihtiyaci; kisisel basari, gelisme, potansiyelini ortaya ¢ikarma,
yeteneklerinden faydalanmayi kapsar.

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

\

Kendini. Ailesini, Toplumunu giiven ve \ __— W

Sekil 3.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyarersi Piramit Modeli (McDermid, 1960:97)

Bu ihtiyaglar alttan iiste dogru hiyerarsik sira ile siralanmaktadir. Maslow’un teorisine

gore kisiyi motive etmek istiyorsak, bu kisinin mevcut durumunda ihtiyaglar
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hiyerarsisinde hangi basamakta yer aldigmi bilmek gerekir, sonrasinda mevcut
basamaktaki ya da bir dstte yer alan ihtiyacin giderilmesine odaklaniimalidir.
Maslow’a gore belirledigi bes faktorii yiiksek ve diisiik diizeyli olmak tizere ikiye
ayrrmustir. Diistik diizeyli ihtiyaglar fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarinin, sosyal olma,
sayginlik ve kendini gergeklestirme ihtiyaglarinin ise yiiksek diizeyli ihtiyaglar
oldugunu belirmektedir. Aralarinda temel farkin yiiksek diizeyli ihtiyaglarin igsel,
disiik diizeyli ihtiyaglarin ise genellikle digsal faktorler ile karsilanmasidir.
Maslow’un ihtiyaglar teorisi sezgisel olarak mantikli ve anlasilmasi kolaydir. Ancak

aragtirmacilar tarafindan gecerliligi kanitlanmamustir.

3.2.1.2. Teori X ve Teori Y

Douglas Mc.Gregor insanlari birbirine zit iki gruba aywrmis, iki grup i¢in farkli
varsayim sunmustur. Biri temelde negatiftir, otoriter yonetim anlayisi esastir ve teori
X olarak adlandirilir. Digeri temelde pozitiftir ve teori Y olarak tanimlanir. Teori X’e
gore yoneticiler ¢alisanlarina olumsuz bir yaklagim sergiler ve ¢alisanlarin ¢alismaktan
kagindiklarini savunmaktadir, bu sebeple yonlendirilmeli hatta zorlanmalidir. Diger
goriis olan Teori Y ye gore ise yoneticiler ¢alisanlarin isten kagmasinin, eglenmek ya
da dinlenmek gibi dogal bir durum oldugunu belirtmektedir. Bu sebeple ¢alisan
sorumluluk almay1 6grenebilir hatta sorumluluk tistlenmeyi isteyebilir. Ne yazik ki
varsayimlarin hic¢birini dogrulayacak yeterli kanit bulunmamaktadir. Teorilerin kabul
etmemiz i¢in deneysel olarak desteklenmesi gerekmektedir. Teori X ve Teori Y teorisi

ithtiyaclar hiyerarsisi gibi bu destekten yoksundur.

3.2.1.3. Cift Faktor Etkisi

Icten gelen duygularin is tatmini ile iliskisi oldugu ve distan gelen etkilerin ise
tatminsizlige yol actigi yoniinde ki teori ayn1 zamanda hijyen - motivasyon teorisi

olarak da gegmektedir. Herzberg “Insanlar islerinden ne ister ?” Sorusunu

arastirmigtir.
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Sekil 3.2. Herzberg Cift Faktor Teorisi

Herzberg verileri degerlendirerek, geleneksel diisiince anlayisinda oldugu gibi tatmin
duygusunun karsitinin tatminsizlik duygusu olmadigini belirtmistir. Tatminsizlige yol
acan nedenleri ortadan kaldirarak isi tatmini saglanamaz. Herzberg’e gore tatmine
sebep olan nedenler tatminsizlige yol acan unsurlardan fakli ve ayridir. Bu sebeple
yoneticiler tatminsizlige yol agan nedenleri tespit ederek yok etseler bile, bu durum

kisiyi rahatlatir ancak motivasyon gostermesi gerekli degildir.

Herzberg; ticret, yonetim anlayisi, sirket uygulamalari, fiziki ¢alisma kosullari,
calisma arkadaslariyla iligkiler ve is giivenligi gibi faktorleri hijyen faktorii olarak
tanimlamaktadir. Belirtilen faktorler karsilandiginda, insanlar memnun olacaklar;
fakat tatmin de olmayacaklardir. Herzberg’e gore caliganlar isleri ile ilgili motive
etmek istiyorsak, prim, terfi, kisisel gelisim, taninma, sorumluluk ve basar1 gibi igsel

faktorlerle saglanabilecegini belirtmektedir.

3.2.1.4. McCelland’n ihtiyaclar Teorisi

David McCleland ve arkadaslari tarafindan gelistirilen teori basari, gii¢ ve iliski kurma
ithtiyac1 lizerine odaklanmaktadir. Bu ihtiyaglar yasam boyu 6grenilebilir olmasi
nedeniyle diger kapsam teorilerinden farklilik gosterir.

Bagari Ihtiyaci; bireyin belirlenmis bir takim hedeflere ulasma, basarma arzusudur.

Bireyin iyi seviyede bir basar1 elde etmeye, zor isleri basarma ve ortaya koydugu isi

digerlerinden daha iyi yapmak i¢in duydugu ihtiyagtir (Daft, 2008: 529). Bagarma
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duygusu yiiksek olan calisanlar, c¢alisma arkadaslarindan daha fazla performans
gosterme istekleriyle kendilerini digerlerinden ayirirlar. (McClelland, 1961: 45, 1985:
238-246). Is siireclerinden ve sonuglarindan bireysel olarak sorumlu olacaklari,
bireysel net hedeflerin ortaya belirtildigi (George, Jones ve Sharbrough, 2012: 52) ve
performanslart ile ilgili giivenilir ve sik geribildirim almay: (Emmons, 1997: 489- 491)
isterler. Yiiksek basarma ihtiyaci olan kisiler sorunlara alternatif ¢oziimler ortaya
koymak i¢in bireysel olarak sorumluluk alacaklart durumlar isterler. (McClelland,
1961: 46, 1985: 246-251).

Giig ihtiyaci; bagkalarindan sorumlu olma, duygusal ve davranissal olarak etkileyerek
belirli bir yonde davranmalarini saglamaktir (Winter, 1973: 301). Baskalarini kontrol
etme, baskalar1 iizerinde otorite kuracak, lider olacak pozisyonlar ararlar. lyi
konusmaci tartismacidirlar. (Daft, 2008: 529). McClelland’in AT&T’deki 16 yillik
arastirmasi gostermistir ki, ylksek gilic ihtiyact olanlar siirekli terfi yolunu
izlemislerdir. Basar1 ihtiyaci yiiksek, gii¢ ihtiyaci diisiik olanlar ise kariyerlerinde
zirveye daha g¢abuk ulasir ancak daha alt seviyelerde kalmislardir. Ciinkii basari
ihtiyaci gorevle tatmin olabilirken, gii¢ ihtiyaci diger ¢alisanlar tizerindeki gii¢ seviyesi

arttik¢a tatmin olur. (Daft, 2008: 530).

Iliski ihtiyac1; digerleri ile yakin, arkadasca iliskiler kurma giidiisiidiir. Cok fazla
baglanma ihtiyaci olan kisiler ekibin bir pargasi olmayi, ekiple ¢alismay isterler ve
bagkalarinin duygu ve diisiincelerine karsi duyarlidirlar (George, Jones ve Sharbrough,
2012: 52). Bu kisiler ekibi toparlayici, biitiinlestirici kisiler olup, farkli béliimlerin
arasinda koordinasyonu saglayabilirler. (McClelland, 1985: 348-354). Ancak
iliskilerini gorevinin 6niinde tutmalari nedeniyle sirket i¢in bir risk olusturabilir. EKip
disina atilacagi, calisma arkadaslariyla olan iligkisinin olumsuz etkilenecegi
endisesiyle arkadaslarina veya astlarina olumsuz geribildirim vermekten ¢ekinecekleri

icin etkili bir lider olamayabilirler (George, Jones ve Sharbrough, 2012: 52).

Isletmelerde calisanlarin gosterdigi davramsta 6zellikle giic ve basari ihtiyaglarinin
onemli rol aldig: belirtilmektedir. (McClelland ve Burnham, 2003: 100-110). Basari
ihtiyaci gii¢ ihtiyacina gore kisisel basari i¢in daha fazla ilgiliyken (McClelland, 1995:
138-139), yonetsel basar1 i¢in hem giic hem de basari ihtiyacinin iliskisi oldugu
belirtilebilir.
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3.2.2. Modern Motivasyon Teorileri

Modern caligma yasaminin degisen kosullarinda yetersiz kalan klasik motivasyon
yontemleri, calisan motivasyonunun arttirilmasina yonelik daha etkili yeni
yontemlerin uygulanmast gerekliligini dogurmustur. Klasik o6diillendirme ve
cezalandirma yontemlerinin c¢alisanlarin motivasyonu iizerinde etki etmedigi hatta
dististine sebep oldugu, farkli motivasyon araglarinin gerekliligi iizerinde
durulmustur. Modern motivasyon yaklasimlarinin ortak ozelligi her birinin kabul

edilebilir diizeyde gegerli destege sahip olmasidir.

3.2.2.1. Oz Karhlik Teorisi

Bireyin davraniglarinin ya da yaptigr islerin kontroliiniin kendilerinde oldugunu
bilmesi motivasyonu arttiracagi goriisiinii ileri siirmektedir. Bireysel olarak segilen bir
davranis zorunluluga déniisiirse insanlarm motivasyonunu olumsuz etkimektedir. Oz
karlilik teorisinde ozerklik, yetkinlik ve aidiyet olmak iizere ii¢ temek unsur
bulunmaktadir. Bu konuda yapilan ¢ok sayida arastirma 6z kararlilik teorisini
desteklemektedir. Kisilerin ilgileri ve temel degerleri ne kadar uyumlu ise amaglarina
ulasmada o kadar kolay olur. igsel motivasyon ile birey kendi iradesi ve beklentileri
ile harekete gecerek hedefe ulasma olasilig1 artacak, ulasmasa bile mutlu olacaktir.
Bununla birlikte ticret, makam vb. dissal faktorler sebebiyle amaglarina ulagsmaya
calisanlar ise hedefe ulasmak ic¢in daha az caba harcayacaklar ve ulagmalar

durumunda daha az motive olacaklardir.

3.2.2.2. Hedef Belirleme Teorisi

1960 yillarin sonunda Edwin Locke belirlenen bir hedef igin galisiyor olmanin kiginin
motivasyonu i¢in temel neden oldugunu belirtir. Birey belirledigi hedef ile ne yapmasi
ve ne kadar ¢aba gostermesi gerektigini planlamaktadir. Belirgin hedefler i¢sel uyaran
gibi calismakta olup, kisinin performansi arttirabilmektedir. Kisi ulasilmasi zor
hedefleri gergeklestirmek igin kolay hedeflere gore daha yiiksek diizeyde performans
gosterir. Ayrica hedeflere ulagsma konusunda alacagi geri bildirim de performans

artisina neden olmaktadir.

26



Oz Yetkinlik Teorisi; Oz Yetkinlik bireyin bir isi yerine getirebilme giiciine iliskin
istegini tanimlamaktadir. Kisinin 6z yetkinlik algisi ne kadar fazlaysa basariya iliskin
yetenegine olan giiveni o kadar yiiksektir. Hedef belirleme teorisi ve 6z yetkinlik
teorisi birbirini tamamlarlar. Oz yetkinlik teorisini gelistiren Albert Bandura, gegmiste
yasanilan tecriibelerin, rol model aldiklari kisilerin basarisi, s6zsel tesvikler, fizyolojik

durum ile 6z yetkinligin yiikselebilecegini 6ne siirmiistiir.

3.2.2.3. Pekistirme Teorisi

Hedef belirleme teorisinin karsiti Pekistirme Teorisi’dir. Hedef belirleme teorisi,
bireyin hedeflerinin faaliyetlerini belirleyecegini one siirerken, pekistirme teorisi ise
pekistirmenin davranislar1 yonlendirecegi bir yaklasimi benimsemektedir. Pekistirme
teorisi davranigi ¢evre kaynakli olarak degerlendirmekte, bireyin i¢sel diinyasini goz
ardi etmektedir. Insanlarin olumlu davranislart pekistirildiginde, arzulanan

davraniglar1 sergilemeye devam edecegi belirtilmektedir.

3.2.2.4. Esitlik Teorisi / Orgiitsel Adalet

Esitlik teorisi verimlilik, is tatmini, devamsizlik durumu ve is giicii devir hiz1 gibi
degiskenlerle ilgilenir. is gorenin aldig1 iicret seviyesi, zam, orgiit iginde taninma vb
algilar1 ile ise verdigi gayret, deneyim, egitim, yetkinlik vb. iligkin algilari
bulunmaktadir. Calisanlar kendilerini ¢calisma arkadaslari, komsulari, arkadaslar ile
karsilagtiracagl gibi diger orgiitlerdeki meslektaslariyla da karsilastirabilirler. Bu
durum dengede ise esitlik durumundan soz edilir ve adalet duygusu devreye girer.

Ancak esitsizlik s6z konusu oldugunda 6fkeye doniisiir, motivasyon olumsuz etkilenir.

3.2.2.5. Beklenti Teorisi

Kisilerin birtakim davranigi sergileme egilimi, gosterdigi davranigin sonuglarina ve
sonuglarina iligkin beklentiye baghdir. Birey yoneticisi tarafindan iyi bir performans
gosterdigini diisiindiigl takdirde, daha ¢ok gayret gostererek calisacaktir. Calisanlar
tarafindan ortaya koyulan iyi performansin sonucunda ¢aliganlar prim, {icret artisi, terfi
gibi odiillerle motive edilmelidir. Bu nedenle bu teori 3 iligki tizerine odaklanmaktadir;

gayret—performans iligkisi, performans—odiil iliskisi, 6diil—kisisel hedefler iligkisi.
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3.3. Motivasyon Tiirleri

Kisiyi harekete geciren, bazen amag¢ edindiren bazen de cesaret veren motivasyon

kaynaklarin ¢esitli tiirlere ayrilmaktadir.

3.3.1. i¢sel Motivasyon

Calisanlar harekete gecirmekte en 6nemli motivasyon kaynaginin igsel motivasyon
kaynag1 olarak ele alinmakta olup, kisinin duydu durumuyla ilgilidir. Kisinin i¢inden
gelen arzular, ihtiyaglar, diirtiiler gibi tim duygularin, kisiye igten gelen hareket etme
diirtiistinii verir. Merak etme, 6grenme gereksinimi, bagsarma istegi gibi giidiiler igsel
motivasyon kaynagidir. Genellikle bir tatmin duygusuna yol agan bu durum, kisinin
performansin1 ve verimliligini etkileyen en 6nemli faktorlerden biridir (Abbasoglu,
2015). Konu iligkin iki durum s6z konusudur. Uzaklagma faktorii olarak isimlendirilen
ilk durumda, ¢alisanin hayal kirikligi, mutsuzluk, hayattan zevk alamama, evde
hayatinda yolunda gitmeyen iliskiler vb gibi olumsuz duygu ve diisiinceler iginde olup
motivasyonun azalmasidir. ikincisi ise, mutluluk, heyecan, tutku, kendinden gurur
duyma, sevgi, kararlilik vb motivasyonun artma durumudur ve yakinlagsma faktorii

olarak tanimlanir (Abbasoglu, 2015).

3.3.2. Digsal Motivasyon

Insanlar disaridan gelen bir baski yada etki ile motive olabilmekteler. Digsal
motivasyon faktorii hem olumlu hem de olumsuz olabilir. Kisiye c¢evresindeki
kigilerden, bagli oldugu yoneticisinden gelen takdir, odiil, cezalar kisaca
cevresindekilerin kiginin davranigini etkisi altina almasiyla baslayan siirectir. Olumlu
motivasyon araglari girketin ¢alisanlarin1 maddi olarak 6diil vermesi, ¢esitli kuliiplere
ve derneklere 1iiye olmasimi saglamasi, c¢alismalarmin  degerlendirilerek
derecelendirilmesi, calisan1 benimseme, kurumda gordiigii deger gibi etmenlerdir.
Bireyin organizasyon igerisinde kabullenilmemesi, hak ettiginin verilmemesi,
adaletsiz davranilmasi, géreviyle ile alay etme, kiiciik gérme ve cezalandirma gibi

olumsuz digsal motivasyon faktdrleri de ¢alisanin motivasyonunu diisiiriir (Abbasoglu,
2015).
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Calisanin hem kendi i¢inden hem de isletme tarafindan (disaridan) motivasyonun
saglanmasi, sirket yoneticilerin elindedir. Dogru sekilde ve dogru motivasyon
araglariyla c¢alisan1 motive ettikleri zaman performans ve verimliligin artmasi

kaginilmazdir.

3.4. Motivasyon i¢cin Kullamilan Araclar

Bireyleri isletmelerde c¢alismaya iten faktorler kisilerin calisma amagclarina ve
isletmelerden beklentilerine gore degismektedir. Yoneticiler motivasyon araglarin
kullanirken, ¢aligsanlarin bireysel 6zellikleri ve ihtiyaclar1 géz Oniine alarak belirlemesi
gerekir. Orgiit yoneticileri, ¢aliganlarin davranislarimi analiz ederek, dogru motivasyon
yontemleri Kullanilarak saglanmaya ¢alisilir. Kisiyi nelerin motive ettigi ile ilgili pek
¢ok arastirma yapilmis ve bunun sonucunda, kisilerin motivasyonunu saglayan ii¢ gesit
motivasyon yontemi oldugu konusunda karar verilmistir. Bunlar ekonomik araglar,

psiko-sosyal araglar ve orgiitsel yonetsel araglardir (Barutcu & Sezgin, 2012, s. 89).

3.4.1. Ekonomik Araclar

Kisinin en 6nemli ¢alisma nedenlerinden biri ekonomik nedenlere baglidir. Bu nedenle
motive edici unsurlarda ilk akla gelen seyler ekonomik araglardir. Sirket ¢aliganlarinin
maaglarinin arttirilmasi, yiiksek gelir olanaklari, prim verilmesi, 6diillendirme, kar a
katilma, servis imkanlari, 6zel saglik sigortasi, kiyafet yardimi vb. sirket uygulamalari

baz1 motive edici ekonomik imkanlardir.

Ancak iicrette yapilan artigin ¢aliganlarda sagladigi tatminden daha dnemli olan, ayni
151 yapan kisiler arasinda farkli icret 6demesi nedeniyle olusan tatminsizliktir. Calisan
aldig1 zamdan, iicretinden ¢ok diger ayni isi yapan diger ¢alisma arkadaslarinin aldig
zam ficretle ilgilenmektedir ve dengesizlik olmasi durumunda kisi olumsuz etkilenir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 109). Calisanlar arasinda adaletsizlik olumsuz

motivasyon kaynagidir.
Baz1 sirketler, calisanlara verimli is yapmalar1 ve {iretimi arttirmalart durumunda

gosterdigi performans nedeniyle prim verirler. Agirlikli olarak zaman kisteli ve parca

bas1 yapilan ise gore hesaplanan farkli prim sistemleri gelistirilmistir. Ozellikle is
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6l¢iimiiniin yapilamadig is kollarinda prim uygulamasinin yapilmasinda zorluklarla

karsilagilir.

Basarili ¢alisana verilen 6diil ekonomik nitelik tasiyan bir bagska motive edici etkendir.
Ancak 6diilii, prim ile karistirmamak gerekir. Isletmelerde 6diil sisteminin ¢alisanin
motivasyona olumlu etki etmesi i¢in, Odiiliin bireysel olmasiyla, adil olmasiyla,

basartyla orantili olmasiyla ve hemen 6denir olmasiyla alakalidir.

