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2019 yilinin Aralik ayinda ortaya ¢ikan ve tiim insanligi tehdit eden Covid-19
Pandemisiyle birlikte meydana gelen zorlayici ve ani degisimin getirdigi yeni kosullar
ile caligma hayatindaki kurallar yeniden yazilmaya baglanmistir. Aragtirmanin amact;
Covid-19 pandemisiyle birlikte onemi artan uzaktan ¢alismanin bankacilik sektoriinde
calisanlarin motivasyonlar1 lizerindeki etkisini arastirmaktir. Arastirmada amagl
ornekleme teknigi kullanilmis ve 320 ¢alisana anket uygulanmistir. Elde edilen verilen
SPSS 25 programi kullanilarak analiz edilmistir. Analizde betimleyici ve
karsilastirmali istatistikler uygulanmistir. Arastirmada, katilimcilarin uzaktan calisma
stirelerinin artmas1 ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir iliski oldugu
gézlemlenmemistir. Demografik 6zelliklerdeki farklhiliklarin, uzaktan c¢alisma
durumuna gdre motivasyon diizeyi iizerinde etkisi bulunmadig tespit edilmistir.Bu
arastirmada, literatiirdeki bu boslugu doldurmak amaciyla 6ncelikle uzaktan ¢alismaya
dair kavramsal cerceve sunulmakta, Covid-19 pandemisinin uzaktan c¢alisma
iizerindeki etkileri incelenerek uzaktan calismanin avantajlar1 ve dezavantajlar1 ele
alinmaktadir. Son olarak, daha sonra yapilacak olan caligmalara 1sik tutulmasi

amaciyla yapilmis 6zet literatiir galigmas1 eklenmistir.

Anahtar Kelimeler: Bankacilik, Covid-19, Motivasyon, Pandemi, Uzaktan Calisma


https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezlerim.jsp?sira=0

ABSTRACT

THE EFFECT OF REMOTE WORKING ON MOTIVATION IN THE COVID-19
PANDEMIC: A RESEARCH IN THE BANKING SECTOR

Yal¢in Rodoplu, Esra
MA in Business Administration
Student ID: 194036001
Open Researcher and Contributor ID (ORC-ID): 0000-0001-9436-8276
National Thesis Center Reference Number: 10434334

Thesis Supervisor: Assist. Prof. Siimeyye Kusakci
January 2022, 105 Pages

Covid-19 Pandemic emerged in December 2019 have caused coercive and sudden
change in all aspects of the life. Remote working, previously accepted as a privilege
became a common practice. The aim of this study is to investigate the effect of remote
working on the motivation of employees in the banking sector. Purposive sampling
technique was used in the research and a questionnaire was applied to 320 employees.
The obtained data was analyzed using the SPSS 25 program. Descriptive and
comparative statistics were used in the analysis. In the study, no significant
relationship was observed between the increase in the duration of remote work and the
motivation levels of the participants. It has been determined that the differences in
demographic characteristics have no effect on the motivation level according to the

remote working status.
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TESEKKUR

Aragtirmam ve tez yazim siirecimde beni yonlendiren ve tecriibesiyle karsilagtigim
zorluklar1 kolaylikla agmam konusunda her zaman yanimda olan degerli Danigman
Hocam Dr. Ogr. Uyesi Siimeyye Kusakcr’ya siikranlarimi sunarmm. Yiiksek Lisans
egitimin siiresince her konuda destegini esirgemeyen tiim Ibn Haldun Universitesi

mensuplarina tesekkiir ederim.

Calismalarimm yiiriitebilmem, tezimi yazabilmem i¢in sonsuz bir anlayisla destek olan
esime, hayatimm her asamasinda beni yalniz birakmayan motivasyon ve mutluluk
kaynag1 annem, babam ve kardesime sonsuz sevgi ve saygilarimi sunarim.

Adi1 Soyadi: Esra Yal¢in Rodoplu
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BOLUM |

GIRIS

Kiiresellesme ile birlikte iilkeler eskisinden daha ¢ok birbirine yakin olmustur. Bu
durum genellikle olumlu sonucglar dogursa da salgin hastaliklar gibi durumlarda ise
olumsuz olarak goriilmektedir. 1 Aralik 2019 yilinda Cin’in Vuhan kentinde ortaya
¢ikan Covid-19 kisa siirede tiim diinyay1 etkisi altina almistir. Tirkiye’de ise ilk
Covid-19 vakasi 11 Mart 2020’de goriilmiistiir. 2021 yilinin sonlarina geldigimiz bu
giinlerde asilama ile birlikte salgin kismen kontrol altina alinmis gibi goriinse de halen

Covid-19 vakalar1 goriilmekte ve bundan kaynakli can kayiplar1 yasanmaktadir.

Pandemi siireci saglik alanmnin yani sira is hayatini da dogrudan etkilemistir. Bu
stirecte isletmeler ¢alisanlarini Covid-19 salginina karsi korumak amaciyla devletin
belirlemis oldugu kurallar ¢ergevesinde aldiklar1 tedbirleri uygulamaya koymuslardir.
Bu tedbirlerin uygulanmasi sirasinda yeni kurallara adaptasyon ve salgin endisesi
calisanlarin motivasyonlarmi diismesine yol agmistir. Bazi sektorlerde is kapasiteleri
onemli Olclide azalirken; kargo, ulusal marketlerin lojistik aglar1 ve saghk
sektorlerinde c¢alisan is goOrenler daha fazla calismak zorunda kalmislardir. Ev
hizmetleri, disaridan saglanan yemek hizmetleri, ara¢ kiralama, otel konaklama,

ulagim, havacilik gibi sektorler negatif etkilenen sektorler olmuslardir(Deloitte,

2020:4).

Bu siire¢ icinde hem Tiirkiye’de hem de diinyada ¢ok sayida kisi igsiz kalmis, sayisiz
firma iflas etmistir. Bunun yani sira ¢aligma sistemlerinde de degisiklikler yasanmustir.
Bir¢ok iilkede kismi veya tam kapanma yasandigi i¢cin ¢alisma kavramimda onemli
degisimler yasanmistir. Evden calisma kavrami bu siire¢ i¢inde yayginlagmistir.
Toplantilar, i goriismeleri vb. internet araciligi ile yapilmistir. Giliniimiizde
kapanmalar yasanmiyor olsa da halen bazi isletmelerin evden g¢alismayr devam
ettirdigi bilinmektedir. Isletmeler bazinda bakildiginda, isverenlerin calisanlar1 icin

aldiklar1 tedbirler ya da eksik biraktiklari uygulamalar ¢alisanlarin aidiyetlerini ve



isletmelerine olan giivenlerini etkilemistir. Calisanin saglig1 i¢cin aliman maskeler,
isletme i¢inde uygulanmaya baslanan sosyal mesafe kurallari, isletmelerin dort bir
yanma yerlestirilen hijyen iriinleri vb. uygulamalar ¢alisanlarin motivasyonlarina
yansimistir. Covid-19 salgin tehdidinin ¢alisanlarda yarattig1 tedirginlik isletmelerin
yonetmeleri gereken bir kriz olarak degerlendirilmektedir (Yenigiin, 2020: 9). Calisma
hayat1 agisindan degerlendirdigimizde; ekonomik etkiler ile birlikte, insan kaynaklar1
yonetimi alaninda isletmelere onemli 6l¢lide sorumluluk yiiklenmistir. (Tepehan,

2010:49).

Bu siirecte yapilan arastirmalar ¢alisanlarmm motivasyonlarinda yasanan degisimleri
ispatlar niteliktedir. Gergil ve Sentiirk (2021) arastirmalarinda Covid-19 siirecinde
calisan  motivasyonlarindaki ~ degisimleri  incelemigler ve  calisanlarin
motivasyonlarinin yaklasik % 63 oraninda orta diizeyde oldugunu aktarmislardir. Tuna
ve Tiirkmendag (2020) da Covid-19 salgini doneminde uzaktan ¢alisma ile ilgili bir
arastirma yapmustir. Elde ettikleri verilere gore, c¢alisma zamaninin esnedigi ve
uzadig1, toplantilarin yapilmasinin ¢ocuklu evlerde zor oldugu, amirlerin farkli tepkiler
gosterebildigi, is yiikiinlin arttigi ve isyeri disiplininin bozuldugu belirlenmistir.
Uzaktan ¢alismanin motivasyon iizerinde olumsuz etkilerini ise evde calisma
ortammnin olmamasi, is yiikliniin artmasi, isten c¢ikarmalarin olmasi, is ortammin
bozulmasi1 seklinde belirlemislerdir. Bu baglamda oOrgiitlerde ciddi bir degisim
gozlenmekte ve ileriki zamanlarda c¢alisma hayatmin eskisi gibi olmayacagi
diisiiniilmektedir. Bundan dolay1 bu arastirmada Covid-19 salgini siiresince uzaktan

calismanin motivasyon tizerindeki etkisi incelenmektedir.

Son zamanlarda calisma hayatmin eskisi gibi olmayacagi diisiiniilmektedir. Bundan
dolayr bu arastirmada Covid-19 salgini siiresince uzaktan c¢aligmanin motivasyon

uzerindeki etkisi incelenmektedir.

Covid-19 salgm siirecinin ¢alisma hayatina etkileri, basli bagina yeni bir aragtirma
alan1 ortaya c¢ikarmustir. Literatlirde ¢ok sayida arastrmanin bulunmadigi uzaktan

calisma, bu girdigimiz siirecte en ilgi ¢eken arastirma konulardan biri haline gelmistir.

Yapilan literatiir taramasinda Covid-19 siireci Ozelinde uzaktan ¢alismanin

motivasyon iizerindeki etkisini inceleyen Tiirkge veya Ingilizce arastirmalarin sayisi



tespit edebildigimiz kadariyla azdir. Bu agidan arastirmanin literatiirdeki boslugun
doldurmasi, ileride yapilacak olan arastirmalara 1sik tutmasi ve sirketlerin ¢aligma

stilleri konusunda karar alma siireclerine 151k tutmasi amag¢lanmistir.

Bu kapsamda, arastirmada su sorulara cevap aranmaktadir:

e Uzaktan ¢alisma durumu, yas, cinsiyet, egitim durumu ve medeni durum vb.
demografik faktorlere gore, motivasyon diizeylerinde bir degisime sebep
oluyor mu?

e Uzaktan ¢alismanin ¢alisanlarm motivasyonlari iizerinde dogrudan bir etkisi

var mi1?

Arastirmanin birincil hipotezi su sekildedir:

Hi: Covid-19 siirecinde banka personellerinin uzaktan ¢alisma sistemine ge¢meleri ile

motivasyonlar1 arasinda anlamli iliski vardir.

Arastirma kapsaminda ayrica ¢alisanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi,
cocuk sahibi olma durumu gibi demografik 6zellikleri ile Covid-19 siirecinde uzaktan
calisma durumuna gore motivasyon diizeylerinde anlamli farkliliklar olup olmadiginin

tespit amaciyla asagidaki hipotezler kurulmustur;

H>: Uzaktan c¢alisan banka personellerinin motivasyon diizeyleri cinsiyete gore

farklilik gostermektedir.

Hs: Uzaktan calisan banka personellerinin motivasyon diizeyleri yasa gore farklilik

gostermektedir.

Ha: Uzaktan ¢alisan banka personellerinin motivasyon diizeyleri medeni duruma gore

farklilik gostermektedir.

Hs: Uzaktan ¢alisan banka personellerinin motivasyon diizeyleri egitim durumuna

gore farklilik gostermektedir.



He: Uzaktan ¢alisan banka personellerinin motivasyon diizeyi ¢ocuk sahibi olma

durumuna gore farklilik gostermektedir.

H7: Uzaktan ¢alisan banka personellerinin motivasyon diizeyi evin uzaktan caligmaya

uygun olmasi durumuna gore farklilik gdstermektedir.

Hg: Uzaktan ¢alisan banka personellerinin motivasyon diizeyi tecriibelerine gore

farklilik gostermektedir.

Aragtrmamizin  ikinci boliimii teorik arka plan ve literatiir calismasindan
olugsmaktadir. Genel olarak calisma kavrami, Sanayi Devrimi, Diinya’da ve
Tiirkiye’de calisma kavramindan bahsedilmistir. Uzaktan ¢alisma kavrami ve tiirleri
anlatilmistir. Is yasam dengesi hakkinda bilgi verilmis, Covid-19 pandemisi sonras1 bu
dengenin nasil etkilendigi hakkinda ornekler verilmistir. Motivasyon, motivasyon
tiirleri ve teorileri hakkinda bilgi verilmistir. Orgiitsel degisim ve nedenlerinden
bahsedilmis olup Covid-19 pandemisi sonrasi Orgiitsel seviyede yasanan

degisikliklerden bahsedilmistir.

Uciincii béliimde, bu ¢alismadan sonra yapilacak olan arastirmalara katki saglamasi
amaciyla Covid-19 pandemisi ve uzaktan ¢alisma hakkinda daha once yapilmis olan
calismalara yer verilmistir. Dordiincii bolimde, Covid-19 siirecinin ¢alisma
yasaminda meydana getirdigi degisim ele alinmaktadir. Uzaktan ¢alismaya gecis
slireci ve uzaktan calisjmanin avantaj ve dezavantajlar1 ele almmaktadir. Covid-19
pandemisi sonrast ¢alisma hayatinda meydana gelen degisimlerden bahsedilmistir.
Besinci boliimde, aragtirma metodolojisi ve uygulanan yontemlerinden bahsedilmistir.
Altinc1 boliimde, banka calisanlar: iizerinde yapilan anket neticesinde elde edilen
verilerin analizleri ve bulgular yer almaktadir. Yedinci boliimde, arastirmanin sonug

ve Oneriler kismi bulunmaktadir.
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2.1. Cahsma Kavram

Caligma, hayatin devamliligini saglayan sosyal bir hareket olarak, ge¢misi insanligin
baslangicina kadar uzanan bir kavramdir. O giinden beri de insan hayatmin odak
noktalarindan biridir. Insan hayatinin kiiltiirel ve tarihi evrelerinin tamaminda ge¢im
saglamak en onemli kaygilardan birisi olmustur. Bundan dolay1 kisiler ge¢imlerini
saglamak icin etkili yontemleri arastirmig ve ortaya ¢ikarmak i¢in ¢aba gostermiglerdir

(Gizel, 2008: 19).

Bireyin hayat siirecinin 6nemli bir kismin1 igeren ve genellikle yetigkinlik doneminin
temel gelisimsel gorevlerinden biri olarak kabul goren calisma, Keser (2004)
tarafindan bireyin zihinsel ya da bedensel olarak herhangi bir yonde emek vererek
bundan ekonomik, kiiltiirel, psikolojik ve sosyal rolleri bakimindan doyum saglamasi

durumu olarak tarif edilmistir.

Calisma Bozkurt (2012) tarafindan en genis manasiyla, hizmet iireten ya da bir
kullanim degeri olan her tiirden etkinlik seklinde tanimlanmistir. Daha farkli bir
ifadeyle, yarar saglamak igin ellerin, aklin, makinelerin ve aletlerin kullanimiyla ilk

olarak {izerinde ¢alisilan objeyi ve nihai olarak da bireyi etkileyen eylemler biitiiniidiir.

Kapiz (2001:1) tarafindan ise ¢aligma; kisinin zihinsel, bedensel ve/veya ruhsal enerji
harcamasi suretiyle maddi ve/veya manevi kazang saglama karsiliginda kendisi veya
baskalar1 i¢in degerli hizmet ve mallar iiretmis oldugu devamli ve amagh faaliyetler
olarak tanimlanmistir. Calisma noktasinda farkli tanimlarin oldugu goriilmektedir.

Fakat bunlarda ortak olan nokta, ¢alismanin bir deger iiretme oldugudur.

Kisiler, zamanlarmin 6nemli béliimlerini is hayatinda “g¢alisan” olarak gec¢irmekte;

bundan dolay1 c¢alisma, kisinin hem caligma hem de ¢alisma haricindeki hayatini



etkilemektedir (Keser, 2015: 898). Peki, bireyler neden calisir? Insanlar1 calismaya
iten veya yonlendiren nedenler nelerdir? Oncelikle insan, fiziksel olarak yasamini
stirdirmek i¢cin ¢alisir. Yiyecek, barinma, giyecek ve benzeri temel ihtiyaglarin
kargilanmasi i¢in ¢alisilmast gerekmektedir. Bu baglamda ¢aligma, hayatin merkezi
olarak kabul edilir. Ancak calismanin yiiklendigi manalar ve fonksiyonlar, artik
yalnizca fiziksel yasami siirdiirmeye iliskin degil, bunun yaninda psikolojik ve sosyal
gereksinimlerini de saglamaya iliskindir (Kapiz, 2001: 3-6). Bahsedilen niteliginden
dolay1 ¢alisma, birgok unsurdan etkilenerek sekillenir. Mikro seviyede psikolojik ve
demografik unsurlar, makro seviyede ise degerler, toplum yapisi, ekonomi, sosyo-

kiiltiirel unsurlar ve degerler etkilidir.

Calisma, kuskusuz bireylerin mutlulugunun, ruh sagliginin, yasam doyumunun
temellerinden biridir. Belli bir isin yapilmasi, insanin belli bir zamanini alacagindan
dolay1 ¢aligma hayati psikolojik bakimdan 6nem tasir. Kisi ¢calisarak iirettikce kendine
olan gilivenir artar ve ¢alisma yasaminda bazi basarilar1 elde ederek psikolojik agidan
da tatmin olur. S6z konusu doyum yalnizca is hayatinda kalmaz ve genel yasam
doyumunu da pozitif olarak etkiler. Bundan dolayi kisilerin bazi psikolojik beklenti ve
doyumlara dayal sekilde ¢alismaya yoneldikleri de fark edilmektedir (Keser, 2015:
890).

Calisma hayat1 kavramina yaklagim tarzi bakimindan sosyolojik bakis agisinin
digerlerinden en net farki, ¢alisma hayatmi yalnizca iiretim siirecine dair etkinlik ve
verimlilikle sinirlamayarak, toplum hayati tizerindeki etkilerini de dikkate almasidir.
Ayrica ¢alisma yagami kavramimin “yasam” bileseni, calismanin toplumsal etkilerini
net olarak ortaya koymaktadir. Bu durum, ¢alisma hayatinin yalnizca ekonomik
ihtiyaclarla smirli kalamayacagint ve maddi olmayan diger ihtiyaclar1 da i¢inde
barindirdigini net olarak gostermektedir. Sadece iiretim etkinligi ile smirli olmayan is
yasami kavrami, bu sekilde kendine has “yasam alan1” da meydana getirmektedir.
Bahsedilen yasam alaninin smirhliklarmin tespit edilmesi, 6nemli 6l¢lide modern
toplumda anlami ¢esitlenen ¢alisma ifadesinin belirgin hale getirilmesine baghdir.
Ilgili durum, o6nemli &lciide ¢ahisma kavraminm “olusumu”na, modernlesme
donemindeki “degisen anlami”na ve “igin nitelikleri”ne yogunlagsmay1 gerekli kilar.

Bu tarz bir ele alig, ayn1 zamanda ¢alisma kavraminm farkli anlamlarmin sosyolojik



bakis agisina tagimasini saglamasi bakimindan ciddi bir 6neme sahiptir (Giizel, 2008:

21).

Is hayat1 kavrami, genel olarak kisinin isiyle ilgilenerek gecirdigi zamani ifade etmek
icin kullanilir. Fakat konu derinlemesine ele alindiginda, is hayatinin bir dmiir boyu
insan lizerinde biiyiik etkilere sahip oldugu, calisma hayati disindaki yasamin
planlamasinda ve gelisiminde de baskin, merkezi bir ilgi alani oldugu fark
edilmektedir. Daha ilkokuldan baslayarak Ogrenimin ¢alisma yasamina hazirlik
oldugunu algilayan, en azindan yasaminin 20 yilinda giiniiniin {i¢te birini iste ge¢iren
ve emeklilik yasantisini ¢caligma hayatinda gegen siireye ve bu siirede gosterdigi
performansa bor¢lu olan bireyin hayatinda, isle gecen siirelerin ciddi manada bir
agirhigi bulunur. Bundan dolay:r is hayati kavramimi olabildigince genis bir sekilde
tanimlamak, daha saglikli neticelere ulasilmasi adma Onemlidir. Bahsedilen
diisiinceler gercevesinde ¢aligsma hayati, bireyin ilk defa bir is sahibi olma veya ¢alisma
istegiyle baslar ve aktif calisma yasamimin tamamlanmasindan sonra, ise dair maddi
kazang, yargi, tutum ve degerler etkisini devam ettirdigi siirece siirer (Bozkurt, 2012:

21).

2.1.1. Sanayi Devrimi Donemi

Sanayi Devrimi, 18.yiizyilm ortalarma dogru ilk olarak Ingiltere’de, sonrasinda ise
Kuzey Amerika’da gerceklesmis ve bu devrimle birlikte ortaya ¢ikan yeni teknolojiler,
yeni bir caligma ve iiretim ortami olusturmustur. James Watt tarafindan 1765 yilinda
buhar makinesinin icat edilmesi, Sanayi Devrimi’nin hareketi ge¢irici kuvveti olarak
tarthsel bakimdan adeta bir doniim noktasi olmustur. Sanayi Devrimi, insanlik
tarihinin ikinci 6nemli doniim noktasi olarak kabul edilir. Bu devrim ile tarim, zanaat
ve hayvanciliga dayali bir ekonomik sistemden makineli iiretimin agirlikta oldugu bir
ekonomik yapiya ge¢is yasanmustir (Agcadag, 2017: 11).

Harvey (2012: 230) tarafindan da ifade edildigi gibi “mekan ve zaman noktasindaki
nesnel arayislar, zoraki olarak toplumsal hayatin yeniden tiretimine hizmet eden pratik
ve maddi siirecler iizerinden olusturulmaktadir. Daha farkli bir ifadeyle, her sosyal
formasyon veya 0zgiil liretim tarzi, kendine has bir mekan ve zaman pratikleri ve
kavramlar1 bohgasina” sahiptir. 18. ve 19. yiizyi1l baslarina kadar genellikle ev

seklindeki kiiclik atolyelerde gerceklestirilen iiretim, Sanayi Devrimi’nden sonra



fabrikalarda yapilmaya baslanmistir. Buhar giiciiniin kullanimi ile makinelerin sayist,
karmagiklik seviyesi ve yapabildikleri islemlerin sayisi ciddi anlamda artmis ve
kitlesel liretime gecis yasanmustir. Fakat 6lgegin teknoloji ile birlikte genislemesine
bagli olarak iiretimin hiz1 artarken, diger taraftan da evlerden kadin ve ¢ocuk emegi

tarafindan desteklenmeyi gerektirmistir.

Gegmiste kiiciik zanaatkar, maddi ve insani iiretim araglarini bir araya getirmek
suretiyle varligint devam ettirirken, yeni sistemde kendisine yer bulmay1
basaramamistir. Ciinkli yeni sistemdeki {iretim miktar1 onun kontrol edebileceginin
cok tizerine ¢ikmig, insan ile mekanik araclar arasindaki iliski de de§ismistir.
Bahsedilen degisimin sonucunda, bireysel zanaatkarlarin kiigiik iiretime dayali olan
eski iiretim sekilleri, varligini devam ettirme noktasinda direngli olsa da yok olmaktan
kurtulamamustir. Is giicii yapisindaki degisim, kitle iiretimiyle miicadele edemeyen
zanaatkar sayisimin hizla azalmasma neden olmustur. Modern makine ve fabrikalarla
miicadele edemeyen kiiciik zanaatlar ve el isleri kaybolmaya yiiz tutmus ve buna bagh
olarak issizlik ortaya ¢cikmustir (Hig, 1979:9). Bahsedilenlerin sonucunda issiz kalan
zanaatkarlar, fabrika is¢ilerine doniismiis ve buradaki iggiicii ihtiyacina cevap vermeye
baslamiglardir. Yeni dogan sanayi, gerekli olan vasifli isgiiciinii zanaatkarlardan
alirken, vasifsiz iggiiclinii ise kirsaldan kentlere gé¢ eden insanlardan karsilamistir.
Biitiin bunlar, yasamsal dengelerin bir¢cok Ol¢lide degismesine neden olmustur

(Agcadag, 2017: 12).

Yasanan bu durum ile birlikte kent niifuslari ciddi anlamda artmaya baslamis ve yeni
mimari ¢oziimlere ihtiya¢ duyulmasina neden olmustur. Seri liretimi miimkiin kilan
fabrikalar ve buralarda calisan eski tarim iscileri, yeni is¢i smifinin barinma
ihtiyaclarini karsilayacak yeni yapi tiirlerini ve kent organizasyonlarini adeta zorunlu
kilmistir. Eski kentlerin bu noktadaki yetersizligi nedeniyle gelisen bolgelerde yeni
kentlerin olusmasi, ilgili donemin ihtiyaglarma uygun olacak sekilde “fabrika” ve
“pazar” olusumlarint odak noktasina alacak sekilde {iiretim merkezli mimari

¢ozlimlerin olugmasina neden olmustur (Harvey, 2012: 232).

Calisma, modern sanayi toplumunda bireysel ve toplumsal diizenin siirdiiriilmesinin
temeli haline gelmistir. Fabrikalarin isin merkezi olmasiyla birlikte ev ve is yerleri

birbirinden ayrilmis; bahsedilen durum Giizel (2008:21)’in deyisiyle mekan ve zaman



bakimmdan “yasanilan yer” ile “calisilan yer” kavramlarinin farklilasmasiyla
sonuclanmustir. Ilgili durum evden ise ve isten de eve insan trafiginin olusmasini
beraberinde getirmistir. Giinliik hayattaki zaman dilimleri, ¢aligma siiresi esas alinarak
belirlenmeye baslanmis, ¢alisanlar ise gitmek i¢in giiniin belli zamaninda evlerinden
ayrilmak zorunda kalmistir. Biitiin bunlarin sonucunda is, vardiya, hafta sonu, bos
zaman ve tatil gibi kavramlar sanayi yasaminin birer pargas1 haline gelmistir. Is, sadece
aile ve bos zamanin degil, ayn1 zamanda genel yasamin da 6nemli bir alanin1 meydana
getirmistir. Biitlin bunlarin yanmda isin olusturdugu sosyo-ekonomik baskilar,
calisanlarin i haricinde kendilerine ve ailelerine ayirdiklari siirelerin niteligi ve

miktarinda da 6nemli 6l¢iide belirleyici olmustur.

2.1.2. Diinyada Esnek Cahsma

Ikinci Diinya Savasindan sonra teknolojik gelismelerin artmasi sonucunda isgiicii
piyasasinda, iiretimin sekli ve yapisinda degisim kag¢milmaz olmustur. Ozellikle petrol
krizi ile birlikte bu degisim hizlanmistir. 1970°li yillara kadar yaygin olan Kkitlesel
iiretim, i boliimii ve tam giin standart istihdami savunan Fordist sistem gecerliligini

yitirmeye baslamstir.

1900’lerin baslarinda ilk kez Ford otomobil fabrikasinda uygulanmaya baglayan bir
iiretim sistemi olarak Fordizm, “iiretimin siirekli kayan bir montaj hatt1 iizerinde, 6zel
amacli makineler ve agirlikli olarak niteliksiz emek kullanilarak yapildigi seri/ kitlesel

tiretim sistemi” olarak tanimlanmaktadir (Alkan, 2007, s. 23).

Yeni teknolojilerin ortaya ¢ikmasiyla birlikte Fordizm sistemi gecerliligini yitirmis ve
esneklik tiim diinyadaki isgiicii piyasalar1 i¢in kag¢inilmaz olmustur. Arz-talep
degisiklikleri ve diinyada yasanan dalgalanmalara ayak uydurabilmek icin isgiicii

piyasasinin esnek bir yapiya sahip olmasi ihtiyaci ortaya ¢ikmaigtir.

Gelismis Batili lilkeler ele alindiginda, esnek ¢aligmanin ilk defa Almanya’da ortaya
ciktig1 goriilmektedir. Federal Almanya’da bulunan Messeeschmidt-Borkov-Bolohm
isletmesinde, 1967°de esnek calismaya gecilmistir. 1970’lerde Avrupaliiilkelerde hizli
bir sekilde yayilan esnek ¢aligma, toplamda bes bin isletme tarafindan uygulanmaya

baslanmistir (Aydinli, 2007: 2).



Calismanin yasak kabul edildigi Pazar giiniinde ve resmi tatil giinlerinde kanunda yer
alan istisnalara dayanarak ¢aligmak zorunda kalan calisanlar, gelecek iki ya da dort
haftalik siire¢ igerisinde belirlenen bir giinde ise gitmeme hakkina sahip olmaktadir.
Bu baglamda Almanya, esnekligi daha ¢ok siire esnekligi seklinde uygulamaktadir.
Vardiyali calisma, fazla mesai ve kayan is siiresi gibi uygulamalar her ne kadar
Almanya’da yaygin olsa da, mekansal bakimdan esnekligin daha az oldugu bir sisteme

sahip olduklar1 gozlemlenmektedir (Prinz, 2006: 191).

