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Giiniimiizde kiiresel ve teknolojik degisimler nedeniyle is bicimleri ve is yapma sekilleri degisim
gostermektedir. Calisanlarin bu degisimlere olan tutumlar: igverenler agisindan énem arz
etmektedir. Is yasamimin geldigi noktada, ¢alisan ebeveynlerin artmasiyla ézel yasam ile is
yasami arasindaki dengenin onemi de artmaktadw. Caliganlarin ig-yasam dengelerini
kurabilmeleri yasamlarini kolaylagtirmaktadir. Orgiitlerin calisanlarin is yasam dengesini
korumak icin kullandiklart uygulamalardan biri esnek ¢alisma uygulamalar: olarak karsimiza
¢ctkmaktadir. Calisanlarm algilari, ihtiyaglar: ve beklentileri cercevesinde esnek calismaya
yonelik tutumlar degisiklik gostermektedir. Bu g¢alismamin amaci, calisanlarin is yasam
dengesi ve esnek ¢calisma uygulamalarina yonelik tutumlarinin motivasyon diizeylerine etkisini
arastirmaktiv. Bu kapsamda Ankara Biiyiiksehir Belediyesi ve bagh kurulusu EGO Genel
Miidiirliigiiniin merkez birimlerinde ¢alisan 543 kisiye anket uygulanmistir. Arastirmada
verilerin analizinde IBM SPSS Statistics 25 programindan faydalanilmistir. Ankette kullanilan
verilerin giivenilirlikleri test edilmis, faktor analizi yapilmigtir. Bagimsiz ve bagiml degiskenler
arasidaki iliskinin variigin tespit etmek amaciyla korelasyon analizi; etkilesimi dl¢mek
amacwyla regresyon analizi yapumistir. Arastirmada degiskenler ve demografik degiskenler
arasindaki farkliligin incelenmesi icin Anova ve T testleri uygulanmistir. Arastirmada esnek
calisma diizenlemelerine karsi tutum degiskeninin is yasam dengesi, is sorumlulugu ve diger
calisan tutumlari alt boyutlar: ile motivasyon degiskeninin i¢sel motivasyon ve dissal
motivasyon boyutlari arasinda anlamly farklhiliklar tespit edilmistir. Demografik degisken
analizlerinin sonuglarina gére de esnek ¢alismaya yonelik tutum ¢alisanlarin mezuniyet
diizeyleri, yaslari, ¢calisma siireleri, sahip olduklart ¢ocuk sayilar, ailelerine yeterli zaman
aywip ayiramadiklarina dair diisiincelerine gore farklilik géstermektedir. Motivasyon diizeyleri
ise ¢aliganlarin mezuniyet diizeyleri, calisma siireleri, ailelerine zaman ayirabildiklerine dair
diigtinceleri, istihdam sekilleri, ise baslama ve bitis saatlerini belirleyebilme, is yeri disinda
calisabilme haklarina gore farklilk gostermektedir.
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THE EFFECTS OF FLEXIBLE WORKING PRACTICES ON EMPLOYEES'
MOTIVATION DURING THE PANDEMIC PERIOD: THE SAMPLE OF
ANKARA METROPOLITAN MUNICIPALITY EMPLOYEES*

Abstract

Today, the ways of doing business are changing due to global and technological
changes. Employees' attitudes towards these changes are important for employers. At
the point of business life; With the increase in working parents, the importance of the
balance between private life and work life is also increasing. The ability of employees
to establish a work-life balance makes their lives easier. One of the practices used by
organizations to maintain work-life balance is flexible working practices. Employees'
attitudes towards flexible working may differ. The aim of this study is to investigate
the effects of employees' attitudes towards work-life balance and flexible working
practices on their motivation levels. In this context, a questionnaire was applied to
543 people working in the central units of Ankara Metropolitan Municipality and its
subsidiary EGO General Directorate. IBM SPSS Statistics 25 program was used in
the analysis of the data. The reliability of the data was tested and factor analysis was
performed. Correlation analysis to determine the existence of the relationship
between independent and dependent variables; Regression analysis was performed to
measure the interaction. Anova and T-tests were applied to examine the difference
between variables and demographic variables. In the research, between work-life
balance and motivation; Significant differences were found between the attitudes
towards flexible working arrangements, work-life balance, job responsibility and
other employee attitudes, and between the sub-dimensions of motivation. According
to the results of demographic variable analysis, the attitude towards flexible working
differs according to graduation level, age, working time, number of children they have
and whether they can spare enough time for their families. Motivation levels, on the
other hand, differ according to graduation level, working hours, ability to spare time
for their families, working styles, ability to determine starting and ending times, and
working styles. the right to work outside the workplace.

Keywords: Flexible Working, Work-Life Balance, Intrinsic Motivation, Extrinsic
Motivation, COVID’19

JEL Codes: D22, D23, J24, M12, 015

“Bu ¢alisma Arastirma ve Yayin Etigine uygun olarak hazirlanmistir.”

4 The Extended English Summary is located the end of the Article
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1. GIRiS

Giliniimiiz is diinyasinda ig-yagam dengesi ¢alisanin en fazla yakindiklar1 konularin
basinda gelmektedir. Tiirkiye’de 6zel sektor calisanlar1 daha fazla sikayetgi olsa da
kamu c¢alisanlar1 da artik daha fazla is yiikii, yiiksek performans beklentisi gibi
nedenlerle zamanlarinin bilyiik bir boliimiinii is yerlerinde gecirmektedirler. Tiim
diinyada salgina doniisen COVID’19 siireci, herkesi evden g¢alismaya yoneltmistir.
Hiikkiimetler farkli periyotlarda tiim vatandaslarin evden c¢ikmalarmi dahi
yasaklamigtir. Ayrica pek ¢ok kurum ve ¢aliganlar uzaktan calisma konusunda
hazirliksiz ~ yakalanmiglardir. Dolayisiyla is-yasam  dengesinin  saglanmast
zorlagsmistir. Acaba esnek ¢alismanin uygulaniyor olmasi ¢alisanlarin motivasyonunu
arttirmis midir? Calisanlarin esnek c¢aligma diizenlemelerine yaklasimlari nedir?
Pandemi siireci is yagam dengesini zorlastirmig midir? Bu ve benzer sorunlar {izerine
diigiinmenin Orgiitlerde hem karar vericilerin hem de calisanlarin islerini
kolaylagtiracagi diistiniilmektedir.

Son yillarda teknolojideki meydana gelen hizli degisim ¢alisanlarin uyum saglamasini
zaman zaman zorlastirmaktadir. Ustelik bir de COVID’19 salgminin yasanmast;
performansindan 6diin vermek istemeyen oOrgiitlerin is yasam dengesinin tiim
sorumlulugunu ¢alisanlarin tistiine yiiklemelerine neden olmustur (Austin-Egole vd.,
2020: 50). Pandemi’nin en 6nemli etkilerinden bir digeri, neredeyse tabu olarak
goriilen mesai algis1 ya da “calisgmanin sadece is yerinde olacagi” algisinin 2020
baharinda kirilmast olmusgtur (Rubin, 2020: 1). Bu zorunlu kirllma hiikiimetleri ve
isletmeleri koklii kararlara zorlamaktadir. {s ile 6zel yasam arasindaki kismen berrak
olan ¢izgiler gittikge bulanik hal almistir. Bir yandan ¢alisanlarin kisisel yasam ve is
yagsami arasinda denge kurmalar1 zorlasirken; diger yandan orgiitlerin bu sorunun
¢ozlimiine yonelik destekleyici yeni uygulamalar ve insan kaynaklari stratejileri
gelistirme ihtiyaglar1 dogmustur. Yeni uygulamalarla ¢alisanlarin motivasyonunun, is
verimi ve devammin arttigi ileri siiriilmektedir (Korkmaz ve Erdogan, 2014: 541-
542). Teknolojide yasanan gelismelerin yaninda, ¢alisma hayatinda insana verilen
degerin artmasiyla is-yasam dengesine etki eden faktorlerin 6nemi de artmistir (EKinci
ve Sabanci, 2021: 151). Calisma ortaminda hareketlilik, istikrarsiz is ortaminin
kuruluslar iizerinde olumsuz etkilere neden olmasi; c¢alisanlarin islerine karst
tutumlarinda meydana gelen doniisim gibi hi¢ bitmeyen bir degisim siireci
yagsanmaktadir (Sheppard, 2016: 25). Diizensiz calisma saatleri, rol c¢atismasi ve
belirsizligi, is yiikii ve vardiyali ¢alisma is ortaminda goriilen fiziksel etmenler;
¢aliganlarin sosyal yasam igin yeterli zaman ayiramamasi ve calisan sagliginin
bozulmasina neden olan is-yasam dengesizligi gibi ¢ok sayida faktor ¢alisan {izerinde
olumsuz etkiye neden olmaktadir (Korkmaz ve Erdogan, 2014: 541). Is-yasam
dengesine etki eden faktorler ise kisilerin sahip oldugu 6zellikler (egitim, cinsiyet ve
kariyer planlama) ve orgiitte stratejilerinden kaynaklanan (rol ¢catigmasi ve belirsizligi,
yonetime katilma ve sorumluluk, yonetim stili, is glivenligi, ¢alisma kosullari, is
yikii) faktorler seklinde incelenmektedir (Ekinci ve Sabanci, 2021: 154).
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Is yasami calisanlarin zamanlarinin énemli bir kismini harcadig1 vakit dilimi olarak
bu zamanin ¢alisanlarca istekli ve dengeli sekilde gegirilmesi, ortaya konan gabanin
kalitesine de 6nemli 6lgiide etki etmektedir (Kilig ve Keklik, 2012: 148). Bireysel ve
is ortaminda son yillarda yasanan asir1 rekabet ortami ekonomik, kiiltiirel ve sosyal
yapilarda kokli degisiklikleri beraberinde getirmistir. Diger yandan bireysel ve
oOrgiitsel bazi sorunlar1 da tetiklemistir. Bu durum ¢alisanlarin is ve yasam arasinda
denge kuramamasi sorununa neden olmaktadir (Korkmaz ve Erdogan, 2014: 544).