3.4.2. Psiko-Sosyal Araclar

Son yillarda daha 6nemli hale gelen Psiko—Sosyal araglar kisinin i¢sel yapilarindaki
ihtiyacglarini kargilamay1 amaglar. Calismada bagimsizlik, sosyal mevkiye ulasma, 6zel
hayata saygi, takdir gorme, ¢evreye uyum, yapilmaya deger bir isi icra ediyor olmak,
Is giivenligi ve psikolojik giivence, ceza, sosyal faaliyetler gibi unsurlar bu kapsamda

degerlendirilmektedir.

Bagimsiz calisma olanaklari calisanlarin isini yaparken uyguladigi yontemlerde
serbest olmayi, siirekli kontrol altinda caligmasindaki yasadigi stres ve sikintiya

ugramadan isine odaklanmasini saglar.

Ayrica i goOrenler ise basladigi gilinden itibaren sirketteki cesitli sosyal gruplara
katilma ve gruplarla iletisimini devam ettirme halindedir. Statii ise sirket calisanlarinin
elde ettigi gorevinin ve kazanilmis haklarinin sirket organizasyonunda
kademelesmesini, siibjektif anlamda statli ise, ¢alisanlarin kendi i¢inde calisma
arkadaglarini degerlendirmelerini ve kisisel hiikiimlerini ifade eder. Unvanlar ise
caliganlar arasindaki yetki ve sorumluluklarin farkini ortaya koyan belirleyicilerdir
(Eren, 2009, s.457). Bireyler yeni bagladig1 iste kabul gormeye basladigi, uyum
sagladigi takdirde motive olmaya baslar. Arastirmalar, manevi agidan motive olan
calisanlarin sirket aidiyetinin daha fazla oldugunu ve isbirlik¢i bir yaklagima sahip
olduklarini, bu kisilerin isten kaytarmalarinin az oldugunu gostermektedir. Ayrica
sosyal sorumluluk projelerine 6nem veren isletmelerin, bu 6zelliklerini bir motivasyon
araci olarak kullanmasi, tiretken galisanlar i¢in 6nemli bir etkendir (Brekke & Nyborg,
2005, s. 1).
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Ceza, arzu edilmeyen bir davranisi azaltmaya ve bu davramigin bir daha
yasanmamasini saglamaya yonelik olumsuz bir yaklagimdir. Yonetici ceza
uygularken, is gérenin isten duydugu doyumu ortadan kaldirmak maksadiyla degil de,
is goreni ise kazandirmak ve ise karsi olan aidiyetini yiikseltmeye tesvik edecek
sekilde, cezanin yapici nitelikte olmasina dikkat etmesi gerekmektedir (Dogan, 2009:
44).

3.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Sirket calisanlart ve yoneticiler sirketin amaglarini benimsemeli ve ortak bir ¢ikar
paydasinda bulugsmalidirlar. Hedeflerle yonetim; is gorenlerle yoneticiler arasindaki is
birligi ve iletisimi daha ¢ok saglayarak performansin tarafsiz bir sekilde
degerlendirilmeyi ve isgérenlerin bir anlamda yonetime dahil edilerek motivasyonu
artirmaktadir (Acuner, 2010: 54). Isletme biinyesinde yetki ve sorumluluklar dengeli
bir sekilde dagitilmis olmalidir. Helzberg’e gore de isletme kararlarina katilmak,
bireylere islerinde sorumluluk yiiklemek onlarin basarilarini arttirir. Calisanlara
verilen egitim, terfi imkanlari, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, ekip ¢alismasina
Onem verilmesi, ¢alisana yetki ve sorumluluk verilmesi, is rotasyonu, esnek c¢alisma
uygulamalari, 6zel hayata saygi, is cesitlendirilmesi gibi uygulamalar orgiitsel ve
yonetsel araglar arasinda sayilabilmektedir (Kilig & Keklik, 2012, s. 149). Isletme
kararlarinda ¢alisanlarin fikir ve goriisleri dikkate alinarak uygulanmasi durumunda,
calisanlarin katki sagladiklar1 fikir ve kararlari daha kolay benimseyip ve

destekleyecegi kabul edilmektedir.

Calisanlar i¢in esnek calisma sekli zaman baskisi hissetmeden en uygun zamanda
islerini planlamasina saglayan motivasyon faktoriidiir. Bu durum hem isletme hem de

personel verimliligine olumlu yansir (Seving, 2015: 962).

Kamu ¢alisanlarini motive eden faktorlerin neler oldugunu ortaya koymak igin Oztiirk
ve Diindar (2003)’1n yilinda yaptig1 ¢alismada, “ {icret artirimi, gelecek giivencesi,
yiikselme olanagi, iyi ve saglikli calisma kosullari, kendilerini gésterme olanagi,
tistlerle iyi iliskiler kurmak, iistlerin kendilerine adil davranmasi, {istlerce begenilmek,
Ozel sorunlara ilgi ve yardim, Orgiitiin {iyesi oldugu duygusunu gelistirmek” gibi

motivasyon faktorleri kullanilmastir.
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Fabu soro’nun (2008) arastirmasinda yer alan motivasyon faktorlerinin sadece “iist ve
ast arasindaki etkilesim”, is performansina etki eden faktorlerin basinda gelmis ve is

performansina olumlu agidan katki saglamistir.

Dysvik ve Kuvaas (2011) igsel motivasyonun, g¢alisanlarin gosterdigi caba ile is
performansinin sonucu olan ¢ikardigi igin kalitesi arasinda pozitif yonde bir iliski

oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

3.5. Motivasyon’un Onemi ve Amaci

Giiniimiiz bilgi ¢aginda sirketlerin en 6nemli sermayesinin insan unsuru oldugu
goriilmektedir. Orgiitler igin insan faktdriiniin bu denli 5nemli oldugu durumda bireyin
davraniglarini olumlu yonde etkileyen motivasyon unsurlarina olan ihtiyaci daha da
arttirmaktadir. Bireylerin i¢sel ve digsal ihtiyag ve beklentilerinin karsilanarak
motivasyonlarinin saglanmasi tretkenliklerini, performansini, etkilesimlerini ve

yaraticiliklarmi olumlu yénde etkilemektedir (Ozmutaf, 2009:1978).

Bireysel motivasyon, drgiitsel motivasyonun temelini olusturmakta olup, ikisi arasinda
pozitif bir iliski bulunmaktadir. Yani ¢alisanin motivasyonunda gergeklesen olumlu
bir etki sirketi olumlu yonde etkileyecegi, olumsuz degisimlerin orgiitii olumsuz
etkileyecegi goriillmektedir. Bu durum sirket i¢in ¢alisan motivasyon yonetiminin ne
kadar onemli oldugunu ortaya koymaktadir. Motivasyonu diisiik ¢alisanlarin iyi bir
performans sergilemesi giictiir. Bu sebeple isletmeler ancak ¢alisanin giiciinii verimli
ve etkili bir sekilde kullanabilirse basariya ulasabilmektedir. Isverenin ¢alisandan
yiiksek derecede verim alabilmesi, ¢alisanlar i¢in koyulan hedefleri gergeklestirme
isteklerine ve bu hedefleri gergeklestirmek i¢in ortaya koydugu cabalarina baghdir,
bunun yolu da onu en iyi sekilde motive etmekten gecer. Isverenler cesitli motivasyon
faktorlerini kullanarak (Odiiller, ekstra maaslar vb.) calisanlarin motivasyonunu

artirmalidir (Ecemis, 2019).

Is motivasyonunun; "rgiitsel hedefler", "bireysel ihtiyaglar" ve "¢aba" olmak iizere
lic temel bileseni vardir (Onen ve Kanayran, 2015). Bu bilesenler dikkate alinarak
igverenlerin, sirket hedeflerini gergeklestirmek igin is gérenlerin bireysel beklentilerini

g6z Oniine almas1 gerekmektedir (Gok, 2020). Her kurumda ¢alisanlarda ayni tesiri
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yapan bir motivasyon faktorii olmamakla birlikte, istek ve ihtiyaclarin tatmininin
kisiden kisiye farklilik gostermesi nedeniyle, her motivasyon faktorii de her birey igin
ayni etkiyi gostermez. Bir ¢alisan i¢in mutlu eden, harekete gegiren bir faktor bir bagka
calisanda ayni etkiyi vermeyebilir, kisilerin beklentileri ve tatmin seviyeleri farklidir.
Calisanlart motive eden faktorlerin etkisi c¢alisanlarin ihtiyaglar1 kadar iginde
bulundugu kiiltiirel -toplumsal diizeye, egitim seviyesine, deger yargilarina ve gevresel

faktorlere de baglhdir.

Arastirmalar gostermistir ki, kisinin yasi, cinsiyeti, 6grenim durumu, kidemi, medeni
durum, ¢ocuk sahibi olma durumu ve kisilik 6zellikleri gibi pek ¢ok bireysel faktdriin
motivasyonu etkiledigi goriilmektedir. Yas ilerledikce is motivasyonunu arttigini fakat
emeklilik sonrasinda belirgin bir diisiis yasandigini arastirmalar gdstermektedir
(Luthans & Thomas, 1989). Cinsiyet, is motivasyonunu etkileyen diger onemli
faktorlerden biridir. Ayrica erkeklerin maddi kaynakli motivasyonlarinin kadinlardan
daha fazla oldugu, kadinlarin motivasyonunun ise sosyal ortamlardan daha g¢ok
etkiledigi goriilmektedir. (Tietjen & Myers, 1998). Bazi arastirmalar ise, kisinin ilk
ise baglamasindan kisa silire sonra is motivasyonlarmin yiiksek oldugunu, daha
sonralarinda ise diisme egilimde oldugunu gostermektedir. Ise yeni baslayan
calisanlarin baslangigta isleri ile ilgili yliksek beklentiye sahip oldugu, zaman
icerisinde ise hayal kirikliklar1 yasadigi ve bunun da motivasyon diizeylerinde

olumsuz etkilere neden oldugu gozlemlenmistir (Oshagbemi, 2000).

Tetik (2019)’in sosyallesmenin is motivasyonuna etkisini inceledigi arastirmasinda,
sadece ¢alisma arkadaslarinin destegi boyutunun is motivasyonu iizerinde olumlu bir
etkisinin oldugu sonucuna ulagmistir. Calisma yerinin fiziksel kosullari, is arkadaslari,
kisinin aldig1 licret, yaptigi isin sayginlik derecesi, kisinin kendini tatmin arzusu ve en
onemlisi de bagli oldugu yoneticinin tutum ve davranislar1 kisiyi motive eden
araglardandir. Calisanin mutlulugu isletme i¢in ¢cok 6nemli olup, bu durum motivasyon
ve performansina yansimaktadir. Sirket yoneticinin en onemli gorevlerinden biri,
calisan motivasyonunu yiiksek tutup, verimli calismasini saglamaktir. Yapilan
arastirmalar, ¢alisanlariyla sicak iliskiler kuran, onlar1 dinleyen, giiven veren, diirtiist
ve adil davranan, catismalari yonetebilen lider yoneticilerin varligir c¢alisanlarin

motivasyonunun arttigini gostermektedir (Baysal, 1985).
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Orgiitsel bagllik is gorenin kuruma kars1 gosterdigi davrams ve tutumlar iken, is
tatmini is gérenin baz islere kars1 gosterdigi tepkilerdir. Is gdrenlerin mevcut islerinde

motivasyonunu saglayan is tatminidir.

Sirketin tarafindan beklentileri karsilanan, motive olan c¢alisanlar, diger calisma
arkadaglarinin performansi tizerinde olumlu etkiye neden olurken, motivasyonu diigiik
mutsuz, isteksiz calisanlar ise, ise kars1 yabancilagsmakta, ise ge¢ gelme/gelmeme, isten
ayrilma, sorumluluklarini yerine getirmeme, ise konsantre olamama gibi hem kendinin

hem de ¢evresindeki ¢alisanlarin performans diisiikliigiine sebep olmaktadir.

Yoneticiler ¢alisanlarin performansini arttirmak igin, ¢alisanlarinin bireysel nitelikleri
ve ihtiyaclarint g6z Oniine alarak uygulayacagi motivasyon araglarini belirlemelidir.

Her bireyin ihtiyaglari, istekleri farklidir.

3.6. Uzaktan Calisma & Motivasyon

Literatiirde yer alan motivasyonla ilgili yapilan ¢aligmalar /arastirmalara bakildiginda,
motivasyonun performans ve verimlilik iizerinde etkili oldugu sdylenebilir. Is
performansina etki etmesi ve olumlu sonuglara yol agmasi nedeniyle uzaktan caligilan
donemde ¢aligan motivasyonunun nasil etkilendiginin belirlenmesi ve buna uygun
sistem gelistirilmesi igverenler i¢in 6nemli bir konudur. Bu baglamda isverenler evden
calistirdiklar1 ¢alisanlarinin, motivasyon, performans, verimlilik, 6z kontrol ve 6z
yonetim, zamani optimum kullanma durumlarina odaklanmasi gerekmektedir.
Caligmalar bu donemde igsel motivasyon kaynaklarmin digsal motivasyon

kaynaklarindan daha etkili oldugunu gostermektedir.

Evden c¢alismanin ¢alisanlarin motivasyonlarina etkileri iizerine Tuna ve Tiirkmendag
(2020) tarafindan yapilan ¢alismada; ““ bazi ¢alisanlar ev ¢alisma ortaminin ¢alismaya
uygun olmamasi, evde is yiikiiniin artmasi, igyerindeki diizeninin bozulmasi, is
konusunda belirsizlik ve gelecek kaygisi, isten ¢ikarmalar olmasi, isyerinde sosyal
ortamda ¢alisamama nedeniyle motivasyonlarinin diistiigiinii belirtmistir. Bazi
calisanlar evden c¢alismanin motivasyonlarini arttirdigini bildirmistir. Motivasyon
artiran unsurlar arasinda maddi avantaj ve zaman tasarrufu saglamasi, evde daha fazla

vakit gecirebilme ve ev islerine vakit ayirabilme, evde Ozerlik nedeniyle is
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verimliliginin ve yaraticili§in artmasi, evde rahat ve esnek ¢aligma firsat1 yakalama ve
saglikli ve giivenli bir ortamin saglanmas1” belirtilmistir (Tuna ve Tiirkmendag, 2020:

3257-3258).

Mustajab vd. (2020) evden/uzaktan c¢aligmanin, ¢alisanin performansina etkisini
incelemek i¢in evden galisan 50 calisan ile derinlemesine miilakat gerceklestirmis,
calisma sonucuna gore, “ calisanlarin is motivasyonlarinda ve verimliliklerinde
diisiislin yasandigini, evde yapilmasi gereken birden fazla is (¢oklu gorev) olmasi
nedeniyle islerin kesintiye ugradigini, elektrik, internet ve iletisim maliyetlerinin
arttigini, elektrik kesilmesi veya internetin yavaslamasi nedeniyle evde teknik sorunlar

yasandigin1” tespit etmislerdir.

Aragtirmalar uzaktan ¢aligma yonteminde en 6nemli konunun; 6z motivasyon ve 6z
disiplinli ¢alismanin oldugunu ortaya koymustur. Aileden kaynakli olarak siirekli
boliinmelerin yasanmasi, ev ortaminda dikkat dagitici ¢ok fazla unsurun olmasi,
teknik ve sosyal aglarda yasanan sorunlar, yavas internet hizlari, elektrik giicii
kisitlamalar1  gibi  kisinin konsantrasyonunu saglamamasiyla karsi karsiya
kalabilmektedir. Bu sebeple is gorenler genelde ise baslamak veya bitirmek igin
konsantrasyon saglayana kadar isi Otelemeyi ise baslamamayi tercih etmektedirler.

(Mustajab ve digerleri, 2020, s.18).

Uzaktan c¢alisilan donemde c¢alisanlarin  motivasyonlarini arttirabilmeleri igin
yoneticilerin iletisim kanallarini stirekli agik tutarak, calisanlarin kendilerini ifade

etmelerini saglamali ve gliven duygularin1 saglamalar1 gerekmektedir.

Avci ve Yavuz (2020), Aydintan ve Kordeve (2016), Giannikis ve Dimitrios (2011),
Naktiyok ve Iscan (2003), Kirel (1999), Lambert (1991) arastirmalarinda da goriildiigii
tizere evli ¢alisanlarin dontisiimlii/esnek/uzaktan ¢alisma sekline daha istekli olduklart,
katilimcilarin yeni ¢alisma diizeninde aile ve is yasam1 dengesini korudugu, ailelerine,
cocuklarina zaman ayirabilmelerini bir avantaj olarak gormeleri Ssonucunda
motivasyon ve verimliliklerinin arttigi goriilmektedir. Yogun g¢alisma temposuna
sahip, uzun siireleri evinden ve ailesinden ayr1 ge¢irmek zorunda olan kisiler, 6zellikle
bayanlar, evli ve cocuk sahibi olanlar, yeni ¢alisma diizeninde bu anlamda soluk

alabilmisler ve evlerine zaman ayirabilmislerdir.
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Avecr ve Yavuz (2020), Dogan, Bozkurt ve Demir (2015), Naktiyok ve Iscan (2003)
tarafindan yapilan ¢aligmalar birbirlerini destekler nitelikte oldugu ve yas ilerledikge
uzaktan calisma sekline bakis acisinin olumsuzlastigi sonucunu ortaya koymustur. Is
gorenlerin ifadelerinde de belirttikleri tizere hem teknolojik araglar1 kullanmada
yasadiklar yetersizlik, hem de uzun yillar kazanilmig aligkanliklar nedeniyle uzaktan

calisma uygulamasini tercih etmedikleri goriilmektedir.

Arkadaslan ile iletisim kuramamanin, iliski gelistirememenin calisanlarda biraktigi
duygu uzaktan galisma seklinin en 6nemli olumsuz yani olarak degerlendirilmektedir.
Bu durumun gerek ¢aligma yasami gerekse giinliik yasamda sosyallesme boyutlarinda
cesitli sorunlar1 da beraberinde getirdigi ve kisileri mutsuz kildigi, motivasyonlarinin
diistiigii gbzlemlenebilmektedir. Yine bu sistemin olumsuz yani olarak sirket aidiyetin
azalmasi, sosyal ortamin olmamasi sonucu bireysellesme, sosyal izolasyon, ev
sartlarinin rahatlig1 ve ¢ok fazla uyaricinin olmasi nedeniyle ise yeterince konsantre

olamama sayilabilmektedir.

Yoneticisiyle iyi bir iletisim kuramayan, haksizliga ugradigini diisiinen, yoneticisi
tarafindan yeterince takdir edilmeyen g¢alisanlarda “motivasyon, tatmin ve
verimliliginin” azaldigi, diger yandan c¢alisma arkadaslariyla sorunlar yasayan
calisanlarin da kendini soyutlayarak bireysel davrandiklari, sirkete olan bagliliklarinin
azaldigi goriilmekte olup, bu duygulari yasayan ¢alisanlarin bir kagis olarak uzaktan

caligmayi tercih ettikleri goriilmektedir (Naktiyok ve Iscan, 2003: 61-62).

Yapilan arastirmalar uzaktan ¢aligma seklinde ¢evrimigi yapilan toplantilarin yogun
ve uzun gerceklesmesine ragmen yasanan senkronizasyonlar, teknik sorunlar,
gecikmeler nedeniyle verimli olmadiginin, is ylikiinlin birtakim gerilmelere neden
oldugunun, grup calismalarinda basarisizlik yasandiginin, problem ¢6zme ve
koordinasyonun saglanmadig1 ayrica motivasyonlarini da azalttigini tespit edilmistir

(Savelsbergh vd., 2012).