Hollanda’da esnek caligma, bir politika olarak kullanilir ve hedefinde is giicline
katilimi arttirmak vardir. Bilhassa kadin, yasli, geng ve etnik azinliklarin is giicline
katilimlarmin tesvik edilmesi hedeflenir. Tipk1 Almanya’daki gibi burada da Hollanda
Medeni Kanunu ile Merkezi ve Yerel Devlet Personel Kanunu tiiriinden diizenlemeler
iizerinden siire bakimindan esneklige ayri bir onem verilmistir. Ciinkii buradaki
erkeklerin %15°1, kadinlarin ise %70’1 kismi siireli olarak calismaktadir.
Almanya’daki gibi burada da Calisma Siireleri Kanunu vardir. Bir 6nceki paragrafta
bahsedilen is islevlerinin paylasilmasi, daha farkli bir deyisle islevsel esneklik
bakimindan Hollanda’nin 6nde gelen Avrupa tilkelerinden birisi oldugu goriilmektedir

(Hoogendoorn, 2007: 230).

Calisma sartlari, Italya’da son derece ayrintili bir sekilde incelenmis ve is iliskisinin
nasil baglayarak bitebilecegi detayli olarak diizenlenmistir. Burada dikkat ¢eken
hususlardan birisi esnekligin stire bakimindan daha c¢ok is iligkisi bakimindan ele
alinmasidir. Giinliik ve haftalik ¢aligma siireleri ilgili kanunlarda giivenceye alinmis
ve crraklik uygulamasmin ¢iraklikla ilgili s6zlesmeye dayandirilmasi, kismi siireli
calisma, gecici is iliskisi kavrammin ortaya atilmasi tiiriinden uygulamalar

benimsenmistir (Minicone, 2007: 201).

Haftalik ¢caligma siiresi, Fransa’da 35 saat olacak sekilde diizenlenmistir. Ancak bu
uygulama idareciler, bakicilar ve satis temsilcileri i¢in gegerli sayilmamistir. Bilhassa
biiyiik sirketler, is gorenlerin alternatif saatleri degerlendirmesi noktasinda esnek
calisma saatleri uygulamasi gergeklestirmektedir (Justlanded, 2011).

ABD’de c¢alisanlar, geleneksel olarak sabah 9 aksam 5 saatleri arasinda ¢alismaktadir.
Son donemlerde ise esnek ¢alisma modeli dne ¢ikmaya baslamustir. islerin dogasi

geregi giiniin belli saatlerinde ise gelerek isten ayrilma bi¢imi diizenli yasamlarina
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girse de, esnek calisma uygulamasiyla farkli saatlerde ise gelme ve isten ayrilma

uygulamasini bir segenek olarak degerlendirmektedirler (Beers, 2011).

2.1.3. Tiirkiye’de Esnek Calisma

Ulkemizde esneklesme, Avrupa Birligi normlar1 dogrultusunda gergeklesmistir.
AB’nin yani sira 1980 sonrasinda Tiirkiye’de meydana gelen doniisiimde Diinya
Bankas1 (DB) ve Uluslararas1 Para Fonu (IMF) gibi kiiresel kuruluslar da ¢ok 6nemli
roller iistlenmistir. Rekabete dayali ekonominin baskin oldugu bu dénemde, isletme
yonetiminin sinirlar1 geniglemektedir. Boylece i¢inde “tele calisma”nin da yer aldigi

belli stireli i§ s6zlesmeleri yaygin hale gelmistir (Ulukan, 2012: 144).

Esnek caligma uygulamalar1 Tiirkiye’de iki farkl sekildedir. Bunlarin ilki geleneksel
sekilde vardiyali ¢alisma ve fazla calisma gibiyken, digeri ise tele calismanin da i¢inde
yer aldig1 modern esnek calisma sekilleridir. 1990°lardan giiniimiize kadar igsveren
kesimi artan kiiresel rekabetle miicadele etmek i¢in esnek {iretim sekillerini
uygulamakla birlikte, artik daha fazla esneklik istemektedir. 1980’lerden sonra is¢i
smifinin  orgiitlii halde gelmesinden dolay1 iscilerin talep ettigi esnek iiretim

sekillerinin hayata ge¢irilmesini kolaylastirmistir.

1999°da Tiirk-is ile hiikiimet arasmda imzalanan toplu is sdzlesmesinde “Taraflar bu
toplu is sozlesmesinin yiirlirliik siiresi iginde esneklik konusunda birlikte ¢alismay1
planli bir sekilde siirdiireceklerdir’” maddesi, lilkemizde esnek ¢alisma noktasindaki ilk
ciddi adim olarak kabul edilmektedir. Ayrica yillik izin siirelerinin kullanimi maddesi
degistirilmis ve yillik izin siireleri daha kisa siirelere boliinmiistiir. Bu sayede kamuda

esneklik uygulamalar1 da baslamistir (Kurt, 1999: 1).

Is yasalari, esneklik calismalarinin hayata gecirilme araci olarak kullamlmaya
calistlmistir. Ilgili yasalardaki “isciyi koruyucu” hiikiimler degistirilmis ve yerine
“isletmeye ve is yerlerine koruyucu” hiikiimler getirilmistir. Yapilan bu degisiklikler
ile neoliberal politikalara uyum saglanmasi1 hedeflenmistir (Oztiirk ve Oztiirk, 2014:
92).
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2003 yilinda 4857 sayili Is Kanunu ile bireysel isci lehine yorumlanacak biitiin
bosluklar kaldirilmig ve esneklik saglanmistir. Bu kanundaki “sozlesme 0zgiirligi”
ilkesiyle tam zamanli olarak calisanlarin isten ¢ikarilmasi durumunda yerinin “ev-
eksenli” veya “taseron” calisanlarla doldurulmas: hedeflenmistir (Oztiirk ve Oztiirk,

2014: 110).

2008 yilinda meydana gelen kiiresel kriz ve AB diizeyindeki uygulamalar, Avrupa
Istihdam Stratejisi’nin uygulanmasini adeta zorunlu hale getirmistir. 2009 ile 2011
yillar1 arasindaki donemde ileri teknoloji gerektiren endiistriyel sektorlerin agirlik
kazanmasiyla birlikte, bu sektorlerde faaliyet gosteren firmalar, teknolojideki
gelismelere uyum saglayacak, nitelikli isgiiciine ihtiya¢ duymaya baslamistir (Sahin,

2013: 42-48).

2010 yilinda hazirlanan torba yasa igerisinde uzaktan calisma ve evden ¢alisma gibi
esnek caligma sekilleri ile ilgili kavramlar yer almistir. Ancak ilgili ¢alisma
modellerine dair diizenlemeler bu kanunda yer almamistir. 2014 hazirlanan torba
kanunda da uzaktan calisma yer almis, fakat kanunlagmamistir. 2012°de resmi
gazetede yaymlanan Borglar Kanunu’nun 461-469. maddelerinde ‘“evde hizmet
sOzlesmesi” bashigi altinda evden ¢alisma 6zel olarak diizenlenmistir. Fakat yine bu
kanunun 461.maddesinde evden c¢alisma, calisanin sorumlulugunda olan isi kendi
istedigi alanda ailesiyle birlikte belli bir iicret karsiliginda yerine getirmesi olarak

tanimlanmakta ve bundan dolay1 evden tele ¢calismay1 kapsamamaktadir (ikizler, 2012:
42).

6645 Is Saghgi ve Giivenligi Kanunu ile Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde
Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair Kanuna iliskin tasar1 metninde uzaktan
tele ¢aligma kavramm yer almasina karsm, ilgili diizenleme Ust Komisyon
goriismelerinde kanundan ¢ikarilmistir. Ulkemize esneklesme, kalkinma planlarida
yer almis, igverenlerin baskilar1 ile esneklesme daha fazla glindeme gelmis, bes yillik
kalkinma planlarinda bahsedilen konu ilk defa Altinc1 Bes Yillik Kalkinma Plani’nda
(1990-1994) bahsedilmistir. Isgiiciindeki var olan istikrarsizliklar ve ekonomik
problemlerin esneklesme ile ¢oziilebilecegi iddia edilmistir (Sahin, 2013: 50).
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AB direktifleri cercevesinde Ulusal Istihdam Stratejisi'nde esnek politikalar yer
almistir. 2012-2014 Eylem Plani’'nda ilk defa uzaktan calisma kavramindan
bahsedilmistir. Evden tele calisma, yasal c¢alismalarda uzaktan basligi altinda
karsimiza ¢ikmig ve yasal zemine ise ancak 2016 yilinda kavusabilmistir. Fakat bu
kavram, 4857 sayili kanunun 14. maddesine ek bir madde seklinde eklenmistir. Evden
tele galisma veya diger bir ifadeyle uzaktan ¢alismanin yaygin hale gelmesi ve kendine

has ozelliklerinin bulunmasmdan dolay: ilgili yasal diizenlemenin yetersiz kaldig:
ifade edilebilir (Turan, 2019: 67).

Diger taraftan iilkemizde evden tele calismaya iligskin smirl veriler vardir. Bu noktada
herhangi bir istatistiki bilgi yoktur. Sabit olmayan is yeri calisanlarinin ve evde
calisanlarm oranlari, evden calismaya dair bazi ipuclar1 vermektedir. TUIK tarafindan
sabit olmayan is yeri, diizensiz (irregular) ¢alisma sekli ve ¢alismanin dijital ortamda
gerceklestirildigi (mobil) calisma seklini kapsayacak sekilde tanimlanmaktadir.
Hareket halinde ¢alisma, daha farkli bir ifadeyle sabit olmayan is yerinde calisma, tele
calisma bigimlerinden mobil tele caligmay1 belirtmektedir. Diger tarafindan diizensiz
calisma ise igerisinde gecici ¢alisma, yar1 zamanli ¢calisma, ev tabanli ¢aligsma ve belirli
stire galisma gibi ¢cok sayida ¢alisma seklini birlikte barindirmaktadir. Evde calisan,
fakat vasif gerektirmeyen veya parga basi ¢alisanlarin kayitsiz olarak ¢alistiklari ifade
edilmektedir. Dolayisiyla kayitlh olan evde c¢alisanlarin verilerinin, evden tele
caliganlara ait oldugu distiniilmektedir. 2004 ve 2018 yillarina ait is giicli verilerinin
bulundugu Tablo 1°de 2008, 2013 ve 2018 yillarma ait bilgiler yer almaktadir (TUIK,
2018).

Tablo 2.1. is giicii verileri TUIK,2018

Yil Sabit Olmayan Isyeri Evde Toplam Istihdam
2008 1472 234 21194
2013 1616 549 25523
2018 1735 707 28738
Kaynak: TUIK

Tablo 1°de yer alan verilere gore 2008 yilinda evden ve sabit olmayan is yerinden
calisanlarin toplam istthdamdaki oranm1 %8,05 iken, 2013 yilinda s6z konusu oran

%38,48 olmustur. 2018°de ise sabit olmayan is yeri ve evden ¢alisanlarin pay1 ise %8,49
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seviyesindedir. Istihdamda yasanan artis orani, sabit olmayan is yeri ve evden

calisanlara yansimamistir (TUIK, 2018).

2.2. Uzaktan Cahsma Kavrami

Uzaktan ¢alisma; isveren tarafindan olusturulan is kapsamindaki isi gérmeyi is¢inin
evinde veya teknolojik iletisim araglari kullanilarak is yeri haricinde bir noktada yerine
getirmesine dayali olarak kurulan is iliskisi seklinde agiklanabilir. Uzaktan ¢alismaya
iligkin kavramsal tanimlarda bir geg¢iskenlik s6z konusu olmakta ve literatiirde bu
kavram yerine “tele commuting”, “tele ¢alisma” ve “sanal ¢alisma” benzeri kavramlar
yer alabilmektedir. Yabanc1 kaynaklara bakildiginda bu kavramin, “tele working (tele
calisma)” seklinde ifade edildigi goriilmektedir. Avrupa iilkelerinin kabul ettigi
Avrupa cergeve antlasmasma gore tele calisma; “isin performans bicimi ve/veya
organizasyonu ile igverenin i3 yerinde gerceklestirilebilecek isleri, bilgi
teknolojilerinden yararlanarak bu is yerlerinden diizenli sekilde uzaklastirabilmesi”

seklinde ifade edilmektedir (Colucci vd., 2007: 35).

Tirkiye’deki kanunlarda, uzaktan calisma olarak tanimlanan bu calisma bigimi,
Avrupa fiilkelerinin kabul ettigi Avrupa c¢ergeve antlasmasindaki tele calisma ile
iilkemizin kanunlarindaki uzaktan ¢aligma tanimi arasinda paralellik ve uyum vardir

(Ozcan, 2018: 3).

Uzaktan c¢aligma, sosyal bir kavram olarak cok yonlii ve karmasiktir. Uzaktan
calismanin i¢inde olustugu kurumsal, sosyal ve teknolojik ¢evrenin gegiciliginden
dolayi, kavramsal tanimda bir muglaklik s6z konusudur (Malecki ve Moriset, 2008:
151).

Literatiire bakildiginda; uzaktan ¢aligmaya dair farkli terimlerin kullanilabildigi fark
edilmektedir. Bilhassa “tele commuting” kavrami genellikle tele ¢alisma ile es anlamli
olacak sekilde kullanilir. Fakat “tele commuting” ile tele ¢alisma kavramlar1 arasinda
zor fark edilen, ancak ciddi farkliliklar oldugu noktasinda iddialar vardir. Tele
commuting, “ev ile is yeri arasmdaki gidip gelmelerin™ azaltilmasi i¢in ¢alisanlarin
iletisim teknolojilerinden yararlanarak evde calismalarma imkan veren uzaktan

calisma seklinin ilk uygulamasi olarak uygulanmistir. Fakat, zamanla evde ¢alismanin

14



calisanlar ac¢isindan tek alternatif olmadigi fark edilmis ve alternatif olacak sekilde ¢ok
sayida (esnek yer diizenlemesi, yer bagimsiz ¢alisma, evden ¢aligma, siber ¢alisma ve
sana is yeri vb.) tele commuting kavrami i¢inde diigiiniilmiistiir. Dolayistyla merkez is
yerinden uzaktaki herhangi bir noktada yapilan calismaya odaklanan ve tele
commuting kavramini da kapsayan, ¢ok daha genis kapsamli bir kavram olarak tele

calisma terimi, Avrupa iilkelerinde kullanilmaya baslanmistir (Olger, 2004: 146).

Tele caligsma, Tirk hukukunda ise evde hizmet kavramui ile; evde hizmet sdzlesmesi
bashigi altinda ilk kez 6908 sayili Tirk Borglar Kanunu’nun 461. maddesinde
tanimlanarak diizenlenmistir. S6z konusu tanima gore evde hizmet sOzlesmesi;
isverenin istedigi isi, ¢alisanin kendi belirleyecegi bir noktada ya da evinde, aile
iiyeleriyle birlikte ya da tek basina bir iicret karsilifinda yerine getirmeyi iistlenmis
oldugu sozlesme seklinde ifade edilmistir. 461. maddenin gerekcesinde, evde hizmet
sozlesmesinde, calisanin direkt kendisinin ya da aile iiyeleriyle birlikte, 6rnek olarak
bir magazaya, yatak ve ¢eyiz Ortiileri dikmeyi, kendisine verilen iiriinleri paketlemeyi
iistlenebilecegi ifade edilmektedir. Bundan dolay1 bahsedilen tarafiyla tele ¢alisma,
Tiirk Borg¢lar Kanunu’nda evde hizmet kavramiyla geleneksel anlamda diizenlenmistir

(Kandemir, 2011: 87-88).

Daha farkli bir tanima gore uzaktan ¢alisma; ¢alisanin isveren tarafindan olusturulmus
olan is organizasyonu dahilinde is gérme edimini teknolojik araglarla is yeri haricinde
bir noktada veya evinde yerine getirme esasia dayali ve yazili olarak kurulmus olan

is iliskisidir (Colucci vd., 2006: 42-43).

Ulkelere bagh olarak uzaktan ¢aliymanin uygulama alanlar1 farkhilik gdstermektedir.
Bilhassa cevirmenlik, yazilim, mimarlik ve muhasebe alanlarinda basarili sekilde

uygulandigi sdylenebilmektedir (Tozlu, 2011: 113).

Naktiyok ve Iscan (2003, 58) tarafindan yapilan galismalarda, bahsedilen tiirden
calismanin daha fazla bilgi is¢ileri acisindan uygun oldugunun belirtildigine yer
vermis, fakat uzaktan caligmanin programcilar gibi yalnizca bilgisayar merkezi
calisanlarin degil, bunun yaninda yazarlar, muhasebeciler, satis elemanlar1 ve daha

birgok meslek grubu agisindan yeni bir alan oldugu vurgulanmaktadir.
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2.2.1. Uzaktan Cahsma Tiirleri

Her ne kadar baslarda uzaktan ¢alisma, ev esash olarak uzaktan ¢alisma olarak
tanimlanmigsa da, uzaktan caligma kavraminin elektronik ev calismasindan daha
karmasik calisma sekillerine dogru genisleyen, evrimsel bir siiregten gectigi ifade
edilmektedir. Uzaktan ¢alisma, merkezi ve uzaktan ¢alisma alanlarinda (tele merkez),
evde calisma veya miisteri alanlarinda gibi ¢ok farkli ¢alisma kombinasyonlarini
belirtmek i¢in kullanilmaktadir (Aguilera vd., 2016:1). Bu boliimde, uzaktan ¢alisma

tirleri incelenmektedir.

2.2.1.1. Evden Cahsma

Esnek g¢alisma modelleri icerisinde yer alan ¢alismalardan birisi de evden calisma
modelleridir. Esnek caligma, insan sermayesinin en etkili sekilde kullanilmasini
hedeflemis ve degisen kosullarla beraber degisen taleplere de uyum saglamanin bir
yolu olarak gelismistir. Bundan dolay1 gliniimiiz kosullarinda ve belki bir miiddet daha
calisma hayatinda yer alacag: ifade edilebilir. Is hayatinda esneklik kavrami1 TMBB
tarafindan 2014 yilinda yayimlanan “Her Alandaki Kadin Istihdammin Artirilmasi ve
Co6ziim Onerileri Komisyon Raporu” igerisindeki hususlara gore; isin yapildigi alanm,
calisanlarin istthdam edilme sekillerinin ve yapacaklarin islerin niteliginin, alacaklar1
iicretlerin ve ¢alisma saatlerinin, piyasa igerisindeki arz ve talepteki degisimlere gore
yeniden diizenlenmesine imkan veren bir model olarak belirtilmektedir. Bahsedilen
uygulamalar igerisinde yer alan uzaktan calisma ise iletisim ve bilgi teknolojilerinin
kullanilmasiyla beraber genel olarak merkez biirodan ya da iiretimin gergeklestirildigi

yerden uzak bir noktadan ¢ahigma bicimi olarak ifade edilmistir (Oztiirkoglu,

2013:121).

Evden calisma egilimi, Covid-19 pandemisi ile baglamamistir, ancak pandeminin
evden ¢aligmay1 6ne ¢ikaran bir siire¢ oldugu da bir gergektir. Daha 6nceki donemlerde
diinya genelindeki bazi iilkelerde, belli oranda uzaktan calisma benimseniyordu.
Uretkenlik ve motivasyon nedeniyle temkinli yaklagilan bir alan idi. Uluslararasi
Isgiicii Organizasyonu (2020) tarafindan yayimlanan raporda yer alan dijital giivenlik
problemleri, artan bilisim teknolojisi masraflari, ise iliskin kontrol kayiplari, aile ve is

catigmast, i§ ve yasam simirinin kaybolmasi, isle bagini koparamama, tatilde ¢aligma,
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profesyonel ve sosyal yasamdan izolasyon gibi unsurlar, pandemi doneminde uzaktan

calisma nedeniyle yasanabilecek dezavantajlar olarak siralanmstir.

Diger taraftan Oztiirkoglu (2013:121) tarafindan yapilan arastrmada kurumsal
baglilik, orgiitsel 6grenme ve kurum kiiltiiriiniin bu durumdan negatif etkilendigi,

ayrica ise yabancilasmanin da yasanabilecek dezavantajlardan oldugu ifade edilmistir.

Is etigi, evden calismaya dair bir diger konudur. Evden calisma, her ne kadar bilgi
toplumu ¢aginin bir geregi olsa da, hedonik diisiinceler sebebiyle is etigini olumsuz
etkilemektedir. Buna karsin yayginlastigindan dolay1 planlanmasinin bilingli sekilde
yapilmasi, kaynak yonetimi ve is verimi bakimindan biiyiikk bir 6nem tagimaktadir

(Kavi ve Kogak, 2010).

Yasam ve is dengesinin evden ¢alisma noktasinda 6nemli bir yere sahip oldugu
bilinmektedir. Bu denge, bireyin sosyal ve is alanindaki ¢ikarlarini dikkate alarak

bireysel istek ve sorumluluklarmi yerine getirmesidir (Chandra, 2012).

Is ve yasam arasmdaki denge, ise iliskin siirecleri zor hale getirmekte; evden galisma
ise olumlu olmasina karsin baz1 durumlarda olumsuz etki yapmaktadir. Bundan dolay1
calisanlar evden ¢alisma esnasinda belli saatlerde ve is yerindeymisgesine calisma
ortami olusturmaya yonelik tedbirler almaktadir. Zira is-yasam dengesizligi, ise iliskin
kaygilar, fiziksel, duygusal ve psikolojik negatif sonuc¢lara neden olabilmektedir

(Kicr, 2017).

Bilgi teknolojilerinin gelisimine baglh olarak evden calisanlarin sayisinda ciddi bir
artma s0z konusudur. Yapilan bir arastirmada, bilgi calisanlarinin medeni durum,
cinsiyet, gelir, ev imkanlar1 ve cocuk sahibi olma durumu unsurlarinin evden
calismalarina etki ettigi anlagilmistir. Aynmi sekilde tatmin, verimlilik ve {istlerle
iliskiler de evde calisma iizerine etkilidir. Ustlerinde memnun olmayanlar, evden

calismaya daha isteklidir (Alkan Meshur, 2010).
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2.2.1.2. Merkez Eksenli Uzaktan Calisma

Uzaktan ¢aligmanin ortaya ¢iktig1 ilk donemlerde ev esasli uzaktan ¢aligma baskin
olmasina karsin, merkez bazli uzaktan ¢alisma da 1990’11 yillarin ortalarinda ytikselis
gostermistir. Uzaktan calisma ilk olarak ev esasli olarak ifade edilmekte, ancak kavram
elektronik ev calismasina kiyasla daha karmagik sekillere dogru genislemektedir.
Uzaktan calisma, uzaktan ¢alisma merkezleri, elektronik ev ¢alismasi ve hareketli
calisma gibi farkli durumlari da icermektedir (Augilera vd., 2016: 1).

Uzaktan ¢alismanim bir diger tiirii, bolgesel bir merkezden ¢alismadir (Nilles, 1991:
413). Kurumlarm iletisim ve bilgisayar imkénlar1 ile donattig1 elektronik merkezleri
ifade eden uzaktan caligma merkezleri veya bilinen diger adiyla tele merkezler,
potansiyel is giiciinden en diisiik maliyetle yararlanabilmeyi ve isleri kolay hale

getirmeyi hedeflemektedir (Soysal, 2006: 149).

Her ne kadar ev esasli uzaktan calisma ¢ok yayginsa da, merkez esasli uzaktan calisma
evden ve ofisten uzakta c¢alismay1 ve is yolculugunu iceren bir modeldir. Ev esash
uzaktan ¢alismanin dezavantajlarmin azaltilmasi i¢cin bazi ¢alisanlar ana ofis yerine
direkt gozetimden uzak olan ve ¢alisana konum olarak yakinda bulunan merkezlere
gitmektedirler (Stanek ve Mokhtarian, 1998:53-54). Uzaktan ¢alisma merkezleri,
geleneksel ofis ortamlarina gore teknolojik donanim bakimindan daha iyidir, genis
aglarlar birbirlerine baglanirlar ve cogunlukla is gorenlere yakin konumdadirlar

(Soysal, 2006: 150).

Merkez esasli ¢alismanin kendi i¢inde farkl tiirleri vardir. Yerel ¢calisma merkezleri
(neighbourhooh centres) is gorenlerin evlerine yakin bir konumda yer almakta,
uzaktan aligveris (tele-shopping), uzaktan egitim (tele-education) ya da bos zaman
etkinlikleri tiiriinden farkli hedefler i¢in kullanilmaktadir. Ilgili merkezler farkli
kullanicilarin paylastigi farkli isletmelere ya da serbest meslek sahiplerine ait olan
elektronik tesislerdir (Di Martino ve Wirth, 1990:530).

Uydu calisma merkezleri (satellite work centre) ve telekdyler (telecottage) ise uzakta
bulunan uzaktan calisma merkezlerinin farkli iki ana formudur. Yerel calisma
merkezlerine gére merkez ofisten daha uzaktadirlar, bu uzaklik bir ulagim aracryla

normal bir trafik yogunlugunda merkez ofise gidip gelmenin zaman bakimindan
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imkansiz oldugu ya da c¢ok fazla zaman alacag1 bir uzaklik olarak ifade edilmektedir

(Erdem, 2007: 97).

Uydu merkezleri, cografi bakimdan merkez ofisten olduk¢a uzakta, fakat elektronik
iletisim agmin icerisinde yer alan merkezler olarak ifade edilirler. Bu merkezler
sayesinde farkl iilkelerdeki is giiciinden dahi faydalanmak miimkiin olmaktadir

(Soysal, 2006:150).

Xerox Tokyo’nun bir banliydsiinde Shin-Yurigaoka Istasyonu’na yakimn bir konumda
bilgisayar, telekonferans ve benzeri donanimlar1 bulunan bir ofise sahiptir ve yalnizca
is gdrenler merkez ofise gitmeden orada ¢alisabilir. {lgili calisma modeli i¢in bu durum

ornek olarak gosterilebilir (Kurland ve Bailey, 1999:54).

Merkez esasli uzaktan ¢alisma, ev esasli olana gore bazi 6nemli avantajlara sahiptir.
Is gorenler sosyal izolasyona maruz kalmaz, evden calismanin neden oldugu
olumsuzluklardan kurtulurlar ve ise gidip gelme zamanindan tasarruf saglarlar.
Kurumlar, veri girisi tiiriinden basit ve ana is yeriyle fiziki olarak baglantiya gerek
olmayan isleri, bahsedilen merkezlerde yaptirmayi tercih etmektedir. Biiyiik kurumlar,
uydu calisma merkezleri ve telekoyler ile uzak noktalardaki yerel is giiciinden etkin

olarak yararlanma imkan1 yakalamaktadir (Soysal, 2006:152).

2.2.1.3. Hareketli Uzaktan Calisma

Uzaktan ¢aligma yalnizca is yeri haricindeki sabit bir noktada caligmak degildir.
Hareketli calisma (mobile work) da bu kapsamda olan bir ¢alisma modeli olup, her
gegen giin biraz daha yayginlagmaktadir. Teknolojide yasanan gelismeler sayesinde
teknolojik destegi duyulan ihtiyag, is gdrenlerin kurum tesislerinden uzak bir noktada
calisirken, dnemli bilgilere erisim saglamalarina imkan veren teknolojik cihazlarin

hizl1 bir sekilde gelismesine neden olmustur (Paridon ve Hupke, 2009: 2).

Hareketli calisma, birden fazla lokasyonda ve bunlar arasinda yolculuk ederken
calismay1 kapsamaktadir. Hareketli ¢aligma (mobile telework) kapsaminda ¢alisma,
uzaktan caliyma merkezleri, ev, ucak, tren ve otel gibi yerlerde cep telefonlari, diz tistii

bilgisayarlar ve c¢agri cihazlar1 tiiriinden iletisim aletleriyle gerceklestirilen ¢alisma
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tiiriidiir. Satis personelleri, iist kademe idareciler ve egitim uzmanlar1 gibi farkl
islevleri olanlar, bu calisma tiirline uygun olacak sekilde ¢aligmaktadir (Berkiin,

2012:45).

Hareketli uzaktan c¢alisma; zamanlarmi cogunlukla miisterilerinin mekanlarinda
gegiren ve/veya calismalar1 seyahatleri de kapsayanlar tarafindan gerceklestirilir.
Esnek ve miisteri merkezli ¢alisma organizasyonunu hareketli uzaktan ¢alisma, her
gecen giin daha fazla yansitmaktadir. S6z konusu ¢aligma tiirii, cogunlukla miisteri
iligkileri ve satis, saha idarecileri ve denetciler gibi farkli teknik ve ticari ¢alisanlara
uygundur. Bu calisma modeline gore c¢alisanlar, hareketli veya gecici calisma
yerlerinde, iletisim teknolojilerini kullanarak haftada ortalama on saatten fazla

calismaktadirlar (Valenduc ve Vendramin, 2001:245-247).

