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ÖZET  

Son yıllarda yaşanan teknolojik gelişmeler ve bu teknolojilerin sağladığı imkanlar ile bilgi ve iletişim 

teknolojilerinin ortaya çıkardığı uzaktan çalışma şekli, Covid-19 salgını ile birlikte çok daha popüler hale 

gelmiştir. Uzaktan çalışma, geleneksel ofis ortamından ziyade çalışanlara esneklik, özerklik ve iş-yaşam 

dengesi gibi bazı avantajlar getirmiş olmasının yanı sıra yalnızlık, sosyalleşmede zayıflık ve iş yoğunluğunun 

artması gibi bazı dezavantajları da ortaya çıkarmıştır. Uzaktan çalışma şekli olan hibrit modelde çalışanlar 

belirli günlerde ofisten çalışırken, kalan diğer günlerde ise uzaktan çalışmayı taahhüt eder. Bu çalışmada 

uzaktan çalışma şeklinin özellikle hibrit model çalışma şekli üzerinde durularak çalışan performansına etkisi 

incelenmiştir. Bir telekominükasyon şirketinin İstanbul Anadolu yakasındaki genel müdürlüğünde yaklaşık 

325 kişi uzaktan çalışmaktadır. Uzaktan çalışan 325 kişiye ulaşılmaya çalışılmış ancak araştırmaya 179 kişi 

katılmıştır. Örneklem sayısı hata payı %5, güven düzeyi %95 olarak değerlendirildiğinde ulaşılması gereken 

örneklem sayısı 176 kişidir. Tüm ölçeğin iç tutarlılık katsayısı (Cronbach alfa) 0,873’tür. Sonuçlar uzaktan 

çalışmanın çalışan performansına etkisinde yapılacak araştırmalarda kullanılabilecek geçerlilik ve güvenirlik 

sonuçlarına sahip olduğunu göstermiştir. Uzaktan çalışma modelinin alt boyutlarının farklı değişkenlerle 

ilişkili olduğu ve uzaktan çalışmanın çalışan performansını pozitif yönde etkileyebildiği sonucuna varılmıştır. 

 

ABSTRACT 

The technological developments in recent years and the opportunities provided by these technologies and the 

remote working method created by information and communication technologies have become much more 

popular with the Covid-19 epidemic. While remote working has brought some advantages to employees, such 

as flexibility, autonomy, and work-life balance, compared to the traditional office environment, it has also 

revealed some disadvantages such as loneliness, weakness in social interractions and increased work 

intensity. In the hybrid model, which is a form of remote working, employees work from the office on certain 

days and undertake to work remotely on the remaining days. Approximately 325 people work remotely in the 

headquarters of a telecommunications company on the Anatolian side of Istanbul. An attempt was made to 

reach 325 people working remotely, but only 179 people participated in the research. When the margin of 

error of the sample number is evaluated as 5% and the confidence level is 95%, the number of samples to be 

reached is 177 people. The internal consistency coefficient (Cronbach's alpha) of the entire scale is 0.873. 

The results showed that the remote working has validity and reliability results that can be used in research on 

the effect of the remote working on employee performance. It was concluded that the sub-dimensions of the 

remote working model are related to different variables and that remote working can positively affect 

employee performance. 
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1. GİRİŞ 

Uzaktan çalıĢma modeli 1990'lardan itibaren güçlenerek devam eden bir çalıĢma Ģekli olmasının yanında, bilgi 

ve iletiĢim teknolojilerindeki geliĢmelerle birlikte son yıllarda daha da popüler hale gelmiĢtir. Bu kapsamda 

özellikle bilgi ve iletiĢim teknolojilerinde yaĢanan geliĢmeler, klasik çalıĢma hayatının mekân ve zaman 

sınırlarının dıĢında devam etmesine zemin hazırlamıĢtır. Uzaktan çalıĢma, teknolojinin sağladığı imkânlar 

neticesinde ortaya çıkmıĢ ve teknolojiye dayalı bir çalıĢma tarzı oluĢturmuĢtur. Uzaktan çalıĢmanın bu yönü, 

diğer çalıĢma tarzlarından farklı olarak iĢlerin iĢ yeri dıĢında herhangi bir yerden yapılmasını mümkün 

kılmaktadır. Teknolojik geliĢmeler ile birlikte iĢ yeri dıĢında çalıĢan personelin yönetim ile sürekli iletiĢim 

halinde olması ve takip edilmesi de artık son derece kolaydır. 

2019 yılının sonlarında ortaya çıkan Covid-19 salgını, ekonomik ve sosyal hayat baĢta olmak üzere birçok alanı 

durma noktasına getirmiĢtir. Salgının getirdiği kısıtlamalara çare olarak uzaktan çalıĢma yöntemi hem özel hem 

de kamu sektöründe zorunlu olarak tercih edilmeye baĢlanmıĢtır. Covid-19 salgını ile artan uzaktan çalıĢma 

iĢgören maliyetlerinden tasarruf sağlaması yönüyle de ilerleyen zamanlarda iĢverenler açısından da cazip hale 

gelmiĢtir. 

Uzaktan çalıĢma; baĢlangıçta salgın nedeniyle bir zorunluluk olarak uygulamaya koyulurken, iĢgörenlere evde 

günlük çalıĢma saatlerini ayarlayabilme imkânı tanıması yönüyle ilerleyen zamanlarda iĢgörenler tarafından 

daha fazla kabul edilmeye baĢlamıĢtır. Özellikle evde çocuk, ebeveyn bakımı gibi sorumlulukları olan çalıĢanlar 

açısından uzaktan çalıĢma bir avantaj olarak görülmüĢtür. Uzaktan çalıĢmanın kabul görmesi ve 

yaygınlaĢmasında, internet teknolojisi ve iletiĢim araçları ile çalıĢanlara her an her yerde ulaĢılabilme imkânı 

önemli rol oynamaktadır. Bu durum aynı zamanda çalıĢanların iĢyeri dıĢında herhangi bir yerde görev 

yapabilmelerine de imkân tanımaktadır. Teknolojik geliĢmeler ile personel uzaktan izlenip denetlenebilirken, 

çalıĢana da iĢinin sonuçları ile ilgili sorumluluk almasını sağlamaktadır. 

Bu çalıĢmada uzaktan çalıĢma modelinin çalıĢan ve örgütler açısından literatürde belirtilen özellikleri, etkileri, 

avantajları ve dezavantajları ele alınmıĢtır. Uzaktan çalıĢma modeli olan hibrit çalıĢma tarzında, çalıĢanın 

uzaktan çalıĢırken verimliliği, içsel ve dıĢsal faktör etkileri, duygu ve düĢünce yapısı, inanç ve tutumları, sosyal 

faktör etkileri ele alınarak çalıĢan performansına olumlu ve olumsuz etkileri araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda 

öncelikle uzaktan çalıĢma modelleri, hibrit çalıĢma modeli ve uzaktan çalıĢma modelinin avantaj ve 

dezavantajları ile ilgili bilgiler verilmiĢ, daha sonra ise çalıĢan performansı ve çalıĢan performansını etkileyen 

unsurlar açıklanarak uzaktan çalıĢma modelinin çalıĢan performansına etkileri araĢtırılmıĢtır. 

 

2. KAVRAMSAL AÇIDAN UZAKTAN ÇALIŞMA 

Uzaktan çalıĢma, fiziksel olarak geleneksel bir iĢyeri gereksinimi duyulmadan yapılabilen, bu nedenle kiĢinin iĢ 

yeri dıĢında, özellikle evi olmak üzere herhangi bir yerde çalıĢmayı mümkün kılan bir çalıĢma Ģeklidir. Bu 

yönüyle uzaktan çalıĢma hem iĢverenler hem de çalıĢanlar için cazip bir esnek çalıĢma türüdür. Bilgi ve iletiĢim 

teknolojisindeki hızlı geliĢmeler ile birlikte özellikle COVĠD-19 salgını sonrası çalıĢma koĢulları göz önüne 

alındığında, önümüzdeki dönemde uzaktan çalıĢmanın yaygınlaĢmaya devam edeceğinin söylenmesi yanlıĢ 

olmayacaktır (Erdayı, 2019:52). 

Bazı araĢtırmalarda uzaktan çalıĢma, iĢ yapma biçimi olarak ifade edilmekte ve iĢin ev veya benzeri bir iĢyeri 

dıĢında herhangi bir yerden yapılması ilkesine dayalı olarak alternatif bir çalıĢma biçimi olarak ifade 

edilmektedir (Tutar, 2002:8). Özellikle dijital çağda esnek çalıĢma modellerinden biri olan uzaktan/evden 

çalıĢma modeli, eski kuĢaklara kıyasla çalıĢanların kiĢisel nedenlerle kendi motivasyonlarını artırmak, iĢ-yaĢam 

dengesini kurmak, yolda geçirdikleri zamandan tasarruf etmek gibi nedenlerle tercih edilirken, iĢletme 

sahip/yöneticileri tarafından ise iĢyeri maliyetlerini azaltmak, finansal kazanç sağlamak, enerji tasarrufu 

yapmak, iĢletmeye olan bağlılığı artırmak amacıyla tercih edilmektedir (Göktepe, 2020:634; Kıcır, 2019:178). 