Orgiit yoneticileri genellikle is-yasam dengesini saglayabilmek, catisma ve stresi
yonetebilmek, ¢alisan refahini artirmak, kurum i¢i devamsizligi ve personel devir
oranlarni azaltmak igin esnek calisma uygulamalarina yonelmektedirler. Ancak
Pandemi déneminde kamu ¢alisanlarina yonelik bir arastirma sonuglar1 géstermistir
ki (Palumbo, 2020); c¢alisanlar agisindan her zaman olumlu sonuglarla
karsilagilmayabilmektedir. Esnek c¢alisma / evden ¢alisma bazen is yiikiini
artirabilecegi gibi ig-yasam dengesini bozup, 6zellikle is tutkunu kimselerde stres ve
tiilkenmeye de yol acabilmektedir. Ise yonelik motivasyonu azaltabilmektedir. Ciinkii
yeni stirecte ¢calisanlarin saglikla ilgili kaygi ve korkular1 artmistir (Erdirengelebi vd.,
2022: 271). S6z konusu degisimlerin is ve isyerlerine iliskin olumsuzluklar1 da
tetiklemis olabilir. Diger yandan orgiitler ¢alisanlar1 motive etmek i¢in farkli 6diil
stratejileri gelistirmekle birlikte calisanlarin motivasyonuna etki eden faktorleri
belirlemek i¢in siirekli arastirmalar yapmakta, programlar gelistirmektedirler. Yapilan
aragtirmalar c¢alisan motivasyonu iizerinde is-yasam dengesinin de dnemli bir yere
sahip oldugunu gostermektedir. Calisanlarin 6zel ve is yasaminda kendini
gelistirebilmeleri i¢in ihtiyag duyulan zamana sahip olabilmeleri; becerilerini,
verimliliklerini ve is-yasam Kkalitelerini arttirarak ~ orgtleri pozitif yonde
etkilemektedir.

Calisanlarin ig-yasam dengesi dostu adi1 altinda gerceklestirilen uygulamalardan olan
esnek calisma diizenlemelerinin; ¢alisanlarin kendi ¢alisma saatleri, isyeri diizenleri,
caligma sekillerinde s6z sahibi olabilmelerine, zamanlarm1 daha verimli
kullanabilmelerine olanak sagladigi varsayilmaktadir. Bu sayede ¢alisanlarin is rolleri
ile 0zel hayatlarindaki rolleri arasindaki catigmalar Onlenebilmekte, ¢alisanlarin
sagligi, motivasyonu, performans ve verimliligi (Avci ve Yavuz, 2020, s.39) olumlu
yonde etkilenebilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin  is  yasam dengelerinin
motivasyonlarina etkisi olabilecegi, bu etkide is-yasam dostu esnek c¢aligma
diizenlemelerinin motivasyonu olumlu yonde etkileyecegi diigiiniilmektedir.

Calismamizin ilerleyen kisimlarinda alana iliskin literatiir ¢ergevesinde esnek ¢aligma
diizenlemelerinin  olas1 sonuglar1 ortaya konulmaktadir. Esnek calismanin
motivasyonla iliskisine dikkat ¢ekilmekte ve pandemi siirecinde kamu ¢alisanlarinin
konuya iliskin tutumlar1 irdelenmektedir. Kamu kurumu olan Ankara Biiylisehir
Belediyesi ¢aliganlarina yonelik gorgiil arastirmadan elde edilen bulgular analiz
edilmektedir.

30



PANDEMI DONEMINDE ESNEK CALISMA UYGULAMALARININ CALISANLARIN
MOTIVASYONLARINA ETKIiLERI: ANKARA BUYUKSEHIR BELEDIYESI CALISANLARI
ORNEGI

1.1. Literatiir Taramasi
1.1.1. Esnek Calisma Diizenlemeleri

Giliniimiizde isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in kiiresellesme, teknolojik
degisimler, ekonomideki dalgalanmalar, i¢ ve dis piyasalardaki rekabet artiglari,
yonetim alanindaki degisimler, is giiciinde meydana gelen degisimler, ig gorenin 6zel
yasamina dair algisindaki degisiklikler ve devletlerin degisen rolleri gibi degisim ve
gelismelere uyum saglamalari gerekmektedir. Bahsi gecen gelismeler calisma
hayatinda istthdam yapilarinda, tiretim sekillerinde, siirelerinde ve iiretim yerlerinde
degisimleri zorunlu kilmaktadir. Is diinyasinda tiim taraflarin cikarlarmi gdzeten
orgiitsel yapilar ortaya ¢ikmaktadir (Pettinger, 2002: 6). Klasik istihdam ve iiretim
sekillerinden uzaklasilarak ¢aligma hayatinda esneklikler saglanmaktadir (Dogrul ve
Tekeli, 2010: 13; Avci ve Yavuz, 2020: 39). Esneklik uygulamalari, 1970’ lerden beri
Amerika Birlesik Devletleri (ABD) basta olmak iizere batida farkli adlarla kargimiza
cikmaktadir.  2000’li yillara gelindiginde &zellikle Ingiltere’de is-yasam dengesi;
Avrupa Birligi iilkelerinde aile dostu politikalar kapsaminda; calisan iyi olusunu,
verimliligi, is tatminini artirmak i¢in hayata gecirilmistir (Kelliher ve Menezes, 2019:
12-13). Nitelikli eleman temini saglanirken, istthdam kolayligi ve is giici
piyasalarinda cinsiyet esitligi amaclanmaktadir. Esneklik, ¢evik isgiiciine gegis icin
bir asama olarak goriilmektedir (Cannon ve Elford, 2017). Isverenler verimliligi,
¢alisan memnuniyeti ve motivasyonunu artirmak i¢in esneklik diizenlemeleri
yapmaktadirlar (Williams, 2005: 7). Boylece devamsizlik ve personel devir
oranlarinin azalacags; orgiit itibarinin artacagi varsayilmaktadir.

Esnek ¢alisma, uzaktan calisma, sanal ofisler, sanal ¢alisma, sikistirllmis saatler,
alternatif ofis, alternatif ¢alisma stilleri, kademeli saatler, uzun araliklarla galisma,
alternatif igyeri, yar1 zamanlh ¢alisma, sanal isyeri, tele-calisma, ev-ofis uygulamalari
gibi agirlikli olarak “isin isgilere tasindigi” ¢alisma modellerini tanimlamak igin
kullanilmaktadir (Shipside, 2002: 7). Bu esneklik uygulamalari hem calisanlara hem
de igverenlere yardimct olmaktadir ¢linkii artik ¢calisma hayatindaki {iretim kalitesi ve
igverenlerin memnuniyeti gibi faktorler yeterli olmamaktadir. Bu yiizden dikkat
edilmesi gereken diger noktanin calisanlarm Is yasam dengeleri (IYD) oldugu
savunulmaktadir. isyerinde esnek ¢alisma diizenlemeleri bu dengenin saglanmasi icin
gerekli goriilmektedir (Dogrul ve Tekeli, 2010: 13). Esneklik uygulamalari ¢aliganlara
calisma yeri, sekilleri ve siiresi konularinda daha fazla 6zgiirlik ve kontrol
saglamaktadir (Mullins, 2007: 282).

Esnek caligsma diizenlemeleri, genel olarak, isin nerede, ne zaman, ne kadar ve nasil
yiriitiilecegi konusunda ¢aliganlarin bir miktar etkisinin oldugu herhangi bir ¢alisma
diizenlemesi olarak tanimlanmaktadir (Borgkvist, 2022: 231). Esnek g¢aligma, isin
yapisina ve niteligine gore hem mekan kullanimi hem de ¢alisma zamanlar1 agisindan,
toplu is s6zlesmeleri ve is hukuku diizenlemesi veya calisanlara yonelik igverenin
istegi cergevesinde farkl sekillerde diizenlenebilen esnek veya standart disi imkanlar
olarak tanimlanmaktadir (Dogan vd., 2015: 377).
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Calisanlar, esnek calisma uygulamalar1 kapsaminda, isverenle belirlemis olduklari
sozlesme ve protokole uygun olarak c¢alisma sartlarimi degisiklik gosteren
ihtiyaglarina gore diizenleyebilme hakkina sahip olduklari agik bir sistem igerisinde
calismaktadirlar. Ozetle, isci ve isveren karsilikl karar ¢ergevesinde, ¢alisma diizenini
var olan seklinden farkli olarak belirleyebilmektedir. Esnek c¢alisma modelleri
ekonomik ve teknolojik gelismeler ile ortaya ¢ikan gereksinimleri karsilarken, diger
yandan is yasam destegine de katki saglayabilmektedir (Dede ve Tiirkmen, 2019:
2021-2022).