Hareketli uzaktan ¢alisma modelinde c¢alismalar1 seyahatleri de kapsayan
profesyoneller, merkez ofise, veri bankalarina veya e-postalara erisim saglamak i¢in
elektronik haberlesme imkanlarini kullanmakta, miifettisler ve satis temsilcileri gibi
calisanlar geleneksel ¢alisma sekillerini yeni teknolojileri kullanarak genisletmektedir.
Bu modele uygun olarak calisanlar, ¢antalarmin icerisinde adeta ofis tasimakta,
cantalarinda telefon, diziistii bilgisayar ve benzeri teknolojik cihazlar yer almaktadir

(Berkiin, 2012:46).

Johannessen (2000:3-4) tarafindan gergeklestirilen calismada, hareketli uzaktan
calismanin, ev esasli olana gore cesitli farkliliklara sahip oldugu ifade edilmektedir.

Ev esasli uzaktan c¢aliganlara gore hareketli uzaktan ¢alisanlar;

Daha 6nemli teknik problemler yasayabilmekte,

Daha fazla ¢alisma yeri segeneklerine sahip olabilmekte,

Kurum merkezinden uzakta ¢alisma segenekleri olabilmekte,

Miisteriler agisindan daha ulasilabilir olabilmekte,

Miisteri iliskilerinden dolay1 hastalik esikleri daha yiiksek olabilmekte,

Merkezden uzak bir noktada calismalar1 durumda daha az igverenle 6zdeslesmeye

sahip olabilmekte,

Miisteri iletisiminin yakin olmas1 sayesinde daha fazla bilgi iiretebilmekte,
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Uzaktan yonetim riskleri ile daha fazla karsilasabilmekte,

Miisteri ile uzun bir siire yakin c¢alismalari durumunda ¢alisma temposu lizerinde
kontrolii daha az olabilmekte,

Miisteriye dair islerde daha fazla stres yasayabilmekte,

Ozel ve is yasami dengesini kurmada daha fazla sorunla karsilasabilmekte,

Satis organizasyonlarindaki neticelerde ¢ok daha yiiksek goriiniirlikten dolay:
terfilerden daha fazla yararlanabilmekte,

Smirsiz erisilme potansiyellerinin olmasi nedeniyle belli smirlart ¢izmek i¢in daha

fazla zorluk yasayabilmektedirler.

2.2.3. Uzaktan Cahsmanin Etkileri

Uzaktan calisma sekline iliskin is hayatinda ve yazinda, pozitif ve negatif etkiler
tartisilmaktadir. Calismanin bu boliimiinde, yazindaki ¢alismalardan hareketle uzaktan
calismanin kisiye, orgiite ve topluma iliskin olumlu ve olumsuz etkilerinden s6z

edilecektir.

2.2.3.1. Olumlu Etkileri

Uzaktan ¢alisma modelinde ¢alisanlar; zaman, benzin, park yeri ve giyinme tiirtinden
bircok harcamadan tasarruf eder (Ozkalp vd., 2013:15). Buradaki en belirgin
tasarruflar, seyahat masraflariyla ise yonelik yapilan kiyafet harcamalaridir. Calisanlar

bakimindan trafikteki zaman kaybi ve kiyafet giderleri azalmaktadir (Toduk, 2014:32).

Ozerklik, esneklik, bireysel calisma, kisisel Ozgiirliik, azalan masraflar, azalan
yolculuk siiresi, artan kisisel faaliyetler, is firsatlarinin artmasi, verimlili§in artmast,
aileye ayrilan zamanin artmasi ve daha 1yi bir yagam kalitesi uzaktan ¢aliyma nedeniyle

ortaya ¢ikan olumlu etkilerdir (Meshur, 2010: 7).
Is gorenler, evde daha fazla zaman gegirmekte, bahsedilen durum da calisanlarin

aileleriyle daha fazla zaman gecirmesi ve ¢ocuklarin duygusal gelisimlerine katki

vermelerini olanakli hale getirmektedir (Ozkalp vd., 2013:15).
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Evin, aym1 zamanda ¢alisma alanmna doniismesi ile birlikte calisanlar, kiigiik
cocuklarma, yaslt veya engelli aile iiyelerine daha fazla zaman ayirma noktasinda
esneklik kazanmaktadir. Uzaktan ¢aligma ile calisanlar sosyal yagamlarina, ailelerine,
bos zaman etkinliklerine ve goniillii ¢aligmalara daha fazla zaman ayirmakta ve bos

zamanlarini daha etkili kullanabilmektedir (Harpaz, 2012: 76-77).

Uzaktan ¢aligma olanagi olan calisanlarin daha fazla kisisel ve profesyonel zamani
olmaktadir. Giinliik, ortalama 50 dakikalik gidis gelis, yilda yaklasik olarak bes
haftaya denk gelmektedir ve ev ofisleri veya diger uzak noktadaki ¢alisanlar, is
giiniinde daha verimli olabilmektedir. Alvin Toffler “siiphesiz ki yaptigimiz en iiretken
olmayan sey, milyonlarca insanm1 her sabah ve aksam arazi boyunca ileri ve geri
tagimaktir...” seklindeki soziiyle bahsedilen durumun insan yaraticilig1 i¢in bir zaman
kaybma, yakit harcamasina, hava kirliligine, calisanlarin maliyetlerinin artmasina ve
bunun gibi farkli bircok soruna yol actigindan s6z etmektedir. Uzaktan ¢alisma ile is
gorenlerin ise gidis ve gelis stireleri, ulasim maliyetleri ve yolculuk esnasindaki

sorunlar1 azalmaktadir (Tozlu, 2011: 113).

Is gorenler, trafikte stresli ve uzun saatler gecirerek zaman kaybetmekte, uzaktan
calisma sayesinde calisanlar ise gidip gelme siiresi ve maliyetlerine iliskin ciddi bir
tasarruf imkan1 yakalamaktadir. Seyahat siiresinin kisalmasi veya tamamen
sifirlanmasi ile daha fazla bos zaman, daha iyi bir yasam kalitesi ve daha az stres gibi
avantajlar saglanmaktadir. Is gorenlerin daha az stresli olmasi, verimlilik ve

etkinliklerinin artmasini saglamaktadir (Toduk, 2014:33).

Uzaktan caliysma, sadece calisanlara degil, ayn1 zamanda isverenlere de farkh
konularda yarar saglar. Nitelikli eleman ihtiyaci, artan isttihdam maliyetleri, farkli
konumlardaki c¢alisanlar ve ofis masraflar1 tliriinden i¢ unsurlar calisma seklini
etkilemektedir. Geleneksel ofislerden farkli olarak ortaya ¢ikan alternatif is yerine ¢ok
sayida kurulug onciiliik etmekte ve uzaktan ¢alisma, bu noktada en fazla tercih edilen
ve kabul goren uygulamalardan birisi olarak dikkat ¢cekmektedir. Amerika Birlesik
Devletleri’nde ¢ok sayida insan teknolojik doniisiimler nedeniyle evden ¢aligmaktadir.
Bu alandaki oOncii kurumlara ornek olarak AT&T gosterilebilir. 1991 yilindan
baslayarak insanlarin ihtiya¢ duymadigi ofislerini kapatan kurum, bazilarmi ise

birlestirmis ve bu sayede genel maliyetleri diisiirmeyi basararak nakit akisini
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arttirmistir. IBM de bu noktadaki bir diger 6rnektir ve bu sayede Kuzey Amerika’daki
dagitim ve satis biriminde y1lda 100 milyon $ tasarruf saglamay1 basarmistir (Johnson,

1997:19).

Uzaktan ¢aligma modeli i¢in gerekli olan ekipman ve ek isletme maliyetleri, bilhassa
ofis fiyatlarmin yiliksek oldugu Tokyo ve Londra gibi biiyiik kentlerde masraflarin
dengelenmesini saglamakta, ¢ogunlukla pahali kent merkezlerinde ya da sanayi
alanlarinda yer alan emlak, kira, bakim, vergi ve miilkiyet maliyetlerinden tasarruf
edilmesine imkan vermektedir. Ulasim, otopark, fazla mesai ve seyahat masraflar
tiirlinden is¢ilik masraflarinin azaltilmasi da ek tasarruf saglamaktadir. Kurumlarin
sanal alanlarda caligmaya baslamasi su, elektrik, dogalgaz ve emlak giderlerinin

azalmasina neden olmustur (Toduk, 2014:32).

Tasarruflarin haricinde alternatif is yeri kurumlari, yiiksek motivasyonlu ve yetenekli
calisanlar1 elde tutma noktasinda avantaj saglarken, calisanlarin verimlilik ve
iiretkenliklerinin de artmasina neden olmaktadir. Cok sayida iyi {cretli, yiiksek
nitelikli ¢alisan, yollarda zaman kaybettikleri i¢in ofise gitmek istememektedir.
Entelektiiel sermayeye bagl olan isletmeler i¢in en 6nemli hususlardan birisi, degerli
calisanlarin elden kagirilmamasidir. Kurumlarm her zaman iyi c¢alisanlarini
kaybetmenin riskini bilirler. yi calisanlar, kurumun basarisi i¢in deneyimleri ve bilgi
birikimleriyle birlikte kurumdan ayrilabilir. Ayrilanlarin yerlerini aymi kalitedeki

calisanlarla doldurmak hem zor, hem zaman alic1, hem de maliyetlidir.

Ankara’da yer alan kamu ve 6zel kurumlarda gergeklestirilen bir arastirmaya gore
uzaktan calismaya olumlu olarak yaklasan kurumlarmin bahsedilen tutumlarinin
sebepleri artan is verimliligi, maliyetlerin azalmasi, nitelikli elemanlarin istihdami ve

ofis mekan alanindan tasarruf seklindedir (Meshur, 2010: 13).
Uzaktan ¢alisma ile birlikte nitelikli ¢alisanin istihdam edilmesi daha kolay hale

gelmekte, devamsizlik azalmakta, ulagim ve kira giderleri tiiriinden baz1 giderlere bagl

olarak maliyetler azalmakta ve verimlilik artmaktadir (Tozlu, 2011: 112).
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2.2.3.2. Olumsuz Etkileri

Uzaktan ¢alisma yontemine dair yapilan elestiriler dikkate alindiginda ¢alisanlari
olumsuz olarak etkileyecek sosyal izolasyon konusu giindeme gelir (Harpaz, 2002: 77,
Soysal, 2006: 147; Meshur, 2010: 7).

Cogunlukla uzaktan c¢alisanlar, geleneksel is yerlerindeki sosyal agdan uzak
olduklarindan dolay1 karsilasmis olduklar1 en 6nemli zorlugun izolasyon oldugunu
belirmektedirler. Is arkadaslariyla olan etkilesimin eksikliginden dolay1 ortaya ¢ikan
sosyal izolasyon c¢alisanlarda hayal kirikligina neden olmakta, ayica mesleki
izolasyonla da sonuglanabilmektedir. Evden c¢alisma, kisinin is yerindeki diger
calisanlar1 ve olaylar1 etkileme yetenegini olumsuz olarak etkilemekte, s6z konusu
durum ise genis bir sosyal etkilesim ve sosyal yasama ihtiya¢ duyanlari olumsuz olarak

etkileyebilmektedir (Harpaz, 2002:77).

Calisanlarin orgiitlenmesini zorlagtirmasi ve sosyal izolasyon kaygisi sendikalarin
uzaktan c¢alisma modellerine olumsuz olarak bakmasina neden olmaktadir.
Isverenlerin uzaktan galismaya iliskin programi, ¢ahsanlarin haftada en az bir giin
ofise gelmelerini saglayacak sekilde planlamalari, ¢alisanlarin ofisin sosyal

cevresinden ve meslektaslarindan izole olmasini 6nleyecektir (Meshur, 2010:267).

Uzaktan ¢alismaya dair bir baska elestiri de aile ve is hayati ile ilgilidir. Bir 6nceki
boliimde uzaktan calisma ile calisanlarin aile iiyelerine daha fazla zaman ayirma
imkan1 yakaladigi, aile sorumluluklarmi yerine getirmede esneklik kazandigi ve bu
calisma modelinin aile ve is hayat1 arasindaki dengenin kurulmasi noktasinda kisilere

avantaj saglandigindan bahsedilmisti (Meshur, 2010:7; Ozkalp vd., 2015:15).

Ancak yazmna bakildiginda uzaktan caligmanin is ve aile yasami dengesine dair
etkilerinin hem olumlu hem de olumsuz olarak iki yonlii oldugu goriilmektedir.
Uzaktan ¢aligma, ¢aliganlarin ev ve is yasamlar1 arasinda denge kurulmasma katki
verebilecegi gibi, dengenin bozulmasina da neden olabilir. Calisanlar acisindan bir
diger potansiyel sorun ise teknolojik kaynaklarin eksikligidir. Calisanlar, geleneksel is
yerlerinden bir sorun yasadiklarinda teknik destek, sekreter veya tamir ekibi gibi

destek ekiplerine hizli bir sekilde ulasir. Fakat uzaktan calisma modeline gore
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calisanlarin bu desteklere ulagmasi s6z konusu dahi degildir. Teknik destek
istediklerinde c¢aligsanlara yerinde inceleme, ziyaret etme ve yardim hatti gibi

imkanlarla teknik destege erigmeleri kolaylastirilmalidir (Meshur, 2010:267).

Ote taraftan uzaktan calisma yiiz yiize goriisememe, altyap1 olanaklarmin her zaman
uygun olmamasi, teknik sorunlar, yetersiz destek ve bozulan is yasam dengesi gibi

baz1 dezavantajlara da sahiptir (Rubin vd., 2020).

Salgin nedeniyle uzaktan c¢alisanlarm bir kismu kendilerini fiziksel olarak
meslektaslarindan ve arkadaslarindan soyutlamaktadir. Bunun yaninda bazen uzun
calisma ve gece calismasi tiirlinden faktorler strese neden olmaktadir. Aile ve is

arasindaki roller ise catigmalara ortam hazirlamaktadir (Dockery ve Bawa, 2020).

Ozetleyecek olursak, uzaktan ¢alismanm olas1 dezavantajlar1 farkli ¢alismalarda su

sekilde siralanmistir (Tozlu, 2011: 113; Harpaz, 2002: 77-78);

e Sosyal iletisim eksikligi, dikkat dagmikligi, yetersiz calisma alani, 6z disipline
ve 6zel ekipmana duyulan ihtiyac,

e Azalan ofis etkisi, orgiit kiiltiirinden uzaklasma, profesyonel ve sosyal
izolasyon, aile ve is hayatindaki denge problemleri, uygun olmayan ev ortamu,
resmi olmayan etkilesim, daha uzun stire ¢aligma, ise yogunlagsma problemleri,
teknik sorunlar ve kaynaklara erisim problemleri,

e s statiisii, is adaptasyonu, kariyer gelisimi ve ¢evresel etkilere dair negatif
etkiler,

e izolasyon hissi, aidiyet hissinin azalmasi, ev ve is alanlarmin ayrilamamasi
sorunlari, mesleki ilerleme zorluklari, profesyonel destek eksikligi, kisisel
uyumsuzluk, gerektiginden fazla ulagilabilme ve yasal konular,

e Takim ¢alismasindaki zorluklar, personellerin statii kayb1 korkular1, kurumsal
zorluklar, terfi sorunlari, ¢alisanlarin firsatlarmin sinirlanmasi, calisanlarin
idarecilerle olan iligkilerinin zayiflamasi, psikolojik sorunlar, yetersiz
teknolojik kaynaklar, sosyal izolasyon, ve ev ile ig hayati arasinda ortaya

¢ikmasi olasi sorunlar,
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e Diger calisanlarla yiiz yiize iletisim yerine telefon ve e-posta ile iletisim

kurulmasmin daha zor olmasi.

Uzaktan ¢aligma yontemi ile birlikte ortaya ¢ikan bir takim zorluklar, isverenlerin bu
yontemi geleneksel ofis ortamina entegre etme noktasinda istekli olmalarinin 6niine
gecebilmektedir. En 6nemli zorluk, idarecilerin ¢alisanlarin performanslarini fiziksel
olarak gozleyememesidir. Calisanlarin performanslarinin gézlenememesi ve onlarin
izlenememesi, igverenler i¢cin endise verici bir durumdur. Calisanlarin fiziksel
bakimdan gozden uzakta olmasi orgiitsel baglilik, 6zdeslesme ve sadakati olumsuz
olarak etkileyebilmektedir. Calisanlarin fiziki olarak takip edilmesindeki giigliikler;
calisanlara giiven duyma konusundaki tereddiitler, calisanlarin isi istismar etmelerine
dair korku;kurumlar1 ve isverenleri olumsuz olarak etkilemektedir (Meshur, 2010:

267).

Uzaktan calismaya bagli olarak denetimin azalmasi, ¢alisanlarda sanal kaytarma
davranigiin goriilmesine neden olabilmektedir. Sanal kaytarma, ¢alisanlarin mesai
saatlerinde kisisel amagclar i¢in kurumun internetini kullanmalarini ifade eder. Sanal
kaytarmaya bagl olarak igin kalitesi, calisanlarin verimliligi ve tiretkenligi azalirken,
ise kars1 konsantrasyonlar1 ve odaklanmalar1 ise olumsuz olarak etkilenir. Bu durumlar
isletmeleri daha yiiksek maliyetlere ve yasal yaptirimlara maruz birakabilmekte,
isletme kaynaklarmin gereksiz kullanimi internet baglantisini yavaslatarak islerin

agirlasmasina neden olabilmektedir (Giingor, 2016: 170).

Sanal kaytarma, is hayatinda siiregelen bir problem olup, igverenler bakimindan ciddi
bir endise kaynagina doniismektedir. Uzaktan ¢calisma i¢in se¢ilecek ¢alisanlarin kendi
kendilerini motive etmesi, sorumlu ve gilivenilir olmasi biiylik bir 6nem tagimaktadir

(Karatepe ve Giingor, 2017: 85).

Ankara’da yer alan 6zel ve kamu kuruluslar1 {izerinde yapilan bir ¢aliymaya gore;
uzaktan caligmaya sicak bakmama sebepleri arasinda isin uzaktan ¢calismaya uygun
olmamasi, gereken kurumsal yap1 degisiklikleri ve ¢alisanlarin denetlenememesi dne
cikmaktadir. Kurumlarin sahip oldugu calisan sayist da, uzaktan ¢aligmaya dair
tutumu etkilemektedir. 500 ve altinda ¢alisan sahip kurumlar, 501 ve iizerinde ¢aligan

olanlara gore daha olumsuz bir tutuma sahiptir (Meshur, 2010: 14-17
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2.2.4. Is-Yasam Dengesi Acisindan Uzaktan Cahsma

Is-yasam dengesi, Ingiliz arastirmacilarca 1970’li yillarda ortaya atilmis, 1980°li
yillarda, bu kavramin giiniimiizdekinden ¢ok daha farkli algilandig1 bir donemde, evli
kadinlarin is yasamma katilim oranlarinin artmasma bagli olarak bu kavram
arastirilmaya baslanmistir. Kadmlarin ig yasamina katilimi 1920°li yillarda baglamis,
1980’11 yillarda ise artarak devam etmistir. S0z konusu durum modern Amerika
tarthindeki en 6nemli sosyal ve ekonomik trendlerden birisi olarak kabul edilmistir.
Hem ise iliskin gereklikleri hem de aile ve ¢ocuklarm ihtiyaclarii karsilamakta giigliik

ceken kadmlar, cok yogun stres altinda kalmislardir (Ozeren vd., 2019).

20. yiizyilin sonlarindan itibaren ¢ocuk sahibi kadmlarin isgiliciindeki roliiniin ve
sayisinin artmaya baslamasi ile birlikte is ve yasam arasindaki dengenin saglanmasina
duyulan ihtiyag ve farkindalik diizeyi de artmaya baslamistir (Tosun & Keskin, 2017).
Kadmlarin egitim diizeyinin zaman i¢inde giderek yiikselmesi, bununla iligkili olarak
cocuk sayisindaki diisiis, kadinlarin ¢alisma hayatinda daha ¢ok yer almasi ve daha

goriiniir hale gelmesini saglayan etkenler olmustur (Kapiz, 2002, s. 145).

Kellog Company tarafindan is-yasam dengesini kurmaya yonelik ilk uygulama, ikinci
Diinya Savasi 6ncesinde yapilmistir. 8 saatlik 3 vardiya sistemini, 6 saatlik 4 vardiyali
sistemle degistirmis ve bu sayede ¢alisanlarda pozitif etkileri gézlemlemistir (Putranti,

2018).

Rosabeth Moss Kanter tarafindan 1977 yilinda is-yasam dengesine iliskin dikkat
cekici bir caligma yapilmis ve bu caligmada isletmelerin bu alana ilgileri ¢ekilmistir.
1980’11 yillarda gelismekte ya da gelismis olan isletmeler, personellerinin is ve yasam
dengesine dikkat eden is programlar1 hazirlamaya baslamustir. ilgili dénemde
kadmlarm evlilikleri ve ¢ocuklariyla ilgilenmelerine imkéan veren is programlar1 6ne
cikarken, glinlimiizde ise herhangi bir cinsiyet farki olmaksizin biitiin ¢alisanlarin 6zel
yasamlarina zaman ayirmasi, ige bagli olduklar1 gibi aile ve 6zel yagamlarina da ayni1

sekilde bagli olmalar1 hedeflenmektedir (Putranti, 2018).

Is-yasam dengesine iliskin en basit tanimlar; “Is ve hayatin geri kalani arasinda

algilanan denge”, “Hem is hem 0zel hayatin gerekliliklerini yerine getirecek zamana

27



sahip olma” ve “Is ve ev arasinda minimum rol catigmasina girerek saglanan

memnuniyet” seklindedir (Guest, 2002).

Is-yasam dengesi, bireyin is ya da is haricinde harcamis oldugu zamanla ilgili olmayan,
bireyin bir alanda zaman gecirirken diger alan i¢in enerjisini toplamasi manasina

gelmektedir (Rama Devi ve Nagini, 2013).

Polat ve Ozdemir (2017) tarafindan derlenen is-yasam dengesi kavramlar1 asagidaki
gibi siralanmaktadir:

e “Bireyin aile ve is hayatindaki talep dengesi,

e Kigsini aile ve 13 hayatinda asgari diizeyde ¢atigsma yasamasi ve tatmin olmasi,

e Sosyallik ve bireysellik rol dengesi,

e s ve is haricindeki sorumluluklarin dengesi,

e s hayatma dair esneklik,

e Kisinin ne zaman, nerede ve nasil calistigini kontrol altinda tutmas1”

Yapilan literatiir taramasinda uzaktan c¢alismanin is gorenlere daha 6zgilir alan
biraktig1, 6zellikle beyaz yakali ¢calisanlarin ¢alisma ortamindaki kalabalik ve dikkat
dagiticihigindan ve yolda gegen vakitten Kurtardigi ortaya koyulmustur. Bir baska
arastirmada, uzaktan c¢alismanin is tatmini artirdigi gozlemlenirken, uzaktan

calismanin ¢aligsanlarin refahina katkida bulundugunu tespit etmistir.

Uzaktan ¢aligmanin ig-yasam dengesini olumsuz etkiledigini savunan arastirmalar da
bulunmaktadir. Uzaktan ¢alismanin olumsuz etkileri arasinda ise ilk olarak ev ile is
arasindaki smirin kaybolmasi, eve kapanma nedeniyle her zaman ulasilabilir hale

gelerek is yiikiiniin yogunlagmasi gibi olumsuzluklar gézlemlenmistir.

Covid-19 siirecinde uzaktan ¢aligmanin is-yasam dengesine etkilerine iliskin yapilan
literatiir taramasinda, daha onceki aragtirmalarda ile benzer sonuglar yakalanmstir.
Uzaktan calismanin verimlilik, motivasyon ve is-yasam dengesine olumlu etki
yaptigmn1 gosterirken, bazi arastirmalarda ise, ig-yasam smirmin kaybolmasi,
yalnizlagma, aile yasamindaki sorumluluklarin etkisi ile stres diizeyinin artmasi gibi

olumsuz etkiler ortaya konulmustur.
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2.2.5. Tletisim Agisindan Uzaktan Cahsma

Uzaktan caligma neticesinde is gorenlerin i yerlerindeki diger personellerle olan
toplumsal etkilesim firsatlar1 belirgin olarak azalir. Bundan dolay1 uzaktan calisanlar,

izolasyon hissine kapilabilir.

Calisma verimi bakimindan, uzaktan ¢aligma ortamindaki iletisimin kalitesi de biiyiik
bir 6neme sahiptir. Merkez ofis ile uzaktan ¢alisanlarin aralarindaki temel farklardan
birisi de iletisim kopukluklarindan ne kadar kolay kac¢mabilecekleri ile ilgilidir. Sanal
ortamda iletisim kopukluklarindan kaginmak daha zordur Ornegin; uzaktan ¢alisana
bir e-posta gonderildiginde, géndericinin cevap almamasi durumunda, gondericinin
aklina bu duruma iliskin farkli senaryolar gelebilir. Calisanin bilgisayar basinda
olmadig, teknik bir sorun yasadigi ve e-postayr almadigi akla getirilebilir (Walters,

2004: 11-14). Ayni ortamda yer alindiginda mesajlarin takibi cok daha kolaydir.

Sanal ortamda ekip kimliginin kuvvetlendirilmesine bagli olarak ekip liderlerine bir
baslangi¢ toplantis1 gerceklestirmek, farklt medya kanallar1 tizerinden sik sik iletisim
kurmak, faaliyet anlagmalar1 yapmak ve isbirligini cesaretlendirmek gibi islemler

gerekli olabilir. Uzaktan iletisim igin atilmasi gereken adimlar su sekilde siralanabilir

(Lipnack ve Stamps, 2010: 36-37):

e Yiiz yiize bir proje baslangi¢ toplantisi ile baslanilmasi: Biitiin ekip iiyelerinin
miimkiinse yiiz yiize, eger miimkiin degilse telekonferans veya telefonla bir araya
getirilmesi. Yiiz yilize toplanilamadigi durumlarda doksan dakikalik bir dizi
konferans ¢agrisi ile bir araya gelinmesi.

e lletisim ilkelerinin belirlenmesi: Sanal ekiplerde de, ne hakkinda iletisime
gecilecegi, ne zaman iletisime gegilecegi ve nasil iletisime gegilecegi ile ilgili
prensipler belirlenmesi gerekmektedir. Ekiplerin diizenli olarak nasil ve kimlerin
bulusacagina ve bulugsma sikliklarma karar vermesi gerekmektedir.

e lletisim kurmak icin standartlar ve kurallar iizerinde anlasiimas:: Kisilerin hangi
siklikla e-postalarini ve sesli mesajlarmni kontrol edecegi ve alinan mesajlara hangi

hizda cevap vermelerinin beklenecegine dair hususlarmn belirlenmesi.
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e Kendiliginden iletisim kurmanin yollarini kesfedin: Merkez ofiste yer alan ekipler
koridorda, yemek arasinda, birinin ofisinde kendiliginden sohbet etme imkanina
sahiptir. Uzaktan ¢aliganlarda ise bu kendiligindenlik s6z konusu bile degildir. Bu
noktada her ne kadar kelimenin anlamina ters olsa da, “planl kendiligindenlik”
yararli olabilir. Bir internet sitesinde agik bir sohbet odasi ve diizenli telefon
konugmalari, insanlarin diislincelerini paylasmalarina ve bir arada g¢alismayi
stirdlirmelerine olanak saglar.

e Siirecler ve sonuglar hakkindaki beklentilerin belgelenmesi: Onemli olan sonuglar
ve siireglere dair anlagsmaktir, ancak nelere karar verildiginin belgelenmesi de en
az o kadar onemlidir. S6z konusu belge, bir ekibin web sitesinde yer alabilen
(gerekli durumlarda e-posta ile istenilen kisilere gonderilebilen) yazili bir is plani
ya da ekip bildirgesi seklini alabilir. Amag, ekibin biitiin iiyelerinin ayni bilgilere
erismesi ve biitlin lyelerin karar hakkinda ayni noktada olmalarinin garanti

edilmesidir.

2.3. Motivasyon

Motivasyon, Latincedeki “motum” ve “movore” koklerinden tiiretilmis olup,
Tiirkgede harekete gecirme anlamina gelir. Insanlarin bir seyler yapmas igin itici gii¢
olan motivasyon, hedeflerine ulasmak isteyenlerin sarf ettigi gii¢, kalicilik ve yonii

ifade eden bir siirectir (Noermijati, 2015).