Covid-19 salgını zamanına kadar uygulanmıĢ esnek çalıĢma düzenlemeleri, iĢin nasıl yapıldığını kapsayan 

uygulamalar ve düĢünce yapısı, bu yeni dönemle birlikte değiĢmeye baĢlamıĢtır. Pandemi, iĢ modellerindeki ve 

iĢgücündeki değiĢim oranını önemli ölçüde artırarak kapasite, yapılandırma ve esneklik sözleĢmelerine meydan 

okumuĢ, uzaktan eğitim ve çalıĢma kapsamında iĢin yeniden yapılandırılması, seçim zenginliği, esneklik ve 

özerkliğe odaklanılmıĢtır (Deloitte, 2020:5). Yasal mevzuatta 20.05.2016 tarih ve sayılı Resmi Gazete'de 

yayımlanan 6715 sayılı ĠĢ Kanunu'nun 2. maddesinde uzaktan çalıĢma esnek çalıĢma modellerinden biri olarak 

düzenlenmiĢtir. Uzaktan çalıĢma “işçinin, işveren tarafından oluşturulan iş organizasyonu kapsamında çalışma 
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fiilini evde veya işyeri dışında teknolojik iletişim araçlarıyla yerine getirmesi esasına dayanan yazılı olarak 

kurulan iş ilişkisidir” (Tiryaki, 2016:9). Buna göre uzaktan çalıĢma en basit Ģekliyle iĢgörenin çalıĢma fiilini 

iĢyeri dıĢında gerçekleĢtirmesi Ģeklinde tanımlanabilir. 

 

2.1. Uzaktan Çalışma Modelleri 

Uzaktan çalıĢma modeli, Tamamen Uzaktan ÇalıĢma, Kısmen Uzaktan ÇalıĢma ve Hibrit Model olarak üçe 

ayrılmaktadır. 

Şekil 1. Pandemi Sonrası Uzaktan ÇalıĢma Modelleri 

 

Kaynak: Çakmak ve Büyükyılmaz, 2021:155. 

Covid-19 salgınının getirdiği kısıtlamalar hemen hemen tüm mesleklerde uzaktan çalıĢma uygulamalarına geçiĢi 

zorunlu kılmıĢtır. Uzaktan çalıĢma modeli genel olarak üç türde sınıflandırılmaktadır. Bunlar; Tamamen 

Uzaktan ÇalıĢma, Kısmen Uzaktan ÇalıĢma ve Hibrit Model’dir. Ayrıca modellerin iletiĢim türüne ve iĢyeri 

önceliğine göre alt boyutlara ayrıldığı görülmekte, sadece bir modelin uygulanamayacağı, Ģartlara göre birlikte 

uygulanabileceği de düĢünülmektedir. Uzaktan çalıĢma modellerini kısaca aĢağıdaki Ģekilde açıklamak 

mümkündür (TaĢtan, 2021:154,158). 

 

2.1.1. Tamamen Uzaktan Çalışma 

Tamamen uzaktan çalıĢma modelinde bütün iĢgörenler uzaktan çalıĢır ve genellikle organizasyonun bir çalıĢma 

ofisi yoktur. ĠĢgörenler arada bir rahatlamak için bir araya gelebilir ama örgütün toplanmak için kalıcı bir yeri 

yoktur (Achurch Consulting, 2021). Bu modelde özellikle iĢyeri kiralama maliyetlerine katlanmak istemeyen ve 

iĢin özelliği nedeniyle bu modele uygun olan iĢlerde bu çalıĢma modeli tercih edilmektedir. Bu model; eĢ 

zamanlı ve eĢ zamansız tamamen uzaktan çalıĢma modeli olmak üzere iki Ģekilde görülmektedir. EĢ zamanlı 

tamamen uzaktan çalıĢma modelinde; örgütlerin çalıĢma saatleri belirlenerek gerçek zamanlı etkileĢim 

kurulabilmekte, iki veya daha fazla kiĢiyle bilgi paylaĢımı ve eĢ zamanlı toplantılar yapılabilmektedir. EĢ 

zamansız tamamen uzaktan çalıĢma modelinde ise; herhangi bir çalıĢma saati bulunmadığından dünyanın her 

yerinden çalıĢma imkânı vardır. Yer ve zaman olarak çok fazla esneklik sağlayan bu model, ucuz iĢ gücüne 

eriĢimde avantaj yaratabilecek olsa da politika ve protokollere özellikle dikkat edilmelidir (TaĢtan, 2021:155). 

 

2.1.2. Kısmen Uzaktan Çalışma 

Kısmi uzaktan çalıĢma modelinde, örgütteki bütün çalıĢanlar yöneticilerin yönlendirdiği Ģekilde haftada birkaç 

gün uzaktan çalıĢır. Bu model, çalıĢan ekipleri veya proje grupları ile koordine edilir. Her alt birim bazında 

ofiste çalıĢan döngüsü kendi içinde oluĢur. Örgütlerin kabullendiği bu çalıĢma modelinde bütün iĢgörenler 

eğitilmekte ve tamamen uzaktan çalıĢmaya hazır halde bulunmaktadır. Bu modelde çalıĢanlar kendi aralarında 

çalıĢma gün ve saatlerini belirleyebilecekleri gibi, yönetim tarafından da belirlenebilir (TaĢtan, 2021:156). 
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2.1.3. Hibrit Model Çalışma 

Hibrit model çalıĢma, organizasyonun coğrafi konumuna dayanmaktadır. Modelde yöneticilerin en çok dikkat 

etmesi gereken konu uzaktan kumandadır. Yöneticiler hibrit bir ekibi gereken bilgi ve becerilere bağlı olacak 

Ģekilde yönetir. Uzaktan çalıĢanlar, izole ve döngünün dıĢında hissedebilir ve akranlarıyla aynı eriĢim 

fırsatlarına sahip olmayabilirler. Ofiste çalıĢanlar ise uzaktan çalıĢanların çalıĢma koĢullarını kıskanabilir, 

çalıĢma koĢullarını karĢılaĢtırma davranıĢında bulunabilirler (Davis, 2020:41). 

Hibrit uzaktan çalıĢma ve kısmen uzaktan çalıĢma modelleri oldukça benzer olmalarına rağmen, ofisten ve 

uzaktan çalıĢmanın farklı bir karıĢımını ifade etmektedir. Dolayısıyla hibrit uzaktan çalıĢma, kısmen uzaktan 

çalıĢmaya göre daha fazla esneklik ve modelin ilkelerini uygulamak için daha büyük bir fırsat sunmaktadır. 

Örneğin; hibrit uzaktan çalıĢma modelini benimseyen bir organizasyon aynı zamanda tamamen uzaktan çalıĢma 

modelini benimseyen ekipleri ve ofiste çalıĢan diğer ekipleri istihdam edebilir. Dahası organizasyonların eĢit 

sayıda uzaktan çalıĢan ve ofis çalıĢanı olabilir. Bu farklılıklar, hibrit uzaktan çalıĢma modelinin bir parçasıdır. 

Uzaktan çalıĢma hibrit modelde, iĢgörenlerin bazıları neredeyse her zaman ofisten çalıĢırken, bazıları ise 

neredeyse her zaman uzaktan çalıĢır. Bu modelde yönetim, çalıĢanların nerede çalıĢacağını belirleyebilir veya 

onlara istedikleri iĢyerini seçme özgürlüğü verebilir. Uzaktan çalıĢma hibrit modelinde iĢyeri önceliğe göre 

genellikle iki tipi vardır: Bunlar; ofis öncelikli ve uzaktan öncelikli çalıĢma modelleridir. Modellerde, 

çalıĢanların genel çalıĢma durumları Ģirketler tarafından seçilen çalıĢma modeline göre konumlanmıĢtır 

(Achurch Consulting, 2021). 

Hibrit modeli benimseyen ofis öncelikli bir iĢyerinde, iĢgörenlerin çoğu ofisten çalıĢır. Modele göre, iĢverenler 

çalıĢanlarının zamanının çoğunu iĢ yerinde geçirmelerini beklemektedir. Ancak az da olsa bir departmanın 

uzaktan çalıĢması mümkündür. Ofis öncelikli bir iĢyerinde, genellikle haftada veya ayda bir uzaktan çalıĢmak 

için, 16-24 saat olmak üzere belirli bir süre ayrılmıĢtır. Modelin esnekliği, tatil veya hastalık izni ihtiyacını 

azaltmak, çalıĢanların kiĢisel sorunlarıyla ilgilenmek, iĢe gidip gelme yükleriyle ilgilenmek ve azaltmak faydalı 

olabilir. Bu modelde yöneticilerin tutumuna göre çeĢitli uzaktan çalıĢma süreleri belirlenebilmektedir. Tipik 

olarak, bir "ev ofis" belirli bir ekibin yöneticisi tarafından onaylanmaktadır (Sowierszenko, 2020). 