Iscilerin calisma siiresi, yiikiimliiliikleri ve gorevleri, yasalar ve ydnetmeliklerle
belirlenmektedir. Yasalara gore, bir calisan haftalik 45 saatlik ¢alisma siiresini
doldurmakta zorunludur (4857 Is Kanunu, 63. Madde). Caligma hayatinda gegici is
iliskisi ve uzaktan galismay1 kapsayan giivenceli esneklik maddesi, 4857 Is Kanunu
7. madde Kanun No. 6715 ile degistirilerek 06.06.2016 tarihinde kabul edilmistir.
Kanunda, is hayati ile aile hayatinin uyumu esas alinmakta, dogum izni kullanmayz,
yar1 zamanli ¢aliganlar1 gercek bir is glivencesi altina alinmasi saglanmakta, kayit dist
olarak evlerde calisilan isler ile mevsimlik isler isttihdam ve sigortali glivencesi olan
islere doniismektedir (Koruca ve Bosgelmez, 2018: 33).

1970°1i yillardan bu yana diinyada hizla popiiler olan esnek ¢alisma, 6zel sektorle
birlikte kamu sektoriinde de uygulama alani bulan bir c¢aligma sekli haline
gelmektedir. Giiniimiizde, istatistiklere gére Avrupa’da ¢alisanlarin ¢ogunlugu (her 4
calisandan 3°i) belirli esnek calisma uygulamalarindan faydalanabilmektedir. Fakat
bu istatistik oranlari bolgelere gore farklilik gosterebilmektedir, 6rnegin oran
Yunanistan’da %50 iken, Hollanda ve Iskandinav iilkelerinde %90’lara kadar
¢ikabilmektedir (Avci ve Yavuz, 2020: 39). Esnek c¢alisma diizenlemelerinin en
yaygin Ornekleri arasinda esnek calisma saatleri sikistirilmis ¢aligma haftasi, yari
zamanli ve uzaktan ¢alisma bulunmaktadir (Yadav ve Sharma, 2021: 3).

Esnek Caliyma Saatleri

Esnek zamanli c¢alisma uygulamasi genellikle, igverenlerin belirledigi bir zaman
diliminde ¢alisanlarmn isyerlerinde bulunmalari sart1 sakli olarak ne zaman is gelip ne
zaman isten ayrilabileceklerine caligsanlarin karar verebildigi calisma seklini ifade
etmektedir (Avcit ve Yavuz, 2020: 41). Esnek ¢alisma saatleri saglayan kurumlar,
calisanlarin i aile dengesini kurmasinda yardimci olmaktadir, bu sayede ¢alisanin
moral ve motivasyonu artmakta kendini igine daha ait hissetmekte ve igyeri igin
verimli hale gelmektedir. Konuyla alakali yapilan arastirmalar gostermektedir ki
esnek ¢aligma saati uygulamalarinin orgiitlere maliyetinden ¢ok yarar1 vardir ve orgiit
icinde bu uygulamalara dair destekleyici bir kiiltiiriin olusmast biiyilk énem arz
etmektedir (Er Ulker, 2018: 41).

Kismu Siireli (Part Time) Calisma

4857 sayil is kanunu geregince, ¢aliganin normal haftalik ¢aligma siiresinin, tam
sureli diger ¢alisanlara gore daha az siire veya oranda ¢alisma sekli kismu stireli
caligma (part-time ¢aligma) olarak tanimlanmaktadir. Isyerinde tam siireli ¢calisanlarin
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2/3’1 kadar calisan kisi kismi siireli ¢aligma yapmis sayilmaktadir (Kérdeve ve
Aydintan, 2016: 33). Bu uygulamayla igveren, isgiici maliyetlerinden kazang
saglamaktadir (Ozgelik vd., 2018: 80). Calisanlar icin ise, calisma siirelerinin tam
zamanli ¢alisanlara gore daha kisa olmasi nedeniyle, kendilerine daha fazla zaman
kalmasina; bu da sosyal hayata dahil olmalarina, toplumdaki yerlerini bulmalarina,
ailelerine, giinliik islerine daha fazla zaman ayirmalarma olanak saglamaktadir
(Ceylan, 2011: 18).

Stkstirilmig Calisma Haftasi

Yogunlastirilirmis veya sikistirilmis ¢aligma haftast temelde giinliik c¢alisma
stirelerinin kanuni giinliik ¢alisma siirelerine gore asilarak, zorunlu haftalik ¢aligma
stiresinin 3-4 giin gibi daha az giine sikistirilmasi ve kalan giinlerin tatil veya izin gilinii
olarak kullanilmasi uygulamasina dayanmaktadir (Avcl ve Yavuz, 2020: 41). Bu
diizenlemelerin cogunlugu, 6zellikle 24 saat hizmet veren is yerlerinin, isin kesintisiz
olarak devam etmesi adia uyguladiklari politikalar arasinda yer almaktadir. Ayrica
bu uygulama ile isverenler, yerlesim alanlarindan uzakta olan isletmeler igin
devamsizhi1 en aza indirmeyi de amaglamaktadir (Ozgelik vd. 2018: 82). Calisanlar
acisindan ise, haftanin belli giinleri ise gitmek zorunlulugu olmayan calisanlar, kalan
giinlerini kesintisiz kullanabilmektedir. Diger yandan ise, ¢alisanlarin haftanin normal
sartlar altinda calismalar1 gereken giiniinii daha kisa bir zamana sigdirmak i¢in uzun
saatler ¢aligmalar1 yorgunluk, stres ve uykusuzluk gibi sorunlar dogurabilmektedir (Er
Ulker, 2018: 42).

Is Paylagim

Is paylasimi, tam giinde bitirilecek bir isin birkac ¢alisanin bir arada hareket ederek
giiniin belirli zamanlarinda yapilmasi ve bu is i¢in belirlenen ticretin ve sosyal haklarin
caliganlar arasinda paylasilmasim esas alan uygulamay: ifade etmektedir (Ceylan,
2011: 20). Is paylasimi sagladig1 esit sartlar sayesinde, ¢alisanin motivasyon ve
verimliligini arttirmaktadir. Ayrica tam siireli iglerle karsilastirildiginda is paylasimi,
deneyimli ve nitelikli ¢alisanlarin ¢aligtirilmasit nedeniyle daha enerjik ve yaratict
olmalarma da olanak saglamaktadir (Er Ulker 2018: 43).

Bu uygulama, ¢alisan devrini, olusabilecek devamsizligi ve ge¢ kalmalar1 6nleyen,
yapilan ise daha 6zenli davranmay1 gerektiren Ozelliklere sahip olmakla beraber,
calisanlar arasinda dayanigmay1 ve ig boliimiinii arttiran, nitelikli olmasina ragmen
tam giin calisamayan is gorenlerin calismasina imkan saglayan bir diizenlemedir. Is
paylasimi sayesinde orgiitler nitelikli oldugu halde tam giin ¢alisamayan ¢alisanlari
istthdam etme firsat1 bulmaktadir (Ceylan, 2011: 21).

Calisma Yerinde Esneklik

Uzaktan calisma (evden ¢aligma), ILO (International Labour Organization) nun
tanimina gore, bir Orgiit, igveren ya da arac1 igin ¢alisanin segtigi bir yerde, ¢ogunlukla
kendi ikametinde, igveren veya aracinin denetimi olmaksizin, karsilikli s6zlesme
geregince bir malin {iretilmesi veya malin saglanmasi olarak tanimlanmaktadir
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(Kordeve ve Aydintan, 2016: 32). Bir diger deyisle, ¢alisma yerinde esneklik
calisanlarin teknolojik araglar destegiyle yerine yapmalar1 gereken isi, is yeri
disindaki lokasyonlarda yapabilmesine olanak saglayan uygulamalar ifade
etmektedir. Evden ¢alisma sayesinde ¢aliganlar tam giinliik bir igi kendi hayat tarzlar1
ile uyumlu olacak sekilde yerine getirebilmektedirler. Bu diizenlemelerin is yerinden
uzakta iggoren calisanin denetlenmesi ve kontrolii olmamasi nedeniyle, isti ile
iletisimi ve olasi problemlerin ¢6ziilmesi gibi konularda sorun yaganabilmesi gibi
olumsuz taraflari var iken; ¢aligma diizeninin sagladig1 esneklik sayesinde kisilerin ig
yasam dengelerini daha kolay kurabilmeleri, zaman tasarrufu elde edebilmeleri gibi
olumlu taraflar1 da bulunmaktadir. Bununla birlikte isverenler de ¢alisanlar i¢in isyeri
ayarlama noktasinda tasarruf saglamakta ve is yerine gelemeyen nitelikli elemanlarla
calisma firsat1 yakalayabilmektedir (Ozgelik vd., 2018: 83).