Teknik olarak incelendiginde motivasyon, belirlenen amaglar ¢ercevesinde enerjinin
kullanilmasidir. Duygusal olarak ise bir fillin baglamasi ya da sonlanmasi anlamina
gelir (Johnson, 2016). Is gorenlerin verimliliklerinin arttirilmast i¢in gereken sartlarin
arastirilarak saglanmasi ve orglitsel hedefler ¢ercevesinde arzulu olarak caligilmasi,

motivasyon ile miimkiin olmaktadir (Karakaya ve Ay, 2007).

Kisilerin davranislarmin incelenmesiyle motivasyona etki eden unsurlar tespit edilir.
Motivasyon, bireyin belli bir sekilde hareket etmesini saglayan gii¢ veya yontem ya da
belirlenen bir gereksinimin karsilanmast icin icten gelen bir diirtliyle istekli
davranmas1 olarak ifade edilebilir (Ugiincii, 2016). Motivasyon, organizasyon
liyelerini arzulu olmaya ve Orgiitlenmeleri agisindan beceri ve uzmanlik gerektiren

davraniglar1 sergilemeye yonelten giictiir (Riyadi, 2015).
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Robbins ve Judge (2017) tarafindan motivasyon, “bir amaca varma g¢ercevesindeki
giice dair istikamet, yogunluk ve kararlilik” seklinde ifade edilir. Kogel (2018) ise
motivasyonu, bireylerin belli bir amaca ulagsmak i¢in kendi istek ve arzulari ile
harekete gegmeleri olarak ifade etmistir. Insan davranislarinda fark edilen ve tamamen
kisisel bir olay olan motivasyon, bundan dolay1 bireysel 6zellikler, beklentiler ve
yapilan is ile yakindan ilgilidir. Birey, uygun bir ortamda kendisi i¢in degerli ve

anlamli 1 yaptigina inandiginda motive olur.

2.3.1. Motivasyon Tiirleri

I¢sel ve digsal olmak iizere motivasyon kendi iginde ikiye ayrilir. Asagidaki alt

basliklarda bu konulara deginilmistir.

2.3.1.1. icsel Motivasyon

I¢sel motivasyon, Ersar1 ve Naktiyok (2012)’a gore, kisinin davranislarni diizenleyen
dissal bir etki veya kontrol olmadan igin kendisi tarafindan motive edilmesidir.

Ertiirk ve Aydin (2017), bireysel amaglara varmak isteginden kaynaklanan enerjinin
i¢csel motivasyon oldugunu belirtir. Gok (2020) ise calisanlarin ise dair becerilerini
ortaya koymak istemesinin en 6nemli motivasyon kaynagi olarak dikkat ¢ektigini

belirtmistir.

Legault (2016), kisinin amaclar1 ve isteklerinin, isteyerek ve ilgi duyularak yapilan
davraniglarin kaynagi oldugunu belirtmistir. Gok (2020) tarafindan ise bir insanin
yaptig1 isten zevk almasi, kisinin kendi kendini motive etmesi demek oldugu ifade
edilmistir. I¢sel motivasyon durumunda kisi i¢in en dnemli 6diil, basarma duygusunun

yasanmasidir.

Diindar ve digerleri (2007), gerceklestirdikleri arastirmada, i¢sel motivasyon

araglarmin dissal olanlara gore daha etkili olduklarini tespit etmislerdir.
Calisanin kendi yeteneklerini, digsal bir etken olmadan ortaya koymasi icsel

motivasyondur. Isin zor ve ilgi ¢ekici olmas, isin calisan agisindan dnemli olmas, iste

bagimsiz olma, yaraticilik, sorumluluk ve bireyin performansina dair tatmin eden geri

31



bildirimler alinmasi tiiriinden araclar, i¢csel motivasyonu etkiler. Is gorenin i¢
motivasyonu yiiksek oldugunda yaptig1 isten keyif aldigi bilinmektedir. ilging,
eglenceli ya da kendi i¢lerinde ddiillendirici olarak gordiikleri isleri yapma konusunda

calisanlar daha isteklidir (Civilidag ve Sekercioglu, 2017).

2.3.1.2. Dissal Motivasyon

Ertiirk’e (2016) gore kisinin i¢inde yer aldigi sosyal ve is ¢evresi, digsal motivasyon
kaynagidir. Orgiitsel ve sosyal olmak iizere iki farkli boyutu vardir. Bunlardan sosyal
motivasyon araclari; yardimseverlik, arkadashk, idarecilerce g¢alisanlara saglanan
manevi destektir. Orgiitsel motivasyon araglar ise calisilan ortamdaki kaynaklarin
yeterli olmasi, ikramiyeler, adaletli ticret dagilimi ve is gilivencesi seklinde

siralanabilir.

Yiiksek digsal motivasyona sahip olanlar, isin kendisiyle degil, daha ¢ok neden
yapildig1 konusuyla ilgilenirler. Odiillendirilmek, onaylanmak ve su¢lanmamak icin is

yaptiklar1 sdylenebilir (Civilidag ve Sekercioglu, 2017).

2.3.2. Motivasyon Teorileri

Motivasyon teorileri; dissal unsurlara agirlik veren siireg, i¢sel unsurlara agirlik veren
kapsam teorileri seklinde ikiye ayrilir. Siire¢ teorileri modern teoriler, kapsam teorileri
ise geleneksel teoriler olarak ifade edilir. Siire¢ teorileri, i¢sel unsurlarin yaninda
kisinin davranisina etki eden cevresel unsurlara da yogunlasir. Bilinen siireg
teorilerinden bazilari; Amag Teorisi, Esitlik Teorisi, Bekleyis Teorisi ve Davranis
Sartlandirma Yaklasimi seklindedir. Kapsam teorileri ise bireyin i¢inde olan ve igsel
olarak kendisini giidiileyen unsurlardir. Bilinen kapsam teorilerinden bazilar1 da
Alderfer’in ERG Teorisi, McClelland’in Bagar1 Ihtiyaci Teorisi, Herzberg’in Cift
Faktor Teorisi ve Maslow ’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi seklindedir (Yesil, 2016).

2.3.2.1. Kapsam Teorileri

Igsel unsurlara agirlik veren bu gruptaki teoriler, bireyin iginde yer alan ve onu belli

yonde davranmaya yonlendiren unsurlar1 incelemektedir.
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2.3.2.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasim

Abraham Maslow tarafindan gelistirilen ve en ¢ok bilinen motivasyon teorisi olan
ihtiyaclar hiyerarsisi, insanlarin bes temel ihtiyaci oldugunu ve bunlarin bir hiyerarsik
diizen igerisinde karsilandigimi ifade etmektedir. Bir diizeydeki ihtiya¢ giderildiginde,
diger seviyeye ge¢mek icin kigi motive olur. Maslow tarafindan gelistirilen s6z konusu
yaklagimda temel ihtiyaglar; fiziksel, giivenlik, sosyal ihtiyaglar, sayginlik ve kendini
gerceklestirme seklinde siralanmistir. S6z konusu ihtiyaglar su sekilde agiklanabilir

(Robbins ve Judge, 2017):

e Fizyolojik Ihtiyaglar: Susuzluk, aglik, barmnma, korunma, cinsellik ve diger
bedensel gereksinimler.

e Giivenlik Ihtiyac1: Duygusal ve fiziksel agidan korunma.

e Sosyal Ihtiyaclar: Arkadas edinme, iliski kurma, kabul edilme ve baglanma
ihtiyaci.

e Sayginlik Ihtiyact: Basari, 6z sayg1 ve 6zerklik gibi icsel; statii ve tanmma gibi
dissal unsurlar.

e Kendini Gergeklestirme Ihtiyact: Potansiyelini kullanma, gelisme, biitiin

yeteneklerin en yaratici halini kullanma.

Maslow, yetiskin bir insanin fiziksel ihtiyaglarinin %85’ini, gilivenlige dair
gereksinimlerinin %70’ini, sevme-sevilme ve sahip olmak olarak da ifade edilen
sosyal ihtiyaglarin %50’sini, sayginlik ihtiyacinin %40’ mi1 ve kendini gerceklestirme
ihtiyacinin ise sadece %10’unu karsilayabildigini ifade etmektedir (Al-Musadieq vd.,
2018).

2.3.2.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Frederick Herzberg tarafindan motivasyona dair yapilan arastrmalarda, hijyen ve
motive edici etkenler ortaya koyulmustur. Bu baglamda isle alakali bireye basar1 hissi
verecek konular (sorumluluk, terfi ve taninma gibi) motive edici unsurlardir ve bunlar
olmadiginda bireyin motivasyonu diisecektir. Hijyen unsurlarinin ise motive edici bir

giici yoktur. Motive olabilmek icin gerekli asgari sartlarin yerine getirilmesini
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saglarlar. Bunlar; ¢aligma sartlari, iicret ve is giivenligi tliriinden konulardir (Kogel,

2018).

En c¢ok bilinen motivasyon teorilerinden Herzberg ve Maslow teorileri
kiyaslandiginda, Herzberg’in hijyen unsurlarinin Maslow’un giivenlik, fizyolojik ve
sevgi ihtiyaglarmma denk geldigi fark edilmektedir. S6z konusu iki teorinin yakin
ozelliklere sahip oldugu ifade edilebilir (Aktas, 2002).

2.3.2.1.3. Douglas McGregor’un X ve Y Kuram

Douglas McGregor, 1957 yilinda yaymlanmis olan kitabinda motivasyona dair X-Y
kuramini ileri siirmiistiir. S6z konusu kurama gére motive olma sekli degisiklik
gosteren iki tip insan vardir. X kuraminda kisi, sorumluluk iistlenmekten kagan,
calismay1 sevmeyen tembel varliklar olarak ifade edilmistir. Y kurami ise bunun tam
zitt1 bir yaklasimdir. Bu yaklasimda insan, sorumluluk almaya istekli, calismay1 seven

ve giivenilir bir varlik olarak belirtilmistir (Oztas, 2015).

X kuramimin klasik yonetim yaklasimi doneminde, Y kuraminmn ise neo-klasik
yonetim yaklagimi doneminde gelistirilmesinden dolayr tamamen zit anlayislari

barindirdig1 ifade edilmektedir.

X kuramindaki anlayis, asagidaki gibi siralanir (Tekin, Bas ve Gokdemir, 2016):
“Insan, tipik olarak ¢alismay1 sevmez, isten kagmaya ¢alisir ve tembeldir. Tipik olarak
sorumluluk iistlenmekten kacar, ise yapmaya karsi isteksizdir, hirs1 yoktur ve
glivenligi her seyin tizerinde tutar. Kendi istek ve hedeflerini 6rgiitsel hedeflere tercih
eder, bencildir, ekonomik giidiilere karsi daha ilgilidir. Kisiye is yaptirmak igin
zorlamak, siki1 sekilde kontrol etmek ve cezalandirmak gibi yontemler kullanilmalidir.
Tipik insan, yapisindan dolay1 degisime kapalidir, kolay sekilde aldatilabilir ve pratik
zekaya sahip degildir.”

Y kuraminin 6zellikleri ise asagidaki gibi siralanmaktadir:
“Insan, tipik olarak tembel degildir ve gerekli sartlarm saglanmasi durumunda
calismaktan zevk alabilir. Insan agisindan ¢alismak eglenmek ve oyun kadar dogaldir.

Gerekli sartlar saglanmasi durumunda 6§renme ve sorumluluk alma egilimi gosterir.

34



Insan, kendisini kontrol ederek orgiitiin hedeflerine katki verebilir. Calisanlara
hedefler dogru bir sekilde aktarilirsa, ¢alisanlar da i birligine daha yatkin bir tavir
sergileyerek amaglara hizmet edebilir. Insanlar hedeflerini, elde edebileceklerini
diistindiikleri psikolojik ya da somut odiillere gore segcmektedir, bu baglamda hedeflere

baglilik is gorenlerin kazanacaklar1 ddiillerle de yakindan ilgilidir”

2.3.2.1.4. Alderfer’in ERG Teorisi

Maslow'dan sonra igerik yaklasimlarina katkida bulunan bir diger diisiiniir Clayton
Alderfer'dir. Alderfer, Maslow'un yaklasimmi degisikli§e ugratarak daha
basitlestirmistir. ERG teorisi yaklasiminda {i¢ grup ihtiyacgtan s6z edilmektedir (Eren,
2004). Bu teoriye gore ti¢ farkl ihtiyag vardir ve bunlar (Kiiglikozkan, 2015);

e Var olma ihtiyaci (Existence): Hayatta kalma ve neslin devamliligini saglama,
bunlarin saglanmasi i¢in her tiirden tehlikeden uzak durarak giivende olma
gldistdiir.

e Iliskisel ihtiyaglar (Relatedness): Is yasaminda ve sosyal hayatta iyi iliskiler
kurulmasi ve bunlarn siirdiiriilmesidir.

e Gelisme veya biiyiime ihtiyact (Growth): Beseri potansiyelin gelistirilmesi

giidiisii olarak ifade edilir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine gore ERG teorisinin farkliliklar1 genel

olarak su sekilde ifade edilmektedir (Keser, 2019):

e Ihtiyaclar ERG teorisinde var olma, iliskisel ve gelisme seklinde iice ayrilirken,
Maslow’un teorisinde ise fizyolojik, giivenlik, ait olma ve sevgi, saygi ve
kendini gergeklestirme seklinde bes farkli kategoriye ayrilmaktadir.

e ERG teorisinde “hayal kirikligi-geri ¢ekilme” ilkesi varken, Maslow’un
teorisinde ihtiyag¢larin tatmini stirekli yukar1 dogru ilerlemektedir.

e ERG teorisinde ayni anda farkli ihtiyaclarm karsilanmasi gerekebilirken,
Maslow’un teorisinde ihtiya¢ asamasi tatmin edildiginde ancak diger ihtiyaca

gecilebilir.
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2.3.2.2. Siire¢ Teorileri

Bireylerin hangi hedeflerle ve nasil motive edildikleriyle siire¢ teorileri

ilgilenmektedir.

2.3.2.2.1. Davramis Sartlandirmasi Yaklasimi

Davranig sartlandirma yaklasimi, kisinin motivasyon siirecinin ¢evresel unsurlarla
sekillendigini ifade eder. S6z konusu yaklasimda davranigin kaynagindan daha ¢ok
neticelerine odaklanilir ve davranis sonucunda elde edilen ddiiller ile davranisin

pekistirilecegi ve tekrarlanacagi iddia edilir (Arslan, 2018).

Klasik sartlanmaya gore bir uyarana tepki olarak ¢ikan davranisin tekrari icin de ayri
bir uyarana ihtiya¢ vardir. Fakat Skinner’in gelistirmis oldugu davranis sartlandirma
teorisinde, klasik sartlanmadan farkli olarak davranisin uyarana tepki seklinde degil,
karsilagilacak soruna gore meydana geldigi iddia edilmistir. Sergilenen davranisin
keyif verici sonucu olmasi durumunda, bliyiik bir olasilikla ayni1 davranis tekrar
edilecektir. Sergilenen davranis olumsuzluga neden oldugunda ise davranistan

vazgecme egilimi olusacaktir (Onen ve Tiiziin, 2005).

2.3.2.2.2. Vroom’un Bekleyis Teorisi

Victor Vroom’un gelistirmis oldugu bu teoride kisinin bir olaya iliskin motivasyonu,
ilgili olayin neticesine dair algilar1 belirler. Kisinin, neticeye dair algilarindan sonra
bilgi, deneyim, beceri, kisilik ve benzeri bireysel unsurlar esliginde performans ortaya
konulur. Burada Kisi, artan ¢abanin daha iyi bir performansa neden olacagina inanir ve
bunu bekler. Yapilan isin neticesinde ddiil niteliginde sonuglar beklenilir ve sergilenen
performansin neticesinde istenen Odiiliin degeri valens seklinde belirtilir. Beklenen

valens elde edilirse, tatmin durumu yasanacaktir (Sahin, 2014).

Vroom’un bekleyis teorisinin ii¢ temel 6zelligi vardir. Bunlar (Keser, 2019):
e “Kisi, bir neticeye ulastiginda 6diil kazanacagini inanmalidir,
e Bunun yaninda ilgili neticeye bagli olarak elde edecegi ddiilii arzulamaldir,

e Ote taraftan kisi, kendisinden beklenen basar1y elde edecegine inanmalidir.”
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2.3.2.2.3. Amag Teorisi

1968’de Edwin Locke’in gelistirmis oldugu Amacg Teorisi’ne gore davranisin temel
sebebi kisinin istek ve niyetleridir. Kisiler, kendisine hedefler belirler ve bunlar1
gerceklestirme noktasinda motive olur. Hedefleri yiiksek ve zor olanlar, daha kolay
hedeflere sahip olanlara gore daha yiiksek performans sergileyerek daha fazla motive

olmaktadir. Yiiksek hedef, yiiksek motivasyonun isaretidir (Kogel, 2018).

2.3.2.2.4. Esitlik Teorisi

Stacy Adams, gelistirmis oldugu esitlik teorisinde ¢alisan kisilerin isletmede kendisini
“esit” olarak hissetmelerinin girdi ve ¢iktilarin esitligi ile saglanabilecegini ifade
etmektedir. Girdi, kiginin iste harcamis oldugu ¢aba ve zaman, meydana getirdigi iiriin
ve verdigi hizmettir. Cikt1 ise alinan 6diiller, iicret, kazanilan saygi ve statiidiir. Burada
kisi kendi ¢abasma karsilik olarak almis oldugu c¢iktilar1 farklh kisilerin ¢iktilari ile
kiyaslayarak denge gérmek ister (Koroglu, 2011).

Kisinin algisma gore esitlik kavramm degismektedir. Is ortamindaki esitsizlik kendi
aleyhine oldugunda kisilerin is performanslar1 diismektedir. Esitsizlik, temelde kiginin
kendisinden verdikleriyle kazandiklarini kiyaslamasi neticesinde sikayetin yiikseldigi
bir ruh hali olarak agiklanmaktadir. Adams, degis tokusun oldugu her ortamda
dengesizlik ve esitsizlik yasanabilecegini sdylemektedir. Kisi, davranislarini ya da
inanglarmni degistirerek esitlik ve denge kurmaya yonelik ¢caba gostermektedir (Keser,
2019).

2.3.3. Cahsan Motivasyonunu Etkileyen Faktorler

Is gdren motivasyonuna etki eden unsurlar literatiirde genel olarak dort ana gruba

ayrilarak ele alinmigtir.

2.3.3.1. Ekonomik Faktorler

Kisilerin ¢aligmalarindaki en 6nemli unsurlardan birisi, ekonomiye dair kaygilardir.

Bireyler, yasamlarmi siirdiirebilmek igin paraya gereksinim duymaktadir. Ucret,
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ekonomik ddiiller, giivenlik ve sosyal yardimlar ekonomik unsurlar1 meydana

getirmektedir (Kili¢ ve Keklik, 2012).

2.3.3.2. Psiko-Sosyal Faktorler

Psiko-sosyal unsurlar, ¢alisma motivasyonunu arttiran bir diger etken olarak dikkat
ceker. Bunlar; deger, statii, galismada bagimsizlik, basar1 ve gelisme ile sosyal ugraslar
olarak siralanabilir. Is gorenler drgiitte gelecekleri i¢in kaygi besler ve bu kaygilar,
kariyer yollarnmn agilmasit ve yiikselme imkanlarmnin sunulmasi ile diisiiriiliir

(Tasdemir, 2014).

2.3.3.3. Kisisel Faktorler

Is gorenlerin motivasyonlarini etkileyen en énemli faktor, yapilan birgok calismanin
sonucuna gore kisisel faktorledir. S6z konusu faktorler, kisiden kisiye gore farklilik
gosteren yas, cinsiyet, is deneyimi, medeni durum ve benzeri Ozellikleri
kapsamaktadir. Heyes tarafindan 2006’da yapilan ¢aligmaya gore ileri yasta olan
calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 daha yliksektir. Yine cinsiyet degiskeni {izerinden
yapilan arastirmalar da bilhassa kadinlarin motivasyonlarimin daha yiiksek oldugunu
ortaya koymaktadir. Medeni durum iizerinden yapilan incelemelerde evli bireylerin,
bekar olanlara gore ise bagliliklarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Kisilerin
aldiklar1 egitimler yaptiklar1 is arasinda uyum olmasi, motivasyonu yiikseltirken, kendi
alanlar1 disinda bir iste ¢aligmak zorunda kalanlarin ise motivasyonlarinin bu nedenle
diisiik oldugu tespit edilmistir. Iste deneyimi yiiksek olanlarin motivasyonlar: da daha

yliksek olabilir (Ulugay, 2016: 24-25).

2.3.3.4. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler

Orgiitsel yonetsel faktdrler; sorumluluk ve yetki vererek ¢alisanlarin kurumlarini
benimsemelerini ve egitim imkanlar1 ile yaptiklar1 isi daha yukari seviyelere

tastyabilmelerine olanak saglar. (Ulugay, 2016: 28).

Calisanlarm motivasyonunun arttirilmasini saglayan orgiitsel-yonetsel faktorler; amag

birligi, yetki ve sorumluluk dengesi, egitim ve yilikselme, kararlara katilma, iletisim, is
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genisletilmesi, is zenginlestirme, yar1 otonom c¢alisma gruplari, ¢alisma ortamini

gelistirme olarak siralanabilir (Kusluvan, 1999:61).

2.4. Orgiitsel Degisim

Bir seyleri farkli hale getirmek degisimdir. Kaliplasan anlamlarmnimn haricinde degisim;
hareket, yer degistirme veya bir durumdan digerine gecis, biiyiime, kalkinma ve
gelisme tiirlinden etkililik arttirict anlamlar i¢in de kullanilabilmektedir (Geng, 2012:

316-317).

Orgiitsel faaliyetlere iliskin var olan durumdan veya konumdan farkli bir konuma
gelme, orgiitsel degisimdir (Kogel, 2018: 682). Bir organizasyonun zamanla kalite,
bi¢im ya da durumundaki farki ortaya koyan bir tiir deneysel gdzlem de degisimin bir
diger tammmudir. Ilgili organizasyon kisinin isi, ¢alisma takimi, bir program, drgiitsel

bir strateji ya da biitlin 6rgiitle ilgili olabilir (Van De Ven ve Poole, 1995: 512).

Orgiitsel degisim, belirsiz ve dinamik ortamlar nedeniyle ortaya ¢ikan zorunluluk ve
ihtiyaglar1 orgiitliin yetenekleriyle eslestirmeyi hedefleyen siirekli bir adaptasyon ve
deney siirecidir. Orgiit yapisinda, is yapis yollarinda, kiiltiiriinde, siireglerinde kismen
ya da biitiin olarak planlanarak yapilan farklilik olarak da ifade edilebilen degisim,
kisaca oOrgiitiin var olan durumdan farkli bir duruma ge¢mesidir (Erdil ve Keskin,

2004: 4).

Moran ve Brightman (2000: 69) degisimin Orgiitsel bir siire¢ oldugunu ve etkili bir
orglitsel degisim i¢in ayni anda birden fazla seyi yaparken kaos ve diizenin dengede
tutulmasi gerektigini ifade etmislerdir. Orgiitsel degisimler, yeterli miktarda fiziksel,

sosyal ve zihinsel alan ve zaman gerektiren 6grenme siireglerini kapsar.

Degisim, oOrgiitte sinerji olusturarak Orgiitiin gelecege hazirlanmasi, tartisma ve
sorunlara ¢6ziim sunulmasi, iiyelerin arasinda pozitif iletisim saglayarak giliven ve
isbirligini  gelistirme noktalarinda firsatlar olusturarak orgiitsel Dbiitlinliigiin
muhafazasi, orgiitiin devamlilifinin saglanmasi, Orgiitiin gelismesi ve bilylimesi

stireclerine katki vermektedir (Tunger, 2013: 378).
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2.4.1. Orgiitsel Degisimin Nedenleri

Orgiitleri degisime yonlendiren nedenler igsel ve dissal olmak iizere iki smifa

ayrilmaktadir.

2.4.1.1. icsel Nedenler

Baslica i¢sel nedenler; isletmedeki basarisizlik, verimliligin azalmasi, yonetimin hatali
karar ve uygulamalari, i3 yapma tekniklerini degistirme, finansal yapida problemler,
insanlar kaynaklarma dair sorunlar, isletmenin sahiplik ve ortakli yapisindaki
degismeler, isletmenin biiylimesi ya da kiiglilmesi, farkli kurumlarla yapilan

birlesmeler ya da ortakliklar, inovasyon caligmalar1 seklindedir.

Ersen (2005) tarafindan orgiitleri degime yonelten i¢gsel nedenler; “yonetim anlayisi ve
felsefesindeki gelismeler, daha fazla sorumluluk ve yetki talep eden ¢alisanlar, is
icerigi ve tanimlarinda yasanan degisimler, profesyonelligin gelismesi, takim
calismasinin yayginlagsmasi, yalin 6rgilit ve yatay organizasyon yapisina gecme,
entegre yonetim felsefesi, kisisel yeterlilikler ve orgiit kiiltiiriiniin gelismesi” seklinde

siralanmaktadir (Akt. Alagoz, 2016: 92).

Orgiitlerin i¢ ¢evresinin ayn1 zamanda isletmenin kendisi demek oldugundan 6rgiitsel
amaglar ve temel yetenekler, zayif ve gii¢lii yanlar, finansal yapi, kullanilan teknoloji,
orgiit kiiltiirii ve entelektiiel sermaye ve insan kaynag: tiirlinden yapisal olgular da

orgiitleri degisime itmektedir (Karabal, 2015: 36).

2.4.1.2. Dissal Nedenler

Burke ve Litwin (1992: 529) tarafindan 6rgiitlerde meydana gelen degisimin genellikle
digsal unsurlara dayandigi ifade edilerek ¢cevredeki rekabet ortami, teknolojik atilimlar
ve yasal diizenlemeler gibi etkenlerin degisimlerde etkili oldugu belirtilmistir. Son
donemlerde iletisim ve bilgi teknolojilerinde yasanan hizli gelisimler incelendiginde,
orgiitlerin bu alanda degisim yapmasmin kag¢inilmaz oldugu goriilmektedir. Baglica

digsal nedenler asagida siralanmaktadir.
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2.4.1.2.1. Ekonomik Nedenler

Ulgen ve Mirze (2007: 54) tarafindan ekonomik ¢evre, “toplum ihtiyaglarma cevap
verecek hizmet ve mallarin eldeki sinirli kaynaklarla iretildigi, tiiketildigi, mal,
hizmetler ve kaynaklarm ve gelirin paylasildigi ortam” seklinde tanimlanmaktadir.
Ekonomik c¢evredeki degisim, oOrgiitleri direkt etkilemektedir. Finansal sartlar,
taleplerdeki degisimler, liretim maliyetleri, liretilen mal ve hizmetlerin pazardaki arz
ve talep dengesi, parasal yonelimler, pazar sartlari, kriz, gerileme ve refah donemleri
gibi ekonomik konjonktiirler, tilkelerin ekonomik sistemleri degisimde ciddi bir role

sahiptir (Kogel, 2018: 689).

2.4.1.2.2. Teknolojik Nedenler

Sanayi devrimine kadar son derece diisiik bir ivmede yasanan teknolojik degisimler,
sanayi devrimi ile hiz kazanmistir. Daha da 6nemlisi 1990’11 yillarda ortaya ¢ikan yeni
teknolojik icatlar ve bilgi teknolojisindeki hizli gelismeler rekabetin ve
kiiresellesmenin artmasina neden olmustur. Biitiin bu teknolojik doniisiim uluslararasi
standartlarin  olugsmasmi tetiklemis, bolgesel ve uluslararasi entegrasyonlari

hizlandirmustir (Buckley Ozcan, 2020: 151-152).

2.4.1.2.3. Rakipler

Teknolojide yasanan hizli gelismeler ve kiiresellesmenin etkisi ile rekabet, orgiitler
icin bir gercege doniismiistiir. Orgiit endiistri ¢evresi icerisinde bulunan rakipler,
degisime neden olan 6nemli giiglerden ve harici bilgi kaynaklarindan biri olarak kabul
edilir (Karabal, 2015: 35). Pazarda bulunan direkt ve dolayl rakipler ve potansiyel
rakipler rekabetin dinamiklerini belirlediklerinden dolay1 orgiitlerin pazar paylarini
korumasi ya da arttirmasi i¢in rakiplerini, pazarda ve miisteri tercihlerinde meydana

gelen degisimleri yakindan takip etmeleri gerekmektedir (Varoglu vd., 2009: 7).

2.4.1.2.4. Yasal ve Politik Nedenler

Faaliyet gosterilen iilkelerin kanunlarina uymak, sinir dtesi ticaret yapan orgiitler i¢cin

bir zorunluluktur. Makro ac¢idan ekonomik ve toplum diizenini saglama islevi olan
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yasalarin degisimi, oOrgiitlerin buna uyum saglamasini zorunlu kilar. Hatta bazen

orgiitler de yasalarin degismesine neden olabilir (Celebioglu, 1982: 79-80).