Uzaktan öncelikli çalıĢma modelini benimseyen örgütlerde ise; iĢgörenlerin birçoğu uzaktan çalıĢma koĢullarına 

uygun olarak zamanının çoğunu ofis ortamında harcamak zorunda değildir. Uzaktan öncelikle hibrit çalıĢma 

modelinde çalıĢan, çalıĢma süresinin çoğunluğunu ofis dıĢında, çok az bir süresini ofiste geçirmektedir. Bu 

çalıĢma durumunu yönetici ve çalıĢan karĢılıklı anlaĢarak belirler. Örneğin; belirlenen iki gün ofisten çalıĢma, 

diğer günler uzaktan çalıĢma kararı verilebilir. 

Örgütlerde iĢ yükü, görevler ve sorumluluklar dâhil tüm yönetim uygulamalarının uzaktan çalıĢmaya dayalı 

olması ve buna göre ayarlanması çok önemlidir. ġirketler bu ayarlamayı yapmalı ve önlem olarak bazı adımlar 

atmalıdırlar. Bunları Ģöyle sıralamak mümkündür (ILO, 2020); 

 ÇalıĢanlar, ilk amirleri ile görüĢerek uzaktan çalıĢma üzerinde anlaĢmaya varılacak bireysel bir çalıĢma 

planı hazırlamayı talep etmelidirler. Prosedürleri değiĢtirmek yerine tamamlamalı veya iĢ planları yeni 

gerçekliğe uyacak Ģekilde ayarlanmalıdır. 

 TükenmiĢlik riskini tespit etmek için erken uyarı sistemi görevi görecek Ģekilde, çalıĢanların aĢırı iĢ 

yükünden bunaldıklarını hissettiklerinde bu durumu paylaĢmaları istenmeli ve/veya ekipteki kiĢilerin ne 

zaman terfi edeceği Ģeffaf bir Ģekilde paylaĢılmalıdır. 

 ÇalıĢanlara çalıĢmalarını yaparken nasıl enerjik ve odaklanmıĢ bir Ģekilde hissetmelerinin mümkün 

olacağı anlatılmalıdır. ÇalıĢanlarla iĢin nasıl yapılacağı hakkında konuĢmak gerekmektedir. TeĢvik edici 

çalıĢma çok faydalıdır. 

 ÇalıĢanlardan günlük rutinlerini kendileri için uygun olacak Ģekilde düzenlemeleri istenir. 

Tam uzaktan çalıĢma veya hibrit çalıĢmayı düĢünen Ģirketlerin insan kaynakları politikaları ve uygulamalarında 

değiĢikliklere gitmeleri gerekebilir. Özellikle dijitalleĢen dünyada uzaktan çalıĢma bazı sektörler için bir 

gereklilik olmanın ötesinde artık bir zorunluluk halini almaya baĢlamıĢtır. Bu nedenle uzaktan çalıĢma insan 

kaynakları uygulamalarında yerini almalıdır (Makarius vd., 2021). 
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2.2. Uzaktan Çalışmanın Avantaj ve Dezavantajları 

Uzaktan çalıĢmanın temel avantajlarından birisi iĢgörenlerin evden ya da baĢka yerden çalıĢma sürelerinin 

esnekliği sayesinde kendi programlarını isteklerine göre ayarlayabilmeleridir. Böylece, iĢgörenler aile ve iĢ 

yaĢamları arasında makul bir denge kurabilmektedirler. Ancak ücretler, sosyal yardımlar, yoğun denetim, sosyal 

izolasyon ve kariyer geliĢimi konularında önemli sorunlar da yaĢanabilmektedir (Tremblay ve Thomsin, 

2012:104). Uzaktan çalıĢma hibrit modelinde belirlenen ekipler hem ofisten çalıĢma hem de uzaktan çalıĢma 

olarak iki Ģekilde çalıĢmaktadır. Bu tür ekiplerin evde veya ofiste çalıĢacağı zamanlar planlanmıĢtır. Belirlenen 

bazı günlerde ofisten çalıĢma yapılırken, diğer günlerde ise uzaktan çalıĢma yapılmaktadır. Hem ofise 

yabancılaĢmama hem de uzaktan çalıĢarak bireylerin kendi zamanlarını oluĢturma avantajı vardır. Bu sayede 

hibrit çalıĢma sistemi herhangi bir karıĢıklık olmadan düzenli olarak iĢlemektedir. 

Uzaktan/evden çalıĢma modelinin avantajları olduğu kadar dezavantajları da söz konusudur. Özellikle 

kadınların ev iĢleri, çocuk bakımı ve evden çalıĢmaları sonucunda yoğunluklarının artması, çalıĢanların sosyal 

çevreden ve fırsatlardan uzak olması, yalnızlık, sosyal becerilerin zayıflaması, iĢ-yaĢam dengesinin 

kurulamaması, teknik destek ve aksaklıkların olması bu dezavantajlardan bazılarıdır. Ayrıca, pandemi 

çalıĢanların devamlı ev ortamında bulunmaları ve çalıĢma süresince sosyalleĢmemeleri nedeniyle aile içinde 

çatıĢmalara ve stres düzeylerinde artıĢa sebep olmaktadır (Akça ve Tepe Küçükoğlu, 2020:76). Pandemi 

sırasında uzaktan çalıĢanların çalıĢma koĢullarının kötüleĢmesinden kaynaklanan bazı sorunlar incelenmiĢ, 

öncelikle çalıĢanların verimli çalıĢıp çalıĢmadıklarını kontrol altında tutmak için kullandıkları mobil cihazlar, 

bağlı oldukları araçlar ve teknoloji aracılığıyla yoğun bir Ģekilde gözetime maruz kaldıkları görülmüĢtür. Ġkinci 

olarak çalıĢma saatleri normal çalıĢma saatlerinden daha uzun ve düzensizdir. Bunun yanı sıra, molalar, 

vardiyalar ve fazla mesai çalıĢmalarının da düzensiz olduğu belirlenmiĢtir. Sonuç olarak, uzaktan çalıĢanların iĢ 

yoğunluğunun normal zamanlara göre arttığı tespit edilmiĢtir. 

Uzaktan çalıĢmanın dezavantajlarından biri de örgütsel öğrenmeyi azaltmasıdır. ÇalıĢan performansının 

izlenmesinde ve ölçülmesinde zorluklar vardır. ĠĢyerindeki gibi sosyal paylaĢımın olmamasının bir sonucu 

olarak, uzaktan çalıĢmadaki en önemli faktör yabancılaĢmadır. Bu durum önemli bir dezavantaj olarak 

görülmektedir (Öztürkoğlu, 2013:122). Uzaktan çalıĢma hibrit modelde, iĢgörenler belirlenen bazı günler 

ofisten, kalan günlerde ise uzaktan çalıĢmaktadırlar. Özellikle bazı günler ofisten çalıĢma, bireylerin 

sosyalleĢmesi, iletiĢim kurması, moral - motivasyon seviyelerini ve yalnızlaĢmamaları için büyük önem 

taĢımaktadır. ÇalıĢanların iĢ arkadaĢları ile görüĢmesi, yöneticileri ile sohbet etme fırsatı bulması, çalıĢanların 

var olma psikolojilerine katkı sağlamaktadır. Wilton vd. (2011) tarafından uzaktan çalıĢmanın bireysel, 

toplumsal ve kurumsal olarak avantaj ve dezavantajları olduğu tespit edilmiĢtir (Wilton vd.’den akt.: Mükellef, 

2022:34). 

Tablo 1. Uzaktan ÇalıĢmanın Bireysel/Toplumsal/Kurumsal Avantaj ve Dezavantajı 

Düzey Avantaj Dezavantaj 

Bireysel 

•  Özerklik veya bağımsızlık 

•  Esnek çalıĢma saat ve günleri 

•  Zamanı iyi kullanma ve mesleki esneklik 

•  Seyahat (iĢe-gidiĢ geliĢ) giderlerinde azalma 

•  Aile yükümlülüklerinde esneklik 

•  Aidiyet hissinde kötüleĢme durumu 

•  Ġzolasyon 

•  ĠĢ ve ev ortamı arasındaki farkın azalması 

•  Öz disiplin ihtiyacı 

•  Profesyonel destek eksikliği 

•  Kısıtlanan kariyer geliĢimi 

•  AĢırı kullanılabilirlik sendromu 

•  KiĢilik uyumsuzluğu 

• Yasal sorunlar 

Kurumsal 

• Verimliliği arttırır 

• Ġnsan kaynaklarının sağlanması (insan kaynakları havuzu) 

• Devamsızlık ve geç kalma durumlarında iyileĢme 

• Masraflarda azalma 

• Yükselen motivasyon ve memnuniyet 

• Pozitif kurumsal imaj oluĢturulması 

• Merkezi yönetimin olduğu örgütlerde uygulama 

zorluğu 

•  Eğitime yatırım 

•  ÇalıĢma usullerinde değiĢim 

•  Uzaktan çalıĢma maliyetleri 

•  Yasal sorunlar 

Toplumsal 

•  Çevresel zararlarda azalma 

• Trafik sorununda azalma 

• Özel ihtiyacı olanlar için çözüm olma 

• Altyapı ile enerji tasarrufu 

•  ĠliĢkileri zayıflamıĢ toplum oluĢması 

Kaynak: Wilton vd., 2011’den akt.: Mükellef, 2022:34. 
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3. ÇALIŞAN PERFORMANSI 

Performans kavramı, hedeflere ulaĢmakla doğrudan iliĢkilidir. Amaçlanan hedeflere ulaĢma derecesiyle 

performans düzeyi arasında yakın bir iliĢki vardır. Performans, çalıĢanın iĢinde ne yaptığı ve ne yapması 

gerektiğine iliĢkin beklentiler ile gerçekte ne yaptığı arasındaki iliĢkinin fonksiyonu olarak adlandırılır (BaĢaran, 

2000:424). ĠĢlevsel olarak performans görev ve kiĢi ile ilgili, görevin gereği olarak önceden belirlenmiĢ 

kriterleri karĢılamak için görevin yerine getirilme ve belirlenen hedeflere ulaĢma oranıdır (Bingöl, 1997:223). 