Evden calisma esnasinda aileleri ile birlikte yasayan calisanlarin, yalniz yasayanlara
gore motivasyon ve koordinasyonlari farklilagabilmekte (Kniffin vd., 2021), kalabalik
aile ortaminda is ve gorevler ile c¢evrimici toplantilara motive olmak daha

giiclesebilmekte, bu durum ¢alisanlarin koordinasyonuna zarar verebilmektedir.
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Yoneticiler calisanlarin motivasyonlarini arttirmak ve devamini saglamak i¢in stirekli
acik iletisimde olup, giiven duygusunu saglamalari, orgiit kiiltiiriinii kazandirmalari,
calisanlarin gelisimi icin egitime onem vermelidir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii
(2020)’niin  yaymladigi “COVID-19 Salgmi Sirasinda ve Sonrasinda Uzaktan
Calisma” adli aragtirmada is gorenlerin ¢alisma motivasyonlarinin attirilmast ve
stireklilik saglamasi i¢in birtakim tavsiyelere yer vermistir. Bu dnerilerden en 6nemlisi
cevrimigi verilecek egitimler, web seminerleri, atélye ¢alismalar1 ve kogluk seanslari,
yoneticilere verilecek liderlik becerileri, zaman yOnetimi, iletisim becerileri
konularinda verilecek egitimler ig gorenlerin beklentilerinin kargilanmasina, ¢alisma
motivasyonlarini arttirilmasina yol acgacaktir. Diger onemli noktada sirkete olan
giivenin saglanmasi ve sirket kiiltiiriidiir. Calisanlariyla ile agik iletisim kurabilen,
salginda yasanilanlar ve kars1 karsiya kalinan riskleri hakkinda karsilikli konusup, hizl
karar alip uygulayan ve calisanlari1 evden/uzaktan calismanin her asamasinda
destekleyen yoneticiler ile sirketine giivenen, yiiksek motivasyonlu c¢alisanlara
saglanmigtir. Bu durum ilerleyen siireglerde sirket kiiltiirii iizerinde de olumlu bir etki

yapacaktir.

Belli bir deneyim ve yastaki bireylerin, toplumsal kurallar ve aliskanlar1 degistirmesi
olduk¢a zordur. Ornegin sirketteki calismasi goriilmeyen calisanm is yapmadig
fikrinin degistirilmesi zor bir durum niteligindedir. Bu yiizden uzaktan/evden ¢alisma
seklini belli yastaki yoneticilerin, isverenlerin c¢abuk benimseyecegi bir kavram
olmayabilir. Ayrica 6zellikle Z kusagi icin ofis ortaminda, sosyal iletisimde olduklar
aktivite yaptiklari, eglendikleri bir ortam iken, evden ¢alisma sekliyle insanlarin
toplumdan soyutlanarak hayatini ev ortaminda idame ettirmeye ¢alisan bir toplumun
yaratilmasina neden olmakta, bu da gen¢ calisanlarin performansina

yanstiyabilmektedir

Sirketler evden ¢alisma uygulamasina gecen c¢alisanlar icin oncelikli olarak iletisim
ve bilisim teknolojilerini saglayarak uygun c¢alisma ortami saglamalari, yoneticinin
giiven duygusunu saglayarak destek saglamasi, calisanlarin sosyallesme eksiginin

giderilmesi, ig-aile zaman dengesinin saglanmasi gerekir.
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BOLUM IV

PERFORMANS

Arastirmanin bir diger bagimli degiskeni olan performans kavrami bu baslik altinda
incelenecek olup, performans gesitleri, performansi etkileyen faktorler ve uzaktan

caligma perfomans arasindaki iliskiye deginilecektir.
4.1. Performans Kavramm

Son yillarda orgiitlerin ana hedefi devam ettirilebilen rekabet giicii elde ederek katma
deger yaratarak isletme performansini arttirmaktir. Rekabetin temel unsurlarindan biri
olan insan kaynagmi etkin ve verimli kullanan isletmeler, bu sayede sirket
performansinin arttirilmasinda 6nemli bir katki saglamaktadir. Glinlimiizde sirket
yapilariin ve islevlerinin degistigi, kiiresellesme ve iletisim teknolojilerindeki
gelismelerle rekabetin daha da arttig, sirketler i¢in 6nemli kaynak olan insan unsuru
on plana ciktig1, degisen sartlarda calisanlardan yiiksek performans gostermesinin
yollariin bulunmasi 6nem kazandig1 goriilmektedir. Bunun i¢in de ¢alisanlar motive
edici faktorlerin etkin sekilde kullanilmasini saglayarak, ¢calisanlarin mesleki ve kisisel
gelisimine 6nem verilerek, performansin dogru sekilde yonetilmesinin saglanmasi

onemlidir. (Helvaci, 2002: 156).

[s performansi, “ bireyin kontroliinde olan ve drgiitiin hedeflerine katk1 saglayan eylem
ve davranislar olarak “ tanimlanmaktadir. (Rotundo & Sackett, 2002). Bir diger ifade
ile performans, “belirlenen hedeflere gore bir igin yerine getirilme diizeyi veya is

gorenin davranis bi¢cimi” olarak tanimlanabilmektedir (Bingol, 2003: 273).
Campell, performansin sadece bir isin ¢iktis1 degil ayn1 zamanda isin kendisi oldugunu

ortaya koymus, is performansini sirketin amaglarina ulasmasina i¢in ortaya konulan

davraniglar ve eylemler olarak tanimlamistir.
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Diger bir kaynaksa performansi, belirlenen hedeflere ulasma derecesi olarak yer
almaktadir. Calisanin gorevi geregi yapmasi gerekenle, gercekte ne yaptig ile ilgili
iliskinin bir fonksiyonu seklinde tanimlanmaktadir. Calisanin isini yerine getirmek
i¢in yaptig1 her tiirlii davranisin bir gesit performans gostergesi oldu belirtilmektedir.
(Sehitoglu & Zehir, 2010, s. 95).

Performansin ortaya ¢ikmasinda motivasyonun yaninda yetenegin de bulunmasi
gerekmektedir. Kisinin yetenekleri duygularla beslendigi, hem olumlu duygularin hem
de olumsuz duygularin performansa yoén verdigi belirtilmektedir. Ornek vermek
gerekirse olumlu duygu olarak goriilen yasanilan heyecan ya da cosku gibi duygular,
caliganlar1 daha iyi performans gostermesi i¢in uyarmaktadir. Diger taraftan endise/
kayg1 gibi olumsuz duygular i¢inde olan ¢aligsanlar isleri ya da gorevleri iizerine daha

fazla yogunlasmakta, daha ¢ok hata yapabilmektedir.

Bu anlatilanlar neticesinde orgiit ve bireysel olmak iizere iki performans sekli ortaya
cikmustir. Bireysel performans ile sirket tarafindan ortaya konulan amaglara ulasmak
icin ¢aliganin yetenek ve motivasyonla ortaya koydugu kisisel verimlilik ve etkinlik
seviyesi olarak tanimlanmaktadir (Tutar ve Altinoz, 2010: 201). Orgiitsel performans
ise, isletmenin yerine getirdigi faaliyetlerin, tirettigi mal ve hizmetlerin verimlilik,
etkinlik ve ekonomiklik kriterlerine gore ortaya koyduklarini igermektedir.
Performans kavrami sirketteki ¢alisandan baslayip orgiitteki her kademede ki ¢abay1
gerekli kilan genis bir olgudur. Kisisel performanstaki basar1 orgiitsel performansi da
etkilemektedir. Orgiitlerde calisanlarin performansi ne kadar iyi olur, basarisi ne kadar
¢ok olursa, sirket performansi da ona baglh olarak artmaktadir (Arisoy, 2017: 134).
Sonug olarak performans, ¢alisanlarin bireysel hedefleriyle sirket hedeflerinin uyumlu
hale getirilmesiyle, bireyin yarattigi katma degerin ortak amag¢ - hedefler

dogrultusunda yonetilmesi seklinde ifade edilebilir.

Calisanlarin bireysel performans seviyelerini belirleyen ti¢ temel etken bulunmaktadir
(Biite, 2011, s. 178). Bunlar:
1. Odaklanma, c¢alisanlarin yaptiklari isle ilgili tim bilgiye sahip olarak
yapacaklari iste dikkatlerini toplamalaridir.
2. Yetkinlik, is gorenlerin isi yapmalar1 i¢in olmasi gereken bilgi, deneyim ve

kabiliyete sahip olma diizeyleridir.
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3. Adanma, is gorenlerin yapacaklari isi benimsemesi Ve en iyi sekilde ortaya

koymak i¢in caba harcamalaridir.

Calisanlarin is performanslarini etkileyen kisisel 6zellikleri, yapilan isin i¢erigine gore
farklilik gostermektedir. Kisisel 6zelliklerinin fazlaligi is performansina olumlu yonde
etki etmektedir. Calisanlarin performansini etkileyen kisisel 6zellikleri ( yas, cinsiyet,
dil gibi demografik ozellikler) nin yaninda, yetenekleri, becerileri gibi rekabet
ozellikleri ve istek, algi, tutum ve davraniglar1 gibi psikolojik 6zellikleri faktorler
olarak sayilmaktadir. (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005, s. 281-282).

4.2. Is Performansinin Boyutlar

Zaman igerisinde ¢alisan performansinin ¢ok boyutlu bir yapiya sahip oldugu goriisii
baskin hale gelmekle birlikte, ilgili arastirmalarda genelde gorev performansi ve

baglamsal performans tizerinde durulmaktadir.

4.2.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, caliganlarin belirlenen kriterlere uygun sekilde oOrgiitteki
gorevlerinin faaliyetlerinin yerine getirilmesine yonelik performanstir (Borman ve
Motowidlo, 1993:92). Goérev performansi, ¢alisanin is sozlesmesinde, is taniminda yer
alan gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesini kapsar. Calisanlarin gorev
performansinin yiiksek olmasinda sahip olunan mesleki yeterlilik seviyesi, uygun

calisma sartlari, net gorev tanimi ve ahlaki nitelikleri 6nemli unsurlardir.

4.2.2. Baglamsal Performans

Gorev taniminda yer almayan, isin yerine getirilmesinde direk katk: saglamayan ancak
isin etkinliginin ve verimliliginin arttirilmasinda orgiitsel, sosyal ve psikolojik
gevrenin iyilestirilmesine neden olan davranislar olarak tanimlanir (Borman ve
Motowidlo, 1997: 92). Baglamsal performans; fazla ¢alisma i¢in goniillii olma, diger
calisanlara yardim etme, ¢aligma arkadaslar1 ve gevresiyle is birligi icinde olma, isin
sonuclandirilmasi i¢in gerekli olan cabadan daha fazlasimi gerceklestirme, sirket

kurallarina, yonetmeliklerine uygun davranma, sirket amaclarini benimseyerek
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savunmak ve gerceklestirilmesi igin ¢aba gostermek gibi davraniglar 6rnek olarak
verilebilir.  Baglamsal performans, sirket performansina direk katkida

saglamamaktadir.

4.3. iy Performansimi Etkileyen Faktorler

Bir isletmenin biiyiimesi ve yenilenmesi maddi imkanlarla birlikte insan sermayesi ile
miimkiindiir. Isletmenin amagclar1 dogrultusunda, calisanlarin  gosterdikleri is
performansi ile tiretimde daha ¢ok verim alinmasini, belirlenen girdilerle maksimum
sonug almayi, rekabet ortaminda ayakta kalabilmeyi, hizmette etkin ve tutumlu olmay1
hedeflemektedir. Bireylerin is hayatindaki performansina etki eden pek ¢ok faktor

bulunur, bunlardan en dikkat ¢ekenler su sekilde siralanmaktadir.

4.3.1.Yonetim Tarz ve Liderlik

Bakildiginda bireysel performans, ilk basta bireyle ilgili goriinse de aslinda sirketin
yonetim anlayisina ve yoneticinin liderlik yapis sekliyle ilgilidir. Orgiitler 6ncelikli
olarak sirketin misyon ve vizyonunu net olarak ortaya koymali, stratejilerinin
belirlemelidir. Calisanlar sirketin misyon ve vizyonunu iyi algilar, benimserse
performansi da o derece artacaktir. Liderler ¢alisanlarin ihtiyaglarina, arzularina uygun
yonetim tarzlarini, sirket politikalarin1 gelistirerek calisanlarin  sirkete olan
bagliliklarmin arttirilmasini ve ¢alisanlarin yiiksek performans ortaya koymalarini
saglayabilirler. Maas gibi 6nemli bir motivasyon kaynaginin yeterli olmadig
isletmelerde, iyi bir yonetici ve yonetim tarzi nedeniyle ¢alisanlarin performansini

arttirier etkiyi sagladigi gortilmektedir.

Akdemir (2004: 10), otokratik, katilime1 ve ekstrem demokratik olarak temelde tig tiir
yonetim / liderlik seklinin oldugunu belirtmistir. O’na gére otokratik yonetim seklinde
baskict bir tavir icinde olup, ¢alisanlar1 makine olarak goren bir yonetim anlayisidir.
Ekstrem yonetim anlayisi ise, ¢alisanlara sonsuz 6zgiirliik tantyan rasyonel olmayan
davraniglariyla gerek sirket ve gerekse kisisel olarak performansimi olumlu yonde

etkilemeyen yonetim seklidir.
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Katilimer yonetim yaklasimi ise, ¢alisanlarin sirket icinde kara verme siireglerine
katilmasini saglayan, sirkette demokrasiyi ve verimliligi, dolayisiyla motivasyonu en

ist diizeye c¢ikaran sonug olarak performansi maksimize eden yonetim seklidir.

4.3.2. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirli, sirkette c¢alisanlarin tutum ve davranislari etkileyen, orgiitiin
hafizasinda toplanmis normlar, degerler, inanclar ve aligkanliklarin toplamudir.
Calisanlarin 6rgiit iginde nasil davranabileceklerini, yapmamalari1 gereken hususlarin
neler oldugu konusunda kisilere duygu ve sezgi giicii saglar (Giiglii, 2003: 148).
Yapilan arastirmalarda sirket kiiltiiriinliin giiclii veya zayif olmasi ile ¢alisanlarin
gosterdigi i performansi arasinda anlamli bir iliski oldugu, sirket kiiltiiriinii
benimseyen calisanlarin  orgiitiin - yonetimine pozitif katki saglayarak iyi bir
performans gosterecekleri belirtilmektedir. (Gigld, 2004: 150).

4.3.3. Calisma Ortamm

Caligma arkadaslarinin kendi aralarindaki uyumu, iletisimleri, paylasimeiliklar: bolim
basarist i¢in olduk¢a onemlidir. Calisanlarin psikolojik ve sosyolojik ihtiya¢larini
karsilamak i¢in is yerindeki iliskileri gelistirmeye yonelik yoneticisi tarafindan
yapilacak uygulamalar, calisanlarin verimliliginin ve performansinin artmasinda

onemli bir faktordiir (Bozkurt & Bozkurt, 2008).

Ekip galigmasinin 6nemli oldugu goérevlerde sosyal iligkilerin / iletisimin 6nemi daha
da artmaktadir. Calisanlarin pozitif bakis agisiyla bakiyor olmasi ve bu 6zellikleri
barindirmas kisinin is performansinin artmasina neden olmaktadir. Is yeri calisma
mekaninin iyilestirilmesi ile ¢alisanlarin verimliligi ve {iiretkenliginin arttirilmasi
saglanirken, ¢alisanin yasadigi sikintilar nedeniyle dile getirdigi sikayetleri ve buna
bagl olarak yaptig1 devamsizliklarin ve isten ¢ikislart da engelledigi goriillmektedir
(Roelofsen, 2002: 248).
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4.3.4. Motivasyon

Calisan motivasyonu ile performansi birbirinden etkilenebilmektedir. Yo6neticiler igin
calisanlar1 belirlenen sirket hedefleri dogrultusunda calismasini saglamak, motive
etmek ve yonlendirmek oldukga gii¢ bir siiregtir. Arastirmalar gosteriyor ki; sirket
yonetimi tarafindan belirlenen amaclara ulasabilmek icin c¢alisanlarin yiiksek
motivasyonlariyla miimkiin olabilmektedir. (Ogiit vd., 2004:1). Uzmanlik, bilgi ve
beceriye sahip, motivasyonu yiiksek calisanlar iyi performans gostermektedir. Bask1
ve stres altinda calisan, yeterince motive olamayan ¢alisan; ise tam olarak kendini
veremedigi i¢in ortaya verimli bir ¢alisma koyamayacag: gibi ¢alisma arkadaslari ile
de saglikli bir iliski kuramayacaktir. Calisanlarin is ortaminda yasadigi motivasyon

diisiikliigii kisilerin 6zel yasamina da yansimakta, stres diizeyi daha da artmaktadir.

4.3.5. Odiiller-Cezalar

Odiiller, calisanlarin sirkette gdsterdigi bir basar1 sonucu elde etmis oldugu her tiirlii
maddi ihtiyaglarinin yaninda, sosyal ve psikolojik ihtiyaclarinin karsilanmasidir
(Ogiit, Akgemci, & Demirsel, 2005, s. 286).Calisanlarin moral ve motivasyonu ile
yakindan ilgili olan 6diil — ceza yontemi, is gorenlerin sirkette ortaya koyduklari
performansini etkilemektedir. Basari, takdir edilme, taninma gibi i¢sel odiiller oldugu
gibi, TUcret, calisma kosullari, is giivencesi, arkadaslik gibi digsal odiillerde
bulunmaktadir. Maddi olarak verilen 6diillerin yaninda, psikolojik, saglik ve izin gibi

maddi olmayan 6diiller de verilebilir.

4.3.6. Egitim

Egitim calisanlarin performanslarini iyilestirmek i¢in yeteneklerini/ yetkinliklerini
gelistirme siirecidir. Calisanin mevcut performans: ile olmasi istenen standart
performans arasindaki boslugu doldurmak i¢in ihtiyag duyulur. Ayrica ¢agi yakalamak
i¢cin de sirketler tarafindan egitimler gerekli kilmir. Egitim ¢esitli sekillerde olabilir.
Ayr1 bir yerde egitmen tarafindan verilebilecegi gibi, kisinin ihtiyaclarina gore kocluk
yada mentorluk seklinde, ¢aligma arkadaslar1 ile isbirligi ile yada astlarin katilimi gibi

farkli yontemlerle de verilebilir. Yoneticiler ¢alisanlarin verimini ve performansini
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artirmak, sirket hedeflerine ulagsmak, beklenmeyen donemlerde sirket basarisi icin

caliganlara yatirim yapmak icin egitim vermektedir.

4.4. is Goren Performansmin Onemi

Is goren performans: her orgiitiin etkinligini ve basarisini ilerletmek icin énemli bir
kavram olup, 6rgiit yoneticileri tarafindan iyi yonetilmesi gerekmektedir. Yoneticiler
basartya ulasmak istiyorlarsa, calisanlarinin performans diizeylerini siirekli

denetlemeli ve diizeltici faaliyetler iizerinde ¢alismalidir.

Birey ve takim/grup performansi, isletmenin gergeklestirmek istedigi amaglara
yonelik, ¢alisanlarin kendisi igin belirtilen hedeflerine ve standartlara ne seviyede
ulastigimin gostergesidir. Isveren ¢alisanindan yiiksek seviyede is performansi elde
edebilmesi i¢in ¢alisan1 etkileyen motivasyon unsurlarini iyi belirleyerek, her bir

faktOre Onem vermelidir.

Kurumlarda performans olgiim sistemiyle galisanlarin siirekli yiiksek performans ile
caligmalarinin saglanmasi, kaynaklarin etkin kullanimi, ¢alisanlarin tam kapasite ve
potansiyele ulagsmalarmmin saglanmasi, oOrgiit kiiltiiriiniin  giiclendirilmesi veya
degistirilmesi gibi onemli islevleri bulunmaktadir (Erdil ve digerleri, 2004: 103).
Performans degerlendirmesi ile, ¢alisanin ve isletmenin zayif ve giigsiiz yonlerinin
belirlenmesi, var olan ve olabilecek sorunlarin ortaya c¢ikarilarak performansinin
arttirilmasi saglanir. Ayrica iletisimin / iligkilerin iyilestirilmesi, egitim ve gelisim

ihtiyaglarinin belirlenmesi gibi faydalari bulunmaktadir.