2.4.2. Pandemi Siirecinde Uzaktan Calismayla Birlikte Yasanan Orgiitsel

Degisimler

Evden calisma, tele ¢alisma, uzaktan calisma ve home ofis caligma gibi esnek calisma
modelleri Covid-19 salgmnnin etkili oldugu bu siirecte daha fazla dikkat ¢ekmeye
baslamistir. Pandemide viriisiin bulagsma riskini diistirmek i¢in evden veya uzaktan
calisma modeli, yeni bir is modeline doniismiistiir. Ozellikle de iletisim ve bilgi
teknolojilerini yogun olarak kullanan igletmelerde evden veya uzaktan ¢alisma modeli
daha fazla tercih edilmektedir. Evden/uzaktan calisma modelleri, diinyada farklh

sekillerde uygulanmaya baslanmistir (Akga ve Kiigiikoglu, 2020: 72-74).

Esnek calisma modelleri arasinda yer alan evde/uzaktan ¢alisma modeli, dijital ¢agda
ozellikle geng kusaklarda motivasyon artisinda 6nemli bir etki yaratmistir. Motivasyon
artiglar1 ve yasam ile ig dengesinin saglanmasi, yolda kaybedilen zamanin kazanilmasi,

caliganlarin zamanlarinin esnek olarak kullanmalar: tiiriinden sebepler sayilabilir.

Isletme sahipleri agisindan ise is yeri maliyetlerinin azaltilmasi, maddi kazang elde
edilmesi, ¢alisanlarin isletmeye olan baghliklarin arttirilmasi ve enerji tasarrufunun

saglanmasi i¢in tercih edilmektedir (Aydin Goktepe, 2020: 634).

Evden veya uzaktan ¢alisma modelinin avantajlar1 oldugu gibi dezavantajlar1 da
vardir. Bunlar; evden calisma, ¢cocuk bakimi ve ev isi neticesinde is yogunlugunun
ciddi sekilde artmasi, ¢alisanlarin sosyal imkanlardan ve ortamlardan uzaklasmasi,
sosyal becerilerin zayiflamasi, yalnizlagma, i ve yasam dengesinin saglanamamasi,
caligma diizeninin yapilamamasi, teknik desteklerdeki sorun ve aksakliklarin
yasanmasi olarak siralanabilir. Bunlarin yaninda salgin siirecinde ¢aliganlarin devamli
olarak evde bulunmalar1 ve sosyallesememelerinden dolay1 aile i¢i ¢atigma ve stres

seviyelerinde artig yasanmaktadir (Akga ve Kiigiikkoglu, 2020: 76).

Evden/uzaktan c¢aligma modeli, kisa siireli olacak sekilde uygulandigi zaman is

gorenlerin is tatminin ve is performansinda belirgin bir artiy meydana gelmektedir.
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Fakat ilgili calisma modeli uzun siire uygulandig1 zaman is gorenlerin is tatminlerinin
ve is verimliliklerinin diismesine neden olabildigi ifade edilmektedir. Covid-19 salgin1
stirecinde kisiler, haftalarca evde kalip uzaktan calistiklarindan dolayr hem is

performanslarinda hem de is tatminlerinde belirgin bir diisiis yasamislardir (Hallin,
2020).
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BOLUM IlII

LITERATUR TARAMASI

Akbas Tuna ve Tiirkmendag (2020) tarafindan yapilan arastrmanin hedefi, salgin
doneminde uzaktan calismaya baslayan beyaz yakali ¢alisanlarin yasamis olduklari
degisimler ve s6z konusu degisimlerin is motivasyonlarii nasil etkilediginin tespit
edilmesidir. Ilgili hedefe ulasmak igin hizmet, turizm, sanayi, yiyecek icecek, finans,
reklamcilik, bilisim ve hukuk gibi alanlarda gorev yapan 58 beyaz yakali ¢alisan ile
miilakat gerceklestirilmistir. Arastirmanin neticesinde, evden ¢alisma modelinin is
ortamin1 degistirdigi, is yiikiinii arttirdigi, is yeri disiplininin bozuldugu, ¢ocuklari
bulunan katilimcilarin toplantilara katilma noktasinda ¢ocuklar1 nedeniyle sorunlar
yasadiklari, ig motivasyonlarmin azaldigi, calisma siiresinin esnedigi ve uzadigi gibi
dezavantajlar1 oldugu tespit edilmistir. Buna karsin katilimcilarin evden/uzaktan
calisma modelinin uygulanmaya baslamasi ile birlikte maddi olarak ciddi seviyede
tasarruf yaptiklari, isi gergeklestirme ve yerine getirme noktasinda daha 6zerk
olduklarindan dolay1 yaraticiliklarinin ve verimliliklerini arttig, aileleri ile daha fazla
zaman gecirdikleri, zamandan ciddi anlamda tasarruf ettikleri, evde daha esnek ve
daha saglikli bir ¢alisma ortamina sahip olduklar1 da tespit edilen sonuclar arasinda

yer almaktadir.

Goktepe (2020) tarafindan kamu {iniversitesinde gorev yapan 20 akademisyene
yonelik bir ¢aligmada, katilimcilarin evden/uzaktan galisma modeline dair algilarmin
tespit edilmesi hedeflenmistir. Arastirmadan elde edilen verilere gore, katilimcilarin
onemli bir kism1 evden ¢alismaya dair gerekli olan teknik bilgi ve beceriye sahip
olduklarini, zaman1 daha verimli kullanabildiklerini, is yeri ¢aligma ortamu ile evdeki
calisma ortaminin ses yalitimi, havalandirma ve 1siklandirma gibi kriterler iizerinden
kiyaslandiginda evdeki ¢aligma ortaminin daha iyi oldugunu, evden ¢aligsmanin ailevi
rollerini olumlu olarak etkiledigini, caliyma modelinde rol ¢atismasina dair algilarmnin
olumlu oldugunu ifade ettikleri goriilmektedir. Bunlarin yaninda daha 6nce uzaktan

egitim dersi veren katilimcilarm salgin doneminde uzaktan ¢alismaya daha iyi uyum
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sagladiklar1 da saptanmigtir. Biitiin bunlara gore genel olarak katilimcilarin evden

calisma modeline karsi olumlu bir bakis agis1 gelistirdikleri fark edilmektedir.

Sayan (2020) tarafindan yapilan ¢alismanin hedefi, Covid-19 siirecinde &gretim
elemanlarinin uzaktan egitim faaliyetlerine dair algilarini ortaya koymaktir. Bunun
icin Istanbul’da bulunan bir devlet iiniversitesi ile bir vakif {iniversitesinde gérev
yapan 124 §gretim elemanina yonelik anket gerceklestirilmistir. Anketten elde edilen
verilere gore katilimcilarin 6nemli bir kism1 uzaktan egitimin etkinliginin boliime gore
degiskenlik gdsterecegi seklinde goriis beyan etmislerdir. Ote yandan
akademisyenlerin yarismm derse motive olamadiklari, ¢ok biiyilk bir kisminin
uygulamali derslerde uzaktan egitimin yetersiz kaldigi seklinde fikirlere sahip
olduklar1 saptanmistir. Bunlarin yaninda akademisyenlerin 6nemli kisminin uzaktan
egitim ile ders vermekten mutlu olmadiklar1 ve uzaktan egitimin devam etmesini

istemedikleri de tespit edilen hususlar arasinda yer almaktadir.

Hallin (2020) tarafindan Covid-19 salgin1 déoneminde gerceklestirilen ¢alismada
evde/uzaktan ¢alisma algilarinim tespit edilmesi amaglanmstir. Bu cercevede Isveg’te
evden calisan biri erkek, ticli kadin olmak tiizere dort kisi ile miilakat yapmustir.
Miilakattan elde edilen verilere gore evde/uzaktan calisma ile sosyal ve fiziksel
iletisimin azaldig1, ancak dijital iletisimin arttig1, i hayati ile kisisel hayat arasindaki

simirlarin ortadan kalktigi, i motivasyonunun azaldig1 goriilmektedir.

Mustajab vd., (2020) tarafindan yapilan calismada uzaktan calismanin verimlilige
etkilerinin ele almmas1 hedeflenmistir. Bu baglamda evde calisan 50 katilimct ile
derinlemesine bir miilakat gerceklestirilmistir. Miilakat sonucunda elde edilen verilere
gore, evden ¢aligmanin saglamis oldugu avantajlar ve dezavantajlar vardir. Saglanan
avantajlar; bu ¢alisma modelinin katilimcilarin islerini yapacaklar1 yeri ve zamani
belirlemede ¢ok daha esnek olmasidir. Is yerine gelip giderken yolda harcanan
zamanin evden ¢aligma ile birlikte harcanmamasi, yani zamani etkili olarak kullanmasi
ve aileler ile fazla ve kaliteli zaman gegirilmesidir. Buna karsin ¢alisanlarin
verimliliklerinde ve motivasyonlarinda diisiis yasanmasi, evden yerine getirilmesi
gereken farkli islerin bulunmasindan dolay1 islerin sik sik kesintiye ugramasi, internet,
elektrik ve iletisim maliyetlerinin artmasi, internet yavaslamasi veya elektrik

kesintileri nedeniyle evde teknik problemler olugmasi ise ilgili modelin dezavantajlar1
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olarak saptanmigtir. Ayrica evde ¢alisma modelinin bir¢ok ¢aligma alani i¢in uygun

bir model olmadig1 tespit edilmistir.

Deloitte Tiirkiye insan Yonetimi Hizmetleri Ekibi, Nisan 2020 ddéneminde ‘“Isin
Gelecegi” isimli bir ¢alisma gergeklestirmistir. Yapilan ¢alisma Tiirkiye genelinde 17
farkli ilden tiretim/sanayi, hizmet, teknoloji, finansal kurumlar, insaat, enerji, ilag,
perakende ve hizli tiikketim, egitim, dayanikli tiikketim mallar, medya ve reklam, e-
ticaret, gida, lojistik, turizm ve kamu alanlarinda faaliyet gosteren 334 kisinin katilim1
ile gergeklestirilmistir. Evde ¢alisma modeline katilimc1 igletmelerin %48,7’s1 gecis
yaptiklarin1 (biitiin personellerin evden ¢alistiklarinl), %43,2’s1 kismi  gecis
gerceklestirdiklerini (calisanlarin bir kismin evde, diger kismmin ise is yerinde
calistiklarin1) ve %8,1°’1 ise evde calisma uygulamasma gecis yapmadiklarini
(calisanlarin sahada veya is yerinde ¢alistiklarini) ifade etmislerdir. Caligmadan elde
edilen bir diger sonuca gore, %87,5 oraniyla Reklam ve Medya sektorii biitiin
calisanlarint evde ¢alisma modeli kapsamina almistir. Reklam ve Medya sektoriinii
strastyla hizmet (%80,3), teknoloji (%70,8), e-ticaret (%62,5), enerji (%61,1), egitim
(%50,0), ilag (%50) sektorleri izler. Bu modeli kismi olarak uygulayan sektorler ise
strasi ile %80 gida, %75 finansal kurumlar, %58,3 hizli tiiketim ve perakende, %57,1
lojistik ve %50 kamu seklindedir. Sanayi ve imalat sektorii, evden ¢alisma modeline
gecis yapma noktasinda en biiyiik zorlugu yasayan sektordiir ve halen de gecis
yapilamamistir. Salgindan 6nce isletmelerin %75,8’inin uzaktan/evden calisma
modelini uygulamadigi, %24,2’sinin ise daha onceden kisa siireli de olsa bu modeli
uyguladiklar1 ve kullandiklar1 saptanmustir. Salgin doneminde uzaktan c¢aligma
modeline gecisi hizli bir sekilde gerceklestirebilen isletmeler, salgin 6ncesinde de bu
modeli uygulayan ve bu konuda deneyim sahip isletmeler olup, bunlar reklam ve
medya ve e-ticaret sirketleridir. Fakat salgin doneminde uzaktan g¢alisma modeline
geciste yavas kalan, uyum saglayamayan ve daha agir kalan alan ise kamu sektorii
olarak dikkat ¢ekmistir. Bu baglamda uzaktan calisma modeline gecisi etkileyen en
onemli unsurun sektdr olmadigi ve yapilan isin kendisi oldugu tespit edilmistir.
Arastirmadan elde edilen bir diger sonug ise salgin doneminde uzaktan ¢aligma
modelinin katilimeilarin verimliligini yiikselttigi ve zaman yonetimini daha iyi

yapmalarina imkan verdigi anlagilmustir.
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Ancak uzaktan calisma modeline aliskin olmadiklarindan bazi katilimcilarda

konsantrasyon ve motivasyon diisiikliigii meydana geldigi saptanmistir. Evden ¢aligma

modelinin negatif yOnlerinin olmasina ragmen, katilimcilarinin %72,9’luk kismi

salgindan sonra da calistiklart isletmenin/kurumun bu uygulamay1 siirdiirmesini

istediklerini ifade etmislerdir (Deloitte, 2020: 4-11).

3.1. Literatiir Ozet Tablosu

Asagida verilen tabloda Covid-19 pandemisi hakkinda yapilmis arastirmalarin

verilerine iliskin 6zet bulunmaktadir.

Tablo 3.1. Literatiir Ozeti

etkilenmektedir?

Yazar Adi Calismanin Sorulary/ Yontem Sonuclar
Hipotezler

Tuna ve Evden galismanin Nitel/ Yar1 Uzaktan ¢aligmanin is ortamint

Tirkmendag, | avantajlari, dezavantajlari, | yapilandirilmig | esnetip degistirmistir. Uzaktan

2020 yasanilan sorunlar ve goriisme calismanin motivasyon {izerinde
calisma hayatindaki olumsuz etkileri evde ¢alisma
doniisimii konu almistir. ortaminin olmamasi, is yiikiiniin

artmasi, isten ¢ikarmalarm olmasi, is
ortaminin bozulmasidir.

Tekin, 2020 | COVID-19 salgininin Nicel/ Anket COVID-19 salgini nedeniyle ortaya
yarattig1 kayginin Z arastirmast cikan sosyallesme kaygisinin bireysel
kusaginin motivasyonu (Olgek) kaygidan yiiksek oldugu goriilmiistiir.
iizerindeki etkisini ne Motivasyondan diisiik oldugu tespit
diizeydedir? edimistir

Akbas Tuna | Salgin doneminde uzaktan | Nitel/ Miilakat | Motivasyonlarinin azaldigi, caligma

ve calismaya baglayan beyaz sliresinin esnedigi ve uzadigi gibi

Tirkmendag, | yakalilarin dezavantajlar1 oldugu tespit

2020 motivasyonlarini nasil edilmistir.
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Tablo 3.1. (devam)

Aydin Kamu tiiniversitesinde Nitel/ Yari Akademisyenlerin evden ¢alismaya

Goktepe, gorev yapan 20 yapilandirilmis | dair gerekli olan teknik bilgi ve

2020 akademisyene yonelik goriisme beceriye sahip olduklarini, zamani
calismada, katilimcilarin daha verimli kullanabildiklerini ifade
evden/uzaktan ¢alisma etmislerdir.
modeline dair algilar1
nelerdir?

Hallin, 2020 | Covid-19 salgin Nitel/ Miilakat | Evden/uzaktan ¢aligma ile sosyal ve
doneminde fiziksel iletigimin azaldigi, ancak
gergeklestirilen calismada dijital iletisimin artt1g1, is hayat1 ile
evde/uzaktan calisma kisisel hayat arasindaki sinirlarin
algilar1 nelerdir? ortadan kalktig1, is motivasyonunun

azaldig1 goriilmektedir.

Mustajab ve | Uzaktan galigmanin Nitel/ Miilakat | Saglanan avantajlar; katilimcilarin

digerleri, verimlilige olan etkileri islerini yapacaklar1 yeri ve zamani

2020 nelerdir? belirlemede ¢ok daha esnek olmasi

nedeniyle onlar1 olumlu olarak
etkilemesi, buna kargin ig-yagam
dengesinin bozulmasi sebebiyle
calisanlarin verimliliklerinde ve
motivasyonlarinda diigiis yasanmasi

dezavantajlar1 olarak aktarilmistir.
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BOLUM IV

COVID-19°UN EKONOMIiK VE SOSYAL ETKIiLERI

Covid-19 sebebiyle devletlerin almis oldugu 6nlemler ve bu duruma iliskin belirlenen
yeni kurallar hareketliligin azalmasi, tagimaciligin durma noktasima gelmesi, sinirlarin
kapatilmasi, tiretim kapasitelerinin diistiriilmesi, toplumsal tiiketim azaliglar ile talep
iizerinde gerilemelerin yagsanmasi gibi sonuclar1 dogurarak ekonomik daralmayi
beraberinde getirmektedir. Bu baglamda kriz olarak isimlendirilebilecek Covid-19;
finansal hizmetler, iiretim, otomotiv, ingaat ve emlak, turizm, tagimacilik ve egitim
gibi sektorleri olumsuz olarak etkilemistir. Salgin nedeniyle belirsizligin hakim olmas1

piyasa oynaklig1 tizerinde de belirleyici etkiye sahiptir (Akca, 2020).

Ornek olarak ugus operasyonlarmin durdurulmasi ve smirlarin kapatilmasmm turizm
ve havacilik basta olmak iizere bir¢ok sektorii olumsuz etkiledigi gosterilebilir.
Toplumsal kaygilarin bulunmasi ise yatirim yerine insanlar1 nakitte kalmaya iterek
emlak ve otomotiv sektdriinde talep daralmasinin yasanmasima neden olmaktadir. Ote
yandan, salgin siirecinde en fazla ihtiya¢ duyulan tibbi malzemeler nedeniyle medikal
ve ila¢ sektorii, perakendeciler ve gida isleme, saglik ve kigisel bakim {iriinleri
ireticileri, tarim ve e-ticaret alanlar1 ile bilgi ve iletisim teknolojisi, Covid-19
sebebiyle ciddi anlamda talep artis1 yasanan sektorlerdendir. Maslow tarafindan
gelistirilen Thtiyaglar Hiyerarsisindeki temel basamaklar, fiziksel, giivenlik ve barinma
ile ilgili ihtiyaglardir. Bu baglamda insanlar hayatta kalma, yeme-i¢gme ve barmna gibi
ihtiyaglarmi karsilamalidir. Dolayisiyla gida isleme ve tarim sektorleri Covid-19
kapsaminda artan talepleri karsilamakta zorlanmaktadir. insanlarm, stokguluk olarak
da bilinen, ihtiyaci olan veya olmayan fliriinlerden ¢ok fazla almasi, hem fiyatlarin
olumsuz olarak etkilenmesine hem de karaborsacilik olarak bilinen durumlarin
yasanmasma neden olmaktadir. Ote yandan giinliik hayatin devamliliginda hareket
kabiliyetinin smirlt oldugu bu zaman dilimlerinde, e-ticaret uygulamalarina olan
yonelim ciddi anlamda artmustir. ilgili duruma bagh olarak kargo faaliyetlerinde de

yine beklenmeyen seviyelerde artiglar olmustur (Akca ve Kiiciikoglu, 2020: 73).
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Asagida yer alan sekilde, Covid-19 salginindan olumlu ve olumsuz etkilenen sektorler

bulunmaktadir.
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Sekil 4.1. COVID-19’un Sektorel Etkileri (Akeca ve Kiigiikoglu, 2020: 74)

Diinya genelinde, Covid-19 nedeniyle adeta bir seferberlik durumu vardir. Buna ek
olarak toplumsal hayatta gelir dagiliminin Onemsizlestigi, insanlarin evlerine
kapandig1 ve yagamin sinirlandirildigi bir siire¢ yasanmaktadir. Bundan dolay1 Covid-
19’un insan sagligi lizerindeki etkilerinin yaninda toplumun psikolojik ve sosyolojik
degerlerini de etkiledigini ifade etmek yanlis olmayacaktr. Kamu saglhiginin
korunmasi i¢in yapilan uygulamalar nedeniyle bazi aligkanliklarin simdilik gecici

olarak degistigi belirtilse de, belki de bu degisiklikler kalic1 olacaktir (Tiiba, 2020).

Covid-19 salgmina bagh olarak kiiresel ekonomide hem arz hem de talep soklar1
yasanmaktadir. Daha farkli bir deyisle kriz sadece hizmet ve mal iiretimi gibi yalnizca
arz1 degil, bunun yaninda yatirim ve tiikketim gibi talepleri de etkileyen bir iggiicii
piyasast ve ekonomik soka doniismiistiir. Baslarda Asya’daki liretim merkezlerinde
goriilen aksamalar, simdiler ise biitiin diinyaya yayilmis ve tedarik zincirlerini olumsuz
etkilenmistir. S0z konusu siirecte bilhassa turizm, konaklama ve havacilik alanlar1
basta olmak iizere biiyiikliigli ne olursa olsun, bir¢ok isletme ciddi problemlerle
karsilamistir. KOBI’lerin ticari faaliyetlerini devam ettirmesi, s6z konusu siirecte

oldukga zorlasmistir (ILO, 2020a: 2).
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Londra Ekonomi Okulu’nun yapmis oldugu bir ankete gére Covid-19 her ne kadar
mevsimsel gripten daha fazla insani 6ldiirmese de, diinyanin %51’ni biiylik bir

durgunluk ortamina siiriiklemistir (World Economic Forum, 2020).

Covid-19 kaynakli ekonomik soklar ilk olarak c¢aligma yasaminda nispeten daha
korumasiz ve zayif olan belli gruplar etkiyecektir. Konuya dair International Labour
Organization (ILO) Genel Miidiirii Guy Ryder, salginin artik yalnizca kiiresel bir
saglik krizi olmadigini ve yasanan durumun isgiicii piyasasini da fazlasiyla etkiledigi
ve buna bagl olarak kiiresel krize dogru bir gidisin yasandigini ifade etmistir. Ryder
salgin nedeniyle yasanan krizin ¢alisma yasamindaki bazi calisanlar1 orantisiz bir
sekilde etkileyebileceginden bahsetmistir. Bahsedilen gruplarin basinda is giivencesi
olmayan ve diisiik tlicretli islerde ¢alisan kadin, go¢men, geng ve yasli calisanlarin yer

aldig1 ifade edilmistir. Buna gore (ILO, 2020a);

e Gengler: Issizlik verilerinde zaten en kotii durumda olan gengler, kiiresel mali
kriz nedeniyle olusan isgiicii talebindeki azalma sebebiyle daha da korumasiz
hale gelmislerdir.

e Yaghlar: Yash calisanlarm da ekonomik olarak sorun yasamasi
beklenmektedir. Ornek olarak MERS salgin1 yasandig1 donemde yash isgilerin
once caligsma saatleri azaltilmis, daha sonraki siirecte ise isten ¢ikarma gibi
stirecler yasanmistir. Yasanan bu salginin da MERS ile benzerlik gostermesi,
benzer durumun meydana gelebilecegini gostermektedir.

e Kadmlar: Kadinlarin Covid-19 salgini ile miicadelenin en 6n saflarinda yer
alan sektorlerde (hemsirelik vb.) ve daha fazla etkilenen alanlarda (hizmet
sektorii vb.) gorev yapmalari, onlarin bu siirecte daha savunmasiz hale
gelmesine neden olabilmektedir. ILO verilerine bakildiginda diinya genelinde
istihdam edilen kadmlarin yaklagik %58,6’sinin; erkeklerin ise %45,4’iiniin
hizmet sektoriinde yer aldigi goriilecektir. Hizmet sektdriinde yer alan
kadmlarin hastalik iznine ya da {icretli izne yeteri kadar erisemedigi veya
geleneksel sosyal yardim mekanizmalar: ile yeteri kadar korunamadigi
nedeniyle daha savunmasiz olduklar1 kabul edilmektedir. Bundan dolay1
hiikiimetler tarafindan enfeksiyonun yiikselme egrisinin diizlestirilmesi i¢in
caba gosterilirken, her giin kendi saglhigini riske eden milyonlarca kadin saglik

ve bakim ¢alisaninin korunmasi i¢in 6zel 6nlemlerin alinmasi gerekmektedir.
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e Gogmenler: Salgin kaynakli krizin etkisi karsisinda oOzellikle korumasiz
durumda olan bir diger kesim ise gé¢men calisanlardir. S6z konusu durum
hedef {ilkelerdeki islere ve igyerlerine erisimlerini ve ailelerine donme

yeteneklerini ciddi anlamda olumsuz etkileyecektir.

Covid-19 kaynakli yasanacak ekonomik soklarin ¢alisma yasamini etkileyen ikinci
noktast ise islerin miktar1 ile ilgili olacaktir. ILO tarafindan aciklanan on
degerlendirme raporuna gore viriisten sonra eksik istihdam ve igsizlikte nemli bir artis
olacag1 ongoriilmektedir. ILO, salgmin kiiresel Gayri Safi Yurti¢i Hasila (GSYH)
iizerindeki etkisine bagl olarak ii¢ farkli senaryonun yasanacagini tahmin etmektedir.

S6z konusu senaryolar su sekildedir (ILO, 2020b: 3-6):

e llk senaryoya gore kiiresel igsizlik 5,3 milyon kisi artacak,
e Ikinci senaryoya gore kiiresel issizlik 13 milyon artacak fakat yiiksek gelirli
iilkelerde s6z konusu rakam 7,4 milyonda kalacak,

e Ucgiincii senaryoya gore ise kiiresel issizlik 24,7 milyon artacaktir.

[lgili tahminler son derece belirsiz olmasina karsmn bahsedilen biitiin rakamlar kiiresel
igsizlikte onemli bir artig1 gostermektedir. Kiyaslamak gerekirse 2008-2009 kiiresel
mali kriz nedeniyle igsizlik 22 milyon artmist1 (ILO, 2020a: 3).

4.1. Covid-19 Kaynakh Evden Calisma

Covid-19’un bulagma riskinin azaltilmasi i¢in evden g¢aligma, tiim diinyada farkl
seviyelerde uygulanmaya baglanmistir. Yeni tip koronaviriisiin solunum ile bir
insandan digerine ge¢cmesi nedeniyle sosyal mesafe olarak isimlendirilen koruyucu
tedbirlerin is yasaminda ve sosyal hayatta uygulanmaya baslamasi gerceklesmistir

(Fadinger ve Schymik, 2020).

Bundan dolay1 evden ¢aligma, sosyal mesafe kurali temelinde bir gereklilik olup,
toplum ve aile sagligmi koruma amacl bir ¢aligma yontemi olarak kabul edilmektedir.
Evden c¢alisabilecek kisilere s6z konusu yontemi uygulayarak, isgiiciiniin belli kismma

bulagma riskinin diistiriilmesine yonelik bir politika benimsenmistir. Evden ¢aligma ile
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yalnizca ¢alisanlarin degil, ayn1 zamanda miisterilerin ve tedarik zinciri igerisindeki
diger isletme c¢aliganlarmin da riskleri diisliriilmiis olmaktadir. Bunlarin yaninda
metropollerde ise gidip gelirken kalabalik toplu tagima araglarinin kullanimi

azaltilarak risk de ciddi anlamda diisiiriilmektedir. (Dockery ve Bawa, 2020).

Evden veya uzaktan ¢alisma sekli, dijital doniistime neden olmustur. Slack ve Zoom
gibi uygulamalarin kullanict sayilar1 10 milyon seviyelerinden 100 milyon
seviyelerine kadar cikmustir. Iletisim ve bilgi teknolojileri hizli bir gelisim
icerisindedir. Insanlar, evlerinden is goriismelerini ve toplantilarini dijital
uygulamalar: kullanarak gergeklestirmektedir. Benzer uygulamalarin bu kapsamda
altyapilarinin  gelistirilmesi, iilkelerin rekabet gii¢lerini arttirmaktadir. Dijital
uygulamalarm kullanimi ile ders anlatilmakta, smavlar yapilmakta, toplantilar

gergeklestirilmekte, miizeler gezilmekte ve konserler verilmektedir (Gupta, 2020).

Covid-19 nedenli evden ¢alisma modelinin ¢esitli avantajlar1 siralanabilir. Evden
calisma sayesinde trafikte veya yoldaki 6lii zaman ortadan kalkmistir. Yol ve trafik
olmaymca kisilerin yorgunluklar1i azalmakta ve kendilerini daha enerjik
hissetmektedirler. Ailelerine daha fazla zaman aymrmalari, sevdikleri ile zaman
gecirmeleri miimkiin hale gelmektedir. Isverenler agisindan ise yemek, ulasim,
kirtasiye, enerji kullanim tiirtinden giderler azalmaktadir. Evden ¢alisma sisteminden
istenen verimliligin elde edilmesi i¢in planlamanin dogru ve kapsamli olarak yapilmas1
gerekir. Calisanlar1 desteklemek, onlara egitimler vermek ve motivasyonlarmi

saglamak gerekebilir (Dockery ve Bawa, 2020).