Performans, “belirli koşullara göre bir işin şartlara veya çalışanın davranış tarzına göre yerine getirilme 

düzeyi” olarak da anılmaktadır (Bingöl, 2003:273). Borman ve Motowidlo (1997) ise performansı, görev 

performansı ve bağlamsal performans olarak iki gruba ayırmıĢtır. Yazarlara göre görev performansı, kuruluĢa 

doğrudan fayda sağlar. Önemli sonuçlar üreten davranıĢ ve faaliyetler olarak tanımlanır. Görev performansı, 

çalıĢanın Ģekilsel ve teknik görevlerle ilgili faaliyetlerin sonuçlarıdır. Bağlamsal performans ise bu temel 

faaliyetleri destekleyen faaliyetlerdir. Bağlamsal performans daha çok psikolojik, sosyal ve örgütsel çevreye 

destek sağlayan ekstra aktiviteler olarak tanımlanabilir (Borman ve Motowidlo, 1997’den akt.: Batuk, 2011:19-

20). 

ĠĢletmeler için en önemli konuların baĢında bireysel performans gelir. Çünkü bir iĢletme sadece çalıĢanlarının 

performansı kadar iyi olabilir (Çöl, 2008:39). ÇalıĢanın performansının yüksek olması, kendini çalıĢtığı örgüte 

bağlı hissetmesine, duygusunu güçlendirmesine ve iyi bir motivasyona bağlıdır (Barutçugil, 2004:334). Bir 

örgüt hedeflerine ancak çalıĢanlarının performansı ölçüsünde ulaĢır (Kaya ve Kesen, 2014:107). Bununla çalıĢan 

performansının arttırılmasında ekonomik ve sosyal motivasyonların da önemli bir yere sahip olduğu 

bilinmektedir (Turunç, 2010:252). Sosyal faktörlerden birçoğu örgütsel demokrasidir ve çalıĢanların örgütleriyle 

özdeĢleĢmeye iliĢkin algıları olduğuna inanılır (Sadykova ve Tutar, 2014:13). Ġlgili literatür ve benzeri 

çalıĢmalar incelendiğinde çalıĢan performansını etkileyen faktörler aĢağıdaki gibi sıralanabilir (Batuk, 2011:22-

25); 

 Yetenek - Eğitim - Bilgi seviyesi - ÇalıĢanın kiĢisel özellikleri 

 Yönetim ve çalıĢan politikası - Motivasyon - ÇalıĢma koĢulları 

 Kariyer fırsatları - Örgüt içindeki insan iliĢkileri 

 ÇalıĢanlara geri bildirimde bulunmak 

 Ödül sistemi ve performans değerlendirme 

Bir örgütün baĢarısı iĢgörenlerinin performansları ile doğrudan iliĢkili olduğu için, örgütler için sön derece 

önemlidir. Bu nedenle örgütler çalıĢanlarının performanslarının yüksek olmasını isterken, aynı zamanda bunun 

için de çaba sarf etmektedir. ÇalıĢanların performansları üzerinde uzaktan çalıĢmanın olumlu etkisinin 

olabileceği düĢüncesi bir araĢtırma ile belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

 

4. ARAŞTIRMANIN METODOLOJİSİ 

ÇalıĢmanın bu kısmında sırasıyla araĢtırmanın amacı, önemi, yöntemi, modeli, hipotezleri, vreni/örneklemi, 

sınırlılıkları, veri toplama yöntemi ve bulguları hakkında bilgiler verilecektir. 

 

4.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi 

2019 yılının sonlarına doğru meydana gelen küresel salgının oluĢturduğu kısıtlamalara çözüm olarak birçok 

Ģirket uzaktan çalıĢma yöntemini tercih etmiĢtir. Uzaktan çalıĢma yönteminin çok sık kullanıldığı hibrit çalıĢma 

modeli (belirli günler ofiste bulunma diğer günler uzaktan çalışma) günümüzde çoğu Ģirketin, iĢgören yan hak 

olarak çalıĢanlarına sağladığı avantajlarındandır. ġirketlerin uzaktan çalıĢma tarzlarını devamlı hale getirmesi, 

insan, bilgi ve iletiĢim kaynakları ile sağlanmaktadır. Bu noktada Ģirketler çalıĢanların performansına dayalı 

verimliliğine önem vermektedir. 

Örgütler ve iĢgörenler arasındaki bu yeni çalıĢma modeli, çalıĢanlar açısından duygusal, mantıksal, sosyal ve 

ekonomik olarak değerlendirildiğinde Ģirketler daha verimli ve daha yüksek performans beklentisi içine 

girmiĢlerdir. Bu amaçla özel sektör çalıĢanlarının örneklem olarak seçilmesindeki etken, yasallaĢan bu çalıĢma 

modelinin çalıĢan performansına etkisi ve sektöre katkısının, bu modelin uygulanması ile anlam kazanacağının 
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düĢünülmesidir. Bu kapsamda çalıĢma ile uzaktan çalıĢmanın çalıĢan performansına ne derece etki ettiği 

araĢtırılmaktadır. 

 

4.2. Araştırma Yöntemi  

Bu araĢtırmada verilerin analizleri için SPSS 22.0 sürüm programından faydalanılacaktır. AraĢtırma verilerini 

değerlendirebilmek amacı ile tanımlayıcı istatistiklerinin ortalamaları, frekansları, standart sapmaları ve 

yüzdeleri kullanılacaktır. Devamlı değiĢkenlerin tanımlayıcı istatistiklerinde ise, ortalama ± standart sapmalar 

kullanılmıĢ, Kategorik değiĢkenlerdeyse yüzde ve sayı olarak ifade edilir. Devamlı olarak elde edilen verilerin 

değerlendirilebilmesi için öncelikli olarak “Skewness, Kurtosis değerleri ve Kolmogrov-Smirnov” testi 

kullanılarak normal dağılıma uygunluğu değerlendirilmiĢ ve verilerin normal dağıldığı tespit edildi. Normal 

dağılıma uyum sağlayan niceliksel verilerin değerlendirilmesindeyse “bağımsız örneklemlerde t-testi ve tek 

yönlü varyans analizi (ANOVA)” testi kullanılmıĢtır. Ġleri düzey analizlerde ise “post hoc testlerden Bonferroni 

testi ve Kruskal Wallis Testi” grupların arasındaki anlamlı farklılığın hangi gruplardan kaynaklanmıĢ olduğu 

tespit edilmiĢtir. AraĢtırmada aynı zamanda regresyon analizi kullanılmıĢtır. Regresyon analizi, iki veya daha 

fazla değiĢken arasındaki iliĢkiyi anlamak ve bu iliĢkiyi kullanarak bir değiĢkenin diğer değiĢkenler tarafından 

nasıl tahmin edilebileceğini belirlemek için istatistiksel bir yöntemdir. Genel olarak, regresyon analizi, bağımlı 

değiĢkenin (tahmin etmek istediğimiz değişken) bir veya daha fazla bağımsız değiĢkene (tahmin edici 

değişkenler) bağlı olduğu varsayımına dayanır. Regresyon analizinde, bağımlı değiĢkenin sürekli bir ölçüm 

olduğu durumlarda kullanılır. Bu analiz türü, iliĢkiyi tanımlayan bir regresyon denklemi oluĢturur ve bu 

denklemin parametrelerini tahmin eder. Bu parametreler, bağımsız değiĢkenlerin bağımlı değiĢken üzerindeki 

etkisini belirler. Regresyon analizi, gelecekteki değerleri tahmin etmek veya değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi 

anlamak için kullanılabilir. 

 

4.3 Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri 

AraĢtırmanın modeli oluĢturulurken “uzaktan çalışma modeli” ile “çalışan performansı” arasındaki iliĢkinin 

ölçülmesi esas alınmıĢtır. 

Şekil 2. AraĢtırma Modeli 

 

Uzaktan çalıĢma modellerinden biri olan hibrit çalıĢma Ģeklinin çalıĢan performansı üzerine etkisi analizinde 

hipotezlerimizi oluĢtururken; uzaktan çalıĢma modeli ölçeğinde olan alt hipotez olarak kullandığımız; 

verimlilik, inanç ve tutum, durumsal faktörler ve sosyal etkileĢim faktörlerinin ayrı ayrı çalıĢan performansına 

etkisi incelenmiĢtir. Bu amaçla; 

H1: Uzaktan çalıĢanların verimliliğinin çalıĢan performansı üzerine etkisi vardır. 

H2: Uzaktan çalıĢanların inanç ve tutumlarının çalıĢan performansı üzerine etkisi vardır. 