Son otuz yilda bilgi ve iletisim teknolojilerindeki (BIT) ilerleme; kismen daha ucuz,
daha kullanici dostu bilgisayarlar ve genis bant internet araciligiyla daha iyi baglanti
nedeniyle is yeri disinda gorevlerin yerine getirilmesini olduk¢a kolaylastirmaktadir.
Bu tiir gelismeler sayesinde, evden calisma daha genis bir gorev yelpazesi igin
miimkiin hale gelmekte ve isverenin bu tiir diizenlemeleri saglamak i¢in katlandiklar1
maliyetler azalmaktadir. COVID’19 pandemisinden énce, ABD, Iskandinav ve Orta
Avrupa iilkeleri gibi bir¢cok gelismis ekonomide evden c¢aligma uygulamalari,
ozellikle yoneticiler gibi belirli ¢alisan gruplart arasinda biiyiik 6lgiide gelisme
saglamistir (Arntz vd. 2022: 2). COVID’19 pandemisinin getirmis oldugu sartlar ile
bundan sonra da degisimi hizlanan bu uygulamalarin geliserek miimkiin olan her
¢alisan grubunu kapsamasi beklenmektedir kanist yanlis olmayacaktir.

1.1.2. Motivasyon Kavrami

Motivasyon kelimesinin kokeni, Latince "movere" kelimesine dayanmaktadir ve
hareket etmek, hareketlendirme, bir sey yapmak icin harekete gegmek anlaminda
kullanilmaktadir (Khan ve Igbal, 2013:20; Nguyen, 2017: 10; Alan, 2006: 18).
Motivasyon bireysel ihtiyaglarin tatmininden dogan bireyin icinden gelen bir
diirtiidiir. Bireyi olumsuz ya da olumlu birtakim davraniglarda bulunmaya iter. Bazi
bireysel isteklere ulasmasi sonucunda memnuniyet hissi saglayan itici bir giictiir
(Kilig ve Keklik, 2012: 149). Motivasyonun literatiirde 140’tan fazla tanimi
bulunmaktadir. Orgiitsel agidan motivasyon: Calisanlari, yonetimin belirledigi
hedeflere yonelmeye iten ihtiyaglar ve arzular (Khan ve Igbal, 2013: 2-3; Aliasah vd.,
2020: 6), bireyin orgiit i¢indeki davraniginin yoniinii, sebat diizeyini ve harcadigi
cabanin seviyesini belirleyen psikolojik giigler (Nguyen, 2017: 11), calisanlarin
gorevlerini cosku ve istekle yerine getirmelerini saglayan biitiin diizenlemeler
(Bagdogan, 2015: 50) olarak tanimlayabiliriz. Bir bagka tanima gdre motivasyon,
insanin iginden gelen ve c¢evresel faktorlerden de etkilenerek insan davranisini
tetikleyerek onun gesitli sekillerde davranmasini saglayan giigler ya da giidiilerdir
(Gullu vd., 2018: 127). Motivasyon, calisanlarin ihtiyag ve beklentileri,
performanslari, davranislari, hedefleri hakkinda bilgi veren durumlar1 kapsamaktadir.
Motivasyon, ¢aliganin islerini yapabilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu enerjinin ve ¢abanin
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ortaya ¢ikarilmasi; ¢alisanin gorevini beklenen nicelikte ve nitelikte yerine getirmesi
icin etkilenmesi siirecini ifade etmektedir (Aslan ve Dogan, 2020: 292).

Is motivasyonu: Isle ilgili davrams1 baslatmak, seklini, yoniinii, yogunlugunu ve
stiresini belirlemek igin bireyin hem iginde hem de digindan kaynakl bir dizi enerjik
gii¢ olarak tammlanmaktadir (Skudiene ve Auruskeviciene, 2012: 53; Schermerhorn,
2014: 314; Khalid ve Rathore, 2018: 98). Calisanlarin taahhiit ettikleri amaglara
ulagmak icin ayrilan kisisel kaynaklari ve hedefe yonelik diisiinceleri, ¢abalari ve
davraniglar1 diizenleyen psikolojik siiregler bulunmaktadir. Bunlar1 inceleyen ve
zaman iginde enerji saglayan, davranigsa yon veren ve siirdiiren gii¢, is motivasyonu
olarak tanmimlanmaktadir (Hawke, 2019: 10). Bu calismada orgiitler agisindan
motivasyonu (Robbins ve Judge, 2017: 247); caliganin 6rgiitsel amaglara ulagmak i¢in
gosterdigi cabanmn siirekliligi, yonii ve yogunlugundan olusan siiregler seklinde
tamimlayabiliriz.

Motivasyon Kuramlari

Motive olmak, bir sey yapmak icin harekete gegmek demektir. Bir amaca yonelik
giidillenmis veya harekete gegirilmis biri motive edilmis demektir (Ryan ve Deci,
2000: 54). Bilim insanlar1 bireyi harekete gegiren diirtiilerin neler oldugunu arastirmis
ve cesitli yaklasgimlar ileri siirmiislerdir. Orgiit davranis1 ve ydnetim literatiiriinde
motivasyona iligskin birden fazla yaklasim bulunmaktadir. Motivasyon kuramlari
genellikle kapsam ve siire¢ kuramlar1 olmak tizere iki guruba ayrilmaktadir. Burada
ayrintilarina fazla girilmeden kisaca hatirlatma yapilacaktir. Kapsam kuramlari
davranmigi harekete geciren ya da bireyi motive eden seyi tanimlamak igin
kullanilmaktadir. En bilinenleri arasinda; Herzberg'in ¢ift faktoér, Maslow'un ihtiyag
hiyerarsisi, McClelland'n basart ihtiyact ve Alderfer’in ERG yaklagimlar1 yer
almaktadir (Eren, 2012: 511-547; Jones ve George, 2019: 299-309; Kogel, 2020: 640).
Shermerhorn’a goére (2014: 315) ist diizey ihtiyag olan kendini gergeklestirme
ihtiyaci: Yaratici ve zorlu is kosullari, kararlara katilim, is esnekligi ve 6zerklikle
saglanabilmektedir. Kapsam kuramlar1 kigileri giidiileyen etmenleri arastirirken;
davranig tizerindeki etkileri ve isleyisiyle fazla ilgilenmezler. Oysa siire¢ kuramlari,
¢aliganlarm neden motive olduklarimi agiklamanin Gtesinde bireysel farkliliklarin
etkisine dikkat gekerler (Eren, 2012: 532). “Belirli davranislar1 gosteren bireyin ayni
davranig1 tekrarlamasi ya da tekrarlamamasi nasil saglanir?” sorusuna cevap ararlar
(Unur ve Akdag, 2010: 125). Calisanin diisiince ve kararlarinin motivasyona etkisini
aragtirirlar. Siire¢ teorileri arasinda; Adams'in esitlik kurami, VVroom'un beklenti
kurami, Skinner''n edimsel kosullandirma ve Locke’un ama¢ kuramlart
sayilabilmektedir (Asan, 2001: 226-236; Oktosatrio, 2018: 5-7; Khan ve Igbal, 2013:
21; Garipagaoglu-Ugur, 2020: 19).

Is motivasyonu ile ilgili en ¢ok iizerinde durulan kuramlardan birisi, kendi kaderini
tayin kuramidir (self-determination theory - SDT). SDT, digsal sosyal ve kiiltiirel
beklentileri tanimlarken, zihinsel enerjimizi bitiinlesik bir benlik duygusunu
gerceklestirmeye yogunlastirmaya yonelik igsel egilimimizi vurgulamakla
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iliskilendirilir. Igsel, dissal motivasyon bigimleri arasinda ayrim yapmaktadir.
Caliganlar igsel motivasyona sahip oldugunda isle ilgili faaliyetlere baslarlar ¢iinkii
bu faaliyetler dogasi geregi onlara zevkli ve tatmin edici gelmektedir, ¢aliganlar digsal
motivasyona sahip olduklarinda ise is ile ilgili faaliyetlere para ve/veya statii gibi
aracsal bir nedenden dolay1 baglamaktadirlar (Kotera, 2017: 233). Bu baglamda,
orgiitte calisan motivasyonuyla ilgili olarak, ¢alisanin parasal ve sosyal yarar saglama
¢abasiyla bireysel amaglari igin ¢alisip i¢sel yonden motive olabilecegi goriisii
ve/veya digsal giicler tarafindan motive edildigi goriisiine dayanan iki 6nemli kavram
icsel ve digsal motivasyon seklinde ifade edilmektedir (Kilic ve Keklik, 2012: 149).
Icsel ve digsal motivasyon birlikte calisanin toplam motivasyonunu belirlemektedir
(Colquitt vd., 2019: 167). Disgsal olanlar gérevin basarili olmasinin gostergesi olarak
terfi, ikramiye ve Ovgii biciminde bireyin disindaki degiskenler tarafindan
belirlenmektedir. Bir ise ilgi duyma veya keyif alma gibi kisinin isi yaparken duydugu
basar1 arzusu ise igsel agidan ¢alisani giidiilemektedir.