Bazilar1 acisindan evden calisma, is yerindeki sosyal etkilesimlerden uzun siireli ve
ani bir sekilde baglantinin kopmasindan dolayr yalnizliga sebep olmaktadir. Uzaktan
calismada bigimsel iletisim O6geleri olmadigindan insanlar sosyal etkilesimlerini
kaybedecekleri noktasinda kaygi duymaktadir. Bunun yanindan uzun siire evden
calisma, kisiler aras1 etkilesim kaybolmasima, yalnizlagma ve uzaklagma gibi
istenmeyen tutumlarin ortaya c¢ikmasina sebep olmaktadir. Bu tiirden istenmeyen
neticelerin Oniine gegmek ve salginda sosyal mesafe ve izolasyon kurallarina uyarak
saglikli bir sekilde siireci yonetmek i¢in uzaktan ¢alisanlarin ve igverenlerin dikkate
almas1 gereken 6nemli noktalar asagida incelenmektedir (Bouziri vd., 2020; Rubin vd.,
2020):
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e Idareciler ve calisma arkadaslari ile iletisim giiciiniin arttirilmali,

e ihtiyac halinde evden calisma noktasinda esneklik saglanmals,

e Uzaktan calismaya destek verecek e-posta kutusunun ve giincel uygulamalarin
stirekli takip edilmelli,

e Zamanin etkili bir sekilde kullanilmas1 i¢in planlama yapilarak kigisel zamanin
ve ¢alisma saatlerinin belirlenmeli,

e Diizenli ve 6zverili bir ¢aligma alaninin meydana getirilmeli,

e Ise iliskin, uzaktan ¢aligma ile ilgili gerektiginde destek istenmeli,

e Uzaktan ¢alisirken is anlamli hale getirilmeli,

e (Odaklanma sorunlar1 yasanmamasi i¢in gorevlerin neler oldugu tespit edilmeli
ve rol ¢atigmasinin engellenmesi i¢cin sorumluluk paylasimi yapilmalisi,

e Uygun ve ahlaki bilgi paylasimlar1 yapilarak meslektaglar ve arkadaslar ile

baglar kuvvetlendirilmeli.

4.2. Covid-19 Sonrasi Donemde Calisma Hayati

2019 yilinin Aralik ayinda ortaya ¢ikan ve tiim insanligi tehdit eden Covid-19
Pandemisiyle birlikte meydana gelen zorlayic1 ve ani degisimin getirdigi yeni kosullar
ile calisma hayatindaki kurallar yeniden yazilmaya baslanmistir. Bir degisim/doniistim
hareketi baslatmistir. Avrupa tilkeleri lizerinde yapilan arastirmalar, kismi veya tam
stireli uzaktan ¢alisan kisi sayismin son yillarda arttigin1 gostermektedir (Eurostat,
2018). Covid-19 salgini, uzaktan ¢alismanin isverenler tarafindan benimsenmesine

biiyiik hiz kazandirmistir.

Uzaktan ve evden ¢alismanin kalici olacagini, islerin dnemli bir boliimiiniin uzaktan
veya evden ylirlitiilmesinin miimkiin oldugunu goéren sirketlerin salgindan sonra da
isleri eski diizenine dondiirmeye isteksiz olduklari, mekan kullanimimni goézden

gecirmeye bagladiklarina dair haberler dikkat ¢cekmektedir (White, 2020).

Baz1 sirket idarecilerinin vermis olduklar1 demeclere bakildiginda da uzaktan
calismanin kalict olabilecegi fark edilmektedir. Gayrimenkul danismanligi sirketi
idarecisinin, insanlarin ofislere dolugsmak istemeyeceklerini, bir bagka idarecinin ise

ofisteki islerin evden de yapilabildigini fark ettiklerini ve bundan dolay1 merkez ofisin
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sadece toplantilar i¢in kullanilacagini, bdylece kira sdzlesmesini yenilemeyeceklerini
sOoylemesi Ornek olarak gosterilebilir (Haag, 2020). Bir uzman tarafindan doniim
noktasi olarak kabul edilen bir diger drnekte ise diinyaca iinlii bir sosyal medya
sirketinin c¢alisanlarin istemeleri halinde, bundan sonra evden calisabileceklerini

bildirmesi seklindedir (BBC, 2020).

Salgin oncesinde uzaktan g¢alismanin en fazla Avrupa Birligi (AB) iilkelerinde
uygulandig1 goriilmektedir. Isvicre, Danimarka ve Hollanda gibi iilkelerde diizenli
olarak ya da ara sira uzaktan ¢alisanlarin oranm1 %30 diizeyindeyken, ABD’de de bu
oran %20, Japonya'da %16, Italya, Cek Cumhuriyeti, Yunanistan ve Polonya'da %10,
Arjantin'de ise yalnizca %1.6 civarindaydi. Salgin sonrasi uzaktan ¢alisma oranlarinin
hemen her iilkede artmistir. Ornegin, Finlandiya'da uzaktan calismaya gegenlerin
oran1 %60" bulurken, Hollanda, Belgika, Danimarka ve Liiksemburg’da uzaktan
calisanlarm oram %50'yi gecmistir. Avusturya, Italya, Isve¢ ve Irlanda’da ise
calisanlarin %40 evden ¢alismaya baslamistir. AB iilkelerinde ortalama olarak daha
once hi¢ evden ¢alisma deneyimi olmayanlari %24', ara sira evden ¢alisan bireylerin

ise %56's1 bu siiregte uzaktan ¢alismaya baslamistir (ILO, 2020a).

Salgin sonrasinda meydana gelecek doniisiimlere dair karamsar yaklasimlarin daha
agir bastig1 bilinse de, devletlerin salginin calisma yasami ve ekonomi iizerindeki
olumsuz etkilerini ortadan kaldrmak veya hafifletmek icin aldiklar1 tedbirler
almaktadir. Ikinci Diinya Savasi1 sonrasindaki dénemde oldugu gibi ¢alisma yasami
bakimindan pozitif bir donem olabilecegi ve yasanacak doniisiimiin ¢calisanlarin lehine
bazi iyilestirmeler ve diizenlemeler icerebilecegi iddia edilebilir. Bretton-Woods
anlagmasi1 ve Keynesyen ekonomi politikalarinin etkisinin yaninda, ilgili ddnemde iki
kutuplu bir diinya diizeni nedeniyle ortaya ¢gikan “Soguk Savas” ile birlikte basta bat1
iilkeleri olmak iizere ¢ok sayida iilke tarafindan benimsenen Refah Devleti ve Sosyal
Devlet uygulamalari, caligma yasami bakimindan olduk¢a pozitif etkiler yapmustir.
Oyle ki, giiniimiizde “standart” ve “geleneksel” sifatlar1 ile tanimlanan calisma
sekillerinin ve iligkilerinin 6nemli bir kismi o donemde uygulanmaya ve

yayginlagmaya baglamistir (Omay, 2017: 132-138).

Olaya kotiimser bir bakis agisiyla bakildiginda ise salgindan sonraki donemde

yasanacak doniisiimiin ¢caligma yasami iizerinde var olan durumdan daha da olumsuz
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neticelere neden olmasi beklenebilir. ilgili durum bilhassa doniisiim doneminde
salginin katalizor etkisinin beklenenden daha kapsamli ve hizli bir sekilde
gerceklesmesiyle birlikte s6z konusu olacaktir. Eger boylesine bir doniisiim yasanirsa,
onemli kismi suanda ongdriilemeyen farkli problemlerin de bu siireci etkilemesi ve
olumsuz neticeleri arttirmasi beklenebilir. Egitim ve i yagsaminin bir boliimiinii online
ortama tasinmasinin, kisiler, igletmeler ve toplum bakimindan bu imkana sahip
olmayanlarla olanlar arasindaki esitsizligi ve ayrismay1 daha da arttiracagi, 6rnek

olarak gosterilebilir (Pandey, 2020).

Chen ve Sharone’in (2020) siirece dair analizlerine gore, olas1 sirket birlesmeleri ve
iflas nedeniyle igveren sayisi azalacak, emek giicliniin yerini makine kullanimi almaya
devam edecektir. Neticede 1929 Biiyilk Buhrani sonrasindaki donemle benzerlik
gosteren bir durum yasanacak, issizlik 6nemli bir soruna doniisecek ve bu sayede daha
disiik maliyetli ve kendilerine verilecek her tiirden ise muhtac bir isgiicline olan

talebin artmasina bagl olarak ilgili durum kalic1 hale gelecektir.

Salgin nedeniyle calisma yasaminda olusan oncelikli problem issizliktir. Salgindan
onceki donemde de bu alanin dncelikli problemleri arasinda bulunan issizligin, salgin
nedeniyle daha da siddetlenerek iirkiitiicii seviyelere gelmesi ka¢milmaz bir durum
olarak kabul edilmektedir. ILO (2020c: 1-2) tarafindan yayinlanan bir raporda, mevcut
durumun Ikinci Diinya Savasi sonrasmnda yasanan en ciddi kriz oldugu
belirtilmektedir. Ayni raporda diinyadaki isgiicliniin %38’ini meydana getiren 1,25
milyar ¢alisanin igsiz kalma riski tasidigi ve siiregten en fazla etkilenen sektorlerin

perakende, konaklama, yemek ve imalat hizmetleri oldugu ifade edilmektedir.

ILO (2020d: 1), 29 Nisan 2020 tarihinde yaymlamis oldugu raporda olduk¢a 6nemli
verilere yer vermistir. Rapora gore salgin 6ncesi donem olarak ifade edilen 2019
yilinin son ¢eyregi ile 2020 yilinin ilk ¢eyregi kiyaslandiginda 48 saatlik bir caligma
haftasi esas alinarak gerceklestirilen tahminlere gore yaklasik olarak 130 milyon tam
zamanli ige denk kayip yasanmistir. 2020 yilinin ikinci ¢eyreginde ise bu saymin 305
milyon olarak ger¢eklesecegi tahmin edilmektedir. Bunun yaninda goreceli yoksulluk
acisindan bakildiginda, bilhassa kayit dis1 olarak ¢alisanlarin salginin ilk ddnemlerinde
yaklasik %60 oraninda gelir diisiisii yasadiklar1 tahmin edilmektedir. Bundan dolay:
problem sadece igsizlikle sinirli degildir ve o6zellikle kayit disi olarak calisanlar
acisindan da gelir kayiplar1 s6z konusudur. ILO (2020D) raporuna gore bu durumun
artarak devam edecegi tahmin edilmektedir.
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BOLUM YV

ARASTIRMANIN METODOLOJISI

5.1. Arastirmanin Kapsami, Amaci ve Yontemi

Arastrmamizin amaci, kapsami, 6rneklemi, veri toplama ydntemi, arastirmanin

verilerin analizi ve bulgular1 bu boliimde yer almaktadir.
5.1.1. Arastirmanin Konusu ve Sorulan

Covid-19 pandemisinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte hayatin pek ¢ok alaninda meydana
gelen degisimlerin i hayatina yansimasi uzaktan ¢alismanin hayatimizda daha aktif
yer almastyla belirginlesmistir. Arastirmamizin konusu; Bankacilik sektoriinde gorev
yapan personellerinin uzaktan caligma sistemine gecisi sonucundaki motivasyon
diizeyine; cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, ¢ocuk sayisi, tecriibe yili gibi
demografik farkliliklarin etkisini belirlenme ve wuzaktan c¢alisma siirelerinin
motivasyon diizeyleri tizerindeki etkisini arastrmaktir. Calismaya konu olan

kavramsal yap1; uzaktan ¢alisma ve motivasyon iliskisidir.

Arastirmamizda asagidaki sorulara cevap aranmaktadir:

e Uzaktan calisma durumu, cinsiyet, yas, egitim durum, medeni durum, ¢cocuk
sayis1 gibi sosyo-demografik faktorlerdeki degisiklikler calisan motivasyonu
lizerinde degisime sebep midir?

o Uzaktan calisgan personelin sektordeki deneyimi motivasyonu {izerinde
degisiklige sebep midir?

e Uzaktan calisma, ¢aliganlarmm motivasyonlar1 iizerinde dogrudan bir etkide

bulunuyor mu?
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5.1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Covid-19 pandemisinin hayatimiza girmesi ve insan hayati iizerinde yarattig1 risk
nedeniyle oOzellikle isin uygunluguna bagli olarak imkani olan tiim kurumlar
uzaktan/evden ¢alisma sistemine gecis yapti. Birgok personel ve kurum i¢in ¢ok yeni
ve belirsizlikler iceren bir siire¢ olan uzaktan calisma sistemi ¢alisanlar iizerinde
olumlu/olumsuz birgok etkiye neden oldu. Isverenler icinde alisilagelmisin ¢ok disinda
olan bu siireg bir siirii tehdit ve avantaj1 da i¢inde barindirmaktadir. Durum boyle iken;
calisandan verim alinmasi konusunda biiytlik etkiye sahip olan motivasyon kavrami

iizerindeki degisiklikler ¢ok 6nemli bir inceleme konusu hale gelmistir.

Pandemi siirecinde yapilan ¢esitli arastirmalarda cogunlukla uzaktan/evden ¢alismanin
is-yasam dengesinin saglanmasinda olumlu yonde bir etki yaptigr goriilmektedir.
(Eurofound, 2020; Deloitte, 2020; Cartmill, 2020). Ancak bunun aksini ortaya koyan,
evden calisirken is-yasam catigmasinin arttigini ve verimliligin diistiiglinii gosteren

arastirmalar da mevcuttur (ILO, 2020a; Rubin vd. 2020; KPMG, 2020b; Usen, 2020).

Aragtirmanin amaci, Covid-19 sonrasi hayati asla onceki gibi olmayacagi1 yoniinde
yapilmig bir dizi arastirma bulunmaktadir. Covid-19 pandemisiyle birlikte daha da
onemli hale gelen uzaktan g¢alismanin; calisgan motivasyonu {izerindeki etkisini
arastirmak ve bundan sonraki donemlerde uzaktan ¢aligma sistemini hayata gecirmek
isteyen igverenlere, yapilacak diger arastirmalar igin literatiire katki saglamasi

amaciyla aragtirma énemli goriilmektedir.

Aragtirmanin 6nemi; Covid-19 pandemisi ¢alisma hayatina yeni bir reform getirmistir.
Yeni bir arastirma alani ortaya ¢ikarmistir. Literatiir taramalarina bakildiginda, siirecin
cok yeni olmasi sebebiyle arastirmanin yapildigi zaman icerisinde uzaktan ¢aligmanin
motivasyon {izerindeki etkisine dayali Ingilizce ve Tiirkge bir arastirmaya
rastlanamamistir. Bu sebeple literatiire yeni katki yapmamiz sebebiyle arastirmamiz
biiyiik 6nem arz etmektedir. Ayrica uzaktan ¢aligma sistemini hayata gecirecek olan
kurumlarda, insan kaynaklar1 ve {ist yonetim birimleri i¢in fayda saglamasi agisindan

Onem arz etmektedir.
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5.1.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma kapsaminda, Covid-19 pandemisi sonrasinda bankacilik sektoriinde siirekli
veya kismen uzaktan/evden galisanlar ile siirekli ofiste ¢alismaya mecbur kalan
uzaktan c¢aligmaya ge¢meyen personellerin motivasyon diizeyleri incelenmistir.
Karsilagtrmali olarak farklar analiz edilmistir. Calisanlarin cinsiyet, yas, egitim
durum, medeni durum, c¢ocuk sayis1 gibi demografik faktorlerle calisanlarin

farkliliklarinin motivasyonlar1 iizerindeki etkileri incelenmistir.

Bu baglamda arastirmanin temel hipotezleri soyledir;

Hi: Covid-19 siirecinde banka personellerinin motivasyonlarinin artis géstermesi ile

uzaktan ¢aligma sistemine ge¢meleri arasinda anlaml iligki vardir.

Arastirma kapsaminda, banka personellerinin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
diizeyi, cocuk sahibi olma durumu gibi demografik 6zellikleri ile Covid-19 siirecinde
uzaktan ¢alisma durumuna gore motivasyon diizeylerinde anlamli farkliliklar olup

olmadigmin tespit amaciyla asagidaki hipotezler kurulmustur;

H>: Uzaktan g¢alisan banka personellerinin motivasyon diizeyleri cinsiyete gore

farklilik gostermektedir.

Hs: Uzaktan ¢alisan banka personellerinin motivasyon diizeyleri medeni duruma gore

farklilik gostermektedir.

Ha: Uzaktan calisan banka personellerinin motivasyon diizeyleri yasa gore farklilik

gostermektedir.

Hs: Uzaktan calisan banka personellerinin motivasyon diizeyleri egitim durumuna

gore farklilik gostermektedir.

He: Uzaktan galisgan banka personellerinin motivasyon diizeyi ¢ocuk sahibi olma

durumuna gore farklilik gostermektedir.
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H7: Uzaktan c¢alisan banka personellerinin motivasyon diizeyi tecriibe yillarina gore

farklilik gostermektedir.

Hs: Uzaktan ¢alisan banka personellerinin motivasyon diizeyi evin uzaktan ¢aligmaya

uygun olmasi durumuna gore farklilik gdstermektedir.

5.1.4. Orneklem

Kiiciik bir grubu inceleyerek biiylik grup hakkinda dogru fikir yiiriitiilmesine imkan
saglayacagi icin evreni temsil kabiliyetine sahip 6rneklem se¢imi olduk¢a 6nemlidir.
(Neuman, 2017, s. 319). Uzaktan calisan personelerin motivasyon diizeylerinin
belirlemeye yonelik bu arastirma; Istanbul ilindeki bankada personellerin katilimu ile

gergeklestirilmistir.

Calismanin bir banka grubunda yapilmasinda, bankalarin Covid-19 siirecinde uzaktan
calismaya yiiksek oranda gecis saglayan sektorlerden olmasi etkili olmustur.
Bankacilik sektoriinde gorev yapan 320 c¢alisan arastirmanin  Orneklemini

olusturmaktadir.

Yapilan ankette; 240 personelin verisi isleme alinmistir. Bu eksilmenin sebebi olarak,
her soruya cevap vermeme Ve bazi sorulara iki kez cevap verilmesi sebebiyle veri
analizinin diginda birakilmistir. Bu saymnin yeterli bir 6rneklemi temsil edecegine dair

etik kurul onay1 alinmastir.

5.1.5. Veri Toplama Yontemi ve Araclan

Aragtirmada, verilerin toplanmasinda nicel arastirma yontemlerinden olan anket
teknigi kullanilmigtir. Anket formu olusturulurken, arastirmanin yapisina uygunluk
durumuna gore daha Once yapilan arastirmalarda kullanilarak gilivenirlilik ve
gecerliligi test edilmis 6lgekler tercih edilmistir. Arastirmada uygulanan anket formu,
sirastyla “demografik ozellikler” “Covid-19 siireci” “Mottaz Motivasyon” olgegi
olmak tiizere li¢ boliimden olusmaktadir. Anketimizde, 11’1 demografik soru olmak
lizere toplam 35 soru bulunmaktadir. Demografik sorularin 3 tanesi direk olarak

Covid-19 siireci igeren kisisel sorular yer almaktadir.
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Demografik bilgilerin yer aldig1 birinci boliimde; cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni
durum, ¢ocuk sayisi, deneyim siiresi, unvan gibi sorular yer alirken; ikinci béliimde
ise katilmcilarn  “Covid-19 siirecinde uzaktan/evden calisma siiresi, “Isin
uzaktan/evden c¢alismaya uygunluk durumu” ve “Evinizin uzaktan caligmaya

uygunluk durumu” gibi arastirma 6zelinde {i¢ faktore yer verilmistir.

I¢sel ve dissal motivasyon diizeylerini 6lgmek amaciyla Mottaz (1985), Brislin ve
arkadaslar1 (2005), Mahaney ve Lederer’in (2006) c¢alismalarinda kullandiklar
olgekler temel alinarak Diindar, Ozutku ve Taspmar (2007) tarafindan gelistirilen
Motivasyon Olgegi kullanilmistir.

Mottaz’a (1985) gore dissal motivasyon araglari iki boyut igermektedir. Birinci boyut
sosyal motivasyon aracglar1 (arkadaslik, yardimseverlik, is arkadaslarmin ve amirin
destegi vb.) ile ilgilidir ve kisiler arasi iligkilerin niteligine baghdir. Ikinci boyut ise
orgiitsel araclarla ilgilidir ve is performansii artirmak igin orgiit tarafindan sunulan
olanaklarla ilgilidir. Bunlar somut araglardir ve ¢alisma ortamindaki kaynaklarin
yeterliligi, ticret esitligi, terfi imkani, is giivencesi gibi faktorleri i¢erir (Diindar ve ark.,

2007).

Olgekte, motivasyon diizeyinin belirlenmesi i¢in olusturulmus 24 ifade bulunmaktadir.
Ifadelerin analizinde, “Kesinlikle katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, ‘“Kararsizim”,
“Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde 5°1i likert tipi dereceleme

kullanilmustir.

5.1.6. Anketin Uygulanmasi

11 Kasimm - 11 Aralik 2021 tarihleri arasinda uzaktan calisan Istanbul’daki banka
personellerine yonelik “online anket” uygulanmistir. Anket formu Google Form
iizerinde hazirlanmis olup sitenin baglant1 linki calisanlara WhatsApp uygulamasi
iizerinden ulastirilmigtir. Anket formu iizerinde doldurulurken g6z Oniine alinmasi

gereken kosullar belirtilmistir.

Uc boliimden olusan ankette, her ifadeyi isaretleme zorunlulugu getirilmis ve

boylelikle katilimcinin bos segenek birakmamasi saglanmistir. Veri tabaninda, ankete

61



yapilan giris sayisinin 320’{in iizerinde oldugu goriilmiistiir. Ancak ayni anda iki
secenegin isaretlenmis oldugu durumlarin var olmasi sebebiyle o kisilerin verileri
anketin diginda birakilmistir. Bu sebeple 240 katilimcimnin anket formlar1 analize dahil

edilmistir.

5.1.7. Analiz Yontemleri

Verilerin analizi konusunda tanimlayici istatistikler; frekans, ylizde, ortalama, standart
sapma ve ortalama degerleri ile sunulmustur. Calismaya katilan bireylerin demografik
farkliliklar1 ile motivasyon diizeylerindeki farkliligin incelenmesi amaciyla oncelikle
normallik testi yapilmis; verilerin normal dagildig tespit edilmesi ardindan T-testi ve

Varyans Analizi (ANOVA) yapilmistir.

Demografik ozellikler ile motivasyon diizeyi arasinda iligkilerinin incelenmesi i¢in
ANOVA analizi uygulanmistir. Calismada 0.05’ten kiigiik “p” degerleri, istatistiksel
olarak anlamli kabul edilmistir. Analizler SPSS 25.0 programu ile yapilmistir.

5.1.8. Olgeklerin Giivenilirlik ve Gegcerlilik Analizi

Arastirmada uygulanan Mottaz Motivasyon Olgegi’nin giivenilirligi ve gecerliligi test
edilmistir. Calismada yer alan Olgek ile ilgili ifadelerin gilivenilirlik ve gecerlilik

diizeylerinin belirlenmesi i¢in giivenilirlik analizi ve faktor analizi uygulanmaistir.

Orneklem grubuna uygulanan anket sonucunda ortaya cikan verilerin, analiz igin
yeterli olup olmadigmmi belirlemek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin  (KMO) testi
kullanilmigstir. Verilerin acgimlayic1 faktoér analizine uygunlugu KMO testi ile
aciklanabilir. KMO, “0 ile 1 arasinda” deger alir ve deger 1’e ne kadar yakinsa

orneklemin analize uygunluk derecesi de o kadar yiiksek demektir.
KMO degerimiz 0,961 c¢ikmistr. KMO degerinin 1’e yakin olmasi anket

sonucumuzun analize uygun oldugunu gdsterir. Bu degeri anketin analiz edilebilecegi

konusunda bize bilgi vermistir. Deger yeterli oranda yiiksek ¢ikmustir.
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Cronbach Alfa Giivenilirlik Analizi Maddelerin i¢ tutarliligmin bir 6lgiisii olan
Cronbach alfa katsayisi, 6l¢ekte bulunan maddelerin homojen yapisini agiklamak veya
sorgulamak tizere kullanilir. Cronbach alfa katsayis1 yiiksek olan 6lgekteki maddelerin
birbirleriyle tutarli bir o kadar da ayn1 6zelligi 6lcen maddelerden meydana geldigi

yorumu yapilir.

Cronbach Alpha degeri bir 6lgekteki sorularin varyanslarinin toplami genel varyansa
boliinerek elde edilir. Alfa katsayisi ile bir 6lgekteki sorularmn belirli gruplar halinde
tiirdes bir yapiy1 olusturup olusturmadiklar1 belirlenmeye ¢alisilir. 0 ile 1 arasinda
deger alir. Alfa degerinin negatif ¢ikmasi giivenirliligin bozuldugu anlamina gelir.

(Karagdz 2017: 444-445)

Cronbach alfa asagidaki gibi ifade edilmektedir:
0 <R2 < 0.40 ise giivenilir degil

0.40 <R2 <0.60 ise diisiik giivenilirlikte

0.60 <R2<0.80 ise oldukga giivenilir

0.80 < R2 < 1.00 ise yiiksek giivenilirlikte

Anketin giivenilirlik ve i¢ tutarhilik diizeylerinin belirlenmesinde ise Cronbach Alpha
testine basvurulmustur. Anketin Cronbach's Alpha katsayis1 0,964 olarak analiz
edilmistir. Yukarida belirttigimiz degerleme tablosuna gore Olgegimiz “yiiksek
giivenilirlikte”dir. Bu gilivenilirlik degerinin olduk¢a yeterli oldugu goriilmektedir.
Maddelerin giivenilirligi oldukg¢a ytiksektir. Cronbach’s Alpha giivenilirlik analizinde
sadece likert tipli Olgekler i¢in giivenilirlik analizi yapildig1 icin analiz yapilirken

demografik sorularin tamami degerlendirmeden ¢ikartilmistir.

5.1.9. Faktor Analizi

Tablo 5.1. Faktor Analizi Sonuclan

1 2 3 4
Yaptigim iste basariliyim. .653
Yaptigim igle ilgili sorumluluga sahibim. .693
Cah_sma grkadaslarlm ¢alismalarimdan dolayi 763
beni takdir ederler. '
Yaptigim isin yapilmaya deger bir i oldugunu 882
diisliniiyorum. '
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Tablo 5.1. (devam)

Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahibim. |.769
Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum. .920
Kendimi igletmenin 6nemli bir ¢alisan1 olarak 930
gorilyorum

Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme
hakkina sahibim.

Yoneticilerim ¢alismalarimdan dolayr her zaman
beni takdir ederler.

Izin kullanmam gerektiginde izin verilir. .553
Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur. .566
Yemek, ¢ay - kahve gibi imkanlar {icretsiz olarak 804
saglanir. '
Isyerindeki arac ve gerecler yeterlidir. 724
Caliganlarla iligkilerim iyidir. 547 464
Konularinda uzman olan Kisiler tarafindan
toplanti, seminer, konferans vb. faaliyetlerle .655
egitim saglanir.

Calismakta oldugum isletmenin ileriki yillarda su
anki durumundan daha iyi olacagina inantyorum.
Yoneticim ile iligkilerim iyidir. 474
Isimde terfi imkani vardir. 519
Yoneticim is arkadaslarimla veya miisterilerle
olan anlagmazliklarimi ¢c6zmekte yardimer olur.
Basarimdan dolay1 ekstra iicret 6denir. .786
Basarimdan dolay1 édiillendirilirim. .750
Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢dzlimiinde
calisma arkadaslarim yardimci olur.

Bu igyerinden emekli olabilecegime inaniyorum. .644
Yaptigim isten aldigim ticretin miktari 842
tatminkardir. '
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 17 iterations.

749

.684

434

911

Yapilan faktor analizi sonucunda 6l¢ek sorularinin 4 faktore dagildigi tespit edilmistir.
Faktor dagilimlar1 incelendiginde, 1 ve 4 numaral faktorlerin igsel motivasyonu
Olgmeyi hedefleyen ifadelerden, 2 ve 3 numarali faktorlerin ise digsal motivasyonu

Olemeyi hedefleyen ifadelerden olustugu goriilmiistiir.