H3: Uzaktan çalıĢanların durumsal faktörlerinin çalıĢan performansı üzerine etkisi vardır 

H4: Uzaktan çalıĢanların sosyal etkileĢimlerinin çalıĢan performansı üzerine etkisi vardır. 

H5: Uzaktan çalıĢma modelinin çalıĢan performansı üzerine etkisi vardır. 

 

4.4. Araştırmanın Evreni, Örneklemi ve Sınırlılıkları 

AraĢtırmanın evreni Türkiye’de uzaktan çalıĢma Ģekline geçiĢ yapan tüm Telekomünikasyon Ģirketlerinin 

tamamıdır. Bu evrenin tamamına ulaĢmanın zorlukları nedeniyle %95 güvenilirlik sınırları dâhilinde %5’lik bir 

hata oranına göre Ġstanbul Anadolu yakasındaki telekomünikasyon Ģirketinin genel müdürlük çalıĢanlarına 

uygulanmıĢtır. Telekominükasyon Ģirketinin Ġstanbul Anadolu yakasındaki genel müdürlüğünde yaklaĢık 325 
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kiĢi uzaktan çalıĢmaktadır. Uzaktan çalıĢan 325 kiĢiye ulaĢılmaya çalıĢılmıĢ, ancak araĢtırmaya katılmayı 

gönüllü olarak kabul eden 179 kiĢiye anket uygulanmıĢtır. Örneklem boyutu hesaplamada hata payı %5, güven 

düzeyi %95 olarak değerlendirildiğinde; 

 

      z :  t-tablosundan, belirli güven düzeyinde (genellikle %95) “sonsuz”serbestlik derecesindeki değer 

(%95 için t-tablo değeri=1.96’dır). 

     N :  Evrendeki birey sayısı (325) 

      n :  Saptanacak minimum örnek büyüklüğü 

      p :  Ġncelenen olayın görülüĢ sıklığı (0,5) 

(1-p) :  Ġncelenen olayın görülmeme olasılığı (0,5) 

      e :  Standart sapması (0,05) 

n = (1.96)²x0,5(1-0,5)/(0,05)  /  1+((0,05)²x(0,5)(1-0,5)/ (0,05)²325 = 176 örneklem boyutunun olması gereken 

sayısıdır.  

Ölçek uygulaması 01.09.2023 - 31.09.2023 tarihleri arasında elden ve mail yoluyla katılımcılara iletilmiĢtir. 

Ancak uzaktan çalıĢma uygulaması kiĢilere ulaĢma konusunda zorluk yaĢanmasına neden olmuĢtur. AraĢtırma 

Ġstanbul Anadolu yakasındaki telekomünikasyon Ģirketinin genel müdürlük çalıĢanlarına uygulanması yönü ile 

sınırlı kalmıĢtır. Telekomünikasyon Ģirketinin genel müdürlük binalarında çalıĢanlarının çoğunluğu uzaktan 

çalıĢma esasına göre çalıĢmaktadır. Örneğin bir telekomünikasyon Ģirketinde, yönetici, müdür ve üstü kiĢiler 

haftada iki gün ofise gitmek zorunda olup, diğer çalıĢanlar ise birimlerin özelliklerine göre ofisten yada uzaktan 

olacak Ģekilde değiĢiklik gösterse de çoğunlukla uzaktan çalıĢmaktadır. Yine araĢtırma uygulandığı zaman 

aralığı ile uygulandığı sektör ile sınırlıdır. 

 

4.5. Veri Toplama Yöntemi 

AraĢtırmanın teorik kısmı ilgili literatür taranarak oluĢturulmuĢtur. AraĢtırmada veri toplama araçlarından biri 

olan anket tekniği kullanılmıĢ ve ilgililerden anketleri manuel doldurmaları istenmiĢtir. Ölçeğin uzaktan çalıĢma 

modeli Ülkü Mükellef’in Zonguldak Bülent Ecevit Üniversitesi “Uzaktan çalışmada verimlilik: Zonguldak 

devlet okullarında bir araştırma” adlı yüksek lisans tezinden alınmıĢtır. Mükellef ölçeği, Neufeld ve Fang 

(2005) makalesinde uygulaması yapılan modelin ifadelerinden ve Berkün (2012) tele çalıĢma ölçeğinde yer alan 

ifadelerinden 31 tutum ifadesini alarak 57 madde oluĢturmuĢtur. 

Ankette yer alan 57 ifade ana baĢlıklar altında uzaktan çalıĢmayı etkileyen baĢarı faktörleri olan verimlilik, 

durumsal faktörler, inanç ve tutumlar ve sosyal faktörler olarak gruplandırılmıĢtır. Ölçeğin ikinci kısmı olan 

çalıĢan performans ölçeği ise Sevgi Batuk’un Marmara Üniversitesi, Ġngilizce ĠĢletme Anabilim Dalı, “The 

Relatıonshıps between Structural Empowerment, Work Engagement, Self-Ratednb Performance and the 

Moderatıng Effect of Preferred Level of Empowerment” adlı yüksek lisans tezinden alınmıĢtır. Suliman (2001) 

tarafından hazırlanan “Job Performance” ölçeği de araĢtırmada kullanılmıĢtır. Bu ölçeğin orjinali Farh vd. 

(1991) tarafından hazırlanmıĢ olup, toplam 19 ifadelik bir ölçeğe dönüĢtürmüĢtür. Ölçeğin Türkçe’ye 

uyarlanması Batuk tarafından 2 uzman kiĢi ile yapılmıĢ olup, ölçeğinin alfa güvenirlik katsayısı 0,92 olarak 

bulunmuĢtur. Buna göre, ölçeğin Türkçe uyarlamasının çalıĢma kapsamında kullanılabileceği sonucuna 

varılmıĢtır. Ölçekteki 3 ifade birbirine benzediği için çıkarılmıĢ ve 16 tane ifade dâhil edilmiĢtir. 

Ölçek formu üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde, katılımcının demografik özelliklerini açıklayan 8 soru 

yer almaktadır. Ölçeğin ikinci bölümünde ise uzaktan çalıĢma modelini açıklayan verimlilik, durumsal faktörler, 

inanç ve tutumlar ile sosyal faktörleri içeren toplam 57 ifadeden oluĢmaktadır. Bu bölümde katılımcının uzaktan 

çalıĢmaya yönelik tutumları ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. Üçüncü ve son bölümde ise çalıĢan performans ölçeği ile 

ilgili 16 soru bulunmaktadır. Ölçek gönüllülük esasına uygun olarak gerçekleĢtirilmiĢtir. 
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Ölçek 5’li Likert ölçek türünde hazırlanmıĢtır. Buna göre; katılımcılara kendilerine uygun olan aĢağıdaki 

seçeneklerden (ifadelerden) birini iĢaretlemesi istenmiĢtir. 

(1) Kesinlikle katılmıyorum, 

(2) Katılmıyorum, 

(3) Kararsızım, 

(4) Katılıyorum, 

(5) Kesinlikle katılıyorum 

 

4.6. Araştırmanın Bulguları  

AraĢtırma ile elde edilen verilerin analiz edilmesi sonucunda ortaya çıkan bulgular sırasıyla açıklanacaktır. 

Ancak öncelikle bu bulguların geçerlik ve güvenirliğinin kısaca ortaya konması bulguların değeri açısından 

açıklayıcı olacaktır. Bu kapsamda ilk olarak ölçeğin güvenirlik ve KMO analizi ele alınacaktır. 

Güvenirlik, bir testin veya ölçeğin ölçmeyi amaçladığı Ģeyi tutarlı ve istikrarlı bir Ģekilde ölçme derecesidir. 

Ölçeğin sosyal bilimlerde Cronbach Alpha (α) katsayısına göre güvenirlik değerlendirme aralıkları Ģu Ģekildedir 

(Ġslamoğlu ve Alnıçık, 2013:278); 

•  0,00< α < 0,40 ise ölçek güvenilir değildir, 

•  0,41< α < 0,60 ise ölçek güvenilirliği düĢüktür, 

•  0,61< α < 0,80 ise ölçek güvenilirliği kabul edilebilir seviyededir, 

•  0,81< α < 1,00 ise ölçek güvenilirliği yüksektir. 

Uzaktan ÇalıĢma ölçeğinin 57 maddesi, ÇalıĢan Performans Ölçeğinin 16 maddesi ve Genel Ölçek maddelerinin 

(73 madde) güvenirlik kat sayıları Tablo 2’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 2. Güvenirlik Analizi 

 
Cronbach Alfa (ɑ) Kat Sayısı İfade Sayısı (N) 

Uzaktan ÇalıĢma Ölçeği 0,886 57 

ÇalıĢan Performans Ölçeği 0,865 16 

Ölçek Geneli 0,873 73 

Genel Ölçek Cronbach Alfa (α) 0,873 olarak hesaplanmıĢtır. Ölçekteki maddeler arasındaki iç tutarlılık değeri 

kabul edilebilir değer olan 0,70’ten büyük olduğu görülmektedir. Tablo 3’de araĢtırmaya katılan kiĢilerin sosyo-

demografik özellikleri betimsel olarak istatiksel dağılımlarına yer verilmektedir. 