Yapilan ¢alismalar performans ve verimliligin, is tatmini ile ayn1 yonde bir iligkisi
oldugu sonucuna ulasmustir. Isinde tatmin olan calisan daha iiretken olarak is
performansi daha da artirmaktadir. Diger yandan is tatmini ve sirkete baglilik arasinda
anlamli ve dogru yonde bir iligski vardir. Yiiksek is tatmini olan ¢alisanlarin sirketi
sahiplenerek, ise bagliliginin ve veriminin artacagi ve ¢alisan devir hizinda azalma
olacagi (Akinci, 2002, s. 8), isinde tatmin olan ve 6rgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlarin
performansinin da olumlu olarak etkilenecegi (Giil vd., 2008, s. 75) goriisleri hakimdir.
Bu nedenle isletmeler son yillarda calisanlarin is ve yasam degesi kurmasi, ¢alisanlarin

isinde tatmin olmalar1 i¢in yeni uygulamalar hayata gecirdigi buna bagli olarak
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calisanlarin performanslarinin arttigina yonelik ¢aligmalar yapilmaktadir (Uygug vd.,

1998, s. 193).

Sirket i¢inde ¢alisanlarin is performanslarini etkileyen faktorler; ¢alisanlar arasinda Ki
is dagilimiin yanlis uygulanmasindan kaynakli olusabilecek zaman sorunu, isin
yapilmasi i¢in ihtiyag duyulan arag-gereclerin, teknik olanaklarin yetersizligi,
calisanin igini yaparken kolaylik saglayacak is planlamalariin yetersizligi, uygun
zamanda dogru iletisimin olmamasi, otorite boslugu, ekibin kendi i¢inde isbirliginin
olmamasi, is gorenlerden yetenekleri ve ozelliklerinden fazlasinin beklenmesi vs.

bigiminde siralanabilir.

Friedman ve arkadaslar1 da is gorenlerin calisma hayati ve 6zel yasamlar1 arasinda
denge kurabilmesi i¢in yardimci olacak yoneticinin varligi ile, ¢alisanlarin kuruma
kars1 bagliliklarinin artacagini, elinden gelenin en iyisini yapmaya yonelik giiclii
duygular sergileyeceklerini savunmaktadirlar. (Friedman vd., 2001: 14-34). Hem
kuruma kars1 olusan giiven duygusuyla hem de yaptiklar1 isle ilgili sadakatleriyle,
calisanlarin enerjilerinin artacagi, bunun sonucunda performans iizerinde olumlu etki

yaratarak kuruma yarar saglayacaklar belirtilmektedir.

4.5. Uzaktan Cahisma & Performans

Uzaktan calismanin is performans: {izerindeki etkisi iizerine kuram gelistiren
akademisyenler, “ uzaktan galisma ortamimin ¢alisanlarin is rutinlerini bireysel
verimlilik ritimlerine ve g¢aligma yontemlerine daha iyi uyum saglayacak sekilde
diizenlemelerine olanak tanidigini” ileri siirmiislerdir (Golden & Gajendran, 2019).
Calisana uygulanan esnek calisma sekilleriyle kisilerin orgiitsel bagliliklarinin ve is

tatmininin artmasina, performansinin olumlu yonde etkilenmesine neden olmaktadir.

Literatiir taramasinda uzaktan ¢aligmanin c¢alisanin performansini arttirdigi yontinde
arastirmalar oldugu goriilmiistiir. Ornegin; Giirkanlar (2010) tarafindan hazirlanan
yiiksek lisans tezinde, “evden esnek c¢alisma saatlerinin galisanlarin is ve yasam
tatminlerini ve oOrgiitsel bagliliklarin1 olumlu etkileyerek, calisma performansini

arttigina yonelik bulgular” tespit etmistir.
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Uzaktan c¢alisma seklinde calisanin performansinin belirlenmesinde, c¢alisma
stirelerinin fiili olarak tutulmasiyla degil de, ortaya koyulan isin kalitesiyle, miktartyla
ve siireye gore degerlendirmenin daha dogru oldugu sdylenebilir. (Teo ve digerleri,
1998, 5.342).

Esnek calisma seklinde calisanlarin performansi, gegis yaptiklari yeni ortami ve is
stiresini algilayis bigimlerinden, esnek ¢alismay1 goniillii tercih edip etmediklerinden
ve bireysel 6zelliklerinden etkilenir (Cakir, 2001, s. 5). Calisanlarin uzaktan ¢alisma
sekline gegmeyi istemeleri ya da goniillii olmamalari kisilerin cinsiyeti, yasina, evli ya
da bekar olmasina, egitim durumuna, orgiit icindeki pozisyonuna gibi diger

degiskenlerin etkisi altinda meydana gelmektedir.

Evden uzaktan ¢alisma seklinde, c¢alisanlarin strese girmeden ve verimli olduklarini
diistindiikleri zamanlarda ¢alismay1 planladiklar diistiniiliirse, birkag sorumlulugu ve
cok fazla yapilmasi gereken isleri olan bireyler, yaptiklari bu planlama ile daha mutlu
calisanlar olacak ve verimliliklerinin de artacagi soylenebilir (Dogan ve Tiirk, 1997, s.
125). Ancak galisma yerinin evinin olmasindan kaynakli kisinin rahat davranmasi s6z
konusu olmasit durumunda istenilen basarinin saglanamayacagi, performansinin

olumsuz yonde etkilenecegi belirtilmektedir.

Arikboga ve arkadaglar tarafindan finans, egitim ve bilisim sektorii beyaz yakalilar
arasinda yapilan arastirmada; * Kisinin evden ¢alismaya uyum saglamasi i¢in kendine
ait calisma ortamina sahip olmasinin gerekliligi yaninda, sorunsuz c¢aligmasini
saglayacak teknolojik techizata sahip olmanin ve bu teknolojiyi kullanabilmenin

3

onemli faktor oldugu “ gorlilmistiir. (Arikboga, vd., 2020). Ayrica her ¢alisan
kendinden beklenen ¢iktig1 bilerek, kendi disiplinini saglayarak, ¢alisma palanim
olusturarak buna uygun davranmasiyla ancak faydali olabilecek bir ¢alisma sekli
oldugu, diger taraftan yonetici desteginin azalma egiliminde oldugu” sonuclarma
ulagilmistir. Aslinda yonetici tarafindan saglanan destek, uzaktan / evden c¢alisma
seklinin basaris1 i¢in 6nemli bir etkendir. Arastirma sonuglarina gore, evden calisma
saatlerini genelde calisanlarin kendilerinin belirledigi; bu nedenle, ¢alisanlarin 6z
disiplininin 6nemli oldugu ortaya g¢ikmaktadir. Ancak, uzaktan /evden g¢alisma
seklinde calisanlarin kendilerinden kaynakli olmayan pek ¢ok nedenden (6rnegin ev

isleri, cocuk bakimi, vb.) dolay1r caligmalarinin kesintiye ugradigi, boliinmeler
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yasamak zorunda kaldiklar1 ve ig-yasam dengesi sorunlari ile karsi karsiya
kalabilmektedirler. Bu nedenle yoneticiler evden galisilan donemde, c¢alisanlarla giiglii
iletisim Kkurarak ve esneklik saglayarak, c¢alisanlarin is yasam dengelerini
saglamalarim1 tesvik ederek, c¢alisanlarin is tatmini yasamalarini saglamasinin

verimliliklerinin ve performanslarinin olumlu yonde etkilenmesi beklenmektedir.

Yapilan arastirmalarda evden ¢alismanin verimliligi olumlu yonde etkiledigini ortaya
koymustur. (Ahmadi vd., 2000; Handy ve Mokhtarian, 1996). Bunun en 6nemli
nedenleri arasinda; calisanlarin ev ortaminda karisanin ve boliinmelerin olmamasi
bunun sonucu olarak isini daha ¢abuk tamamlamasi, ¢alisanin en verimli oldugu
zamanlarda ¢alisma firsatina sahip olmasi, yiiksek dikkat gerektiren islerde uygun bir
ortamin olusturulmasi, ise gidis gelislerde yasanan stresin ortadan kalkmasi, is/ev
dengesinin yarattig1 problemlerin azalmasi moral ve motivasyonun artmasi olarak
sayilabilir (Lindstrom ve Rapp, 1996:61; Lupton ve Haynes, 2000:326; Teo ve Lim,
1998:256).

Esnek calisma uygulamalar1 ile kadin galisanlarin, is-aile dengesini daha rahat
kurabilecegi, bu sayede ailesinden ve sosyal yasantisindan tatmin olan ¢alisanlarin is
ve yasam dengesinin daha iyi kurulabilecegi ve c¢alisanlarin sirkete olan bagliliklarinin
artmast sonucu olarak kisinin i performansina olumlu yonde etki edeceginin
(Friedman vd., 2001, s. 14; Bayram, 2005, s. 125) yer aldig1 arastirmalara ¢ogunlukla
karsilagilirken, kadin galisanlarin is performansini nasil etkilenecegini 6lgen bir

arastirmaya rastlanmamustir.

Uzaktan ¢alisma seklinde, ¢alisanlarin ¢alisma siire¢lerindeki gozetimin/denetimin
daha ¢ok artmasi ve galisan performansia yonelik verilerin kayit altina alinmasi
nedeniyle kisisel yasama miidahale ve kisisel haklar agisindan elestiri konusu haline
gelebilmektedir. (Lupton, 2016; Till, 2014). Evden c¢alisanlarin g¢alistigi siiregte
kullandig1 elektrik, 1sinma, cay-kahve, yemek gibi ekstra harcamalarin sirket
tarafindan karsilanmadigi durumlarda calisanlarin is tatminsizliginin artabilecegi,

buna bagli olarak da ig performansinda azalma olabilecegi belirtilmektedir.

Uzaktan ¢alisma seklinde yoneticinin en dnemli stres kaynagi, kendisine bagli olan

calisanlarin motivasyonlarin1 saglayarak, performanslarini korumak ve sorumlu
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oldugu yonetim, miisteri, paydas vb. iletisimde oldugu kisilere karsi gorev ve
sorumluluklarini iyi bir sekilde icra etmektir. Uzaktan/evden calisma seklinde basari
saglanabilmesi igin, yoneticisiyle ve is gorenler arasinda giiven saglanmali,
aralarindaki iletisimin agik ve igbirliginin oldugu bir iliskinin olmas1 gerekir (ILO,
2020b).
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BOLUM V

METODOLOJI

Calismanin bu kisminda; arastirmanin amaci, kapsami, evreni, 6rneklemi, veri toplama
yontemi agiklanmis, daha sonra degiskenlere ait 6lgekler ve anket sonucunda elde
edilen verilerin analizine yer verilmistir. Son kisimda ise elde edilen bulgular 1s1ginda

sonug ve Oneriler aktarilmigtir.

5.1. Arastirmanin Kapsami, Amaci ve Yontemi

Covid- 19 pandemi salgini, tiim diinya da oldugu gibi iilkemizi de etkisi altina alarak,
hem sosyal hayat: hem de ¢alisma hayatinin etkilemistir. isletmeler salginin etkilerini
en aza indirmek, isin devamini saglamak icin calisma sekillerinde degisikliklere

gitmis, uzaktan / evden calisma uygulamasina zorunlu olarak ge¢mistir.

Global Workplace Analytics (2020) arastirmasina gore, “haftada 5 giin uzaktan
caliganlarin orani pandemi Oncesi %9 iken, pandemi sonrasinda bu oran %77’ye
yiikselmistir”. Tiim calisanlari ile evden ¢alismaya gecemeyen sirketlerin bile hibrit
calisma (doniisiimlii ¢alisma) modelini uyguladigi, ofislerin sosyal mesafeye uygun
sekilde yeniden diizenlendigi ve yeni iletisim araclarinin, teknolojilerinin daha yogun
olarak kullanildig1 vb. diizenlemelerin yapilarak, ¢aligma hayatinda 6nemli bir

degisimin yasandigini goriilmektedir. (Carroll ve Conboy, 2020; O’Leary, 2020).

Teknolojik gelismelerin ¢alisma yasamindaki esneklik kabiliyetini arttirmasi ile,
ozellikle bilgisayar ve diger iletisim araglarin1 kullanan isletmelerin salgin ortadan
kalksa bile orta ve uzun vadede uzaktan ¢aligma uygulamalarina devam edecegi
gorilmektedir. Calisanlardan beklenen performans degisime ayak uydurabilmek i¢in
daha da zorlayict hal almistir. Bu agidan bakildiginda iilkemizde yeni uygulamaya

baslayan uzaktan c¢alisma seklinin motivasyon, performans/ verimlilik, is yasam
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dengesi, fiziksel ve psikolojik a¢idan bakilarak hem igverenler hem de calisanlar i¢in

tizerinde durulmasi, degerlendirilmesi 6nem arz etmektedir.

Literatiir incelendiginde uzaktan/evden ¢alisma seklinin motivasyon, verimlilik ve
performans iizerine pozitif yonde etkisinin oldugu yoniinde birgok arastirma
bulunmaktadir. Sirketlerin verimliligini etkilemesi nedeniyle uzaktan ¢alisma

yonteminde motivasyon ve performans kavramlarini 6nemli hale gelmistir

Bu arastirmanin amaci gilinlimiizde birgok sirket tarafindan tercih edilen uzaktan
calisma uygulamasinin, medya c¢alisanlarinin motivasyon ve performanslarinin nasil
etkilenecegi konusunda fikir vermesi ve insan kaynaklari uygulamalar1 gelistirilmesi
acisindan fayda saglayacagi diisiiniilmektedir. Literatiirde uzaktan calisma, uzaktan
calismanin etkilerini igeren g¢ok fazla arastirma yer almaktadir. Bu aragtirmada
digerlerinden farkli olarak medya sektoriinde uzaktan/evden galismanin performans ve

motivasyon tizerindeki etkileri arastirilacak, literatiirde bosluk doldurulacaktir.

5.2. Arastirmanin Hipotezleri

Bu arastirma kapsaminda Covid -19 salgini doneminde medya sektoriinde faaliyet
gosteren gazete, dergi, dijital mecralarda calisanlarin, siirekli veya kismen uzaktan /
evden c¢alisma sekliyle, motivasyon ve performanslarinin arasindaki iliski
incelenmistir. Is gdrenlerin yas1, cinsiyeti, medeni durumlari ve egitim seviyeleri gibi
demografik 6zelliklerinin yani sira uzaktan ¢alismanin alt boyutlarinda “ is — yasam

(13

dengesi “, etkinlik ve verimlilik”, “ oOrgiitsel giiven”, esneklik” boyutlarina gore
motivasyon ve performanslar diizeyinde yasanan farkliliklar ortaya konulmustur.
Olusturulan modele gore arastirmanin bagimsiz degiskeni uzaktan ¢alisma, bagiml
degiskeni motivasyon ve performanstir. Belirlenen arastirma modeline uygun sekilde

olusturulan, ana ve alt hipotezler su sekilde gelistirilmistir.

H1: Medya calisanlarinin uzaktan calisma uygulamasina karsi tutumlart ¢esitli
demografik faktorlere gére degismektedir.
H1(a): Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasina karsi tutumlari,

cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
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H1(b): Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasina karsi tutumlari, yas
a gore farklilik gostermektedir.

H1(c): Medya calisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasina karsi tutumlari,
medeni durum a gore farklilik géstermektedir.

H1(d): Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasina karsi tutumlari,
egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.

H1(e): Medya calisanlarinin uzaktan c¢alisma uygulamasina karsi tutumlari,
sirketteki pozisyonuna gore farklilik gostermektedir.

H1(f): Medya calisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasina karsi tutumlari,

kurumdaki kidemine gore farklilik gostermektedir

H2: Medya calisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki motivasyonlari ¢esitli
demografik faktorlere gore farklilik gostermektedir.
H2(a): Medya c¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki motivasyonlari
cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
H2(b): Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki motivasyonlari
yas a gore farklilik gostermektedir.
H2(c): Medya c¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki motivasyonlari
medeni duruma gore farklilik géstermektedir.
H2(d): Medya c¢alisanlarinin uzaktan ¢aligma uygulamasindaki motivasyonlari
egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.
H2(e): Medya c¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki motivasyonlari
sirketteki pozisyonuna gore farklilik gostermektedir.
H2(f): Medya ¢alisanlarinin uzaktan c¢alisma uygulamasindaki motivasyonlari

toplam sektor deneyimlerine gore farklilik gostermektedir.

H3: Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki performanslari gesitli
demografik faktorlere gore farklilik gdstermektedir.
H3(a): Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki performanslar
cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
H3(b): Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki performanslar
yas a gore farklilik gostermektedir.
H3(c): Medya calisanlarinin uzaktan ¢aligma uygulamasindaki performanslari

medeni duruma gore farklilik géstermektedir.
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H3(d): Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki performanslari
egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

H3(e): Medya galisanlarinin uzaktan c¢alisma uygulamasindaki performanslar
sirketteki pozisyonuna gore farklilik gostermektedir.

H3(f): Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢aligma uygulamasindaki performanslari

toplam sektor deneyimlerine gore farklilik gostermektedir.

H4: Medya c¢alisanlarinin uzaktan ¢alismaya yonelik tutumlari is motivasyonlarini
etkilemektedir.
H4(a): Medya calisanlarinda, uzaktan ¢alismanin getirdigi orgiitsel giiven is
motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir.
H4(b): Medya calisanlarinda uzaktan c¢alisma modelinin getirdigi is / yasam
dengesi is motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir.
H4(c): Medya calisanlarinda uzaktan ¢alisma modelinin getirdigi etkinlik /
verimlilik is motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir.
H4(d): Medya calisanlarinda, uzaktan calismanin getirdigi esneklik is

motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir.

H5: Medya calisanlarinin uzaktan ¢alismaya yonelik tutumlari is performanslarini
etkilemektedir.
H5(a): Medya calisanlarinda, uzaktan ¢alismanin getirdigi Orgiitsel giiven is
performansini olumlu yonde etkilemektedir.
H5(b): Medya calisanlarinda uzaktan ¢alisma modelinin getirdigi is / yasam
dengesi is performansini olumlu yonde etkilemektedir.
H5(c): Medya calisanlarinda uzaktan ¢alisma modelinin getirdigi etkinlik /
verimlilik is performansini olumlu yonde etkilemektedir.
H5(d): Medya c¢alisanlarinda, uzaktan c¢alismanin getirdigi esneklik is
performansini olumlu yonde etkilemektedir.
H6: Medya sektorli g¢alisanlarinin uzaktan caligma siirecindeki motivasyon

seviyeleri, performanslarini etkilemistir.
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5.2.1. Evren ve Orneklem

Bu arastirmada genel evreni, Tirkiye’de Covid-19 pandemi déneminde medya
sektoriinde uzaktan/evden calisan kisilerden olusmaktadir. Calisma evreni ise Istanbul
ilindeki medya grubu biinyesinde yer alan gazete, dergi ve dijital mecralarda uzaktan
calisan is gdrenlerin goniillii katilimiyla gerceklesmistir. Ornekleme ydntemi olarak
kartopu Ornekleme yontemi kullanilmistir. Calisanlar ofis disinda tercih ettikleri

herhangi bir yerden sisteme baglanarak islerini yapmaktadir.

5.2.2. Arastirmanin Sinirhliklar:

Sektorii temsilen Istanbul ilinde faaliyet gdsteren bir medya grubunda caliganlar
tizerinde yapilmasi temel sinirliliklardan biridir. Caligma grubu icerisinde sadece

gazete, dergi, dijital yayinlarda ¢alisan goniilli katilimeilardan olugmaktadir.