Yillardrr gegerliligi ve giivenilirligi kanitlanmis olan Mottaz Motivasyon Olgeginin
motivasyonu igsel ve digsal olmak iizere 2 faktor altinda incelendigi bilinmektedir.
Arastirmamizda da Olgegin test edilmis ve kanitlanmis olan bu faktér dagilimi

degistirilmeden analizler yapilmistir.
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BOLUM VI

BULGULARIN ANALIZI

6.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Calismada yer alan katilimcilarin %58,33°1 erkek ve %40,0°1 kadindir. Katilimcilarin
kimliklerini saklamak isteme istegi g6z Oniinde tutularak anketimizin demografik
ozellikler boliimiinde cinsiyet kismina “Belirtmek Istemiyorum” secenegi eklenmistir.
“Belirtmek Istemiyorum” diyen kisilerin orani ise 1,7’dir. Anketimize katilanlarin
biiyiik cogunlugu erkektir. Katilimcilarin %10,0’u 18-25 yas, %59,2’sinin 26-35 yas,
%29,2’sinin 36-45 yas, %]1.7’sinin 46-55 yasinda oldugu tespit edilmistir. 56 yas ve
iizeri kimse anketimize katilmamustir. Anketimize katilanlarin biiylik cogunlugu 26-
35 yas araligindadir. Katilimcilarin %3,8’1 lise, %2,5’1 6n lisans, %64.2si lisans ve
%29,6’sinin lisansiistii diizeyde egitime sahip oldugu belirlenmistir. Anketimize

katilanlarmn biiyiik ¢cogunlugu lisans mezunudur.

Katilimcilarin %66,25’inin ise bekar, %33,75’inin evli oldugu tespit edilmistir.
Anketimize katilanlarm biiyiik ¢ogunlugu bekardwr. Katilimeilardan %53,8’inin
¢ocugu olmadigi, %23.8’inin tek, %17,5’inin iki ve %4,6’smin ise li¢ ¢ocuk sahibi
oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarimdan 1 tanesinin ise 4 ¢ocugu vardrr.

Katilimcilarimizin biiyiik ¢ogu ¢cocuk sahibi degildir.

Bankacilik sektoriinde calisma yilma gore; katiimcilarin %13.3’tintin 0-1 yil, %
15.4’liniin 2-3 y1l, %20.8’inin 4-6 yil, %16.3’linlin 7-9 y1l, %13.3’{inun ise 10-12 y1l
%20.8’inin ise 13 yil ve Tlzerinde siiredir sektérde calistigt goriilmiistiir.
Katilimeilarimizin ¢ogunun 4-6 yil ve 13 yil ve {lizeri siiredir sektorde calistigini
gozlemlemekteyiz. Katilimcilarm %25.4’linlin  yonetmen, %11.7’sinin yonetmen
yardimcisi, %2.1’inin miidiir, %3.8’inin takim lideri, %3.3’liniin kidemli ig analisti,
%2.1’inin kidemli yazilimci, %2.1’inin kidemli uzman, %11.7’sinin is analisti,

%9.6’smin miihendis, %3.8’inin yazilimci, %10.8’inin uzman, %6.7’sinin uzman
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yardimcisi, %2,5’inin asistan, %1,3’iliniin miisteri temsilcisi, %1.7 banko gorevlisi ve
1.7°inin giivenlik gorevlisi oldugu goriilmiistiir. Unvanlarin ¢esitliligi sektorde calisan
bir¢ok kesime ulagilmig olmasi agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir. Sektorde ¢alisan

farkli unvanlarda birgok kisinin uzaktan ¢alisma sistemi ile ilgili fikri alinmastr.

Tablo 6.1. Katihmcilarin Genel Ozellikleri

Cinsiyet Erkek 140 58,33
Kadm 96 40,0
Belirtmek Istemiyorum 4 1,7
18-25 24 10,0
26-35 142 59,2
Yas 36-45 70 29,2
46-55 4 1,7
56 ve tizeri 0 0
Lise 9 3,8
Egitim Diizeyi On liggd 6 2.5
Lisans 154 64,2
Lisansiistii 71,0 29,6
. Evli 81 33,75
Medeni Durum | 150 159 66,25
Yok 129 53,8
. Tek 57 23,8
Gordk S| 2
Ug 11 4,6
Dort ve tizeri 1 0,4
0-1 32 13,3
Bankacihk 2-3 37 15,4
sektoriinde ka¢ | 4-6 50 20,8
yildir 7-9 39 16,3
calisiyorsunuz? | 10-12 32 13,3
13 y1l ve iizeri 50 20,8
Yo6netmen 61 25,4
Yo6netmen Yardimcisi 28 11,7
Muidiir 5 2,1
Takim Lideri 9 3,8
Kidemli Is Analisti 8 3,3
Kidemli Yazilime1 5 2,1
Kidemli Uzman 5 2,1
Unvaniniz Is Analisti 28 11,7
nedir? Miihendis 23 9,6
Yazilimei 9 3,8
Uzman 26 10,8
Uzman Yardimcisi 16 6,7
Asistan 6 2,5
Miisteri Temsilcisi 3 1,3
Banko Gérevlisi 4 1,7
Giivenlik 4 1,7
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6.2. Katihmcilarin Covid-19 Siirecinde Uzaktan Calisma Durumu

Katilimcilar Covid-19 salgini siirecinde uzaktan c¢aligma durumlarma gore
incelendiginde ise; %2.5’inin haftada 1-2 giin, %15.4’inlin haftada 3-4 giin,
%55.8’1nin haftada 5 giin, %20.0’1nin ayda 15 giin uzaktan calistigi, %6.3’linilin ise
hi¢ uzaktan caligmadigi goriilmektedir. Anketimize katilan calisanlardan biiyiik
cogunlugunun Covid-19 pandemisinde uzaktan calismaya tam zamanlhi olarak

gectigini gozlemlenmistir.

Calisanlarina yonelttigimiz yapilan isin “uzak ¢alismaya uygunluk” durumu agisindan
degerlendirdigimizde; katilimcilarmm %87.9’u isinin uzaktan c¢alismaya uygun
oldugunu, %2.9’u kismen uygun oldugunu belirtirken, %9.2°si ise isinin uzaktan

calismaya uygun olmadigim ifade etmistir.

Uzaktan calisan personellere “evinizin uzaktan ¢calisamaya uygunluk” durumu sorusu
yonetilmistir. Ciinkii; ¢alisanlar evdelerinde ¢alisamaya uygun bir ortamin, izole bir
alanin bulunmasi1 veya tercihen sessiz bir ortama sahip olmak motivasyon ve

odaklanma probleminin yasanmamasi adina 6nem arz etmektedir.

Uzaktan ¢alisan personellerin %89.6’sinin evi uzaktan calismaya uygundur. %2,5’inin

kismen uygun ve 7.9’unun uygun olmadigini belirtmistir.

Tablo 6.2. Katihmcilarin Covid-19 Siirecinde Uzaktan Calisma Durumu

N %
Haftada 1-2 giin 12 5,0
Covid-19 siirecinde ne kadar siireyle gagaga 2_4..gun ﬁz égg
ktan/evden cahstimz? attaca - sutl '
uza : Ayda 15 giin 36 15,0
Hig 5 2,1
isinizi K I luk Uygun 211 87,9
sinizin uzaktan ¢ahsmaya uygunlu Kismen Uygun 7 29
durumu nedir? -
Uygun Degil 22 9,2
Evinizi K I luk Uygun 215 89,6
vinizin uzaktan ¢ahsmaya uygunlu Kismen Uygun 6 25
durumu nedir? -
Uygun Degil 19 7,9

Isin uzaktan galigmaya uygun olmadigmi belirten katilimcilarin orani %9.2, hig
uzaktan caligmadigini veya haftada en fazla 1-2 kez uzaktan ¢alistiklari ifade eden

katilimcilarin oranlarn toplam %7,1°dir. Bu sayilarin birbirine ¢ok yakin olmasi,
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arastrmanin yapildigi bankalarin uzaktan calismaya ge¢is konusunda direng
gostermedigi ve isin yapisinin uygun oldugu durumda calisanlar1 da uzaktan ¢aligma

sistemine gecirdigi gézlemlenmistir.

6.2.3. Katihmeilarin Mottaz Motivasyon Olcegine iliskin Yanitlarinin Analizi

Uzaktan ¢alisan banka personellerinin motivasyonlarmin 6l¢iilmesi amaciyla; Mottaz
Motivasyon 6lgegi kullanilmistir. Katilimcilarin yanitlar: incelendiginde; “Yaptigim
iste basariliyim” sorusuna %45.4 oraninda “Kesinlikle Katiliyorum” yanit1 verilmistir.
%37.1°1 “Katiliyorum”, %11.7°s1 “Kesinlikle Katilmiyorum” yanit1 vermistir. Cok

kii¢iik oranlarda ise “Kararsiz ve Katilmiyorum” yanit1 verenler de olmustur.

Tablo 6.3. Mottaz Motivasyon Olgegi Soru 1

Yaptigim iste basariliyyim.
N %
Kesinlikle Katilmiyorum 28 11,7
Katilmiyorum 9 3,8
Kararsizim 5 2,1
Katiliyorum 89 371
Kesinlikle Katiliyorum 109 45,4

Katilimcilarimiz, “Yaptigim igle ilgili sorumluluga sahibim” sorusuna yanit olarak;
%58.8’1 “Kesinlikle Katiliyorum”, %27.9’u “Katiliyorum”, %10.4’u Kesinlikle

Katilmiyorum, %2,5°1 “Katilmiyorum” ve %0,4’u “Kararsizim” yanitin1 vermistir.

Tablo 6.4. Mottaz Motivasyon Olgegi Soru 2

Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.
N %
Kesinlikle Katilmiyorum 25 10,4
Katilmiyorum 6 2,5
Kararsizim 1 04
Katiltyorum 67 27,9
Kesinlikle Katiliyorum 141 58,8

Katilimcilarimiz, “Calisma arkadaslarim ¢alismalarimdan dolay1 beni takdir ederler.”

sorusuna yanit olarak; %38.8’1 “Kesinlikle Katiliyorum” ve %38.3’ti “Katiliyorum”
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yanitint  vermistir.  Calisanlarin

biiyiikk  ¢ogunlugunun

memnun

olduklar1

gbzlemlenmistir. %10.4’{ ise kesin bir sekilde takdir edilmediginden bahsetmistir.

Tablo 6.5. Mottaz Motivasyon Olgegi Soru 3

Calisma arkadaslarim calismalarimdan dolay: beni takdir ederler.

N %
Kesinlikle Katilmiyorum 25 10,4
Katilmiyorum 9 38
Kararsizim 21 8,8
Katiliyorum 92 38,3
Kesinlikle Katiltryorum 93 38,8

Katilimcilarimizin  biiyiik ¢ogunlugu yaptiklar1 isin yapilmaya deger oldugunu

diisinmektedir. Ancak %13.3 oraninda “Kesinlikle Katilmiyorum” yanit1 da dikkat

¢cekmektedir.

Tablo 6.6. Mottaz Motivasyon Olcegi Soru 4

Yaptigim isin yapilmaya deger bir is oldugunu diisiiniiyorum.

N %
Kesinlikle Katilmiyorum 32 13,3
Katilmiyorum 13 54
Kararsizim 19 79
Katiliyorum 88 36,7
Kesinlikle Katiliyorum 88 36,7

Katilimcilarimiz, ortalama %80 oraninda igini tam anlamiyla yapacak yetkiye sahip

oldugunu diistinmektedir.

Tablo 6.7. Mottaz Motivasyon Olgegi Soru 5

Isimi tam anlanuyla yapabilecek yetkiye sahibim.

N %
Kesinlikle Katilmiyorum 26 10,8
Katilmiyorum 9 3,8
Kararsizim 12 5,0
Katilryorum 90 37,5
Kesinlikle Katiliyorum 103 42,9
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Katilimcilarimiz, ortalama

%70 oraninda yaptiklari

isin

saygin olduguna

inanmaktadir. Ancak %12.5’1 “Kesinlikle Katilmiyorum” yanitini vermistir.

Tablo 6.8. Mottaz Motivasyon Olgegi Soru 6

Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum.
N %
Kesinlikle Katilmryorum 30 12,5
Katilmiyorum 15 6,3
Kararsizim 20 8,3
Katiliyorum 87 36,3
Kesinlikle Katiliyorum 88 36,7

Katilimcilarimiz, ortalama %70 oraninda kendini isletmenin 6nemli bir ¢alisani olarak

goriiyor. %13.3°1 “Kararsizim, %12.5’1 “Kesinlikle Katilmiyorum” yanitini vermistir.

Tablo 6.9. Mottaz Motivasyon Olcegi Soru 7

Kendimi isletmenin 6nemli bir calisam olarak goriiyorum.
N %
Kesinlikle Katilmiyorum 30 12,5
Katilmiyorum 13 5,4
Kararsizim 32 13,3
Katiliyorum 88 36,7
Kesinlikle Katiliyorum 77 32,1

Katilimcilarimiz, ortalama %681 yaptig1 isle ilgili inisiyatif alma yetkisine sahiptir.

%13.8’1 “Kararsizim”, %12.9’u “Kesinlikle Katilmiyorum” yanitin1 vermistir.

Tablo 6.10. Mottaz Motivasyon Olcegi Soru 8

Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim.
N %
Kesinlikle Katilmiyorum 31 12,9
Katilmiyorum 14 5,8
Kararsizim 33 13,8
Katilryorum 85 35,4
Kesinlikle Katiliyorum 77 32,1
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Katilimeilarimiz, %35.8’1 “Katiliyorum”, “29.6’s1 “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini
vererek yoneticilerin takdirinden de ¢aligma arkadaslar1 kadar memnun oldugunu

belirtmistir. %15.8’1 “Kararsizim, %11.7’si “Kesinlikle Katilmiyorum” yanitini

vermistir.
Tablo 6.11. Mottaz Motivasyon Olgegi Soru 9

Yoneticilerim ¢calismalarimdan dolay1 her zaman beni takdir ederler.

N %
Kesinlikle Katilmiyorum 28 11,7

Katilmiyorum 16 6,7
Kararsizim 38 15,8
Katiliyorum 86 35,8
Kesinlikle Katiliyorum 71 29,6

Katilimcilar, ortalama %80 oraninda izin kullanmak istediginde izin alabildigini
belirtmistir. %9.6’s1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %7.9’u “Katilmiyorum”, %6.3’1

“Kararsizim” yanitini vermistir.

Tablo 6.12. Mottaz Motivasyon Olcegi Soru 10

izin kullanmam gerektiginde izin verilir.
N %
Kesinlikle Katilmiyorum 23 9,6
Katilmiyorum 19 79
Kararsizim 15 6,3
Katiliyorum 90 37,5
Kesinlikle Katiliyorum 93 38,8

Katilimcilarimiz genellikle isletmenin fiziksel sartlarindan memnundur. %12.5°1

“Karars1z”, %10.8’1 “Kesinlikle Katilmiyorum” yanitin1 vermistir.

Tablo 6.13. Mottaz Motivasyon Ol¢egi Soru 11

Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur.
N %
Kesinlikle Katilmryorum 26 10,8
Katilmiyorum 13 54
Kararsizim 30 12,5
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Tablo 6.13. (Devam)
Katiliyorum 88 36,7
Kesinlikle Katiliyorum 83 34,6

Katilimcilarimiz, %46.3’i4  “Kesinlikle Katiliyorum”, %27.9’u “Katiliyorum”,
%14.2’si “Kesinlikle Katilmiyorum”, %7.1°1 “Kararsizim” ve %4.6’si Katilmiyorum

yanitint vermistir. Cogunlukla {icretsiz olarak saglandigini goriilmektedir.

Tablo 6.14. Mottaz Motivasyon Olcegi Soru 12

Yemek, cay - kahve gibi imkanlar iicretsiz olarak saglanir.
N %
Kesinlikle Katilmiyorum 34 14,2
Katilmiyorum 11 4,6
Kararsizim 17 7,1
Katiliyorum 67 27,9
Kesinlikle Katiliyorum 111 46,3

Katilimcilarimiz, ortalama %70 oraninda igyerindeki ekipmanlarin yeterli oldugunu
belirtmislerdir. %10.8’1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %7.9’u Kararsizim, %6.3’1

“Katilmiyorum” yanitini vermistir.

Tablo 6.15. Mottaz Motivasyon Olcegi Soru 13

Isyerindeki arac ve gerecler yeterlidir.
N %
Kesinlikle Katilmiyorum 26 10,8
Katilmiyorum 15 6,3
Kararsizim 19 79
Katiliyorum 95 39,6
Kesinlikle Katiliyorum 85 35,4

Katilimcilarin, is arkadaglariyla iliskilerinden %51.3’1 “Kesinlikle Katiliyorum”,
%33.3’t “Katiliyorum” oraninda memnundur. 10.4’i “Kesinlikle Katilmiyorum”,

%2.9’u “Katilmiyorum” ve %2.1°1 “Karars1z”’ yanitin1 vermistir.
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Tablo 6.16. Mottaz Motivasyon Ol¢cegi Soru 14

Calisanlarla iliskilerim iyidir.
N %
Kesinlikle Katilmryorum 25 10,4
Katilmiyorum 7 2,9
Kararsizim 5 2,1
Katiliyorum 80 33,3
Kesinlikle Katiliyorum 1 51,3

Katilimcilarimiz, ortalama %65°1 bankalarindaki egitim faaliyetlerinin bulundugunu
diisinmektedir. %17.1°1 “Karars1z”, %10.8’1 “Kesinlikle Katilmiyorum” ve %7.5°1

“Katilmiyorum” yanitini vermistir.

Tablo 6.17. Mottaz Motivasyon Ol¢egi Soru 15

Konularinda uzman olan Kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans vb. faaliyetlerle egitim
saglanir.

N %
Kesinlikle Katilmiyorum 26 10,8
Katilmiyorum 18 7,5
Kararsizim 41 17,1
Katiliyorum 95 39,6
Kesinlikle Katiliyorum 60 25,0

Tablo 6.18. Mottaz Motivasyon Olgegi Soru 16

Calismakta oldugum isletmenin ileriki yillarda su anki durumundan daha iyi olacagina
inaniyorum.
N %

Kesinlikle Katilmiyorum 30 12,5
Katilmiyorum 13 5,4

Kararsizim 32 13,3
Katiliyorum 81 33,8

Kesinlikle Katiliyorum 84 35,0
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Katilimcilarimiz, ortalama %70 oraninda bankalarindaki geleceklerinden memnun
oldugu gozlemlenmistir. Ancak %12.5’1 “Kesinlikle Katilmiyorum ve %13.3’i

“Kararsizim” yanitini vermistir.
Katilimcilarimiz, %42.9’u “Kesinlikle Katiliyorum”, %35.8’1 “Katiltyorum” diyerek
yoneticileri ile iligkilerinden memnun oldugunu belirtmislerdir. Ancak 10.4’u

“Kesinlikle Katilmiyorum” yanitini vermistir.

Tablo 6.19. Mottaz Motivasyon Olcegi Soru 17

Yoneticim ile iliskilerim iyidir.

N %
Kesinlikle Katilmiyorum 25 10,4
Katilmiyorum 10 4,2
Kararsizim 16 6,7
Katiltyorum 86 35,8
Kesinlikle Katiliyorum 103 429

Islerindeki terfi imkanlar1 her personel i¢in bilyiik bir énem tasimaktadir. Terfi
beraberinde motivasyon artisini da getirmektedir. Tiim ¢aligsanlar verdikleri emeklerin
karsiligmi ticret, terfi ve takdir seklinde almak isterler. Genel olarak tiim sorulardaki
memnuniyet diizeyinin yiiksek olmasinin sebebini bu sorudaki yiiksek memnuniyet ile
orantili oldugu goriilmektedir. Banka personellerinin ortalama %70 oraninda terfi
imkaninin  bulundugunu  belirtmektedir.  Ancak  %14.6’smin  “Kesinlikle
Katilmiyorum” seklinde cevap verdigi goriilmektedir. Umutsuz olanlarin da varligi

goriilmektedir.

Tablo 6.20. Mottaz Motivasyon Olgegi Soru 18

Isimde terfi imkam vardir.
N %
Kesinlikle Katilmiyorum 35 14,6
Katilmiyorum 15 6,3
Kararsizim 25 10,4
Katilryorum 84 35,0
Kesinlikle Katiliyorum 81 33,8
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Katilimeilarimizin, %38.3’1 “Katiliyorum”, %30.8’1 “Kesinlikle Katiliyorm” yanitini
vererek yoOneticilerinin biiyliik 6l¢lide ¢ikan problemlerde c¢alisanlarinin arkasinda
oldugunu belirtmistir. %14.2’si “Kararsiz”, %10.0’1 “Kesinlikle Katilmiyorum” ve

“14.2’s1 “Kararsizim” yanitini vermistir.

Tablo 6.21. Mottaz Motivasyon Ol¢egi Soru 19

Yoneticim is arkadaslarimla veya miisterilerle olan anlasmazhklarim ¢6zmekte yardimei
olur.

N %
Kesinlikle Katilmiyorum. 24 10,0
Katilmiyorum 16 6,7
Kararsizim 34 14,2
Katiltyorum 92 38,3
Kesinlikle Katiliyorum 74 30,8

Calisanlarin isten tatmin diizeylerinin artmasinin etkenlerinden birinin {icret oldugu
bilinmektedir. Diger motivasyonu 6l¢mek {izere sorulan sorulardaki memnuniyet
diizeyi yiiksekliginin bu soru i¢in net bir sekilde soylenmemektedir. %24.2°si

“Kesinlikle Katilmiyorum” se¢enegini tercih etmistir.

Tablo 6.22. Mottaz Motivasyon Olgegi Soru 20

Basarimdan dolay ekstra iicret 6denir.
N %
Kesinlikle Katilmiyorum 58 24,2
Katilmiyorum 61 25,4
Kararsizim 51 21,3
Katiliyorum 46 19,2
Kesinlikle Katiliyorum 24 10,0

Katilimcilarimizin = %24.6’s1 - “Kararsizim”, 9%22.1°1  “Katilmiyorum”, %20.4’
“Katiliyorum”, %19.6’s1  “Kesinlikle Katilmiyorum” ve 9%13.3’i “Kesinlikle
Katilmiyorum”  yanitim1  vermistir. Arastrmamiza konu olan bankalardaki

odiillendirme sisteminin gelismedigini gdzlemlenmistir.
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Tablo 6.23. Mottaz Motivasyon Olcegi Soru 21

Basarimdan dolay: édiillendirilirim.
N %
Kesinlikle Katilmryorum 47 19,6
Katilmiyorum 53 22,1
Kararsizim 59 24,6
Katiliyorum 49 20,4
Kesinlikle Katiliyorum 32 13,3

Calisma arkadaslarin sosyal hayattaki sorunlara destek olup/olmadigimi 6grenmek
amaciyla ilettigimiz soruya verilen cevaplar; %27.1°1 “Katiliyorum”, %22.1°1
“Kararsizim”, %19.6’s1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %17.1’1 “Katilmiyorum ve

%14.2’s1 “Kesinlikle Katilmiyorum” yanitini vermistir.

Tablo 6.24. Mottaz Motivasyon Ol¢egi Soru 22

Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢éziimiinde calisma arkadaslarim yardimeai olur.
N %
Kesinlikle Katilmiyorum 47 19,6
Katilmiyorum 41 17,1
Kararsizim 53 22,1
Katiliyorum 65 27,1
Kesinlikle Katiliyorum 34 14,2

Katilimcilarimizin yas ortalamasinin 18-25 yas araliginda toplanmaistir.

Banka ile ilgili gelecek beklentileri ve kendi ¢alisma hayatlarini sirkete giivenerek ve
memnun olarak ne kadar siire ile planladiklarin1 gorebilmek amaciyla ilettigimiz
soruda, ortalama %35 oraninda calistiklar1 bankadan emekli olmak istedigini
belirtmistir. %28.8 oraninda “Kararsizim”, %?20.0’1 “Kesinlikle Katilmiyorum”,

%17.9’u “Katilmiyorum” yanit1 vermistir.

Katilimcilarin yas ortalamasinin diisiik oldugunu diisiiniirsek bu memnuniyet diizeyi

yiiksek olarak yorumlanabilir.
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Tablo 6.25. Mottaz Motivasyon Olcegi Soru 23

Bu isyerinden emekli olabilecegime inantyorum.
N %
Kesinlikle Katilmryorum 48 20,0
Katilmiyorum 43 17,9
Kararsizim 69 28,8
Katiliyorum 46 19,2
Kesinlikle Katiliyorum 34 14,2
Total 240 100,0

Tablo 6.26. Mottaz Motivasyon Olcegi Soru 24

Yaptigim isten aldigim iicretin miktar1 tatminkéardir.
N %
Kesinlikle Katilmiyorum 49 20,4
Katilmiyorum 59 24,6
Kararsizim 70 29,2
Katiliyorum 41 17,1
Kesinlikle Katiliyorum 21 8,8

Calisanlarin motivasyon diizeylerinde biiyiik etkisi bulunan iicret miktarmin tatmin
edici olup/olmamasi durumuna verilen yanitlar ise, %29.2’s1 “Kararsizim”, %24.6’s1
“Katilmiyorum”, “20.4’t4 “Katilmiyorum”, “17.1’1 “Katihiyorum” ve “8.8’i
“Kesinlikle Katilmiyorum” yanitin1 vermistir. Memnuniyet diizeyinin disikligint
diger iicret ve Odiil sorularindaki gibi goriilmistiir. Sorular igerisindeki tutarlilik

diizeyi yiiksektir.

6.3. Demografik Ozelliklerin Farkhliklarindan Olusan Degisikliklerin

Motivasyon Uzerindeki Etkisinin Incelenmesi

Arastirma kapsaminda, katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum,
cocuk sahibi olma durumu, sektordeki deneyimi ve evin uzaktan/evden calismaya
uygunlugu gibi demografik Ozelliklerin uzaktan/evden calisma durumuna gore

motivasyon diizeylerindeki farklilik olusturup olusturmadig1 incelenmistir.
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Analiz yapilmadan Once, verilerin normalligi test edilmistir. Mottaz Motivasyon
Olgegine verilen cevaplara yapilan analiz sonucunda; Carpiklik(-1,339),
Basiklik(1,172) olarak bulunmustur. Carpikhigin ve basikligm -1500 / +1500
Araliginda olmasi durumunda verilerin normal dagildig1 sdylenebilir. Yapilan bu
incelemede, medeni durum iki degiskenden olusmasi sebebiyle T-test; diger
demografik faktorler li¢ ve tlizeri degiskene sahip olmalari sebebiyle Anova testi

yapilmistir. Calismada 0.05’ten kiigiik “p” degerleri, istatistiksel olarak anlamli kabul

edilmistir.

6.3.1. Cinsiyet Faktoriiniin Motivasyon Uzerindeki Etkisi

Katilimeilarm ~ cinsiyetine gore, “Igsel Motivasyon”, “Dissal Motivasyon”,

diizeylerinde farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir

Tablo 6.27. Cinsiyet ile Motivasyon Diizeyi arasindaki liski

Cinsiyetiniz nedir? Anova
N X SS F P
Igsel Motivasyon Kadin 96 |3,9074 |1,00370
Erkek 140 |3,8237 1,34376
0,584 0,558
Belirtmek 4 4,3300 |0,70723
Istemiyorum
Dissal Motivasyon Kadmn 96 3,4970 0,89321
Erkek 140 |3,4788 1,08259
0,620 0,940
Belirtmek 4 3,3167 [0,83330
Istemiyorum

*0,05 diizeyinde anlamh farkhhk

Katilimcilarin cinsiyetine gore, motivasyon diizeylerinde farklilik olup almadig: ii¢
faktorlii segenecek icermesi sebebiyle Anova analiziyle incelenmistir. Analiz
sonucuna gore; Cinsiyet farklilig1 uzaktan ¢alisma durumunda motivasyon diizeyi

tzerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.
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Igsel Motivasyon diizeyi (F=0,584;p>0,05), Dissal Motivasyon diizeyi
(F=0,620;p>0,05) olmas1 sebebiyle, cinsiyetteki farkliligin motivasyon diizeyi
iizerinde bir etkisi bulunmamaktadir.

0,05<P degeri olmasi sebebiyle;

e “Uzaktan cahsan banka personellerinin motivasyon diizeyleri cinsiyete

gore farkhhk gostermektedir.” seklindeki H» hipotezi reddedilmistir.

6.3.2. Medeni Durum Faktoriiniin Motivasyon Uzerindeki Etkisi

Katilimcilarm medeni durumuna gore, “Igsel Motivasyon”, “Dissal Motivasyon”,

diizeylerinde farklilik gosterip géstermedigi incelenmistir.

Tablo 6.28. Medeni Durum ile Motivasyon Diizeyi arasindaki Iliski

Medeni durumunuz nedir? T-Test
Sig.(2-
N >3 T ta?le(d)P
Icsel Motivasyon Bekar 81 13,8860 )1,04722 (0,174 0,910
Evli 159 (3,8562 | 1,28962 | 0,184 0,906
Dissal Motivasyon Bekar 81 ]3,534210,93113 (0,519 0,745
Evli 159 |3,4603 | 1,04051 | 0,535 0,738

*0,05 diizeyinde anlamh farkhhk

I¢sel Motivasyon ve Dissal Motivasyon’un katilimcilarm medeni durumlarini gore

farkl seviyelerde olmadig1 goriilmiistiir.