SDT ait olma, ozerklik ve yetkinlik ihtiyaglarinin insan deneyimi icin temel
olusturdugunu savunmaktadir (Leiter ve Maslach, 2017: 370). Calisanlarin
motivasyonu, dogalar1 geregi ve kuramsal a¢idan farkliliklar gosterebilmektedir ancak
baz1 ortak dzellikler tasimaktadir. Ornegin, motivasyonun igsel veya dissal (digsal)
faktorlerden kaynaklanabilecegi kabul edilmektedir. Yapilan caligmalar dissal
motivasyon araglarindan ziyade bireyin kendi (igsel) motivasyon araglarinin daha
etkili oldugunu gostermektedir (Nguyen, 2017: 26-27).

I¢sel ve Dissal Motivasyon

Motivasyon, genel olarak bireyin hareketlerinde i¢ ve dis gidiilerden kaynakl
eylemler olarak ayrilmaktadir. Bu ayrimi ilk olarak yapan olarak Frederick I.
Herzberg (1968), hijyen faktorler (dissal, sinifi gegme gibi) ve motivatorler (igsel,
ogrenme gibi) seklinde ifade etmistir. Digsal faktorler g¢alisan1 motive etmezken,
eksiklikleri motivasyonu diisiirebilir (Guillen, 2021: 7). Benzer sekilde igsel
faktorlerin yoklugu motivasyonu diisiiriirken varlig1 motivasyonu artirmaktadir. Icsel
motivasyon, bireyin kendi inisiyatifi altinda, kendi seg¢imlerine dayanarak harekete
gecmesi olarak tanimlanmaktadir. Dis talepler veya c¢esitli pekistiregler mevcut olsa
dahi bunlar igsel motivasyon sahibi bireyler i¢in belirgin olmamaktadir. SDT’ye gore,
igsel motivasyonun temelinde, temel psikolojik ihtiyaglardan biri olan &zerklik
ihtiyact bulunmaktadir. Bireyler kendi eylemlerinin baglaticisi oldugunu hissetme,
kendi davranigini i¢sel olarak diizenleme egilimindedirler (Salikhova vd. 2019: 42).
Omegin 6grenciler dersi gegmek gibi digsal bir motivasyon yerine; dersle ilgili,
heveslilerse, dikkatlerini ¢eken, zorlayici, ilging ve onlarin varligina deger bir sinif
ortam1 olduguna inaniyorlarsa motivasyonlar1 artacaktir.

Igsel motivasyon 6ziinde kisinin kendi iyiligi i¢in gerceklestirdigi davranisi ifade
etmektedir. Motivasyonun kaynagi davranis1 gerceklestirmekten olusmaktadir.
Caligmalar yoneticilerin gogunun igsel olarak motive oldugunu gostermektedir (Jones
ve George, 2019: 297). Isletmeleri rekabette avantaj saglanmasi, hedeflere ulasilmasi
sonucu elde edecekleri bagar1 duygusu gibi faktorler giidiilemektedir. Dahasi, zor ve
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ilging isler onlarin beceri ve yeteneklerini sergilemelerini olanakli kildigindan; igsel
diirtiilerini daha fazla artirabilmektedir. i¢sel motivasyonda, isin kendisi ¢alisani
motive ederken digsal motivasyonda cevre calisan1t motive etmektedir (Gullu vd.,
2018: 127-128). Caliganin ig¢sel motivasyonu, isin kendisini yapmaktan duyulan
memnuniyeti ifade eder (Nwagbara ve Akanji, 2012: 42). Digsal motivasyon ise
calisan1 daha iyi performans sergilemeye iten dis faktorlerden kaynaklanir.

Digsal motivasyon, bireyin harekete gegmesinin kendisinin disindaki nedenlerden
kaynaklanmaktadir. Belirlenen amaglara ulasmak icin dis kosullarin baskis1 ve/veya
zorlamasiyla bireyin harekete gegme mecburiyetini ifade eder (Salikhova vd. 2019:
42). Is yerinde dissal motivasyon; terfi, hizmet sozlesmesi, ¢alisma kosullari,
giivenlik, maas ve yan haklar gibi “maddi” ddiillerle ilgilidir. igsel motivasyon ise
kisinin yetenegini kullanma ve gelisme firsati, sorumluluk alma, meydan okuma,
basarma duygusu, takdir edilme, taninma, itibar kazanma gibi “psikolojik” ddiillerle
ilgilidir (Brooks, 2006: 60; Mullins, 2007: 251).

Digsal motivasyonun kaynagini davranigin kendisi degil sonuglar olusturur (Jones ve
George, 2019: 297). Digsal olarak motive edilmis davraniglara 6rnek olarak: Sattig
ara¢ basma komisyon alan satig elemanini, gelecegini giivence altina alan sigorta
diizenegine sahip bir memuru, kazandig1 davalarla yiiksek gelir ve statiiyle motive
olan avukatin durumunu verebiliriz. Bu ve benzer durumlarda insanlar maddi veya
sosyal Odiiller elde etmek yahut cezadan kaginmak igin davranis sergilerler. Digsal
motivasyon, terfi, ikramiye, takdir, is tesviki gibi ¢alisanin ¢evresinden gelen
ddiillerden motive olmayi ifade etmektedir (Gullu vd., 2018: 128). Dissal motivasyon,
¢aliganin yaptig1 ¢alismanin kendisinden baska bazi sonuglar (6rnegin, 6diil) elde
etme arzusundan kaynaklanmaktadir (Khan ve Igbal, 2013: 31). Digsal motivasyon,
dis odiiller, yarigmalar, cezalar ve diger faydalar gibi dig faktorler tarafindan
saglanmaktadir ve arzu edilen sonuglarin elde edildigini ve faaliyetlerin derecesini
gostermektedir (Nguyen, 2017: 12-13). Digsal motivasyon bireysel ¢ikarlar, is
motivasyonu ve arzu edilen sonuglar tarafindan yonlendirilen davraniglar arasindaki
iligkiyi ele almaktadir.

Dissal motivasyon ¢alisanlar iste tutmak, orgiite cekmek, terfiye tesvik etmek igin
gerekli goriilmektedir. Yapilan 6demeler, promosyonlar gibi ¢alisanlara verilen
odiillerle iliskilendirilmektedir (Aliasah vd., 2020: 7). Igsel motivasyonla
desteklendiginde daha olumlu ve kalici etkiler gosterebilecegi disiiniilmektedir
(Garipagaoglu-Ugur, 2020: 11; Ersar1 ve Naktiyok, 2012: 83). Digsal motivasyon,
davranigtan ayri olan parasal diiller gibi aragsal degerlerle olugturulmaktadir. (Khan
ve Igbal, 2013: 3). Kamu ¢alisanlar1 agsindan (Oktosatrio, 2018: 8) dzetlenecek olursa
digsal motivasyon araclari: Calisma kosullari, is sagligl ve glivenliginin temini, maas
ve diger odiiller, ¢alisma arkadaslar1 basta olmak {izere diger paydaslarla iligkiler
seklinde say1lmaktadir. Igsel motivasyon araglari ise is yerinden/isten tatmin duygusu,
basarma hissi, ise duyulan ilgi ve yiiklenen anlam olarak sayilmaktadir. igsel ve digsal
motivasyon hakkinda farkli gériisler olmakla birlikte ¢alisan memnuniyeti, is takdiri,
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terfi ve yiikselme, stres, ceza ve taninma, is giivenligi, ddiiller, ¢aligma ortami gibi
birgok igsel ve digsal faktore bagli olarak her ikisinin de ¢aliganlarin motivasyonunda
¢ok dnemli rolleri bulunmaktadir (Khan ve Igbal, 2013: 3).