Tablo 3. Sosyo Demografik Özellikler 

Değişken Özellikler Sayı (n) Frekans (%) 

YaĢ 

18-25 11 6,1% 

26-35 62 34,6% 

36-50 102 57,0% 

50 ve üzeri 4 2,2% 

Toplam 179 100% 

Cinsiyetiniz 

Kadın 89 49,7% 

Erkek 90 50,3% 

Toplam 179 100% 

Eğitim Seviyeniz 

Lise 21 11,7% 

Ön Lisans 42 23,5% 

Lisans 102 57,0% 

Yüksek Lisans 14 7,8% 

Toplam 179 100% 
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Medeni Durumunuz 

Bekar 88 49,2% 

Evli 91 50,8% 

Toplam 179 100% 

Ne Kadardır ĠĢ Hayatı 

Ġçindesiniz 

1-5 (Yıl) 26 14,5% 

6-10 (Yıl) 46 25,7% 

11-15 (Yıl) 74 41,3% 

16 ve üstü (Yıl) 33 18,4% 

Toplam 179 100% 

Kurumdaki ÇalıĢma 

Süreniz 

1-5 (Yıl) 33 18,4% 

6-10 (Yıl) 43 24,0% 

11-15 (Yıl) 79 44,1% 

16 ve üstü (Yıl) 24 13,4% 

Toplam 179 100% 

Kurumdaki Göreviniz 

Ġdari Personel 20 11,2% 

Teknik Personel 24 13,4% 

Uzman Yrd./Uzman 94 52,5% 

Mühendis 4 2,2% 

Yönetici 23 12,8% 

Müdür 8 4,5% 

Müdür Üstü 3 1,7% 

Diğer 3 1,7% 

Toplam 179 100% 

Uzaktan çalıĢma ile ilgili 

detaylı bilginiz var mı? 

Evet 132 73,7% 

Hayır 47 26,3% 

Toplam 179 100% 

Daha önce uzaktan 

çalıĢtınız mı? 

Evet 73 40,8% 

Hayır 106 59,2% 

Toplam 179 100% 

ÇalıĢma kapsamında kiĢilerin yaĢ dağılımına baktığımızda 18-25 yaĢ aralığı 11 kiĢi (6,1%), 26 ile 35 yaĢ aralığı 

62 kiĢi (34,6%), 36 ile 50 yaĢ aralığı 102 kiĢi (57,0%), 50 ve üzeri yaĢ aralığı 4 kiĢi (2,2%) olarak bulunmuĢtur. 

Katılımcıların cinsiyetlerine göre dağılımlarına baktığımızda Kadın katılımcılar 89 kiĢi (49,7%) ve Erkek 

katılımcıların sayısı ise 90 (50,3%) olarak tespit edilmiĢtir. 

Katılımcıların eğitim seviyelerine göre dağılımına baktığımızda Lise 21 kiĢi (11,7%), Ön Lisans 42 kiĢi 

(23,5%), Lisans 102 kiĢi (57,0%) ve Yüksek Lisans 14 kiĢi (7,8%) olarak bulunmuĢtur. Medeni durum 

değiĢkenine göre dağılımlarına baktığımızda bekâr katılımcıların kiĢi sayısı 88 (49,2%) ve evli olan kiĢi 

sayısının 91 (50,8%) olduğu bulunmuĢtur. Ne kadardır iĢ hayatı içindesiniz 1-5 Yıl olan kiĢi sayısı 26 (14,5%), 

6-10 yıl olan kiĢi sayısı 46 (25,7%), 11-15 yıl olan kiĢi sayısı 74 (41,3%) ve 16 ve üzeri olan kiĢi sayısı 33 (18, 

%) olduğu bulunmuĢtur. 

Katılımcıların kurumdaki çalıĢma sürelerine göre dağılımlarına baktığımızda 1-5 Yıl 33 kiĢi (18,4%), 6-10 Yıl 

43 kiĢi (24,0%), 11-15 Yıl 79 kiĢi (44,1%) ve 16 ve üstü Yıl 24 kiĢi (13,4%) olduğu bulunmuĢtur. Kurumdaki 

görevlerine göre katılımcılarına dağılımlarına baktığımızda idari personel 20 kiĢi (11,2%), Teknik personel 24 

kiĢi (13,4%), Uzman Yrd./Uzman 94 kiĢi (52,5%), Mühendis 4 kiĢi (2,2%), Yönetici 23 kiĢi (12,8%), Müdür 8 

kiĢi (4,5%), Müdür Üstü 3 kiĢi (1,7) ve diğer görevlerde bulunan kiĢilerin dağılımları 3 kiĢi (1,7) olarak tespit 

edilmiĢtir. 

Uzaktan çalıĢma ile ilgili detaylı bilginiz var mı? Sorusuna evet cevabı veren katılımcı sayısı 132’dir. Hayır 

cevabını verenlerin sayısı ise 47 olarak belirlenmiĢtir. Aynı zamanda daha önce uzaktan çalıĢtınız mı? 

Sorusunda evet cevabını veren kiĢi sayısı 73, hayır cevabı verenlerin kiĢi sayısı ise 106 olarak tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 4. Uzaktan ÇalıĢma Modeli ölçeği Alt Boyutlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre Anlamlı Bir Farklılık Gösterip 

Göstermediğini Belirlemek Üzere Yapılan Kruskal Wallis Testi Sonuçları 

Alt Boyutlar Gruplar Yaş N S.O. X
2 Sd. p 

Durumsal 

Faktörler 

18-25 11 45,38 

0,357 4 0,654 
26-35 62 65,21 

36-50 102 41,15 

50 ve üzeri 4 28,13 

Ġnanç ve 

Tutumlar 

18-25 11 49,41 

0,372 5 0,028* 
26-35 62 72,10 

36-50 102 42,13 

50 ve üzeri 4 25,19 

Sosyal 

Faktörler 

18-25 11 46,50 

0,440 4 0,014* 
26-35 62 69,14 

36-50 102 44,21 

50 ve üzeri 4 25,17 

Verimlilik 

18-25 11 47,42 

0,451 4 0,012* 
26-35 62 71,10 

36-50 102 42,51 

50 ve üzeri 4 29,13 

Tablo 4’de anlaĢılacağı üzere, uzaktan çalıĢma modeli ölçeği alt boyut ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini tespit etmek amacı ile yapılmıĢ olan “Kruskal Wallis-H” testi 

sonucunda yaĢ düzeyine durumsal faktörler alt boyutu ile aralarındaki istatiksel olarak anlamsız bir iliĢki 

bulunmuĢtur (x2=,357; sd=4; p<0,654). Ġnanç ve tutumlar boyutu ile yaĢ düzeyi arasında da istatiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (x2=,421; sd=5; p<0,028*). Sosyal Faktörler boyutu ile yaĢ düzeyi 

arasında da istatiksel olarak anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir (x2=,440; sd=4; p<0,014*). Son olarak verimlilik 

alt boyutu ile (x2=,451; sd=4; p<0, 012*) anlamlı sonuç bir sonuç vardır. Bu durumda yaĢ düzeyinde katılım 

sağlayan katılımcıların ölçekte belirtilen uzaktan çalıĢmada kullanılan meteryallerin ve ortamın (durumsal 

faktörlerlerin) yaĢ düzeylerinde bir etkisinin olmadığı anlaĢılmaktadır. Ġnanç ve tutum boyutunda yaĢ düzeyi 

arttıkça uzaktan çalıĢmadaki inanç ve tutumlar da artmaktadır. Sosyal faktör boyutunda yaĢ düzeyi arttıkça 

uzaktan çalıĢmadaki sosyal faktörler de artmaktadır. Verimlilik alt boyutunda yaĢ düzeyi arttıkça uzaktan 

çalıĢmadaki verimlilik düzeyi de artmaktadır. 

Tablo 5. Uzaktan ÇalıĢma Modeli ölçeği Alt Boyutlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Anlamlı Bir Farklılık Gösterip 

Göstermediğini Belirlemek Üzere Yapılan T- Testi Sonuçları 

Alt Boyutlar Cinsiyet N x̄ ss t p 

Durumsal 

Faktörler 

Erkek 90 35,14 06,17 
1.321 0.012* 

Kadın 89 33,20 07,02 

Sosyal Faktörler 
Erkek 90 42,19 05,20 

1.420 0.514 

Kadın 89 41,30 05,19 

Ġnanç ve 

Tutumlar 

Erkek 90 46,17 06,12 
1.050 0.021* 

Kadın 89 45,20 06,14 

Verimlilik 
Erkek 90 49,20 06,20 

1.119 0.009* 
Kadın 89 45,22 07,05 

Tablo 5’de görüldüğü gibi, uzaktan çalıĢma modeli ölçeği alt boyutları ve cinsiyet değiĢkenine göre bağımsız 