I¢sel Motivasyon bekar katilimeilari icin(P=0,910), evli katilimeilar i¢in(P=0,906) ve
Digsal Motivasyon bekar katilimcilar i¢in(P=0,745) evli katilimeilar i¢cin(P=0,738)
olarak tespit edilmistir.

Evli ve bekar katilimeilar tarafindan benzer sekilde oldugu belirlenmistir.

0,05<P degeri olmasi sebebiyle;
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e “Uzaktan cahsan banka personellerinin motivasyon diizeyleri medeni
duruma gore farkhlhk gostermektedir.” scklindeki Hs hipotezi
reddedilmistir.

6.3.3. Yas Faktoriiniin Motivasyon Diizeyi Uzerindeki Etkisi

Katilimecilarin -~ yas  farklihgmm, “Igsel Motivasyon”, “Dissal Motivasyon”

diizeylerinde farklilik olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 6.29. Yas ile Motivasyon Diizeyi arasindaki iliski

Yasimz Kactir? Anova
Sig.(2-
YAS N X SS F )
tailed)P
18-25 24 4,0202 0,79876
) 26-35 142 3,8979 1,07991
I¢sel Motivasyon 1,025 0,382
36-45 70 3,6276 1,39217
46-55 4 5,6667 0,56291
18-25 24 3,7394 0,68843
] 26-35 142 3,4968 0,95701
Dissal Motivasyon 0,812 0,488
36-45 70 3,3420 1,19173
46-55 4 3,5330 0,83887

*0,05 diizeyinde anlamh farkhhk

“I¢sel Motivasyon” ve “Dissal Motivasyon” boyutlarinin katilimcilarin yaslarina

gore farklilik icerip/igermedigi incelenmistir.

Icsel Motivasyon (F=1,025;p>0.05), Dissal Motivasyon (F=0,812;p>0.05)

boyutlarinin, farkl yastaki katilimeilar tarafindan anlamli bir farklilik bulunmamustir.

0,05<P degeri olmasi sebebiyle;

e “Uzaktan calisan banka personellerinin motivasyon diizeyleri yasa gore

farklilik gostermektedir.” seklindeki Ha hipotezi reddedilmistir.
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6.3.4. Egitim Durumu Faktorii ile Is Yasam Dengesi ve Orgiite Baghhk

Arasindaki iliskinin Incelenmesi

Katilimeilarin egitim durumuna gére, “i¢sel Motivasyon” ve “Dissal Motivasyon”

diizeylerinde farklilik olup almadig1 incelenmistir.

Tablo 6.30. Egitim Durumu ile Motivasyon Diizeyi arasindaki liski

Egitim durumunuz nedir? Anova
Sig.(2-
YAS N X SS F )
tailed)P
Lise 9 4,3210 |0,45625
. On lisans 6 3,4630 |1,59539
Igsel Motivasyon 0,759 0,518
Lisans 154 3,8135 |1,16002
Lisanststi |71 3,9661 |1,33752
Lise 9 3,6963 |0,74320
On lisans 6 2,9000 |[1,20204
Dissal Motivasyon 0,874 0,455
Lisans 154 3,4667 |0,99122
Lisansusti |71 3,4858 |1,03482

*0,05 diizeyinde anlamh farkhhk

“I¢sel Motivasyon” ve “Dissal Motivasyon” boyutlarmin katilimcilarin egitim
diizeylerine gdre farkli seviyelerde olmadig1 goriilmiistiir. Igsel Motivasyon
(F=0.759;P>0,05), Digsal Motivasyon (F=0,874;P>0,05) boyutlar1 egitim

seviyesindeki farkliliklara ragmen benzer diizeylerdedir.

Farkli egitim diizeylerine sahip olan bireylerin motivasyon diizeylerine iliskin

algilarinin benzer oldugu goriilmiistiir.
0,05<P degeri olmasi sebebiyle;
o “Uzaktan cahsan banka personellerinin motivasyon diizeyleri egitim

durumuna gore farkhhk gostermektedir” seklindeki Hs hipotezi kabul

edilmemistir.

81



6.3.5. Cocuk Sahibi olma Faktériiniin Motivasyon Diizeyi Uzerindeki Etkisi

Katilimeilarmn ¢ocuk sahibi olma durumuna gére, “i¢csel Motivasyon”, “Dissal

Motivasyon”, diizeylerinde farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir.

Tablo 6.31. Cocuk Sahibi Olma Durumu ile Motivasyon Diizeyi arasindaki Iliski

Anova
Sig.(2-
N S e O
Yok 129 |3,9201 |1,03022
Tek 57 3,6623 |1,31580
I¢sel Motivasyon iki 42 3,8660 |1,34222 |0,406 0,804
Ug 11 3,7619 |1,29327
Dort ve tizeri 1 8,6667
Yok 129 | 3,5807 |0,92682
Tek 57 3,2379 |1,07242
Dissal Motivasyon ki 42 3,5412 | 1,09775 |0,752 0,557
Ug 11 3,3619 |0,96438
Dort ve tizeri 1 3,9333

*0,05 diizeyinde anlamh farkhhk

“I¢sel Motivasyon” ve “Dissal Motivasyon” boyutlarmin katilimeilarin cocuk sahibi
olma durumlarina gore farkli seviyelerde olmadigi gériilmiistiir. igsel Motivasyon
(F=0.406;P>0,05), Dissal Motivasyon (F=0,752;P>0,05) boyutlar1 ¢ocuk sahibi olma

durumuna gore anlamh bir farklilik gdstermemektedir.

Farkli durumlara sahip olan bireylerin motivasyon diizeylerine iliskin algilarinin

benzer oldugu goriilmiistiir.

0,05<P degeri olmasi sebebiyle;
e “Uzaktan cahsan banka personellerinin motivasyon diizeyleri ¢ocuk
sahibi olma durumuna gore farkhilik gostermektedir” seklindeki He

hipotezi kabul edilmemistir.
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6.3.6. Tecriibe yilinin Motivasyon Diizeyi Uzerindeki Etkisi
Katilimeilarin  bankacilik sektdriinde ¢alisma  yilma(tecriibesine) gore, “Igsel
Motivasyon”, “Digsal Motivasyon”, diizeylerinde farklilik gosterip gostermedigi

incelenmistir.

Tablo 6.32. Tecriibe siiresi ile Motivasyon Diizeyi arasindaki fliski

Sektorde kag¢ yildir calistyorsunuz? Anova
Sig.(2-
YAS N X SS F )
tailed)P
0-1 yil 32 3,9355 0,70959
2-3 yil 37 3,9339 1,03189
I¢sel Motivasyon 4-6 yil 50 3,9106 1,17557
1,301 0,264
7-9 yil 38 3,8210 1,20501
10-12 y1l 32 3,3162 1,67116
13 y1l ve lizeri 50 4,1140 1,29512
0-1 y1l 32 3,6860 0,57017
2-3 yil 37 3,5297 1,00271
4-6 yil 50 3,4043 1,03082
Dissal Motivasyon 1,532 0,181
7-9 yil 38 3,4519 1,03170
10-12 yil 32 3,0641 1,36671
13 y1l ve iizeri 50 3,7070 0,85943

“I¢sel Motivasyon” ve “Dissal Motivasyon” boyutlarmin katilimcilarin bankacilik
sektoriinde ¢aligma yilina bagl olarak motivasyon diizeylerinde bir degisim olmadigi
goriilmiistir.  Icsel ~ Motivasyon  (F=1,301;P>0,05), Dissal Motivasyon
(F=1,532;P>0,05) boyutlari tecriibe yilina gére anlamli bir farklilik gostermemektedir.
Farkli durumlara sahip olan bireylerin motivasyon diizeylerine iliskin algilarinin

benzer oldugu goriilmiistiir.

0,05<P degeri olmasi sebebiyle;
o “Uzaktan cahsan banka personellerinin motivasyon diizeyleri tecriibe
yilina gore farkhhk gostermektedir” seklindeki Hy hipotezi kabul

edilmemistir.
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6.3.7. Evin uzaktan/evden ¢alismaya uygunluk Faktoriiniin Motivasyon Diizeyi

Uzerindeki Etkisi
Katilimeilarin evden/uzaktan ¢alisma ortaminim is gérmeye uygunluguna gére, “Igsel
Motivasyon”, “Digsal Motivasyon”, diizeylerinde farklilik gdsterip gostermedigi

incelenmistir.

Tablo 6.33. Evin Uzaktan/evden Cahsmaya Uygunluk Durumu ile Motivasyon

Diizeyi arasindaki iliski

Evinizin uzaktan ¢alismaya uygunluk durumu nedir? Anova

YAS N [x sS F Sig (-
tailed)P

Uygun 215 [ 3,8748 1,21995

I¢sel Motivasyon Kismen Uygun 6 3,5000 1,32544 10,526 0,592
Uygun Degil 19 [3,6999(1,20745
Uygun 215 [ 3,51380,99041

Dissal Motivasyon Kismen Uygun 6 3,0111]1,03356| 1,024 0,357
Uygun Degil 19 [3,3193(1,03461

*0,05 diizeyinde anlamh farkhhk

“I¢sel Motivasyon” ve “Dissal Motivasyon” boyutlarmin katilimeilarin evden/uzaktan
caligma ortaminin is gormeye uygunluguna gére motivasyon diizeylerinde bir degisim
olmadig1 goriilmiistiir. I¢sel Motivasyon (F=0,526;P>0,05), Dissal Motivasyon
(F=1,024;P>0,05) boyutlar1 evden/uzaktan ¢aligma ortaminin is gérmeye uygunluguna

gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Farkli durumlara sahip olan bireylerin motivasyon diizeylerine iliskin algilarinin

benzer oldugu goriilmiistiir.

0,05<P degeri olmasi sebebiyle;
e “Uzaktan cahsan banka personellerinin motivasyon diizeyleri
evden/uzaktan ¢caliyma ortaminin is gormeye uygunluguna gore farkhhk

gostermektedir” seklindeki Hs hipotezi kabul edilmemistir.
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Katilimeilarin demografik 6zellikleri ile Mottaz Motivasyon Olgeginin alt boyutlarina
yonelik analiz sonuglar1 degerlendirildiginde; Demografik 6zelliklere gore motivasyon

diizeyinin alt boyutlarinda bir farklilik bulunamamustir.

Katilimcilarin motivasyon diizeylerinin ise cinsiyet, yas, egitim ve medeni durum,
cocuk sahibi olma durumu, tecriibe ve calisilan ortamim is gérmeye uygunlugu

durumuna gore farklilik gdstermedigi tespit edilmistir.

Bu sonug alan yazinda demografik 6zelliklerin orgiite bagliliga etkisi olmadigini

ortaya koyan arastirmalarla benzerlik gostermektedir.

6.3.8. Covid-19 Siirecinde Uzaktan/Evden Cahsma Faktorii ile Motivasyon

Diizeyi Arasindaki Iliskinin incelenmesi

Covid-19 siirecinde bazi ¢alisanlar yaptiklar1 is geregi uzaktan calisma imkani
bulurken, bir kisim c¢aliganlar ise islerinin gerektirdigi 6l¢iide bu imkani bulabilmis

bazilar1 ise hi¢ bulamamustir.

Bu noktada katilimcilarin uzaktan g¢alisabilme durumunun tespiti, arastirmamizin
temelini olusturan uzaktan ¢aligma motivasyon arasindaki iligkinin belirlenmesinde

kritik 6neme sahiptir.

Bu nedenle anketin demografik bilgiler bolimiinde katilimeilarin uzaktan galisma
durumuna iligkin soruya yer verilmis ve bu faktériin motivasyon tizerindeki etkisi

incelenmistir.

Calisma kapsaminda, katilimcilarin Covid-19 salgini siirecinde uzaktan/evden ¢alisma
durumu ile motivasyon arasindaki iligkinin tespitine yonelik Anova analizi
uygulanmustir. Covid-19 siirecinde uzaktan/evden ¢alisma faktorii ile motivasyon

diizeyi arasindaki iliskiye bakildiginda; anlamli bir iliski bulunamamustir.
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Tablo 6.34. Covid-19 Siirecinde Uzaktan/Evden Calisma Durumu ile

Motivasyon Diizeyi Arasindaki Iliski

N X SS F p
Haftada 1-2f ., | 5 5/63] 107914
giin
Covid-19
1 sel siirecinde ne Haftada 3-4
Moti%/asyon kadar siireyle giin 45| 36938/ 1,15889 0,765 | 0,549
uzaktan/evden Haftade}.s 142| 3.9241| 0.81936
calistiniz? gun
Aydal5|  ael 39691 1,43463
giin
Hic| 5 3.4| 1,23276
Haftada 1-2) 1, | 55157 0 95636
giin
Covid-19
lireci Haftada 3-4
Dissal siirecinde ne 41 45| 33111 0,99814
Moti\?as 3 kadar siireyle gin 0,803 | 0,524
y uzaktan/evden | HaftadaSi 51 55651 55186
calistiniz? gun
Aydal5| ool 3513] 120144
giin
Hic| 5| 3,3461| 1,11465

*0,05 diizeyinde anlamh farkhhk

“I¢sel Motivasyon” ve “Digsal Motivasyon” boyutlarmin katilimeilar evden/uzaktan

calisma siiresinde meydana gelen artisa gére motivasyon diizeylerinde bir degisim

olmadig1 goriilmiistiir. I¢sel Motivasyon (F=0,765;P>0,05), Dissal Motivasyon

(F=803;P>0,05) boyutlar1 evden/uzaktan ¢alisma siiresinde meydana gelen degisime

gore anlaml bir farklilik gostermemektedir.

0,05<P degeri olmasi sebebiyle;

e “Covid-19 siirecinde banka personellerinin motivasyonlarmin artis

gostermesi ile uzaktan ¢caliyma sistemine gecmeleri arasinda anlambh iliski

vardir.” seklindeki Hi hipotezi kabul edilmemistir.
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BOLUM VII

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Calismanin  bu bdliimiinde, Istanbul ilinde bankacilik sektdriinde ¢ahisanlara
uygulanan Mottaz Motivasyon Olcegi ile toplanan verilerin analizi sonucunda ortaya

¢ikan bulgular 6zetlenmis, yorumlanmis ve bu sonuglara iliskin 6neriler sunulmustur.

Calisma kapsaminda Covid-19 pandemisiyle birlikte 6nemi artan uzaktan galismanin;
bankacilik sektoriinde calisanlarin motivasyonlar1 lizerindeki etkisi arastirilmistir.
Arastirma Istanbul’da faaliyet gdsteren dort farkli bankada gerceklestirilmis ve toplam
320 kisiye ait veriler analiz edilmistir. Arastirmada uygulanan anket formu, sirasiyla
“demografik o6zellikler” “Covid-19 siireci” “motivasyon ol¢egi” olmak iizere ii¢
bolimden olusmaktadir. Anketimizde, 11’1 demografik soru olmak {izere toplam 35
soru bulunmaktadir. Aragtirmanin bir diger hedefi de bankacilik sektoriinde uzaktan

calisanlarin motivasyon diizeyinin demografik ozelliklere gore fark gosterip

gostermedigini incelenmektir.

Covid-19 pandemisinde ozellikle beyaz yakali ¢alisanlarin  “zorunlu” olarak
uzaktan/evden ¢alismaya gegmesi, is yasaminda ger¢eklesen doniisiimiin en giizel
orneklerindendir. Avrupa Komisyonu Mayis 2020’de yaymnladigi iye tilkelere
tavsiyeler iceren son bildiriminde, Covid-19 krizi baglaminda islerin ve iretimin
korunmasinda uzaktan calismanin 6nemli bir role sahip oldugunu vurgulamistir
(European Comission, 2020b). Diinya Ekonomik Forumu ise igyeri esnekliginin igin

geleceginde kritik bir konu olduguna isaret etmistir (Farrer, 2020).

Covid-19 salginindan kurumlar adina ¢ikarilacak dersler ofis ¢alismasmin gelecegini
yeniden sekillendirecektir (Molla, 2020). Pandemi kiiresel olarak devam ederken,
birgok kurum bir sonraki agsama olan Covid-19’un yayilmasinin sona erdigi ve hayatin

yavas yavas eski haline dondiigii bir gelecek i¢in planlar yapmaya baslamistir.
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Bir kurumda ¢aligandan verim alabilmenin en 6nemli kosullarindan biri personel
motivasyonunun saglanmasidir. Girdigimiz bu yeni siire¢, uzaktan calismanin
motivasyon tizerindeki etkisini 6n plana ¢ikarmig ve konuyu yeni bir bakis agistyla
incelenmeye deger hale getirmistir. Literatiirde Covid-19 pandemisi sonras1 bankacilik
sektorii 6zelinde uzaktan ¢alisma ve motivasyon iliskisinin incelendigi bir arastirmaya
rastlanilmamasi sebebiyle literatiirdeki boslugun doldurulmasina katki saglamak

amac1 bu arastirmanin ¢ikis noktasi olmustur.

Isin uzaktan calismaya uygun olmasi durumunda hala uzaktan ¢alismaya gegmeyen
kurumlar; ¢alisanlarinin sagliklarini ikinci plana atmis ve igyerinde tedirgin olmalarina
yol agmustir. Bu siire¢ ¢alisanlarda motivasyonsuzluga yol agabilmektedir. Covid-19
pandemi doneminde calisanlarin en ¢ok istedigi durum viriise temas etmeden, sagligi
konusunda tehdit altinda olmadan rahat bir ¢alisma ortamima sahip olmaktir. Bu
aslinda isyerinin c¢alisanlarma verdigi onemle de dogru orantili olarak calisan

tarafindan algilanmaktadir.

Yapilan bu calismada elde edilen bulgularin bir kismi literatiirde yer alan
arastirmalarin sonuglariyla Ortiismekte; bir kismi ise farkli sonuglar ortaya
koymaktadir. Bunlardan bazilar1 sunlardir; Bailey ve Kurland (2002:387)
arastirmalarinda bireylerin neden uzaktan ¢alistiklarma yonelik bir arastirma sorusu
olusturmustur. Uzaktan ¢aligmaya olan ilginin ¢cocugu olmayan ¢iftler arasinda, bir ila
iki cocuklu ¢iftler arasinda oldugundan daha gii¢lii olduguna ve kiiciik ¢ocuklar1 olan
uzaktan calisanlar ¢ocuk yetistirme ile is arasinda denge kurmakta zorlandiklarni
belirtmistir. Pandemi sonrasi yaptigimiz ¢alismada ¢ocuk sahibi olma durumunun
uzaktan calisan personeller arasinda herhangi bir anlamli motivasyon farkliligi

olusturmadig1 goriilmiistiir.

Covid-19 doneminde farkli ¢aliyma tiplerine sahip olan bankacilik sektoriindeki
personellerin, motivasyon diizeylerinde anlamli bir farklilik bulunamamstir. Haftada
1-2 giin ¢alisanlar ile haftada 3-4 veya 5 tam giin boyunca evden calisan personeller

arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
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Isin yapisinin evden ¢alismaya uygun olmamasi veya sirket politikasi sebebiyle evden
calisamayan personeller ile ¢alisanlar arasinda motivasyon farkli gozlemlenmemistir.

Bu sonucun bir ¢ok sebepten 6tiirii gergeklesmis olabilir. Ornegin;

Uzaktan c¢alisma yillardir siiregelen dengelerini degistirmis, ¢alisma sistemlerini
esneklestirmis ve uzatmigtir. Durum bdyle iken, aslinda uzaktan ¢alisma sisteminden

memnun ve motivasyonu artacak kisilerde bile pozitif yonlii etki yapamamustir.

Baska bir neden ise, i¢inde bulundugumuz pandemi déonemi sartlart dmriimiizde ilk
kez karsilastigimiz ve i¢inde bir siirii soru isaretini barindiran herkes i¢in yeni bir
durumdur. Insanlarin eve kapanmasi, ciddi saglik sorunlar1 ile kars1 karsiya gelmesi
ve sevdiklerinin hayatlarindan endise duymas: kisilerin psikolojilerini derinden
etkilemistir. Pandemi gerginligi, yeni bir calisma sistemine aligma, siirecte ¢cok fazla
bilinmezlik ve inis/¢ikis olmasi ¢calisanlarin ise adapte olmasini da zorlastirmistir. Bu
sebeple de evden ¢alismanin motivasyonu azaltip/arttirdigina yonelik belirgin bir

sonug ¢ikartilamamistir.

Arastrmanim farkli kurumlar iizerinde yiiriitiilmesi de net bir sonu¢ g¢ikmamasi
yoniinde etken olabilir. Arastirmamiz Istanbul’da genel merkezi bulunan 4 ayr1 banka
lizerinde yiiriitiilmistiir. Bu bankalarda hizmet veren personellerin kurumlarindan
aldiklar1 geridoniisler, memnuniyet diizeyleri farklilik géstermektedir. Bazi yoneticiler
bu siireci iyi idare ederken, bazilar1 siirecte bir siirii aksaklik ¢ikartabilir. Is-Ev
dengesini dogru kurumayan, ¢alisanlarini giivenmeyen, ¢ok fazla kontrol bagimlis1
olan yoneticiler ¢alisanlarma evden/uzaktan calisma sistemini kotii hale getirmis

olabilir.

Anketin uygulandigi donem calisanlarin motivasyonu iizerinde kotii etkilerin oldugu
bir donem olabilir. Doviz kurunda meydana gelen hizli degisiklikler, fiyatlara
yansitilan biiyiik farklar, enflasyonun yiiksek gerceklesmesi gibi ekonomik problemler
calisanlarin emeginin hakkini alip/almadig1 yoniinde sorguya diisiirmiistiir. Oyle ki,
caliganlara yOnelttigimiz sorulardan “Yaptigim isten aldigim {icret miktar1
tatminkardir.” , “Basarimdan dolay1 ekstra {icret odenir.” , “Basarimdan dolay1
odiillendirilirim.” sorularma verilen yanitlarm ortalama %75’1 olumsuz olarak

gozlemlenmistir. Motivasyonun artig/azalisinda {icret ve yan haklarmda Onemli

89



diizeyde etkisi vardir. Kisi ticreti konusunda tam olarak tatmin olmazsa, motivasyonu

arttirict diger etkenleri arka planda birakmaktadir.

Bankacilik sektoriinde uzaktan calisanlarin motivasyonu diizeylerinin analizlerinden
elde edilen sonuclara bakildiginda; bankacilarin motivasyonu diizeyleri “yiiksek”
olarak tespit edilmistir. Mottaz Motivasyon Olgegine verilen yanitlara gore, bankacilik
sektoriinde ¢alisanlar yaptiklar1 isi saygin bulmakta, ayrica kendilerini basarili ve
sorumluluk sahibi seklinde degerlendirmektedirler. Sektor ¢alisanlar1 genel olarak is

arkadaslarindan ve yoneticilerinden memnundur.

Calismamizin basinda olusturdugumuz hipotezlerden demografik ozellikler ile ilgili
olan  kisimdakiler  biiylik 0Ol¢tide  reddedilmistir.  Uzaktan  ¢alisanlarin
motivasyonlarinin demografik Ozelliklere gore anlamli bir farklilik gostermedigi
goriilmiistiir. Kadin ve erkekler, evli ve bekarlar, ¢ocuk sahibi olanlar ve olmayanlar

arasinda motivasyon diizeyleri a¢isindan bir fark tespit edilmemistir.

Arastirmamiz Vverileri bircok ¢alismaya ve kuruma 11k tutacak niteliktedir. Uzaktan
calisma siiphesiz artik kalic1 olacaktir ve birgok avantajindan dolayi tercih edilmeye
devam edecektir. Ancak artik uzaktan ¢caligmanin ise yarayip yaramayacagmin degil,
uzaktan ¢aligsmanin nasil ise yarayacaginin tartisilmasi gerekmektedir (Ingram, 2013).
Kurumlar uzaktan ¢aligma sirasinda karsilasilan tiim sorunlarin iistesinden gelmek ve
uzaktan c¢alismanin olumlu yonlerini ortaya ¢ikarmak icin, uzaktan c¢alismanin
calisanlar1 icin aksamalara neden olmayip aksine siireklilik sagladigindan emin olmak
konusunda uygun planlar yapmalidirlar. Bu konuda ideal bir yonetim uygulamasi
yiirlirliige konulabilmesi i¢in, yoneticilerin ¢alisanlarla uzaktan ¢alisan bir isgiicliniin
ihtiyaclarini karsilayan yeni bir ¢calisma tarzi olusturmak icin bir araya gelmeleri, bu
pandemide en iyi sekilde nasil ilerlenecegi konusunu ekipleriyle tartigmalar1 ve bir
uzaktan caliyma politikasi uygulamalar1 Onerilmektedir (GMO Research, 2020;
Stevens, 2019).

Arastirmacilar bundan sonraki siire¢te evden calismanin nasil daha verimli hale
getirilebilecegi konusuna odaklanabilir. Ozellikle ¢alisanin motivasyonunu arttirmak
amaciyla ig-yasam dengesine dikkat edilmesi, caliyma saatlerine mutabik kalinmasi ve

is yiikiinii makul seviyelerde tutulmasma dikkat edilmesi ve personellerinin
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uzaktan/evden calistig1 ortami bir ofis konforuna(internet,mobilya ve 6gle yemegi

destegi vb.) getirilmesi yoniinde adimlar atmalidir. Isverenlere Onerilerimiz bu

sekildedir.

Uzaktan ¢aligmanin artik calisma hayatinin bir pargasi oldugu diistinerek farkl
sektorlerde uzaktan ¢alismay1 irdeleyen nicel arastirmalar ile konuya daha farkli bir
bakis agist getirilebilir. Calismamiz pandemi sartlar1 hafiflediginde tekrar edilmesi,
calisanlarin psikolojik iyilesmeleri gerceklestikten sonra tekrar giindeme alinmasi ve
bu caligma sistemini model olarak kurumlarinda belirleyen sirketleride 6zel olarak

incelemeleri aragtirmacilarimiza onerilerimizdir.
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EKB

ANKET FORMLARI

1-Demografik Sorular

1. Cinsiyetiniz nedir?

() Erkek () Kadin

2. Yasmiz nedir?

() 18-25 () 26-35 () 36-45 () 46-55 () 55 ve lizeri.
3. Egitim Diizeyiniz nedir?

() Lise () On lisans ( ) Lisans () Lisansiistii

4. Medeni Durumunuz nedir?

() Evli () Bekar

5. Cocuk saymiz nedir?

() Yok () Tek () iki () Ug () Dért ve Uzeri

6. Bankacilik sektoriinde kag yildir calistyorsunuz?
()1-3()4-6()7-9()10-12 () 12 ve tizeri

7. Unvanmiz nedir?

(Ac¢ik Uglu Soru)

8. Covid-19 siirecinde ne kadar siireyle uzaktan/evden ¢alistiniz?
() Haftada 1-2 giin Haftada 3-4 giin ( ) Haftada 4-5 giin ( ) Ayda 15 giin ( ) Hig

9. Uzaktan/Evden ¢alismaniz is-yasam dengenizi etkiledi mi?

() Evet () Kismen () Hayir

10. Evinizin uzaktan ¢alismaya uygunluk durumu nedir?

() Uygun () Kismen Uygun () Uygun Degil
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2- Mottaz Motivasyon Olgegi

Sorularimizi cevaplarken Pandemi donemi sartlari goz oniine alarak doldurulmasim
rica ederiz.

(1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Fikrim yok, 4: Katiliyorum,
5: Kesinlikle katiliyorum)

Yaptigim iste basariliyim.

Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.

Calisma arkadaslarim ¢aligmalarimdan dolay1 beni takdir ederler.
Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum.

Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inaniyorum.
Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum.

Kendimi igletmenin 6nemli bir caligan1 olarak goriiyorum.

Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim.

© © N o a &~ w PR

Yoneticilerim ¢aligmalarimdan dolay1 her zaman beni takdir ederler.

[N
o

. Izin kullanmam gerektiginde izin verilir.

[EEN
[EEN

. Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur.
. Yemek, ¢ay - kahve gibi imkanlar iicretsiz olarak saglanir.

. Isyerindeki ara¢ ve gerecler yeterlidir.

el o
w N

[EEN
SN

. Calisanlarla iligkilerim iyidir.

15. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans vb.
faaliyetlerle egitim saglanir.

16. Calismakta oldugum igletmenin ileriki yillarda su anki durumundan daha iyi
olacagina inaniyorum.

17. Yoneticim ile iliskilerim iyidir.
18. Isimde terfi imkan1 vardir.

19. 19.Yoneticim arkadaslarimla veya miisterilerle olan anlagsmazliklarim
¢ozmekte yardimcei olur.

20. Basarimdan dolay ekstra ticret 6denir.
21. Basarimdan dolay ddiillendirilirim.

22. Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢oziimiinde ¢aligma arkadaslarim yardimci
olur.

23. Bu igyerinden emekli olabilecegime inaniyorum.

24. Yaptigim isten aldigim tlicretin miktar1 tatminkardir.
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