Calisan motivasyonu belirli islerden, bireysel farkliliklardan, ¢alisma ortaminin gesitli
yonlerinden giiclii sekilde etkilenmektedir. Motivasyon, calisanin igine ve igyerindeki
belirli gorevlere karsi cesitli diizeylerde ortaya ¢ikmaktadir (Hawke, 2019: 13).
Yapilan calismalar, i¢sel motivasyon faktorlerinin calisanlar1 digsal motivasyon
faktorlerinden daha fazla motive ettigi goriilmektedir (Khan ve Igbal, 2013: 30-31).
Is-yasam dengesi galisanlarin yasadig1 deneyimlerin hassas bir kismini olusturmakta
ve is performansi digsal 6diillerden daha ¢ok i¢sel motivasyondan etkilenmektedir
(Ciufo, 2021: 4). Insanlar icsel olarak motive eden sey kisiyi hareket etmeye iten
davranis ve ¢iktidan elde edilen zevk, tatmin, ilgi, basari ve anlamlilik duygusu
olmaktadir (Oktosatrio, 2018: 4; Ersar1 ve Naktiyok, 2012: 83). I¢sel motivasyon, is
seciminde dikkate alinan bir etken olarak degerlendirilmektedir. Bu agidan
bakildiginda kamu ¢aliganlarinin toplum i¢in fayda saglayan bir pozisyonda galismay1
tercih ettikleri igin Gzel sektore gore maas gibi digsal faktorlerden daha az motive
olduklar1 sdylenebilmektedir. Calisanin i¢sel motivasyon ve performans seviyesinin
yiiksek olmas1 is memnuniyeti ve orgiitsel sadakat ile sonuclanmaktadir. igsel olarak
motive olan biri yaptig1 isi ondan saglayabilecegi 6diil i¢in degil isin zorlugu ve
sagladig1 haz i¢in yapmaktadir (Rani ve Desiana, 2019: 396).

Kisinin sorumluluk duygusu, basar1 giidiisii, deneyimlerinden elde ettigi kazanimlar,
amaglar ve rekabet i¢sel motivasyonla iligkilendirilmekte ve kisinin kendisi tarafindan
olusturuldugu ileri siiriilmektedir (Garipagaoglu-Ugur, 2020: 11-12). Icsel
motivasyonu etkileyen baglamsal faktorleri (psikolojik ihtiyaglarin, is i¢eriginin ve is
sektoriiniin ¢evresel destegi) tanimlamak, i¢sel motivasyon ve is-yasam dengesi
arasinda iliskiyi anlamay1 kolaylastirmaktadir. Diger yandan belli bir hedefe
yonelmek, para i¢in ¢alismak, yaklasan bir sinava hazirlanmak i¢in kitap okumak vb.
bir ¢alisani digsal olarak motive edilebilecek bazi davraniglarin; i¢sel motivasyonu
azaltabilecegi g6z ardi edilmemelidir (Khan ve Igbal, 2013: 31).

2. YONTEM

2.1. Arastirmanin Onemi

Sektdr ayirimi gozetilmeksizin tiim kurumlarinda g¢alisanlarin motivasyonu ve is
basaris1 dnem arzetmektedir. Yiiksek motivasyonlu personel isini sahiplenerek daha
verimli ¢aligmaktadir. Bu nedenle orgiitler ¢alisan1 motive etmek, performansini
arttirmak ve is yasam dengesi kurabilmesine yardimci olmak amaclariyla gesitli
yollara bagvurmaktadirlar. Son yillarda teknolojideki hizli degisim ve ozellike
COVID’19 pandemi déneminde ¢alisan performansimi arttirict bir faktdr olarak
goriilen esnek calisma uygulamalarinda biiyiik artis olmustur. Esnek c¢alisma,
¢alisanin 6zel yasamina daha fazla zaman ayirarak ig yasam dengesinin kurulmasinda
belirleyici olabilmektedir. Tiirkiye’de soz konusu dénemde bu alanda yapilan ilk
calismalardan biridir. Calisma 0zellikle COVID’19 doéneminde esnek calisma
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uygulayan bir kamu kurumunda yapilmasi ve ¢aligan motivasyonunu, “kamu hizmeti”
acisindan ele almasi yonleriyle literature katk: saglayacaktir.

2.2. Arastirma Modeli ve Hipotezlerin Gelistirilmesi

Gilintimiizde is aile yasam dengesi orgiitler, calisanlar, akademisyenler ve medya icin
ilgi odag1 olmaktadir. Kadm istthdaminin artmasi, ebeveynlerin aile yasamindaki
rollerinin artmasi gibi faktorler is aile yagam dengelerini degistirmektedir. Bunun
farkinda olan orgiitler rekabet edilebilirligini ve verimi arttirmak amacryla bazi
uygulamalar gelistirmek durumunda kalmaktadirlar. Esnek ¢alisma diizenlemelerinin
¢aligan olumlu tutum ve iyi oluslar1 sayesinde performansi artiracagi beklenmektedir.
Olumlu sonuglarmin aksine esnek ¢aligmanin, olumsuz sonuglarma iligkin
aragtirmalar da bulunmaktadir (Kelliher ve Menezes; 2019: 29-30). Hatta
akademisyenler ve yazilimcilar gibi islerinde daha fazla kontrole sahip calisanlarin,
daha ¢ok ¢aligtiklar1 gibi bir paradokstan s6z edilmektedir (Chung, 2022: 1).
Motivasyonu artan ¢aliganlar daha fazla saat calisabilmekte ancak motive olan
calisanlar her zaman basarili olamayabilmektedir bu sebeple egitim, yetenek ve
becerilerle desteklenmeleri gerekmektedir (Walston ve Johnson, 2022: 140).
Olusturulan model bu ¢ergevede degerlendirilmelidir. Literatiirde, yaklasik elli yildir
galisilan ancak pratikte son yillarda popiilerlik kazanan esnek ¢alisma bu uygulamalar
arasinda yer almakta ve galisanlarin rol ¢atigmasi yasamasini azaltmayi, motivasyon
ve mutluluklarini arttirmay1 hedeflemektedir. Bu arastirmanin amaci, herhangi bir
Onyargi sahibi olmadan; ¢alisanlarin esnek c¢alisma uygulamalarina yonelik
tutumlarinin - motivasyonlarint  etkileyip etkilemedigini (etkiliyorsa yoniinii)
saptamaktir. Bu dogrultuda kurulan arastirma modeli agagida yer almaktadir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Esnek Calismaya
Yonelik Tutum

Motivasyon

e (| H:
% Is-Yasam Dengesi *Icsel Motvasyon

. ]
* Is Sorumlulugu

= Diger Calisanlarin

Tutumlary

% Dissal Motivasyon

Aragtirmanin konusunu esnek ¢alismaya yonelik tutumun motivasyona etkisi
olusturmaktadir. Bu kapsamda temel hipotez ‘Caligsanlarin esnek caligmaya yonelik
tutumlarinin motivasyona etkisi bulunmaktadir’ seklindedir. Bu ¢ercevede modele
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gore bagimsiz ve bagimli degiskenlerin alt boyutlar1 arasindaki iligkinin test edilmesi
amaciyla hipotezler olusturulmustur.

Hi: Esnek ¢alisma yonelik tutum ile ¢alisanlarin motivasyonu arasinda anlaml iligki
vardir.

Hi: Is yasam dengesi, icsel motivasyonu etkilemektedir.

Hy: Is sorumlulugu, igsel motivasyonu etkilemektedir.

Hs: Diger ¢alisanlarin tutumlari igsel motivasyonu etkilemektedir.

Hg: Is yasam dengesi, digsal motivasyonu etkilemektedir.

Hs: Is sorumlulugu, dissal motivasyonu etkilemektedir.

He: Diger ¢aligsanlarin tutumlari, digsal motivasyonu etkilemektedir.

2.3. Veri Toplama Araci

Caligsanlarin esnek calisma uygulamalarina yonelik tutumlarinin motivasyonlarina
etkisinin belirlenmesi amaciyla yapilan aragtirmada veriler anket teknigiyle elde
edilmistir. Kullanilan anket 3 boliimden olusmaktadir, bunlar; katilimcilarin
demografik 6zellikleri ve ¢alisma diizenleri ile ilgili sorular, esnek ¢alismaya yonelik
tutum dlgegi ve motivasyon dlgegidir. Bu boliimlerden esnek calismaya yonelik tutum
ve motivasyon 6lgek boliimleri 5°1i likert 6lgegi teknigiyle olusmaktadir.

Anketin ilk boliimii katilimcilarin esnek c¢alisma diizenlemelerine ve demografik
bilgilerine dair sorular bulunmaktadir. Esnek ¢aligmaya yonelik tutum 6lcegi, Albion
(2004)’un c¢alismasindaki orijinal Olgege ulasilmig, Tirkce’ye c¢evrilerek
kullanilmstir. Olgek; is yasam dengesi, is sorumlulugu ve diger calisanlarin tutumlar
olmak iizere 3 boyuttan ve 12 ifadeden olusmaktadir.

Motivasyon 0lgegi, Mottaz (1985)'m “motivasyon &lgegi”, Sener (2021)’in
¢aligmasindaki sekliyle kullanilmistir. Olgek; i¢sel ve digsal motivasyon olmak iizere
iki boyut ve 24 ifadeden olugmaktadir.

2.4. Evren ve Orneklem

Arastirma kapsaminda kamu c¢alisanlari aragtirmanin evrenini olusturmaktadir.
Arastirmanin drneklemini Ankara Biiyiiksehir Belediyesi ve bagl kurulusu EGO
Genel Midiirliigiiniin merkez birimlerinde ¢alisan personelleri olusturmaktadir.
Katilimeilar olasilikli olmayan tekniklerden kolayda drnekleme teknigiyle segilmis,
anket formlar1 merkez birimlerinde online ve yiiz yiize olarak uygulanmstir.