Ayrica 6rneklem grubu Covid — 19 salgin1 6ncesi uzaktan ¢aligmayan, salgin sirasinda
uzaktan c¢alismay1 deneyimleyen is gorenler yer almaktadir. Bu sebeple arastirmanin
motivasyon ve performans diizeylerine iligkin sonuglar1 sadece Covid — 19 siireci ile
sinirli olacagi varsayilabilir. Bu sinirlandirmaya ragmen arastirma sonuglarinin medya
grubu yoneticilerine uzaktan c¢alisma motivasyon ve performans diizeylerinin
kontroliine iliski 6nemli ipuglar1 verecegi diisiiniilmektedir. Arastirma kapsaminda

uzaktan ¢alisma, is motivasyonu, is performansi ele alinmistir.

5.2.3. Veri Toplama Yontemi ve Araclari

Bu calismada nicel veri toplama yonteminden yararlanilarak, Istanbul ilindeki bir
medya grubu biinyesinde yer alan televizyon, gazete, dergi ve dijital yayin
mecralarinda ¢alisan goniilli katilimcilar ile anket uygulamasi gergeklesmistir. Anket
teknigi kullanilmasiyla birincil verilerin elde edilmesi saglanarak, istatistiksel analizler

yapilmistir.

Bu dogrultuda olusturulan anket formu Google forms ¢evrimigi anket uygulamasiyla,

calismada yer alan kisilere whatsapp, mail iizerinden ulagilmaya ¢aligilmistir. Mayis —

53



Haziran doneminde gergeklestirilen anket uygulamasinda, toplam 113 kisiden olusan

orneklem grubuna ulasilmistir.

Anket formu olusturulurken literatiir incelenmesi yapildiktan sonra amacimiza uygun
oldugunu disiindiigiimiiz, “demografik ozellikler”, ‘“uzaktan c¢alisma Ol¢egi”,
“motivasyon Olcegi” ve “performans o6lgegi “ olmak tizere 4 boliimden olusan anket
uygulanmistir. Anket sonuglarinda eksik verinin yer almamasi igin bir soruyu
cevaplamadan diger soruya gegemeyecekleri sekilde diizenlenmistir. 4 bdliimden
olusan anketi tamamlama siiresi 3-5 dk. olarak belirlenmistir. Anketin birinci
bolimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerini saptayan 8 soru bulunmaktadir: yas,
medeni durum, sektor, egitim, ¢alistig1 pozisyon, ¢alistigi boliimiin faaliyet gosterdigi

alan.

Anketin ikinci boliimiinde, uzaktan c¢alisma 6lgegi yer almaktadir. Olgek, Grant vd.
(2019) tarafindan gelistirilmis, Eyel ( 2021) tarafindan Tiirkce diline adapte edilmistir.
Olgekte 22 ifade yer almaktadir. Olgegin 4 boyutu mevcuttur. Bunlar; is-yasam
dengesi, etkinlik/verimlilik, orgiitsel giiven ve esneklik seklindedir. Olgek 5°li Likert
tipinde puanlandirilmaktadir: “kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kismen

katiliyorum”, “katiliyorum”, “kesinlikle katiltyorum”.

Anketin ii¢iincii boliimiinde Motivasyon Olgegi yer almaktadir. Mottaz (1985) iki
boyutlu motivasyon 6lgegi kullanilmistir. Tiirk¢e uyarlamasi Ertan (2008 ) tarafindan
yapilmustir. Olcek maddeleri 5°1i Likert Sistemi ile dlgiilmektedir.

Anketin  dordiincii boliimiinde, Is Performanst Olcegi yer almaktadir. Gorev
performansina iliskin dért madde Beffort ve Hattrup (2003) tarafindan gelistirilmis
olup, Karakurum (2005) tarafindan Tirk¢e’ye uyarlanmigtir. Gorev performansina
ilisgkin iki madde ise Karakurum (2005) tarafindan gelistirilmistir. Baglamsal
performansin Ol¢limii i¢in bes madde Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan
gelistirilmis ve Karakurum tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir (Karakurum, 2005: 50).
Olgekte 5°1i Likert tipinde puanlandirilmaktadir.
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5.2.4. Veri Analiz Yontemleri

Verilerin analizi konusunda; tanimlayici istatistikler frekans, yiizde, ortalama, standart
sapma degerleri hesaplanmistir. Olgeklerin giivenilirlik analizleri i¢in Cronbach Alpha
Testi yapilmistir. Olgek puanlarinin normal dagilima uygunluk diizeyleri Kolmogrov
Simirnov Testi ile yapilmistir. Sonuglara gére ¢alismadaki orgiit kiiltiirii ve i¢ kontrol
ve boyutlarinin normal dagilim gosterdigi ve veri sayisinin n=113 gibi yiiksek bir
diizeyde olmasindan dolay1 normal dagilima uygunluk gosteren testler kullanilmistir.
Olgeklerin katilimcilarin genel zelliklere gore incelenmesinde bagimsiz drneklem t
testi ve varyans analizi kullanilmistir. Boyutlar arasindaki iliskilerin incelenmesinde
korelasyon ve coklu diizeylerde iligkilerinin incelenmesinde regresyon analizi
uygulanmistir. Caligmada 0,05'den kiigiik olan p degerleri anlamli kabul edilmistir.

Analizler SPSS 25.0 paket programi ile yapilmistir.

5.2.5. Olceklerin Giivenirlilik ve Gegerlilik Analizleri

Katilimcilarin uzaktan ¢aligma 6lgeginin giivenilirlik diizeyinin 0,86 diizeyinde oldugu
ve oldukga yiiksek diizeyde giivenilirlik seviyesine sahip oldugu goriilmiistiir. Faktor
analizi sonucunda ise 6l¢egin dort alt boyuttan olustugu goriilmiistiir. Bu boyutlar is
yasam dengesi, etkinlik ve verimlilik, orgiitsel giiven, esneklik boyutlari oldugu
goriilmiistiir. Olgegin agiklanan varyans diizeyi %74 oldugu tespit edilmistir. Ornek
yeterlilik diizeyi KMO= 0,82 oldugu katilimc1 sayisinmin 6lgegin yapisini ortaya
koymak adina yeterli seviyede oldugu tespit edilmistir. Is yasam dengesi alt boyutunun
%19 agiklanana varyans ve 0,77 i¢ tutarlilik diizeyinde oldugu goriilmistiir. Etkinlik
ve verimlilik alt boyutunun %18 agiklanana varyans ve 0,79 i¢ tutarlilik diizeyinde
oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel giiven alt boyutunun %21 agiklanana varyans ve 0,80 i¢
tutarlilik diizeyinde oldugu goriilmiistiir. Esneklik alt boyutunun %16 agiklanana
varyans ve 0,73 i¢ tutarliik diizeyinde oldugu goriilmiistiir. Olgegin orijinal

formundaki gibi giivenilir ve gegerli oldugu ifade edilebilir.

Olgek puanlart incelendiginde uzaktan ¢alisma 6Slceginin 3,85+0,60 oldugu ve
katilimcilarin uzaktan ¢alisma tutumlarinin yiiksek sayilabilecek bir diizeyde oldugu
goriilmiistiir. Is yasam dengesi, etkinlik ve verimlilik, orgiitsel giiven, esneklik

boyutlarinin da puanlarinin yiiksek sayilabilecek bir diizeyde oldugu ifade edilebilir.
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Motivasyon olg¢eginin giivenilirlik diizeyinin 0,85 diizeyinde oldugu ve oldukga
yiiksek diizeyde giivenilirlik seviyesine sahip oldugu goriilmiistiir. Olgegin agiklanan
varyans diizeyi %68 oldugu tespit edilmistir. Ornek yeterlilik diizeyi KMO= 0,81
oldugu goriilmiistiir. Olgek puanlar1 incelendiginde 3,88+0,56 seviyesi ile

motivasyonun yiiksek sayilabilecek bir diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Performans 6lgeginin giivenilirlik diizeyinin 0,87 diizeyinde oldugu ve olduk¢a yiiksek
diizeyde giivenilirlik seviyesine sahip oldugu goriilmiistiir. Ol¢egin aciklanan varyans
diizeyi %68 oldugu tespit edilmistir. Ornek yeterlilik diizeyi KMO= 0,80 oldugu
goriilmiistiir. Olgek puanlart incelendiginde Performans degerlendirmelerinin

4,46+0,45 seviyesi ile ¢ok yiiksek sayilabilecek bir diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Tablo 5.1. Ol¢ceklerin Degerlendirilmesi

Olcek X4S.S. Giivenilirlik Agciklanan varans KMO
Is Yasam Dengesi  4,02+0,91 0,77 19%
Etkinlik Ve
3,97+0,94 0,79 18%
Verimlilik
. 0,82
Orgiitsel Giiven 4,10+0,71 0,80 21%
Esneklik 3,33+0,67 0,73 16%
Uzaktan Cahsma  3,85+0,60 0,86 74%
Motivasyon 3,88+0,56 0,85 65% 0,81
Performans 4,46+0,45 0,87 68% 0,80
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BOLUM VI

BULGULAR

Aragtirmamizla ilgili olarak yapilan anket sonucunda elde edilen veriler, bu boliim

altinda bagliklar halinde ele alinacaktir.
6.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Tablo 6.1. Katihmeilarin Genel Ozellikleri

n %
o Erkek 43 38,1%
Cinsiyet
Kadin 70 61,9%
20-29 40 35,4%
30-39 28 24,8%
Yas

40-49 28 24,8%
50 ve tizeri 17 15,0%
) Evli 65 57,5%

Medeni Durum
Bekar 48 42,5%
Onlisans ve Lise 19 16,8%
Egitim Durumu Lisans 73 64,6%
Lisansiisti 21 18,6%
1-5yil 47 41,6%
Sirkette calisma 6-10 y1l 18 15,9%
siiresi 11-15y1l 17 15,0%
16 y1l ve iizeri 31 27,4%
) 1-5yil 32 28,3%

Toplam mesleki
) 6-10 y1l 21 18,6%

deneyim

11-15y1l 15 13,3%

57



Tablo 6.1. (devam)

16 yil ve tizeri 31 27,4%
1-5yil 32 28,3%
Toplam mesleki 6-10 y1l 21 18,6%
deneyim 11-15 y1l 15 13,3%
16 y1l ve tizeri 45 39,8%
Y Onetici 26 23,0%
Sirkette calismakta
Sef 25 22,1%
oldugu pozisyon
Calisan 62 54,9%
Holding 23 20,4%
Cahstigimiz bolilmiin
Gazete 33 29,2%
faaliyet gosterdigi .
Dergi 29 25,7%
grup
Dijital 28 24,8%

Tablo 4.2 de goriildiigi gibi arastirmaya dahil olan katilimcilarin %38,1°nin (43 kisi )
erkek ve % 61,9’nun (70 kisi) kadin ¢alisanlardan olusmaktadir. Bu kisilerin % 35,4’
niin 20-29 yas araliginda, % 24,8 ‘1 30-39 yas araliginda, % 24,81 40-49 yas araliginda
ve % 15nin 51 yas ve {lizerinde oldugu tespit edilmistir. Bunun yani sira
cevaplayanlarin bityiik kisminin % 57,5 nin (65 kisi) evli ve % 42,5 nin (48 kisi) bekar
olugu gortilmiistiir. Katilimcilarin egitim seviyesinin agirlikli olarak % 64,6 ile lisans

mezunu olduklar1 goriilmektedir.

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin sirkette calisma siirelerinin agirlikli olarak 10
yildan daha az kideme sahip oldugu (% 41,6’ sinin 1-5 yil, % 15,9’nun 6-10 yil, %
15’nin 11-15 y1l, % 27,4 ‘niin 16 y1l ve iizerinde) ancak mesleki deneyimlerinin
yiiksek oldugu (% 28,3’ niin 1-5 yil, % 18,6 ‘sinin 6-10 y1l, % 13,3’ niin 11-15 y1l, %
39,8’nin 16 yil ve lizerinde siirede) goriilmektedir. Katilimcilarin 16 yildan fazla
siiredir medya sektoriinde calisiyor olmasi, sektordeki devamliligin gostergesidir.
Ankete katilan medya c¢alisanlarinin unvan seviyelerine bakildiginda ise; %54,9 ile

calisan kategorisinde yer almaktadir.

Aragtirma medya sektoriinde uzaktan ¢calisma yapan gazete, dergi ve dijital yayinlarda

gbrev yapan calisanlar1 kapsamakta olup, katilimcilarin %29,2°si (33 kisi) gazete,
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%25,7’si (29 kisi) dergi , %24,8’1 ( 8 kisi) dijital, %20,41 (23 kisi) holding ¢alisani
oldugu tespit edilmistir.

6.2. Demografik Ozelliklerin Uzaktan Calisma, Motivasyon ve Performansa
Etkisi

Aragtirma kapsaminda katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durumu,
sirkette ¢alisma siiresi gibi demografik ozellikleri ile uzaktan / evden ¢alisma
durumuna gore, motivasyon ve performans diizeylerinin farklilik gosterip
gostermedigi incelenmistir.

6.2.1. Cinsiyet Faktorii ile Uzaktan Calismanin Boyutlar1 Arasindaki Iliski

Katilimeilarin cinsiyetine gore is yasam dengesi, etkinlik ve verimlilik, oérgiitsel giiven

ve esneklik diizeylerinin farkli olmadigi goriilmiistiir.

Tablo 6.2. Cinsiyete Gore Uzaktan Calismanin Boyutlar:

Boyutlar Cinsiyet n X4s.8. t p
Is Yasam Erkek 43 4,08+0,86
. 0,55 0,59
Dengesi Kadin 70 3,98+0,95
Etkinlik Ve Erkek 43 4,06+0,8
0,81 0,42
Verimlilik Kadin 70 3,91+1,01
Orgiitsel Erkek 43 4,17+0,6
0,78 0,44
Giiven Kadin 70 4,06+0,78
Erkek 43 3,41+0,73
Esneklik 0,93 0,35
Kadin 70 3,29+0,63
Uzaktan Erkek 43 3,93+0,5
1,02 0,31
Calisma Kadin 70 3,81+0,65

Olgegin tamami dikkate alindiginda kadin ve erkek katilimcilarin uzaktan ¢alisma

tutumlarinin farkl olmadigr goriilmiistiir (p=0,31, p>0,05).
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6.2.2. Cinsiyet Faktorii ile Motivasyon ve Performans Arasindaki liski
Katilimcilarin cinsiyetlerine goére motivasyon diizeylerinin farkli diizeylerde oldugu
tespit edilmistir. Erkek katilimcilarin motivasyon diizeylerinin kadinlara gére daha

yiiksek oldugu tespit edilmistir. (p=0,04, p<0,05)

Tablo 6.3. Cinsiyete Gore Motivasyon ve Performans

Boyutlar Cinsiyet n X&s.s. t p
_ Erkek 43 4,02+0,61
Motivasyon 2,10 0,04*
Kadin 70 3,79+0,52
Erkek 43 4,52+0,44
Performans 1,09 0,28
Kadin 70 4.43+0,45

*0,05 diizeyinde anlaml farklilik

Ote yandan katilimcilarin cinsiyetine gore uzaktan calisma performans diizeylerinin
farkli olmadigi goriilmiistiir. Kadin ve erkek katilimeilarin ig performanslarinin benzer

seviyelerde oldugu tespit edilmistir. (p=0,28, p>0,05)

6.2.3. Medeni Durum ile Uzaktan Cahsmamn Boyutlar1 Arasindaki liski
Katilimcilarin medeni durumlarina gore is yasam dengesi, etkinlik ve verimlilik,
orgiitsel giiven ve esneklik diizeylerinin farkli olmadigi goriilmiistiir. Evli ve bekar
olan katilmcilarin yasam dengesi, etkinlik ve verimlilik, orgiitsel giiven ve esneklik

diizeylerinin benzerlik gosterdigi ifade edilebilir (p>0,05).

Tablo 6.4. Medeni Duruma Gore Uzaktan Calismanin Boyutlar:

Medeni
Boyutlar n X£8.8. t p
Durum
Is Yasam Evli 65 4,07+0,9
73 0,47
Dengesi Bekar 48 3,94+0,93
Etkinlik ve Evli 65 3,96+0,97
-0,08 0,93
Verimlilik Bekar 48 3,98+0,9
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Tablo 6.4. (devam)

Orgiitsel Evli 65 4,16+0,72
0,98 0,33

Giiven Bekar 48 4,02+0,7

Evli 65 3,36+0,69
Esneklik 0,49 0,63

Bekar 48 3,3+0,65

Uzaktan Evli 65 3,89+0,61
0,66 0,51

Cahisma Bekar 48 3,81+0,59

Olgegi bir biitiin olarak degerlendirdigimizde de katilimcilarin medeni durumlarina

gore uzaktan caligma algi diizeylerinin farklilagmadig: goriilmiistiir. (p=0,51, p>0,05)
6.2.4. Medeni Durum ile Motivasyon ve Performans Arasindaki iliski

Katilimcilarin medeni durumlarina gére uzaktan c¢alisma siirecinde motivasyon
diizeylerinin farkli olmadig1 goriilmiistiir. Evli ve bekar katilimcilarin Motivasyon

diizeylerinin benzer seviyelerde oldugu sdylenebilir (p=0,07, p>0,05).

Tablo 6.5. Medeni Duruma Goére Motivasyon ve Performans

Boyutlar Medeni n X£8.8. t p
Durum

_ Evli 65 3,96:+0,53

Motivasyon 1,84 0,07
Bekar 48 3,77+0,59
Evli 65 4,54+0,40

Performans 2,33 0,02*
Bekar 48 4,35+0,49

*0,05 diizeyinde anlamli farklilik

Ote yandan katilimcilarin performans diizeylerinin medeni durumlarina gére anlaml
bir seviyede farklilastigr tespit edilmistir. Evli katilimcilarin uzaktan ¢alisma
stirecindeki performans seviyeleri bekar ¢alisanlarin ayni siirecteki performansindan

anlamli bir bi¢imde yiiksek ¢ikmistir. (p=0,002, p<0,05)
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6.2.5. Yasa gore Uzaktan Calismanin Boyutlar

Katilimcilarin is yasam dengesi, etkinlik ve verimlilik diizeylerinin yaslarina gore

farkl1 seviyelerde oldugu goriilmiistiir. 39 yas altindaki katilimcilarin is yasam

dengesi, etkinlik ve verimlilik diizeylerinin 39 yas tlizerindeki katilimcilardan anlaml

bir bigimde daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. (p=0,02).

Tablo 6.6. Yasa Gore Uzaktan Calismanin Boyutlar:

Boyut yas n Xs.8. F (PoFsirhléc)
20-29 (1) 40 4,28+0,86
is Yasam 30-39 (2) 28 4,14+0,78 33 0.02% 1,2>3,4
Dengesi 40-49 (3) 28  3,68+0,98 ' ' (p<0,05)
50 ve lizeri (4) 17 3,74+0,94
20-29 (1) 40  425+0,8
Etkinlik  30.39 (9 28 4,09+0,85 12534
Ve 3,44 0,02* oA
Verimlilik ~ 40-49 () 28  3,61+1,01 (p<0,05)
50 ve lizeri (4) 17 3,7+1,05
20-29 (1) 40  4,14+0,67
Orgiitsel 30-39 (2) 28 4,22+0,76
Glgiven 40-49 (3) 28 3,93+0,75 084 048 )
50 ve lizeri (4) 17 4,1+0,68
20-29 (1) 40 3,29+0,71
. 30-39 (2) 28  3,37+0,76
Esneklik 40-49 (3) 08 3.3140.,62 0,18 0,91 -
50 ve lizeri (4) 17 3,42+0,49
20-29 (1) 40 3,99+0,55
Uzaktan 30-39 (2) 28 3,96+0,57 257 0.06 ]
Cahsma  40-49 (3) 28 3,63+0,65
50 ve lizeri (4) 17 3,74+0,58

*0,05 diizeyinde anlaml1 farklilik

Katilimcilarin yaglarina gore orgiitsel giiven ve esneklik diizeylerinin farkli olmadigt

goriilmiistiir. Arastirmaya katilan farkli yaslarda katilimecilarin orgiitsel giliven ve

esneklik diizeylerinin benzerlik gosterdigi ifade edilebilir. (p>0,05).
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Katilimeilarin yaslarima durumlarina gore uzaktan caligma algi diizeylerinin farkl
olmadigi goriilmiistiir. Arastirmaya katilan farkli yaslarda olan katilimcilarin uzaktan

calisma tutumlariin farkli olmadigi goriilmiistiir (p=0,06, p>0,05).
6.2.6. Yasa Gore Motivasyon ve Performans
Katilimcilarin motivasyon diizeylerinin yaslarina gore farkli olmadigr goriilmiistiir.