örneklem t-testi ile incelenmesi neticesinde grupların arasındaki farkın istatiksel olarak pozitif olduğu tespit 

edilmiĢtir (p>0.05). BaĢka bir deyiĢle, yalnızca alt boyutların cinsiyet değiĢkeni ile birbirlerinden ayırt edici 

seviyede ayrılmadığı görülmektedir. Durumsal faktörler (t(179)=1.321; p<0.05), sosyal faktörler (t(179)=1.420; 

p<0.05) Ġnanç ve Tutumlar (t(500)=1.050; p<0.05) ve verimlilik (t(500)=1.119; p<0.05) üstünde grupların 

arasındaki farkın istatiksel olarak anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 6. Uzaktan ÇalıĢma Modeli ölçeği Alt Boyutlarının Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Anlamlı Bir Farklılık 

Gösterip Göstermediğini Belirlemek Üzere Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Bulguları 

Alt Boyutlar Eğitim Durumu N x̄ ss F p 

Durumsal Faktörler 

Lise 21 11,14 05,12 

1.172 0.004** 
Ön Lisans 42 12,13 11,21 

Lisans 102 52,10 10,23 

Yüksek Lisans 14 10,35 18,21 

Sosyal Faktörler 

Lise 21 11,14 09,12 

-1.425 0.224 
Ön Lisans 42 11,13 12,09 

Lisans 102 55,23 10,14 

Yüksek Lisans 14 10,12 20,24 

Ġnanç ve Tutumlar 

Lise 21 11,112 4,34 

1.251 0.005** 
Ön Lisans 42 11,09 5,10 

Lisans 102 44,21 4,58 

Yüksek Lisans 14 10,20 5,60 

Verimlilik 

Lise 21 10,11 5,34 

1.110 0.007** 
Ön Lisans 42 13,09 5,12 

Lisans 102 46,21 5,40 

Yüksek Lisans 14 09,13 5,51 

Tablo 6’te görüldüğü gibi uzaktan çalıĢma modeli ölçeği alt boyutlarından durumsal faktörler alt boyutu ile 

eğitim durumuna göre yapılan tek yönlü varyans analizi sonucunda gruplar arasındaki farkın istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu görülmüĢtür (F=1.172; p<0.04**). Sosyal faktörler alt boyutu ise eğitim durumuna göre anlamlı 

olmadığı tespit edilmiĢtir (F=-1.425; p<.224). Ġnanç ve Tutumlar alt boyutu ise eğitim durumuna göre anlamlı 

yönde etki ettiği bulunmuĢtur (F=1.251; p<0.05**) ve son olarak da verimlilik alt boyutu ise eğitim durumuna 

göre anlamlı yönde etki ettiği bulunmuĢtur (F=1.110; p<0.07**). 

Tablo 7. Uzaktan ÇalıĢma Modeli ölçeği Alt Boyutlarının Medeni Durum Göre Anlamlı Bir Farklılık Gösterip 

Göstermediğini Belirlemek Üzere Yapılan Kruskal Wallis Testi Sonuçları 

Alt Boyutlar Medeni Durum N S.O. X
2 Sd. p 

Durumsal Faktörler 
Evli 88 30,14 

2,151 4 0,013* 
Bekar 91 51,10 

Sosyal Faktörler 
Evli 88 44,12 

2,142 5 0,008* 
Bekar 91 48,15 

Ġnanç ve Tutumlar 
Evli 88 34,13 

2,220 5 0,123 
Bekar 91 49,12 

Verimlilik 
Evli 88 36,21 

2,212 4 0,122 
Bekar 91 41,14 

Tablo 7’da anlaĢılacağı üzere, uzaktan çalıĢma modeli ölçeği alt boyut ortalamalarının medeni durum 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini tespit etmek amacı ile yapılmıĢ olan “Kruskal 

Wallis-H” testi sonucunda medeni durum düzeyine göre durumsal faktörler alt boyutu ile aralarındaki istatiksel 

olarak anlamlı bulunmuĢtur (x2=2,151; sd=4; p<0,013
*
). Sosyal faktörler boyutu ile medeni durum düzeyi 

arasında da istatiksel olarak anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir (x2=2,142; sd=5; p<0,008
*
). Ġnanç ve tutumlar alt 

boyutu ile de (x2=2,220; sd=5; p<0,123) anlamsız olduğu tespit edilmiĢtir ve son olarak verimlilik alt boyutu ile 

de (x2=2,212; sd=5; p<0,122) anlamsız bir iliĢkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 8. Uzaktan ÇalıĢan KiĢilerin Verimliliğin ÇalıĢan Performansı Üzerindeki Etkisi Belirlemek Üzere Yapılan 

Regresyon Analizi 

Model B Standart Hata β t P R2 

Verimlilik 52,021 2,061  22,521 0.000  

ÇalıĢan Performansı 0,121 0,018 0,071 6,352 0.000 0.071 

Tablo 8’de anlaĢılacağı üzere bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üstündeki etkisi basit regresyon analizi ile 

test edilmiĢtir. Modelde, verimlilik bağımsız değiĢken olup bağımlı değiĢken olan çalıĢan performansının 

yordama durumunun incelemesi yapılmıĢtır. Bağımsız değiĢken modelin %8’in açıkladığı tespit edilmiĢtir 

(R
2
=0,071). Verimlilik bağımsız değiĢkeninin (β=0,260; p<0.01) çalıĢan performansına istatistiksel olarak 

pozitif yönde anlamlı düzeyde etki ettiği görülmektedir. Bu durumda bağımsız değiĢkende meydana gelen bir 

birimlik değiĢimin, çalıĢan performansında pozitif yönlü bir etki yarattığı görülmektedir. BaĢka bir deyiĢle, 

kiĢinin uzaktan çalıĢmada verimlilik derecesi arttıkça çalıĢan performansında da artıĢ meydana gelmektedir. 

Tablo 9. Uzaktan ÇalıĢan KiĢilerin Ġnanç ve Tutumların ÇalıĢan Performansı Üzerindeki Etkisi Belirlemek Üzere Yapılan 

Regresyon Analizi 

Model B Standart Hata β t p R2 

Ġnanç ve Tutumlar 41,020 2,121  21,452 0.000  

ÇalıĢan Performansı 0,125 0,024 0,272 5,420 0.000 0.086 

Tablo 9’de anlaĢılacağı üzere bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üstündeki etkisi basit regresyon analizi ile 

test edilmiĢtir. Modelde, inanç ve tutumlar bağımsız değiĢken olup bağımlı değiĢken olan çalıĢan 

performansının yordama durumunun incelemesi yapılmıĢtır (R
2
=0,086). Ġnanç ve tutumlar bağımsız 

değiĢkeninin (β=0,272; p<0.01) çalıĢan performansına istatistiksel olarak pozitif yönde anlamlı düzeyde etki 

ettiği görülmektedir. Bu durumda bağımsız değiĢkende meydana gelen bir birimlik değiĢimin, çalıĢan 

performansına pozitif yönlü bir etki yarattığı görülmektedir. BaĢka bir deyiĢle, uzaktan çalıĢmada kiĢinin inanç 

ve tutumları arttıkça, çalıĢan performansında da artıĢ meydana gelmektedir. 

Tablo 10. Uzaktan ÇalıĢan KiĢilerin Durumsal Faktörler ÇalıĢan Performansı Üzerindeki Etkisi Belirlemek Üzere Yapılan 

Regresyon Analizi 

Model B Standart Hata β t p R2 

Durumsal Faktörler 45,022 2,150  28,351 0.000  

ÇalıĢan Performansı 0,130 0,034 0,294 7,325 0.000 0.082 

Tablo 10’da anlaĢılacağı üzere bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üstündeki etkisi basit regresyon analizi ile 

test edilmiĢtir. Modelde, durumsal faktörler bağımsız değiĢken olup bağımlı değiĢken olan çalıĢan 

performansının yordama durumunun incelemesi yapılmıĢtır (R
2
=0,082). Durumsal faktörler bağımsız 

değiĢkeninin (β=0,294; p<0.01) çalıĢan performansına istatistiksel olarak pozitif yönde anlamlı düzeyde etki 

ettiği görülmektedir. Bu durumda bağımsız değiĢkende meydana gelen bir birimlik değiĢimin, çalıĢan 

performansına pozitif yönlü bir etki yarattığı tespit edilmiĢtir. BaĢka bir deyiĢle, kiĢinin uzaktan çalıĢmada 

durumsal faktör boyutu arttıkça, çalıĢan performansında da artıĢ meydana geldiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 11. Uzaktan ÇalıĢan KiĢilerin Sosyal Faktörlerin ÇalıĢan Performansı Üzerindeki Etkisi Belirlemek Üzere Yapılan 

Regresyon Analizi 

Model B Standart Hata Β t P R2 

Sosyal Faktörler 53,061 2,322  22,425 0.000  

ÇalıĢan Performansı 0,127 0,032 0,264 7,229 0.000 0.089 

Tablo 11’da anlaĢılacağı üzere bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üstündeki etkisi basit regresyon analizi ile 

test edilmiĢtir. Modelde, sosyal faktörler bağımsız değiĢken olup bağımlı değiĢken olan çalıĢan performansının 

yordama durumunun incelemesi yapılmıĢtır (R
2
=0,089). Sosyal faktörler bağımsız değiĢkeninin (β=0,264; 

p<0.01) çalıĢan performansına istatistiksel olarak pozitif yönde anlamlı düzeyde etki ettiği görülmektedir. Bu 

durumda bağımsız değiĢkende meydana gelen bir birimlik değiĢimin, çalıĢan performansına pozitif yönlü bir 

etki yarattığı tespit edilmiĢtir. BaĢka bir deyiĢle, kiĢinin uzaktan çalıĢmada sosyal faktör boyutu arttıkça, çalıĢan 

performansında da artıĢ meydana geldiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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Tablo 12. Uzaktan ÇalıĢan KiĢilerin ÇalıĢan Performansı Üzerindeki Etkisi Belirlemek Üzere Yapılan Regresyon Analizi 