2.5. Kullamilan Veri Analiz Teknikleri

Aragtirmada katilimcilardan 130°u ¢evrimici, 413’°si yiiz yilize olmak {iizere 543
kullanilabilir anket formu elde edilmistir. Yapilan u¢ deger analizi sonucu 1 anket
aragtirma kapsamindan ¢ikarilmigtir. Kalan 542 anket verisine giivenilirlik ve faktor
analizleri uygulanmistir. Degiskenler arasindaki iligkinin varligi ve yoOniiniin tespit
edilmesi amaciyla korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Verilerin analizi
icin IBM SPSS Statistics 25 kullanilmistir.
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3. BULGULAR
3.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri
Tablo 1. Demografik Degiskenler Frekans Analizi
Degisken Frek"’zﬂ; Yiizde (%)
i 188 34,7
Cinsiyet
Erkek 354 65,3
IIk6gretim 31 57
Lise 94 17,3
Mezuniyet Duzeyl (")nlisans 98 18,1
Lisans 247 45,6
Lisansiistii 72 13,3
18-25 34 6,3
26-33 155 28,6
Yas 34-41 180 33,2
42-49 92 17,0
50 ve iizeri 81 14,9
= 378 69,7
Medeni Durum K
Bekar 163 30,1
1-5 193 35,7
6-10 109 20,2
Toplam Calisma 11-15 123 22,8
Siiresi
16-20 18 3,3
21 ve iizeri 97 18,0
Yok 224 41,3
1 119 22,0
Cocuk Sayist 2 147 27,1
3 33 6,1
4 ve iizeri 19 3,5
Evet 245 45,2
Aileye Zaman Ayirma Hayir 71 131
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Kismen 226 41,7
Tam giin calisma 474 87,5
Vardiyah calisma 64 11,8
Calisma Sekli E:l:;;rtll;ne 3 ,6
;(;lsl;lma siireli 1 2
Memur 312 57,6
. Sozlesmeli 104 19,2
Istihdam Sekli Sirket calisam 121 22,3
Gegici isci 5 9

Arastirmaya katilim saglayan calisanlarin 354’ erkek caliganlar ve 188’i kadin
calisanlardan olusmaktadir. Katilimcilarin  yaklagik %70°1 evli ¢aliganlardan
olugmaktadir. Frekans dagilimi tablosunda goriildiigii tizere katilimcilarin %45,6’s1
¢ogunluk ile lisans mezuniyet diizeyindedir ve %35,7 oran ile 193 katilime1 1-5 yil
arasi ¢alisma siiresine sahiptir. Katilimcilarin %87,5 oran ile biiyiik ¢ogunlugu tam
glin calisma seklinde ¢aligmaktadir ve %57,6’sinin  istihdam sekli memur
kategorisinde yer almaktadir.

Katilimcilara yonlendirilen ‘esnek c¢aligmadan faydalandiniz mi?’ ifadesine ise,
%83’iniin faydalandigi %17’sinin ise faydalanmadigi goriilmektedir. Bunlarla
birlikte ¢alisma diizenlerine iligkin sorulan diger sorulardan galisanlarin ise baglama
ve bitis saatlerine karar verebilmelerine iliskin soruya katilimcilarin %10’u
belirleyebildigini, yaklagik %60’1 belirlemek istedigini ancak belirleyemedigini,
%30’u ise belirlemek istemediklerini ifade etmistir. Katilimeilarin ‘Haftanin belirli
giinleri ya da her giinii isyeri disindan calisabiliyor musunuz?’ sorusuna %9’u
calismadigini, %50’si ¢aligmayi istedigi halde calisamadigini, %42’si ise ¢alismak
istemediklerini ifade etmislerdir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin unvan dagilimlar
ise %23 ile cogunlugun memur ve %19’u ise sirket personelinden olustugu
goriilmektedir.

3.2. Giivenilirlik ve Faktor Analizine iliskin Bulgular

Esnek calismaya yonelik tutum ve motivasyon degiskenlerine ait veriler 6lgeklerin
yapi1 gegerliliginin saglanmasi1 amaciyla agiklayici faktor analizine tabi tutulmus ve
varimaks dondiirme teknigi uygulanmistir. Temel Dbilesenler analizinde
gerceklestirilen Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testleri ve Barlett testlerine iliskin
bulgular ile lgeklerin genel i¢ tutarlilik katsayilar1 (Cronbach’s Alpha degerleri)
Tablo 2.’de verilmektedir. KMO degerleri 6rneklemin faktor analizi i¢in yeterli
oldugunu; Barlett testi sonuglar1 ise verilerin normal dagilima sahip oldugunu
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gostermektedir. Analiz sonucunda anketi olusturan 6l¢eklerin giivenilir olduklari
sonucuna varilmistir.

Tablo 2. Olgeklerin KMO, Barlett ve Giivenilirlik Test Degerleri

Genel I¢
Olcekler KMO Barlett Barlett Tutarlihk
¢ Degerleri Degerleri Anlamhhik Cronbach’s
Alpha
Esnek Calismaya
Yénelik Tutum ,768 2062,085 ,000 ,733
Motivasyon ,881 3059,917 ,000 ,862

Esnek galigmaya yonelik tutum 6lgegine varimaks dondiirme kullanilarak uygulanan
aciklayic1 faktor analizi sonucunda 6z degeri 1°den biiyiik U¢ farkli boyut elde
edilmistir. Analizde anlamca olumsuz olan 2,3,4,9,10,11,12. maddeler tersten
kodlanarak analize dahil edilmistir. Birinci boyuta ‘is yasam dengesi’ denilmis ve
faktor yiikii 0,50 nin altinda kalan 1 soru 6l¢ek kapsamindan ¢ikarilmistir. Elde edilen
ikinci boyuta ‘is sorumlulugu’ denilmis olup faktor yiiklerinin 0,50 nin altinda kalan
ifade yer almamaktadir. Uciincii faktére ‘diger calisanlarin tutumu’ denilmis olup
0,50’nin altinda kalan ifade yer almamaktadir. Albion (2004)’iin ¢caligmasinda oldugu
gibi dordiincii boyut olan ‘maliyetler’ boyutu ifadelerinin faktdr yiikleri 0,50 nin
altinda kalan 2 ifade c¢ikarilarak boyut 6lgcek kapsamindan cikarilmigtir. Analiz
sonucunda s6z konusu ii¢ boyut, toplam varyansin %73, 756’sim1 agiklamaktadir.
Boyutlarin agikladig1 varyans oranlari sirasiyla; is yasam dengesi boyutu 33,101, is
sorumlulugu boyutu 18,501 ve diger c¢alisanlarin tutumu boyutu 22,154’tiir. So6z
konusu boyutlarin ifadeleri ve faktor yiikleri Tablo 3.’te goriilmektedir.

Tablo 3. Esnek calismaya yonelik tutum 6lcegi dondiiriilmiis faktor yiikleri

. Iy i Diger
Ifadeler Yasam § Calisan
. Sorum.
Dengesi Tutumlar

5. Daha esnek saatlerde ¢alismak ailevi
sorumluluklarimi yerine getirebilmem igin
gereklidir. ,823

6. Esnek ¢alisma diizenlemeleri ig disindaki 15
ilgi ve sorumluluklarimi yerine getirebilmem
icin gereklidir. ,893

7. Esnek ¢calisma diizenlemeleri ig yiikii ve
sorumluluklardaki degiskenligi yonetebilmem

icin gereklidir. ,890
8. Esnek ¢alisma diizenlemeleri igyerinde isime
daha iyi konsantre olmami saglar. ,802

43



Ali Sahin ORNEK & Buse ARSLAN& Musa KARACUR

3. Esnek ¢alisma segenekleri igyeri ile irtibatimi
kaybetme hissi yarattigi igin bana uymaz.

11. Esnek ¢calisma diizenlemelerini kullanan
insanlar is rollerine genellikle daha az bagh
olurlar.

12. Esnek ¢alisma diizenlemelerini kullanan
insanlar personel toplantilari, egitim seanslar
vb. gibi onemli olaylart kagurirlar.

9. Isyerindeki yoneticiler esnek ¢alisma
diizenlemelerinden yararlanan insanlara
olumsuz tepki gdsterirler.

10. Isyerindeki calisanlarin esnek ¢alisma
diizenlemelerinden yararlanan insanlara
olumsuz tepki gosterirler.

,751

,803

,811

,913

,881

Aciklanan Varyans

33,101 1

8,501 22,154

Motivasyon Gl¢egine varimaks dondiirme kullanilarak uygulanan agiklayici faktor
analizi sonucunda 6z degeri 1°den biiyiik iki farkli boyut elde edilmistir. Birinci boyut
‘i¢csel motivasyon’ denilmistir ve boyuta ait 9 ifadenin de 0,50’nin iizerinde oldugu
tespit edilmistir. Tkinci boyuta ‘dissal motivasyon’ denilmis, faktdr yiikii 0,50’nin
altinda kalan 10 ifade analiz kapsamindan ¢ikarilmis olup 5 ifadeden olusmaktadir.
Analiz sonucunda s6z konusu iki boyut; ig¢sel motivasyon boyutunun agikladigi
varyans orani 31,777 ve digsal motivasyon boyutunun agikladig: varyans orani 21,620
olmak tizere iki boyut toplam varyansin %53,397’sini agiklamaktadir. Motivasyon
Olceginin ifade ve faktor yiikleri Tablo 4.’te goriilmektedir.