(p=0,26, p>0,05). Ayrica katilimcilarin uzaktan calisma siirecindeki performans

diizeylerinin de yaslarina gore farklilasmadigi tespit edilmistir. (p=0,62, p>0,05).

Tablo 6.7. Yasa gore Motivasyon ve Performans

Boyut Yas n X4S.S. F p

20-29 40 3,78+0,56
_ 30-39 28 3,91+0,61

Motivasyon 1,35 0,26
40-49 28 3,85+0,54
50 ve tizeri 17 4,1+0,49
20-29 40 4,44+0,43
30-39 28 4,56+0,52

Performans 0,59 0,62
40-49 28 4,41+0,42
50 ve tizeri 17 4,46+0,42

6.2.7. Egitim Seviyesine Gore Uzaktan Calisma

Tablo 6.8. Egitim Seviyesine Gore Uzaktan Calismanin Boyutlar:

Boyutlar  egitim n Xts.s. F p Fark (Posthoc
Onlisans
is Yagam ve Lise (1) 19 4,12+0,89
Dengesi I]_Jl.sans"(tZH) 73 4,03+0,89 0,34 0,72 -
1Sanustu
21 3,89+1,04
s
Etkinlik  Onlisans
Ve  wvelise(n) 0 ADBEORT o0 054 i
Verimlilik Lisans (2) 73 3,97+0,90
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Tablo 6.8. (devam)

Etkinlik Lisanusti
Ve 3) 21 3,8+1,12
Verimlilik
Onlisans
Orgiitser V€ 18 D) 5 BITEOT3
Giiven 'i"sans_.(t?._) 73 4,12¢0,63 044 065 i
1Sanustu
21 3,98+0,94
s
Onlisans
velLise (1) ¥ 3,37+0,68
Esneklik Lisans (2) 73 3,21+0,67 541  001* 3>1.2 (p<0,05)
Lisanusti
21 3,73+0,52
)
Onlisans
Uzaktan Lise (1) i 3,95+0,64
Cahsma iSans(d 73 3,83+0,54 029 0,75 i
LIS@(“;;*““ 21 3.8540,75

*0,05 diizeyinde anlamli farklilik
Katilimcilarin egitim diizeylerine gére sadece esneklik diizeylerinde bir farklilasma
tespit edilmistir. Lisansiistii egitime sahip olan katilimcilarin esneklik diizeylerinin

diger bireylere gore daha yiiksek diizeylerde oldugu ifade edilebilir. (p=0,01).

Ote yandan katilimcilarin egitim diizeylerine gore is yasam dengesi, etkinlik ve

verimlilik, orgiitsel gliven diizeylerinin farkli olmadigi goriilmistiir. (p>0,05).

Sonug olarak katilimcilarin uzaktan ¢alisma algi diizeylerinin egitim diizeylerine gore

farklilagsmadig1 sdylenebilir. (p=0,75, p>0,05).
6.2.8. Egitim Seviyesine Gore Motivasyon ve Performans

Katilimecilarin motivasyon ve performans diizeylerinin de egitim durumuna gore

anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmektedir. (p=0,26, p>0,05).
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Tablo 6.9. Egitim Durumuna Gére Motivasyon ve Performans

Boyutlar Egitim n X+8.8. F p
Onlisans ve
) 19 3,81+0,6
) Lise
Motivasyon . 0,37 0,69
Lisans 73 3,87+0,53
Lisanuisti 21 3,96+0,64
Onlisans ve
) 19 4,59+0,42
Lise
Performans . 1,20 0,31
Lisans 73 4,424+0,46
Lisantuisti 21 4.5+0,42

6.2.9. Kurumdaki Kidemine Gore Uzaktan Cahisma

Tablo 6.10. Kurumdaki Kidemine Gore Uzaktan Calismanin Boyutlari

Kurum
Boyutlar Kidemi n Xts.s. F p fark
1-5yil (1) 47 4234042
i 6-10yil 2) 18  4,35+0,47 L0534
$ yasam . * 2>3,
dengesi L1713 yil3) 17  3,73+0,41 4,06 0,01 (0<0.05)
oyilve g1 3672048
iizeri (4)
1-5yil (1) 47  4,23+0,44
Etkinlik 6-10 y1l (2) 18  4,21+0,42 19534
ve 11-15 y1l(3) 17 3,64+0,41 4,22 0,01* ( ’<0 0’5)
verimlilik 1 11 ve Pt
. o 31 3,61%+0,39
iizeri (4)
1-5yil (1) 47 4,14+0,41
Oraitee 1OV 18 4335043 L2354
rgiitse ) * 12
Given 1115wil3) 17 424046 2,99 0,04 (0<0,05)
oyilve 37 38410,44
tizeri (4)
1-5yil (1) 47 3,42+0.45
6-10y1l (2) 18  3,46+0,47 L2354
. ] . 2
Esneklik 11-15yil(3) 17  3,42+0,40 3,05 0,04 (0<0.05)
oyilve 39 300043
lizeri (4)
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Tablo 6.10. (devami)

1-5yil (1) 47 3,9840,43
6-10y1l(2) 18  4,06+£0,45

Uzaktan x 1,2>3,4
Calisma M1SY13) 17 3742044 371 0,01 (0<0.05)
oyilve g1 36:042
iizeri (4)

*0,05 diizeyinde anlamli farklilik

Kurum i¢i kidemin uzaktan caligma ve biitiin alt boyutlarinda anlamli bir farkliliga
sebep oldugu goriilmiistiir. Kurum i¢i 16 yil ve iizeri deneyimi olan katilimcilarin is-
yasam dengesi, etkinlik ve verimlilik, orgiitsel giiven ve esneklik diizeylerinin daha
diisiik oldugu tespit edilmistir. (p<0,05).

6.2.10. Kurumdaki Kidemine Gore Motivasyon ve Performans

Tablo 6.11. Kurumdaki Kidemine Gére Motivasyon ve Performans

Boyutlar Kurum n X+s.8. F p
kidemi
1-5 y1l 47 3,78
_ 6-10 yil 18 3,97
Motivasyon 0,87 0,46
11-15 yul 17 3,94
16 yil ve iizeri 31 3,94
1-5y1l 47 4,4
6-10 yil 18 4,59
Performans 0,86 0,47
11-15 yul 17 4,49
16 y1l ve iizeri 31 4,47

Ancak katilimcilarin  uzaktan c¢alisma siirecindeki motivasyon (p=0,46) ve
performanslart (p=0,47) kurum-i¢i kidemden etkilenmemistir. Farkli kurum-ici
kidemlerine sahip katilimcilarin motivasyon ve performans diizeyleri arasinda anlamh

bir farklilik tespit edilmemistir.
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6.2.11. Mesleki Kideme Gore Uzaktan Calisma

Katilimcilarin mesleki kideme gore is yasam dengesi, etkinlik ve verimlilik, orgiitsel
giiven ve esneklik diizeylerinin farkli seviyelerde oldugu gorilmiistiir. 16 yil ve lizeri
mesleki tecriibesi olan c¢alisanlarin uzaktan c¢alisma algilar1 biitiin alt boyutlariyla

birlikte daha diistiktiir.

Tablo 6.12. Mesleki Kideme Gore Uzaktan Calismanin Boyutlar:

Mesleki

Boyutlar Kidem n X+s.s. F p fark
1-5yil
32 4,160,94
(@)
h G'I(g)yﬂ 21 4,36+0,76
> yasan 3,41 0,02*  1,2,3<4 (p<0,05)
dengesi 11-15 yil
15 4,18+0,68
®3)
16 yil ve
o4 3,740,95
1-5yil
32 4,14+0,86
(N
6-10 y1l
- 21 4,33+0,58
Etkinlikve — (2) 3,87 0,01*  1,2,3<4 (p<0,05)
Verimlilik 11-15 vil
M 15 4,130,388
®3)
16 y1l ve
o (4 3,62+1,04
1-5yil
32 4,1240,66
D)
Sreitsel 6'1(g)yﬂ 21 4,2240,59
& 3,19 0,03*  1,2,3>4 (p<0,05)
CIven 1115y 15 4,5+0,45
(3) 9 )
16 yil ve
o) 3,9+0,81
1-5yil
32 3,37£0,69
(N
G'I(g)y‘l 21 3,44+0,76
Esneklik s 3,21 0,03*  1,2,3>4 (p<0,05)
- yl
15 3,56+0,87
®3)
16 y1l ve
o4 3,05+0,53
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Tablo 6.12. (devam)

1-5y1l

)

6-10 y1l
Uzaktan @)

Calisma  17.15y]
®)

16 y1l ve

tizeri (4)

32

21

15

45

3,92+0,56
4,04+0,46

3,74
4,09+0,55

3,64+0,64

0,01*

1,2,3<4 (p<0,05)

*0,05 diizeyinde anlamli farklilik

Katilimcilarin  mesleki kidemi goére uzaktan c¢alisma algi diizeylerinin farkli

seviyelerde oldugu goriilmiistiir. Farkin nedeni mesleki kidemi 16 yil ve iizerinde olan

katilimcilarin uzaktan ¢alisma tutum diizeylerinin daha diisiik diizeylerde oldugu tespit

edilmistir (p=0,01).

6.2.12. Mesleki Kideme Gore Motivasyon ve Performans

Tablo 6.13. Mesleki Kideme Gore Motivasyon ve Performans

Mesleki
Boyutlar Kidem n Xds.s. F p fark
1-5yil
32 3,75+0,53
oy
610yl 51 378:0,59
: ) L. 3124
Motivasyon 11-15 vil 3,63 0,02 (p<0,05)
oY 15 4,28+0,43 !
©)
yilve 45 3,88+0,56
iizeri (4)
1-5yil
32 4,37+0,45
(1)
6-10 yil 21 4,4340,51
) . 3124
Performans 11-15 wil 2,85 0,04 (p<0.05)
oYL 15 4,76+0,27 !
3
oyilve 45 4 441043
tizeri (4)

*0,05 diizeyinde anlamli farklilik
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Ayrica katilimcilarin  hem motivasyon (p=0,02) hem performans (p=0,04)
seviyelerinin toplam mesleki tecriibe siiresinden anlamli bir bi¢imde etkilendigi
gorilmistiir. 11-15 yil arasinda mesleki tecriibesi olan katilimcilarin motivasyon ve

performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

6.2.13. Kurumdaki Pozisyonuna Gore Uzaktan Calisma

Tablo 6.14. Goreve Gore Uzaktan Calismamin Boyutlar:

Boyutlar Gorev n X£s.8. F p
. Y Onetici 26 3,77+0,86
Is Yasam
) Sef 25 4,27+0,88 1,93 0,15
Dengesi
Calisan 62 4,02+0,93
. Y onetici 26 3,67+0,94
Etkinlik ve
. Sef 25 4,15+0,87 1,86 0,16
Verimlilik
Calisan 62 4,02+0,95
. Y Onetici 26 3,99+0,71
Orgiitsel
Sef 25 4,35+0,45 2,12 0,12
Giiven
Calisan 62 4.04+0,78
Y Onetici 26 3,35+0,65
Esneklik Sef 25 3,39+0,76 0,18 0,84
Calisan 62 3,3+0,65
Y Onetici 26 3,7+0,59
Uzaktan
Sef 25 4,04+0,46 2,17 0,12
Calisma
Calisan 62 3,85+0,63

Katilimcilarin uzaktan ¢alisma algilarinin biitiin alt boyutlar1 ( i yasam dengesi,
etkinlik ve verimlilik, orgiitsel giiven ve esneklik ) ile birlikte kurum i¢i gorevlerine
gore farkli olmadigr goriilmiistiir. Yonetici, sef veya calisan olarak gorev yapan
katilimeilarin  yasam dengesi, etkinlik ve verimlilik, orgiitsel giiven, esneklik
boyutlariin ve bir biitlin olarak uzaktan c¢alisma algilarinin benzerlik gosterdigi ifade
edilebilir.
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6.2.14. Kurumdaki Pozisyonuna Gére Motivasyon ve Performans

Tablo 6.15. Goreve Gore Motivasyon ve Performans

Boyutlar Gorev n X+s.8. F P

Yonetici(1) 26 4,07+0,56

Motivasyon Sef(2) 25 4,06£0,47 5,75 0,01* 3<1,2(p<0,05)
Calisan(3) 62 3,72+0,55
Yonetici(1) 26 4,42+0,42

Performans Sef(2) 25 4,65+0,35 2,98 0,04* 2>1,3 (p<0,05)
Calisan(3) 62 4,41+0,47

*0,05 diizeyinde anlamli farklilik

Arastirma sonuglarina gore katilimcilarin motivasyon (p=0,01) ve performans
(p=0,04) diizeyleri de kurum-igi gorevlerinden etkilenmektedir. Yapilan post — hoc
analizinde c¢alisanlarin  motivasyon diizeylerinin daha disiik oldugu, sef

konumundakilerin de performans diizeylerinin daha ytiksek oldugu belirlenmistir.

6.2.15. Faaliyet Alanina Gore Uzaktan Calisma

Tablo 6.16. Faaliyet Alanina Gore Uzaktan Calismanin Boyutlari

Boyutlar Boliim n X4s.s. F p
Holding 23 4,13+0,98
Is Yasam Gazete 33 3,63+0,88
. . 3,95 0,01*
Dengesi Dergi 29 4,38+0,83
Internet 28 4,01+0,83
Holding 23 3,98+1,15
Etkinlik ve Gazete 33 3,61+£0,92
A . 3,88 0,01*
Verimlilik Dergi 29 4,28+0,81
Internet 28 4,14+0,76
. Holding 23 4,15+0,74
Orgiitsel
Gazete 33 3,89+0,75 1,37 0,26
Giiven )
Dergi 29 4,22+0,73
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Tablo 6.16. (devam)

Orgiitsel .
Internet 28 4,17+0,6
Giiven

Holding 23 3,53+0,75

) Gazete 33 3,17+0,56
Esneklik ) 1,29 0,28

Dergi 29 3,35+0,71

Internet 28 3,35+0,67

Holding 23 3,92+0,68

Uzaktan Gazete 33 3,57+0,56
. 4,06 0,01*

Cahisma Dergi 29 4,06+0,56

Internet 28 3,92+0,50

*0,05 diizeyinde anlamli farklilik

Katilimcilarin ¢aligtiklart boliimlerine gére is yasam dengesi, etkinlik ve verimlilik
diizeylerinin farkli seviyelerde oldugu goriilmiistiir. Gazete calisanlarinin is yagam
dengesi, etkinlik ve verimlilik diizeyleri diger birimlerde ¢alisan katilimcilardan

anlamli olarak daha diisiik ¢ikmustir.

Katilimcilarin orgiitsel giiven ve esneklik diizeylerinin ise boliimlere gore farkli

olmadig1 goriilmiistiir (p>0,05).

Katilimecilarin uzaktan ¢aligma algi diizeylerinin bir biitiin olarak gorev yaptiklari
boliimlerine gore farkli seviyelerde oldugu tespit edilmistir. Yukarida da ifade edildigi
gibi gazete ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma algilar1 diger gruplardan anlamli bir bigimde
daha diistiktiir.

6.2.16. Faaliyet Alanina Gore Motivasyon Ve Performans

Tablo 6.17. Faaliyet Alanina Gére Motivasyon ve Performans

Boyutlar Boliim n X+S.8. F p
_ Holding 23 4,09+0,59
Motivasyon 2,07 0,11
Gazete 33 3,72+0,58
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Tablo 6.17. (devami)

Dergi 29 3,87+0,49
Internet 28 3,9+0,56
Holding 23 4,57+0,3
Gazete 33 4,31+0,49
Performans ) 2,35 0,08
Dergi 29 4,57+0,4
Internet 28 4,44+0,5

Ancak katilimcilarin galistiklart  boliimlere gore uzaktan calisma siirecindeki

motivasyon (p=0,11) ve performans (p=0,08) diizeylerinin farklilasmadig:
gOriilmiistiir.

6.3. Uzaktan Calisma, Motivasyon ve Performans Arasidaki Iliski

Tablo 6.18. Uzaktan Calisma, Motivasyon ve Performans Arasindaki fliski

Boyutlar Motivasyon Performans
. i r 0,18 0,44
Is Yasam Dengesi
p 0,04 0,01
r 0,32" 0,36
Etkinlik Ve Verimlilik
p 0,01 0,01
. r 0,45 0,41
Orgiitsel Giiven
p 0,01 0,01
r 0,28" 0,27
Esneklik
p 0,01 0,01
r 0,35 0,47
Uzaktan Calisma
p 0,01 0,01

*0,05 diizeyinde anlaml iliski

Katilimcilarin is yasam dengesi diizeyleri ile motivasyon diizeyleri arasinda
anlaml1 ve zay1f, pozitif yonde bir iligski oldugu gortilmistiir (r=0,18, p=0,04).
Katilimcilarin is yasam dengesi diizeyleri ile performans diizeyleri arasinda
anlamli ve orta diizeyde gii¢lii ve pozitif yonde bir iliski oldugu gortilmiistiir
(r=0,44, p=0,01).
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e Katilimcilarin etkinlik ve verimlilik diizeyleri ile motivasyon diizeyleri
arasinda anlaml ve zayif, pozitif yonde bir iliski oldugu gorilmiistiir(r=0,32,
p=0,01).

e Katilimcilarin etkinlik ve verimlilik diizeyleri ile performans diizeyleri
arasinda anlaml1 ve zayif, pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmiistiir(r=0,36,
p=0,01).

e Katilimcilarin orgiitsel giiven diizeyleri ile motivasyon diizeyleri arasinda
anlamli ve orta diizeyde giiclii ve pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmiistiir
(r=0,45, p=0,01).

e Katilimcilarin oOrgiitsel giiven diizeyleri ile performans diizeyleri arasinda
anlamli ve orta diizeyde giiclii ve pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmiistiir.
(r=0,41, p=0,01).

e Katilimeilarin esneklik diizeyleri ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli ve
zayif, pozitif yonde bir iligki oldugu gorilmiistiir. (r=0,28, p=0,01).

e Katilimeilarin esneklik diizeyleri ile performans diizeyleri arasinda anlamli ve
zay1f, pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmistiir. (r=0,27, p=0,01).

e Katilimcilarin uzaktan ¢aligsma algi diizeyleri ile motivasyon diizeyleri arasinda
anlamli ve zayif, pozitif yonde bir iligski oldugu gortilmiistiir. (r=0,35, p=0,04).

e Katilimcilarin uzaktan ¢alisma algi diizeyleri ile performans diizeyleri arasinda
anlaml ve orta diizeyde giiclii ve pozitif yonde bir iligki oldugu goriilmiistiir.
(r=0,47, p=0,01).

e Uzaktan calisma tutum diizeyleri yliksek olan bireylerin motivasyon ve

performans diizeylerinin de yliksek seviyelerde oldugu ifade edilebilir.
6.4. Uzaktan Calisma Siirecinde Motivasyon ve Performans Arasindaki iliski
Caligmada katilimcilarin motivasyon ve performans diizeyleri arasinda pozitif yonde
ve orta diizeyde giiglii bir iligki oldugu tespit edilmistir (p=0,54, p=0,01). Motivasyon

seviyeleri yliksek olan katilimecilarin  performanslarinin  da  yiiksek olacagi

ongoriilebilir.
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Tablo 6.19. Motivasyon ve Performans Arasindaki iliski

Performans
r 0,54"
Motivasyon
p 0,01

*0,05 diizeyinde anlaml iligki
Motivasyon diizeyleri ile orgiitsel giiven, esneklik, etkinlik ve verimlilik boyutlar

arasinda iligki oldugu goriilmiistiir. Calismada diger alt boyutlarin modelde yer

almadig1 ve motivasyon diizeyini anlamli sekilde etkilemedigi ifade edilebilir.