Model B Standart Hata β t P R2 

Uzaktan ÇalıĢma 35,061 2,110  29,223 0.000  

ÇalıĢan Performansı 0,114 0,042 0,251 7,521 0.000 0.078 

Tablo 12’de anlaĢılacağı üzere bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üstündeki etkisi basit regresyon analizi ile 

test edilmiĢtir. Modelde, uzaktan çalıĢma bağımsız değiĢken olup bağımlı değiĢken olan çalıĢan performansının 

yordama durumunun incelemesi yapılmıĢtır (R
2
=0,078). Uzaktan çalıĢma bağımsız değiĢkeninin (β=0,251; 

p<0.01) çalıĢan performansına istatistiksel olarak pozitif yönde anlamlı düzeyde etki ettiği görülmektedir. Bu 

durumda bağımsız değiĢkende meydana gelen bir birimlik değiĢimin, çalıĢan performansını pozitif yönlü bir 

etki yarattığı tespit edilmiĢtir. BaĢka bir deyiĢle, kiĢinin uzaktan çalıĢması arttıkça, çalıĢan performansında da 

artıĢ meydana geldiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

5. SONUÇ 

Son yıllarda teknolojik geliĢmeler ve iletiĢim araçlarının ilerlemesi, iĢ dünyasında dönüĢümü tetiklemiĢ ve 

çalıĢma modellerinde önemli değiĢikliklere yol açmıĢtır. Uzaktan çalıĢma, bu değiĢimlerin en belirgin 

örneklerinden biridir. Geleneksel ofis ortamlarının yerini alan uzaktan çalıĢma modelleri, çalıĢanların esneklik, 

özerklik ve iĢ-yaĢam dengesi gibi avantajlara sahip olmasını sağlamıĢtır. Ancak, uzaktan çalıĢmanın faydaları ve 

olumsuzlukları hakkındaki tartıĢmalar devam etmektedir. Uzaktan çalıĢmanın, çalıĢan performansı üzerinde 

nasıl bir etkiye sahip olduğu ve bu etkinin hangi faktörlere bağlı olduğu konusu önemli bir araĢtırma alanıdır. 

Uzaktan çalıĢma modeli, çalıĢanların mekâna bağımlılığını azaltarak iĢlerini yürütebildikleri bir çalıĢma Ģeklidir. 

Bu modelde, çalıĢanlar evlerinden veya farklı bir uzaktan çalıĢma merkezinden çalıĢma imkânına sahiptirler. 

Bununla birlikte, bazı organizasyonlar hibrit bir çalıĢma modelini tercih etmektedir. Hibrit çalıĢma modeli, 

çalıĢanlara hem uzaktan çalıĢma hem de ofis ortamında çalıĢma seçeneği sunmaktadır. Bu model, çalıĢanların 

esneklikten yararlanırken aynı zamanda yüz yüze etkileĢim ve iĢ birliği fırsatlarından da faydalanmalarını 

sağlamaktadır. 

Uzaktan çalıĢma (hibrit) modelinin çalıĢan performansına etkisi, birçok faktörü içermektedir. Uzaktan 

çalıĢmanın alt boyutları olan Verimlilik, Ġnanç ve Tutum, Durumsal Faktörler ve Sosyal EtkileĢim 

incelendiğinde; iĢ-yaĢam dengesi, moral-motivasyon, iletiĢim, iĢ birliği, sosyalleĢme, zaman kullanımı ve 

çeĢitlilik gibi vb. unsurlar, uzaktan çalıĢmanın performans üzerindeki etkisini belirleyebilir. Bu nedenle, uzaktan 

çalıĢmanın çalıĢanların performansını nasıl etkilediğini anlamak, Ģirketlerin çalıĢma modellerini optimize 

etmeleri ve çalıĢanlarına en iyi deneyimi sunmaları açısından önemlidir. 

Öncelikle, uzaktan çalıĢma (hibrit) modeli, çalıĢanların iĢ-yaĢam dengesini iyileĢtirme potansiyeline sahiptir. 

ÇalıĢanlar, evden çalıĢma seçeneği sayesinde trafik, yolculuk süresi ve taĢıma maliyetleri gibi stres 

faktörlerinden kurtulmaktadır. Bu durum çalıĢanların daha dinlenmiĢ ve enerjik olmalarını sağlamakta ve 

dolayısıyla iĢ performansını olumlu yönde etkilemektedir. Ġkinci olarak, uzaktan çalıĢma (hibrit) modeli, 

çalıĢanların motivasyonunu artırma potansiyeline sahiptir. Bu araĢtırmada, çalıĢanların iĢe daha motive oldukları 

ve iĢlerine daha bağlı oldukları gözlemlenmiĢtir. Evden çalıĢma imkânı, çalıĢanların çalıĢma ortamlarını 

kendilerine göre düzenleyebilmelerini sağlamakta ve bireysel ihtiyaçlara daha fazla odaklanmalarına imkân 

tanımaktadır. Buna bağlı olarak, çalıĢanların iĢe olan ilgisi ve motivasyonu ve verimlilik düzeyleri 

yükselmektedir. Üçüncü olarak, uzaktan çalıĢma (hibrit) modeli, iĢbirliğini ve iletiĢimi güçlendirebilir. Bu 

araĢtırmada, uzaktan çalıĢmanın iletiĢimi zorlaĢtırabileceği endiĢelerine rağmen, çalıĢanlar arasında etkili 

iletiĢim kanalları kurulduğunu ve iĢbirliğinin devam ettiği görülmüĢtür. GeliĢmiĢ iletiĢim teknolojileri ve 

çevrimiçi iĢbirliği araçları, çalıĢanların birbirleriyle kolayca iletiĢim kurmasını sağlayarak projeler üzerinde 

birlikte çalıĢmayı kolaylaĢtırmaktadır. Son olarak, uzaktan çalıĢma (hibrit) modeli, çeĢitlilik ve kapsayıcılık 

açısından olumlu etkilere sahiptir. ÇalıĢanların coğrafi konumlarındaki sınırlamalar ortadan kalkmıĢ ve Ģirketler 

daha geniĢ bir yetenek havuzuna eriĢebilmektedir. Bu durum, farklı geçmiĢlere, becerilere ve bakıĢ açılarına 

sahip çalıĢanların Ģirkete katılımını artırmaktadır. 

AraĢtırma bulgularına dayanarak, çalıĢmadan elde edilen sonuçlar aĢağıdaki Ģekilde özetlenebilir; 

 YaĢ değiĢkeni ile uzaktan çalıĢma modeli alt boyutları arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilmemiĢtir. 

Durumsal faktörler, inanç ve tutumlar, sosyal faktörler ve verimlilik alt boyutlarının yaĢ düzeyine göre 

farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 
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 Cinsiyet değiĢkeni ile uzaktan çalıĢma modeli alt boyutları arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Durumsal faktörler, inanç ve tutumlar, sosyal faktörler ve verimlilik alt boyutlarının cinsiyet değiĢkenine 

göre farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. 

 Eğitim durumu değiĢkeni ile uzaktan çalıĢma modeli alt boyutları arasında anlamlı bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Durumsal faktörler alt boyutunun eğitim durumuna göre farklılık gösterdiği, sosyal faktörler 

alt boyutunun ise eğitim durumuna göre farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. Ġnanç ve tutumlar ile 

verimlilik alt boyutlarının da eğitim durumuna göre farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

 Medeni durum değiĢkeni ile uzaktan çalıĢma modeli alt boyutları arasında anlamlı bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Durumsal faktörler ve sosyal faktörler alt boyutlarının medeni durum düzeyine göre farklılık 

gösterdiği belirlenmiĢtir. Ġnanç ve tutumlar ile verimlilik alt boyutlarının medeni durum düzeyine göre 

farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. 

 Ayrıca, çalıĢan performansı üzerindeki etkileri belirlemek için yapılan regresyon analizleri sonucunda, 

verimlilik, inanç ve tutumlar, durumsal faktörler ve sosyal etkileĢimler alt boyutlarının çalıĢan 

performansını pozitif yönde etkilediği görülmüĢtür. Ayrıca, uzaktan çalıĢma Ģeklinin de çalıĢan 

performansı üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Bu bulgulara dayanarak, araĢtırma sonucunda uzaktan çalıĢma modelinin alt boyutlarının farklı değiĢkenlerle 

iliĢkili olduğu ve çalıĢan performansını etkilediği sonucuna varılmıĢtır. AraĢtırma sonuçları sadece Ġstanbul 

Anadolu yakasındaki bir telekominikasyon Ģirketi ile sınırlıdır. AraĢtırmanın farklı sektörler ve örneklem 

gruplarında uygulanması araĢtırma sonuçlarının genellenebilmesine katkı sağlayacaktır. 
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