Tablo 6.20. Uzaktan Calismanin Boyutlar: ile Motivasyon Arasindaki Iliski

Bagimsiz Degisken
y Etkinlik
Orgiitsel )
Bagimh Degisken Esneklik ve
Giiven ~_ FModel R* DW
Verimlilik
B) B) ()
_ 0,60 0,27 0,22 16,05
Motivasyon 031 1,71

p=0,01  p=0,01 0,04  (p=0,01)

Kurulan modelin anlamli oldugu tespit edilmistir (F=16,05, p=0,01). Modelin
aciklama giicliniin %31 seviyesinde agikladigi goriilmiistiir. Bu diizeyin kabul
edilebilir seviyede oldugu soylenebilir. (R?>=0,31). Son olarak modelde yer alan
bagimsiz degisken katsayilarinin () istatistiksel diizeyde anlamli seviyede oldugu
goriilmiistiir (p<0,05). Genel olarak regresyon analizinin tiim varsayimlarinin
saglandigr ve modelin kullanilabilir, yorumlanabilir bir model oldugu goriilmiistiir.
Modele uygulanan Durbin Watson testi ile de otokorelasyon olmadigi tespit edilmistir.
(D.W.=1,71, 1,29<DW.<1,99).

Sonuglara goére katilimcilarin motivasyon diizeylerine orgiitsel giiven, esneklik,

etkinlik ve verimlilik alt boyutlarinin pozitif sekilde etki ettigi goriilmistiir.
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Motivasyona en ¢ok etkiyi sirasi ile orgiitsel giiven, esneklik, etkinlik ve verimlilik
boyutlar1 yapmaktadir. Fakat acik ara en giiclii etken Orgiitsel giiven diizeyi olarak
goriilmiistiir. Orgiitsel giivenin bir birim artis gdstermesinin motivasyon diizeyini 0,60

birim artiracagi sdylenebilir.

Tablo 6.21. Uzaktan Calismanin Boyutlari Ile Performans Arasindaki Iliski

Bagimsiz Degisken
Is Etkinlik
. .. Motivasyon yasam ve
Bagimh degisken
dengesi Verimlilik FModel R? DW
) (9) B)
0,48 0,36 0,20 40,25
Performans 0,42 1,88

p=0,01  p=0,01 p=0,04 (p=0,01)

** Regresyon analizi yapilmistir.

Medya ¢alisanlarinin uzaktan/evden ¢alismasinin is performansi tizerinde etkisi olup
olmadig1 yoniinde gergeklestirilmis olan ¢oklu regresyon analizinde; performans
diizeyleri ile motivasyon, is yasam dengesi ve etkinlik-verimlilik boyutlar1 arasinda
iliski oldugu goriilmiistiir. Diger alt boyutlarin ( 6rgiitsel giiven, esneklik) modelde yer

almadig1 ve performans diizeylerinin anlamli sekilde etkilemedigi ifade edilebilir.

Kurulan modelin anlamli oldugu tespit edilmistir (F=40,25, p=0,01). Modelin
aciklama giiciiniin %42 seviyesinde ve kabul edilebilir oldugu goriilmiistiir. (R?=0,42).
Son olarak modelde yer alan bagimsiz degisken katsayilarinin (B) istatistiksel diizeyde
anlamli seviyede oldugu goriilmiistiir (p<0,05). Genel olarak regresyon analizinin tiim
varsayimlarinin saglandig1 ve modelin kullanilabilir, yorumlanabilir bir model oldugu
gorilmiistiir. Modelde yapilan Durbin Watson testi ile otokorelasyon varligi test
edilmistir. Sonucglara gére D.W. sonucuna gore modelde otokorelasyon olmadig:

goriilmiistiir (D.W.=1,88, 1,20<DW.<1,99).
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Sonuglara gore katilimcilarin performans diizeylerine motivasyon, is yasam dengesi
ve etkinlik-verimlilik boyutlarinin pozitif sekilde etki ettigi goriilmiistiir. Calismada
performansin en ¢ok motivasyondan etkilendigi tespit edilmistir. Motivasyon
diizeyinin bir birim artis gostermesinin performans diizeyini 0,48 birim artiracagi
goriilmektedir. Etkinlik ve verimlilik, is yasam dengesi diizeylerinin bir birim artis
gostermesinin ise performans diizeyini sirasiyla 0,36 ve 0,20 birim artiracagi

sOylenebilir.

6.5. Hipotez Testlerinin Sonuclari

Arastirmaya katilan medya calisanlarinin uzaktan calisma uygulamasina karsi
tutumlarinin, motivasyon ve performanslaria etkisini tespit etmeye yonelik

olusturulan asagidaki hipotezlerin test edilmesi saglanmis ve raporlanmistir.

Tablo 6.22. Hipotezlerin Kabul ve Ret Durumlar:

. Kabul /
No Hipotez Ret
H1 Medya calisanlarinin uzaktan calisma uygulamasina karsi Kabul
tutumlar cesitli demografik faktorlere gore degismektedir.
H1 Medya calisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasina karsi tutumlart, Ret
(@) | cinsiyete gore farklilik géstermektedir.
H1 Medya ¢aliganlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasina karsi tutumlari, Kabul
(b) | yas’a gore farklilik gostermektedir.
H1 Medya calisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasina karsi tutumlart, Ret
(c) | medeni durum a gore farklilik géstermektedir.
H1 Medya ¢aliganlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasina karsi tutumlari, Kismen
(d) | egitim durumuna gore farklilik gostermektedir. Kabul
H1 Medya calisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasina karsi tutumlart, Ret
(e) sirketteki pozisyonuna gore farklilik gostermektedir.
H1 Medya ¢aliganlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasina karsi tutumlari, Kabul
(f kurumdaki kideme gore farklilik gostermektedir.
H1 Medya calisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasina karsi tutumlart, Kabul
(9) | mesleki kideme gore farklilik gostermektedir.
H1 Medya ¢aliganlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasina karsi tutumlari, Kabul
(h) caligtigi mecralara gore farklilik gostermektedir.
Medya calisanlarinin uzaktan calisma uygulamasindaki
H2 | motivasyonlar cesitli demografik faktorlere gore farkhihik Kabul
gostermektedir.
H2 | Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki motivasyonlar
o . .. : Kabul
(@) cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.
H2 Medya c¢aliganlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki motivasyonlari Ret
(b) | yas a gore farklilik gostermektedir.
H2 | Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki motivasyonlari Ret
(c) medeni duruma gore farklilik géstermektedir.
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Tablo 6.22. (devam)

H2 | Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki motivasyonlari Ret
(d) egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.
H2 | Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki motivasyonlari Kabul
(e) sirketteki pozisyonlarina gore farklilik gostermektedir.
H2 | Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki motivasyonlar Ret
(f kurumdaki kidemine gore farklilik gostermektedir.
H2 | Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki motivasyonlari Kabul
(9) | mesleki kidemine gore farklilik gostermektedir.
H2 | Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki motivasyonlar Ret
(h) | calist1ig1 mecralara gore farklilik gostermektedir.
Medya ¢alisanlarinin uzaktan calisma uygulamasindaki
H3 | performanslar cesitli demografik faktorlere gore farklhilik Kabul
gostermektedir.
H3 | Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki performanslar R
. N .. . et
(@) cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
H3 | Medya c¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki performanslari Ret
(b) | yas a gore farklilik gostermektedir.
H3 | Medya calisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki performanslari Kabul
(c) medeni duruma gore farklilik géstermektedir
H3 Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki performanslari Ret
(d) egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.
H3 | Medya calisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki performanslari Kabul
(e) sirketteki pozisyonuna gore farklilik gostermektedir.
H3 | Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki performanslari Ret
(f toplam mesleki kidemine gore farklilik gdstermektedir.
H3 | Medya calisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki performanslari K
y i, .. . abul
(9) calistigi mecralara gore farklilik gostermektedir.
H3 | Medya ¢alisanlarinin uzaktan ¢alisma uygulamasindaki performanslari Ret
(h) calistig1 mecralara gore farklilik gdstermektedir.
H4 Medya calisanlarinin uzaktan calismaya yonelik tutumlar is Kismen
motivasyonlarim etkilemektedir. Kabul
H4 | Medya c¢alisanlarinda, uzaktan ¢aligmanin getirdigi orgiitsel giiven is
. ) . . Kabul
@) motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir.
H4 | Medya calisanlarinda uzaktan ¢aligma modelinin getirdigi is / yasam Kismen
(b) | dengesi is motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir. Kabul
H4 Medya ¢aliganlarinda uzaktan ¢alisma modelinin getirdigi etkinlik / Kismen
(c) verimlilik is motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir. Kabul
H4 | Medya calisanlarinda, uzaktan calismanin getirdigi esneklik is Kismen
(d) motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir Kabul
Medya calisanlarinin uzaktan calismaya yonelik tutumlari is
H5 . . Kabul
performanslarim etkilemektedir.
H5 | Medya ¢alisanlarinda, uzaktan ¢calismanin getirdigi orgiitsel giiven is
.. . . Kabul
(@) performansini olumlu yonde etkilemektedir.
H5 Medya c¢alisanlarinda, uzaktan ¢alismanin getirdigi is / yasam dengesi is Kabul
(b) performansini olumlu yonde etkilemektedir.
H5 Medya calisanlarinda uzaktan ¢aligma modelinin getirdigi etkinlik / Kismen
(© verimlilik is performansini olumlu yonde etkilemektedir. Kabul
H5 Medya c¢alisanlarinda, uzaktan ¢alismanin getirdigi esneklik is Kismen
(d) | performansini olumlu yonde etkilemektedir. Kabul
H6 Medya sektorii calisanlarinin uzaktan calisma siirecindeki Kabul

motivasyon seviyeleri, performanslarini etkilemistir.
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BOLUM VII

SONUC

Tim Diinyada yasanan Covid-19 salginiyla birlikte medya sektoriinde de isin
devamliligini saglayabilmek i¢in zorunlu olarak uzaktan ¢alismaya gegilmistir. Artan
rekabet ortaminda sirketlerin amag¢ ve hedeflerine verimli bir sekilde ulasabilmeleri,
biiylimeleri, gelismeleri ve siirekliliklerinin saglamasi i¢in ¢evresinde olan degisime
ayak uydurmak zorundadir. Bu dogrultuda isletmeler klasik yonetim anlayisindan
styrilip, anlayis ve felsefe degisikligiyle birlikte sirketin her alaninda (is yapis
sekillerinde, organizasyonlarinda, gorev tanimlarinda vb.) kokli yapisal degisikliklere

gitmek durumundadir.

Teknolojik ve dijital gelismelerle birlikte medya sektoriiniin de degisim i¢inde oldugu,
yeni medya araglariyla haber tiretim siirecinin boyut degistirdigi, her kullanicinin
tiretim siirecine dahil oldugu, zamansiz ve c¢alisma mekanmna gerek olmadan
yayinciligin yapilabildigi goériilmektedir. Internetin yaygin olarak kullanilmasiyla
birlikte bu yap1 iizerinde iletisim temelli internet siteleri olusmus, sosyal medya
kavrami hayatimiza ve literatiire girmis, yeni medya araglar1 (web sitleri, internet,
sosyal medya, mobil uygulamalar, akilli cihazlar) kullanilmaya bagslanmistir.
Gelecekte artik isin bir yerden yapilma zorunlulugunu ortadan kaldiracak, isyerleri

fiziksel ve sanal ortamlar1 harmanlayacaktir.

Deloitte tarafindan yapilan arastirmada uzaktan calismaya gecen sirketlerin basinda
%387,5 oran ile medya ve reklam sektoriiniin olmasi, uzaktan ¢aligmanin medya sektorii
i¢in uygulanabilir ve kalici olabilecegini gostermektedir. Bu nedenle birden fazla is
tanimina sahip kisilerin bir arada bulundugu medyada evden / uzaktan ¢aligma sekli
tizerinde ¢alisilmasi, calisanlarin motivasyonlarinin ve is performansinin nelerden

etkilendiginin incelenmesi sektoriin gelecegi i¢in 6nemli olacaktir.
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Bu arastirma kapsaminda, ¢alisanlarin uzaktan ¢alismanin alt boyutlarina, motivasyon
ve performansa yonelik tutumlarinin bazi demografik degiskenlere gore degisip

degismedigi ortaya koyulan hipotezler dogrultusunda incelenmistir.

Arastirmadaki c¢alisanlarin cinsiyetine gére motivasyon seviyelerine bakildiginda,
motivasyonun cinsiyete gore fakli oldugu, erkek katilimcilarin motivasyon
diizeylerinin kadin katilimcilara gére daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ancak
performans seviyelerinde farklilik gozlenmemistir. Bu sonucun arastirmaya konu olan
uzaktan g¢alisma uygulamasinin Covid—19 salgin1 doneminde zorunlu olarak ve hig
beklenmedik sekilde uygulanmasi ile ilgili oldugu diisiiniilmektedir. Motivasyonun
sadece kadin / erkek bireyler arasinda farklilik gostermedigi, aynm birey i¢in farkll
zamanlarda farklilik gosterebilecegi yoniinde yapilan aragtirmalar (Locke ve Latham,
2004:388; Robbins ve Judge, 2012:204), pandemi siirecinde kadin calisanlarin
motivasyonlarindaki diisiisii agiklar niteliktedir. Bunun yani sira bu sonu¢ kadin
calisanlarin bu donemde daha fazla sorumluluk almalari, alisik olmadiklar1 ¢alisma
seklinde yasadiklar1 konsantrasyon sorunu, evde is yiiklerinin artmasi, ¢alismasin
kesen daha ¢ok etken olmasi, is konusunda belirsizlikler yasamalari, sosyal ¢cevreden
kopmalar1 nedeniyle motivasyonlarin diisebildigi yoniinde olumsuz etkilerini ortaya
koyan aragtirma sonuglari ile benzerlik gostermektedir (Akca ve Kiigiikoglu, 2020;
Eren, 2012; Goriicti, 2018: 297; Tuna ve Tirkmendag, 2020: 3257-3258). Ayrica
uzaktan ¢aligmaya yonelik yapilan arastirmalarda ise gidis — geliste gegirilen zaman
yerine, bu siireyi kisilerin calisarak gegirdikleri, ¢ocuklu kadin ¢alisanlarin is
taleplerini yerine getirmek icin sabah erken ya da geg saatlerde, hafta sonlarinda
kendilerine ek siire olusturarak daha fazla ¢alistiklarin1 gostermektedir. (Eurofound
ve ILO, 2017; Eurofound, 2020b; McCulley, 2020; Messenger, 2019).

Bununla birlikte Covid-19 salgin doneminde kisilerin kaygi diizeylerini 6lgmek igin
422 kisiye yapilan online anket arastirmasinda, kadinlarin (evden ¢aligma, hastaliga
yakalanma vb. sebeplerden dolay1) erkeklere oranlar kaygi diizeylerinin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir (Colgegen ve Colgegen, 2020: 261-275).

Arastirmanin dikkat ¢ceken bir diger demografik sonucuna gore, katilimeilarin medeni

durumuna gore performans seviyelerinin farkli diizeylerde oldugu tespit edilmistir.

Evli katilimcilarin uzaktan calisma siirecindeki performans diizeyleri bekar
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calisanlardan anlamli sekilde daha yiiksek ¢ikmistir. Yapilan arastirmalar iyi giden
evlilik hayatinin is performansini olumlu etkiledigi, evlilikteki sorunlarn ise
performans1 diisiirdiigiinii belirtmektedir (Uziimcii ve Akpulat, 2017: 1070-1082).
Uzaktan ¢alisma seklinde ¢alisanin ¢alisma ortamini ve galisma saatlerini istedigi gibi
diizenlemesi, ailesiyle daha fazla vakit gecirmesi nedeniyle motivasyon ve verimliligi
tizerinde olumlu etkisi olmaktadir. Ayrica bekar ¢alisanlarin ev ortaminda yalnizlik
duygusu, izole olma hissi yasamalari, is yerinde Ki sosyal etkilesimin, ¢alisma
arkadaslarindan aldigi destegin olmamasi, motivasyon ve aidiyet eksikligi
yaratabilecegi bu nedenle bekar ¢alisanlar tarafindan isyerinde ¢alisma tercih edildigi
yoniinde arastirmalar vardir. (Deloitte , 2020). Biiyiik kapasiteli bir isletmenin beyaz
yakali is gorenleri arasinda yapilan bir arastirmada, ¢alisanlarin medeni durum ile is-
yasam dengesi algilamalarina bakildiginda, bekar calisanlarin yasadiklar1 kisisel
sorunlarin, is igin gerekli olan enerjiyi bitirdigi sonucuna ulasilmistir. (Ballica, 2010,
81). Yine akademisyenlerle yapilan bir arastirmada bekar akademisyenlerin evli
akademisyenlere gore aile hayatlarinin is hayatlarini daha fazla etkiledigi gortilmistiir
(Ulukapi, 2013, 54). Keller’e (1983) gore, calisanin evli ya da bekar olmasiyla is géren
motivasyonu arasindaki iligki incelendiginde agirlikli olarak evli ¢alisanlarin bekar
calisanlara gore motivasyonlarinin daha fazla oldugu yoniinde veriler elde edilmistir.
(Telman ve Unsal, 2004: 59). Calisanlarin demografik &zelliklerden cinsiyet faktorii
acisindan kadin ¢alisanlarin ve medeni durum faktorii agisindan evli ¢alisanlarin,
uzaktan calisma seklinde diger gruplara gore daha olumlu etkilendigi goriilmektedir.

(Naktiyok, 2001).

Giintimiizde dort farkli kusak ayni anda is hayatinda yer almakta olup, her kusagin
hayata bakis acilari, aligkanliklari, beklentileri, kisilik o6zellikleri farklilik
gostermektedir. Geng calisanlarin uzaktan calisma sekline bakis acgilarinin da
farklilagtigt arastirma sonucunda goriilmektedir. Calismamizda Kkatilimcilarin
yaslaria gore uzaktan ¢aligmanin is yasam dengesi, etkinlik ve verimlilik boyutlarinin
farkli seviyelerde oldugu goriilmiistiir. 39 yas altinda c¢alisanlarin is yasam dengesi,
etkinlik ve verimlilik diizeylerinin kendilerinden yasga biiyiik olan bireylere gore daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Yas, performans ve motivasyonu etkilemezken, uzaktan
calisma algisin1 etkilemektedir. Yapilan aragtirmalar 16-24 yas arasindaki kisilerin

uzaktan calismayi daha ¢ok tercih ettikleri gostermektedir. (Kalleberg, 2001: 567).
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Calismamizda cinsiyet, medeni durum ve yonetici gorevinde olmasinin i yasam
dengesi ile iligkili olmadigini, diger degiskenlerin yas, c¢aligma siiresi, mesleki
kidem’in is yasam dengesi lizerinde etkiye sahip oldugu saptanmistir. Aslinda farkli
Ulkelerde yapilan arastirmalar, is yasam dengesinin is gdrenlerin yasina bagl olarak
degistigi, daha yasli is gorenlerin is ve Ozel hayat dengesini daha olumlu
degerlendirdikleri saptanmistir (Richert- Kazmierska ve Stankiewicz, 2016).
Uzaktan/evden c¢alisma seklinde is yogunlugunun daha ¢ok arttigi bunun sonucu
olarak is-ev c¢atismasimi yasandigi, c¢alisanlarin esenlik ve stres diizeylerinin bu
durumdan olumsuz etkilendigi, calisanlarin 6z disiplinini saglayamadigi, sosyal ve
mesleki izolasyon nedeniyle hayattan kopmalar yasandigi vb. olumsuz yanlarimi
gosteren aragtirmalar (Dogrul ve Tekeli, 2010; Chang vd., 2013; Kicir, 2018; Naktiyok
ve Iscan, 2003) oldugu gibi is ve 6zel yasama dengesi kurmada, 6zel yasamina daha
fazla vakit ayirma zamandan tasarruf etme, kendi c¢alisma programini yonetme
esnekligi saglayarak  is—yasam dengesine olumlu katkilar1 oldugunu belirten
arastirmalar da bulunmaktadir. Calisanlarin yasadigi is stresi ve zaman baskisinin
yaslarina gore farklilik gosterdigi, yapilan bir arastirmada 30-39 yas araliginda
olanlarin ¢alisma yasam kalitesinin digerlerine gore daha yiiksek oldugu gortilmistiir.
(Saygili, Avci, Sonmez, 2016, 446). Bu sonug¢ bizim arastirmamizi da destekler
niteliktedir. Teknolojiyi rahat kullanan, arkadaslariyla iletisimi sosyal aglardan, cep
telefonlariyla saglayan, biitin hayati sosyal iletisim araglarinda gecen geng nesil,
zorunlu olarak uygulanan evden ¢alisma sekliyle aslinda islerini de evden rahatlikla
yapabileceklerini, ise gidip gelirken harcanan zamani kendileri i¢in kullanabilecegini,
evde daha rahat ve verimli bir ¢alisma ortami saglayabildigini Covid- 19 siirecinde
gormiis oldu. Calismamiz da gostermistir ki geng nesil is—yasam dengesi kurmada
daha bagarili ve etkinlik / verimlilik diizeyleri daha yiiksektir. Is yasam dengesi
bireysel olarak performansi, isletme agisindan da verimliligi arttirmaktadir. Bu

nedenle tizerinde durulmasi gereken 6nemli bir konudur.

Arastirmamizda kurum i¢i ve mesleki kidemlerinin uzaktan ¢alismay1 etkiledigini, 16
yildan yiiksek mesleki deneyime sahip olan calisanlarin uzaktan g¢alisma algi
diizeylerinin diisiik oldugu tespit edilmistir. Motivasyon ve performans ise kurum igi
kidemden degil, mesleki kidemden etkilenmistir. Uzaktan ¢alisma seklini uygulayan
sirketlerde yapilan bir aragtirmalara gore, sirketlerde is gorenlerin %37 sinin bu

calisma seklinin gortniirliigii engelledigi diistindiiklerini ortaya koymaktadir .(Indeed,
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2018). Bu durum belli deneyime sahip kisilerin bu nedenle uzaktan galismay: tercih
etmeyecegini diisiindiirmektedir. Calisanin mesleki deneyimi arttikga sirketten
beklentilerinin de arttigi, daha farkli motivasyon araglariyla motive olmalar
gerckmektedir. Ayrica hedeflerin net olarak belirlenmesi, isin devamliligini ve olmasi
gereken performans diizeyine yol acarken, ger¢ek¢i olmayan beklentiler ile zaten ¢ok
calismakta olan kisiler i¢in tlikenmislik riskini arttirmakta, stres kaynagi olmakta, isten
ayrilmalara yol agabilmektedir. Deneyimli ¢alisan sirket i¢in 6nemli kaynak olup, bu
kisilerin uzaktan c¢alismada yasadiklari motivasyon diisiisleri ile 1ilgili
motivasyonlarinin nelerden etkiledigi ile ilgili daha ayrintili bir ¢alisma yapilmasi

faydali olacaktir.

Arastirmanin 6nemli bir diger sonucu da gazete c¢alisanlarinin, uzaktan calisma
algilarinin i yasam dengesi, etkinlik ve verimlilik boyutlarinin diger birimlerde
calisanlara gore daha diisiik olmasidir. Dergi ¢alisanlarinin uzaktan ¢aligma algilarinin
daha yiiksek ¢iktig1 goriilmektedir. Calisma arkadaslariyla az iletisim gerektiren, daha
karmagik islerde calisanlarin uzakta calisirken daha ¢ok verimli olduklarini ortaya
koyan aragtirmalar bulunmaktadir. ( Golden ve Gajendran, 2019). Dijital ve dergi
ekibinin bu arastirma ile benzerlik gosterdigi disiiniilmektedir. Kiiltir ve
aligkanliklarin uzaktan ¢alisma sekline gegisi zorlastirdigi (Deloitte, 2020 ) yapilan
aragtirmalarda goriilmekte olup, arastirma sonucunu destekler niteliktedir. Ayrica bu
sonuc¢ geleneksel medya gazetecilerinin bakis agilarini yansitmaktadir. Covid—19
doneminde yapilan roportajlardan geleneksel medya yoneticileri tiim teknik
olanaklarin kullanilmasina ragmen bu calisma seklinin verimliligi diistirdiiglind,
telekonferans ile yapilan toplantilarda, fikir iretmenin, bilgileri yorumlamanin, detayi
yakalamanin miimkiin olmadigini, ekip ruhunu, habercilik motivasyonunu
diisiirdiigiinii, ise yeni baslayan arkadaglarin meslegi 6grenme firsat1 yakalayamadigin
belirtiyorlar. Ayrica gazetecilik meslegi uzun g¢alisma saatleri, diizensiz g¢aligma
sekilleri, bayram, hafta sonu c¢aligmalar1 gibi ¢alisma kosullarindaki zorluklar
nedeniyle aile yasamina ayiracaklart zaman azalttigi, bu nedenle is—yasam dengesi

kurulmasinda en ¢ok zorlanilan gérevlerin basinda gelmektedir.
Dijital adaptasyonu, dijital becerileri gelismis geng kusak i¢in uzaktan ¢aligma avantaj

gibi goriinse de ancak medya sektoriiniin dogasini tanimay1, ruhunu anlamalar igin

ciddi dezavantajdir.
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Sonug olarak tiim bu bilgiler 1s181inda uzaktan ¢alisma modelini olusturan is yasam
dengesi, etkinlik ve verimlilik boyutlarinin ve en ¢ok da motivasyonun performans
tizerinde anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir. Sonuglar, performansin en ¢ok
motivasyondan etkilendigini gostermektedir. Motivasyon diizeyinin bir birim artig

gostermesinin performans diizeyini 0,48 birim arttiracagi goriilmektedir.

Sirketlerin rakiplerinin Oniline geg¢mesi, basaris1 ve daha cok tercih edilmesi ve
calisanlar1 kaybetmemesi i¢in, Orgiit kiiltiirlinden, yonetim anlayisina, insan kaynaklari
uygulamalarindan, teknolojik imkanlara kadar kokli degisikliklere gitmesi
kacinilmazdir. Giiniimiizde sirketlerin uzaktan ¢aligmaya karsi tutumlar1 ¢alisanlara
sunulan bir avantaj olarak goriilmektedir. Baruch (2001) tarafindan yapilan bir
calismada etkili uzaktan calismanin en iyi sonuglarinin uzaktan ¢alisma ve ofiste
calismanin dengeli bir karisimindan elde edilebilecegini belirmistir. Ayni sekilde
Vodofone Tiirkiye de pandemi doneminde yasadigi deneyimler ve ¢alisanlardan
aldiklar1 geri bildirimler ile hem uzaktan c¢alismayi hem de ofiste ¢alisma seklini
uygulayarak karma bir ¢alisma sekli olusturduklarini, bdylece evden ¢alismanin
sagladig1 esneklik, verimliligin ofis ortaminda ¢alismanin sagladigi sosyal paylasim,
ortak calisma sekli, calisanlar arasinda sinerjinin yakalanmasi gibi faydalarin
harmanlamanin ¢alisanlarin verimleri tizerinde pozitif etki edecegini belirtmektedir.
Ayrica iletisimin yogun olarak kullanilmasi, giivene dayali bir caligma seklinin

olusturulmasi c¢alisanlar i¢in 6nemli olmaktadir.

Geleneksel yapiya sahip medya sirketlerinin uzaktan ¢alisma sekline gecebilmeleri ve
basarili olabilmeleri i¢in Oncelikli olarak degisime acik olmalari, sirket kiiltiiriinii
mevcut yapiya uygun sekilde yeniden yapilandirmanin en 6nemli unSur oldugu
diisiiniilmektedir. Uzaktan calismanin basaris1 giiven, iletisim, is birligi yani sira
cografi ve kiltlirel farkliliklar1 anlamaktan ge¢mektedir (Lockwood, 2015;
Petkovi¢ vd., 2014; Pullein, 2020). Uzaktan ¢alisma uygulamasinda yoneticilere ¢ok
fazla sorumluluk diismektedir. Ekibine iyi liderlik yapan, ekip motivasyonunu
saglayan, iletisim yeteneklerini gelistiren ve uygulayan yoOneticiler uzaktan c¢alisma

seklinde basarili olacaktir.

Calisanlarin uzaktan ¢alismaya iligkin prosediirlerini, is siire¢lerini, ¢aligma sekillerini,

calisan destek paketlerini vb net olarak belirlemesi gerekir. Son déonemde yapilan bazi
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arastirmalar, is nedeniyle siirekli olarak c¢evrimic¢i bulunma ve akilli telefon ya da
taginabilir bilgisayarlar1 kontrol etmenin hem ¢alisan psikolojisine hem de calisanin
aile iliskilerine zarar verdigini ortaya koymustur .(Anderson ve Kelliher, 2020; Molino
vd., 2020). Yoneticilerin calisanlara siirekli ulasabiliyor olma durumunu kotiiye
kullanmamalari, calisanlarin 6zel/ aile yasantisina sayg1 gosterilerek, ¢alisma saatleri
disinda c¢alisandan beklentinin olmamasi, c¢alisanlara yiikledigi islerde dengeyi

saglamalar1 gerekir.

Calisanlarin motivasyonlarini arttirmak, karsilastigi bu yeni duruma adaptasyonlarini
saglamalar1 ve yeni beceriler kazanmalar1 i¢in egitimler verilmesi faydali olacagi
diisiiniilmektedir. Zaman yonetimi, stres yonetimi, etkili iletisim, kocluk, takim

calismasi vb.

Bu arastirma Covid-19 salgini siirecinde, Istanbul ilindeki tek bir medya grubundaki
medya calisanlarindan elde edilen verilere gore c¢ikarildigi unutulmamalidir.
Dolayisiyla arastirma verileri bu 6rneklem ve bu zaman simirinda elde edilen
deneyimler i¢in gegerli olup sonuglarin genellemesini sinirlamaktadir. Ancak uzaktan
calisma seklinin uzun donemde sirketlere etkisinin bilinmedigi ve is yasaminda tek
basina uygulanabilir bir ¢alisma modeli olmas1 yoniinde ki veriler net olarak ortaya
cikmamugtir. (Bozkurt-Giimriik¢tioglu, 2020: 202). Bu yiizden uzaktan ¢alismanin
kalic1 olarak uygulayan farkli medya sektorlerinde yapilacak olan ¢alismalar, uzaktan
caligmanin beraberinde getirdigi zorluklar1 ortaya koymada ve ¢oziim tretilmesinde

faydal1 olacaktir.
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EKLER

EKA
DEMOGRAFIK BiLGi FORMU

Sayin katilimet,

Bu anket formu, ibn Haldun Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii’nde yapilmakta
olan “Online calisma uygulamasinin Medya Sektorii ¢alisanlarinin Motivasyon ve
Performanslar1 iizerindeki etkileri ~ bagshkli yiiksek lisans tez calismasinin
uygulama boliimiine esas olarak hazirlanmistir.

Anketimiz 4 boliimden olusmaktadir. I. Bolim Kigisel Bilgiler, II. Boliim Uzaktan
Calisma Olgegi, III. Boliimde Motivasyon Olgegi, IV. Performans Olgegi
Sorular1 "Kesinlikle Katilmiyorum" dan "Kesinlikle Katiliyorum" a uzanan 5'li bir
skalada cevaplamaniz beklenmektedir.

Bu calisgmaya katilmayr kabul ederseniz, 10-15 dakikanizi alacak bir anketi
cevaplamaniz istenecektir. Elde edilecek tiim bilgiler anonim olup, tamamen gizli
kalacaktir. Hicbir bilgi ve veriler baska bir formatta baska bir amagla yayimlanmayip
kullanilmayacaktir. Bilgiler sadece aragtirmanin erigiminde olup giivenli bir ortamda
saklanacaktir. Calismaya katilim goniillii olacaktir.

Sorulara vereceginiz objektif cevaplar 1s181inda arastirmamiza katkida bulundugunuz

ve zaman ayirdigini i¢in tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla.

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Cinsiyet : Erkek () Kadin ()

Yas Arahgi: 20 -29 () 30-39 () 40-49 () 50 ve lizeri yas araligi ()

Medeni Durum: Evli () Bekar ()

Egitim Durumu: Ik () Lise () On Lisans () Yiiksek Lisans ve iistii ()
Sirkette Calisma Siiresi: 1-5y11 () 6-10y1ll () 11-15yil () 16 y1l ve tizeri ()
Toplam Mesleki Deneyimi: 1-5 yil ()6 — 10 y1l ( ) 11-15 y1l () 16 yil ve tizeri ()
Sirkette caliymakta oldugu pozisyon: Calisan () Ara kademe () Yonetici ()
Cahistigimiz boliimiin: Gazete (') Dergi () Dijital () Holding()

96



EKB
UZAKTAN CALISMA OLCEGI

UZAKTAN CALISMA OLCEGI

E
g £ £
A £ 3
El 2| Z| E| =
£l 2| | 8| §
Boyutlan No [Sorular < £ £ =z .
) = = = =
= -1 ) < =
2 3| £ 2 %
1 |Uzaktan galisirken, zamanimu iyi yonetebilirim.
is - Yasam
Dengesi 2 |Uzaktan calisirken, isle ilgili gdrevlerime daha iyi konsantre olabilirim.
Temel hedeflerimi gergeklestirmem ve is teslimlerimi zamaninda
3 |yapabilmem noktasinda uzaktan caligmak beni daha etkin duruma getirir.
Toplam is verimliligim, uzaktan ¢aligma konusundaki
4 |yeteneklerinvbecerilerim sayesinde artmug durumda.
flgili becerilerimi ve davramslarim gelistirerek uzaktan calismaya adapte
5 |olmus durumdayim
Evde uzaktan ¢alisirken, ne zaman igime ara verecegimi ve isime agirlik
Etkinlik ve | 6 |verecegimi bilirim, boylece dinlenme firsatim olur
verimlilik Uzaktan ¢aligmanin is dis1 yasanumdaki diger rollerim {izerinde pozitif etkisi
7 |vardir
Evde uzaktan ¢alisirken, cocugum/ailem/arkadaslarim rahatsiz edilmemem
8 |gerektigini anlar.
9 |Uzaktan ¢aligma konusunda etkin biri olmak i¢in ne gerektigini biliyorum.
Evde uzaktan ¢alisirken ailem/diger sorumluluklarim nedeniyle yaptigim is
10 |bazen sekteye ugrasa bile, amirimin kalite beklentilerini karsilayabilirim.
performansimun artmasi konusunda bana yaptig1 yonlendirmelere/dnerilere
11 |giivenirim
. Etkin bir sekilde uzaktan ¢aligmam i¢in, kurumumun bana iyi uzaktan ¢alisma
Orgiitsel 12 |kosullari/olanaklari saglayacag konusunda kurumuma giivenirim
Giiven Uzaktan ¢alisirken, ne zaman ve nasil isimi tamamlayacagim konusunda
13 [amirim bana tam yetki verir.
Amirim, uzaktan ¢aligma siirecimi yonetebilmem ve is-yasam dengemi
14 |kurabilmem konusunda benim i¢in iyi bir rol modeldir.
Uzaktan galisirken, galistigim kurum yaptigim iste etkili olmam konusunda
15 |bana giivenir
Uzaktan ¢alisma nedeniyle ise siirekli sekilde (online olarak) erisiyor olmak
16 |oldukga yorucudur.
Uzaktan ¢alisirken, ofiste ¢aligmaya kiyasla, isimle ilgili taleplerin daha
17 |fazla oldugunu hissediyorum.
Uzaktan galisirken, normal ¢aligma saatlerimin disinda da siklikla isle ilgili
18 |problemleri diisiiniiriim.
Esneklik Uzaktan ¢aligsmak, aileme/arkadaslarima ya da diger is dis1 aktivitelere
19 |ayirmay istedigim zamam azaltir
Isim oldukga esnek oldugu igin, uzaktan galigirken istedigim zaman kolaylikla
20 [izin alabilirim.
Amirim, tiim isimi zamaninda bitirmem karsiliginda, ihtiyaglarimu gidermek
21 |iizere is saatlerimi esnetmeme izin verir
Uzaktan calisirken esnek ¢aligma saatlerine sahip olmak, ¢alisma yaganum
22 |ile is dis1 yagamumu birbirine entegre edebilmemi saglar.
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EKC
MOTIVASYON OLCEGI

MOTIVASYON OLCEGI

No

Sorular

Kesinlikle Katilmiyorun|

Katilmiyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

Yaptigim iste basariliyim.

Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.

Calisma arkadaglarim ¢aligmalarimdan dolay1 beni takdir ederler.

Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inamyorum.

Isimi tam anlamuyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inantyorum

Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum.

Kendimi isletmenin 6nemli bir ¢alisam olarak goriiyorum.

Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim

Yoneticilerim ¢aligmalarimdan dolayr her zaman beni takdir ederler.

10

Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve ret etmez.

11

Calisma ortanumda fiziksel sartlar uygundur

12

Isletmede, yemek, ¢ay, kahve gibi yiyecek-icecek ikramlari yapilir.

13

Isyerindeki arag ve geregler yeterlidir.

14

Calisanlarla iligkilerim iyi diizeydedir.

15

Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplant1, seminer, konferans gibi egitim
faalivetleri vapilmaktadir.

16

Caligmakta oldugum isletmenin ileride su anki durumundan daha iyi olacagina inantyorum.

17

Yoneticilerim ile iligkilerim iyidir.

18

Isimde terfi imkam vardir.

19

Yoneticilerim ¢aligma arkadagslarimla olan anlagsmazliklarim ¢dzmede yardimer olurlar.

20

Bagsarimdan dolay1 ekstra icret alirim.

21

Basarimdan dolay1 6diillendirilirim.

22

Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢oziimiinde ¢alisma arkadaslarim her zaman yammdadir.

23

Bu isyerinden emekli olacagima inaniyorum

24

Yaptifim isten aldigim {icretin yeterli oldugunu diisiiniiyorum
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EK D
PERFORMANS OLCEGI

PERFORMANS OLCEGI

No

Sorular

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen katilryorum

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

Yiiksek kalitede is ortaya koymaktayim.

Isimin esasim olusturan ana gorevlerimi basariyla yerine
getirmekteyim.

Isimi yaparken zamami verimli bir sekilde kullanabilmekte ve is
planlarina bagli kalmaktayim

Isi basaril1 bir sekilde yapabilmek icin gerekli teknik bilgiyi
gorevlerimi yerine getirirken etkili bir sekilde kullanabilmekteyim

Gorevlerimi yerine getirirken sozlii iletisim becerisini etkili bir
sekilde kullanabilmekteyim

Gorevlerimi yerine getirirken yazili iletisim becerisini etkili bir
sekilde kullanabilmekteyim.

Kendi igimin bir par¢asi olmayan isleri de yapmak i¢in goniilli
olmaktayim

Kendi islerimi yaparken biiyiik bir heves ve gayret i¢erisindeyim

Gerektiginde ¢aligma arkadaglarima yardim etmekte ve onlarla
isbirligi i¢erisinde ¢aligmaktayim

10

Kurum kurallarim ve prosediirlerini onaylamakta ve bunlara uyum
gostermekteyim

11

Kurum hedeflerini onaylamakta, desteklemekte ve savunmaktayim.
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