Tablo 4. Motivasyon él¢eginin dondiiriilmiis faktor yiikleri

Ifadeler

I¢sel Dugsal
Motivasyon Motivasyon

1. Yaptigim iste basarilyyim.

. Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.

3. Calisma arkadaslarim ¢alismalarimdan dolay:
beni takdir ederler.

4. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna
inantyorum.

5. Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip
olduguma inanryorum.

6. Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum.

7. Kendimi kurumun énemli bir ¢alisant olarak
goriiyorum.

N

8. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina

sahibim.

9. Yéneticilerim ¢calismalarimdan dolayt her zaman

beni takdir ederler.
16. Calismakta oldugum kurumun ileride su anki
durumundan daha iyi olacagina inanyorum.
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18. Kariyer basamaklart herkes i¢in ayni kosullara 713
sahiptir. !

19. Yoneticilerim ¢alisma arkadaslarimla veya
miisterilerle olan anlasmaziiklarimi cozmede ,648
yardimct olurlar.

20. Kurumumda elde ettigim deneyim ve basarilara 666
karsilik ¢esitli odiiller verilir. !

21. Yéneticiler tiim ¢aliganlara ayni davraniriar, 791
personel kayirmazlar. '

Aciklanan Varyans 31,777 21,620

Faktor analizi sonucunda esnek ¢alismaya yonelik tutum ve motivasyon 6lceklerinin
teoriye uygun bir yapiy1 6l¢tiigii ve yapi gegerliligine sahip oldugu ifade edilebilir.

3.3. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilim saglayan calisanlarin esnek caligmaya yonelik tutumlarinin
motivasyon diizeylerindeki etkisinin belirlenmesi amaciyla yapilan arastirmada,
esnek caligmaya yonelik tutum degiskenin boyutlari is yasam dengesi, i sorumlulugu
ve diger ¢aliganlarin tutumlari ile motivasyon degiskeninin i¢sel motivasyon ve digsal
motivasyon boyutlari arasindaki iliskilerin belirlenmesi amaciyla korelasyon analizi
yapilmigtir.

3

Korelasyon analizi sonucunda hesaplanan korelasyon kat sayist ‘v’ ile
gosterilmektedir ve -1 ile +1 arasi degerler almaktadir. Katsaymin +1 olmasi iki
degisken arasinda miikemmel bir dogrusal iliskinin oldugu; -1 olmasi iki degisken
arasinda mikemmel bir dogrusal ancak ters yonlii bir iliskinin oldugunu
gostermektedir (Coskun vd. 2019: 260). Korelasyon katsayisinin 0 ile +0.3/-0.3
arasida deger almas1 zayif iliski, +0.3/-0.3 ile +0.7/-0.7 arasinda olmasi orta iliski ve
+0.7/-0.7 ile +1/-1 arasinda bir deger almasi ise gigli iliski seklinde
yorumlanmaktadir (Glirbiiz, 2019: 28). Arastirma kapsaminda degiskenlerin
korelasyon katsayilarina iligskin bulgular Tablo 6.’da goriilmektedir.

Tablo 6. Korelasyon Matrisi Ozet Tablosu

Aritmetik  Standart
. Boyutlar Ortalama  Sapma . 2 3 4
1. Is yasam 3,57 975
dengesi ’ ’
2. Diger ¢alisan 296 103 - 169™
tutumlart ' ’ ’
3. I:§ sorumlulugu 3,14 967 2967 2157
4. Ig’se_l 3,91 715 ,044 -025  -150™
motivasyon
5. Digsal 3,00 884 -064 175" -109" ,399™
mOtlvasyon

Pearson korelasyon analizi / katsayisi, ** p<0,01, *p<0.05
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Korelasyon matrisi analizi tablosuna gdre, is yasam dengesi boyutu ile i¢sel ve dissal
motivasyon boyutlart arasinda anlamli iligki bulunmamaktadir. Esnek c¢aligmaya
yonelik tutum degiskeninin diger calisan tutumlari boyutu ile igsel motivasyon
arasinda anlamli iliski saptanamamistir; digsal motivasyon boyutu ile zayif diizeyde
anlamli ve pozitif yonli bir iliski s6z konusudur (r=0, 175, p<0,01). Esnek ¢alismaya
yonelik tutum degiskeninin is sorumlulugu boyutu igsel motivasyon arasinda zayif
diizeyde anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir (r = - 0,150, p<0,01), digsal
motivasyon ile arasinda ise zayif diizeyde anlamli ve negatif yonli bir iliski
bulunmaktadir (r = - 0, 109, p< 0,05).

Yorumlanacak olursa; is yasam dengesi boyutu ile igsel ve digsal motivasyon arasinda
iligki bulunmamakta, ¢alisanlarin diger c¢alisanlarin esnek c¢alisma uygulamalarina
iligkin tutumlarindan etkilenmesinin artmasi digsal motivasyonlarinit arttirmaktadir.
Diger yandan calisanlarin is sorumlulugu tutumlarindaki artis, i¢sel ve dissal
motivasyonlarini azaltmaktadir.

3.4. Regresyon Analizi Sonuglari

Arastirmanin analizine boyutlar arasindaki iliskinin nasil meydana geldigi ve
degiskenler arasindaki iligkinin nasil olustugunun saptanmasi amaciyla regresyon
analizi yapilmustir.

Tablo 7. Esnek calismaya yonelik tutumun i¢sel motivasyona etkisini inceleyen
regresyon analizi

Standartlagtirdmamus Katsayilar Standartlastirilmis
Katsaylar
Standart
Model Degisken p Hata p t Sig
1 (Sabit) 4,013 ,163 24,691 ,000
Is Yasam Dengesi 077 ,034 105 2,282 ,023
Is Sorumlulugu -,139 ,034 -,188 -4,055 ,000
Diger Calisan ,023 ,031 ,033 127 ,468
Tutumlari
R?=,032 Diizeltilmis R? =,026 F=5,894 Sig.=,001

Bagimli Degisken: I¢sel Motivasyon

Tablo 7.’de esnek c¢aligmaya yonelik tutumlarimin i¢gsel motivasyona olan etkisini
belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Modele gore
esnek ¢alismaya yonelik tutumun is yasam dengesi boyutunda meydana gelen bir
birimlik artisin igsel motivasyon tizerinde 0,077 birim artisa neden oldugu
goriilmektedir (B= ,077, p<0.050). Erisilen bulgulara goére Hi hipotezi kabul
edilmistir.

Esnek caligmaya yonelik tutumun is sorumlulugu boyutunun igsel motivasyona
etkisinin negatif yonlii oldugu goriilmektedir. Is sorumlulugunda meydana gelen bir
birimlik artisin i¢sel motivasyonu iizerinde -,139 birim azalmaya neden oldugu
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goriilmektedir (B= -,139, p<0.001). Bu bulgulara gére H» hipotezi kabul edilmistir.
Esnek c¢aligmaya yonelik tutumun diger ¢alisan tutumlart boyutunun igsel
motivasyona etkisinin olmadig1 goriilmektedir (f=,023, p>0.001). Bu bulgulara gore
Hs hipotezi kabul edilmemistir. Beta katsayilar1 ve t degerleri incelendiginde esnek
calismanin i¢sel motivasyonun anlamli bir yordayicisi oldugu sdylenebilir. Erigilen
bulgulara gore i¢sel motivasyondaki degisimin %31 is yasam dengesi, is sorumlulugu
ve diger calisanlarin tutumlarma bagli olmaktadir (R?=,032, F=5,894, p=0,001).

Tablo 8. Esnek calismaya yonelik tutumun digsal motivasyona etkisini inceleyen
regresyon analizi

Standartlagtirilmamug Katsayilar Standartlagtirilmis Katsayilar
Standart
Model  Degisken Jii Hata Jii t Sig.
1 (Sabit) 2,866 ,199 14,420 ,000
is Yasam Dengesi ,017 ,041 ,019 421 674
Is Sorumlulugu -,146 ,042 -,160 -3,494 ,001
Diger Calisan ,181 ,038 212 4,785 ,000
Tutumlari
R?=,053 Diizeltilmis R? =,048 F=10,078 Sig.=,000

Bagimli Degisken: Dissal Motivasyon

Tablo 8.’e gore esnek ¢alisma diizenlemelerine iligkin tutumlarin is yasam dengesi
boyutunun digsal motivasyon iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir
(B=,017, p>0.001). Bu bulgulara gére Hs hipotezi reddedilmistir. Modele gore is
sorumlulugu boyutunun digsal motivasyon tizerindeki etkisinin negatif yonde oldugu
goriilmektedir. Is sorumlulugundaki bir birimlik artisgin digsal motivasyonun -,146
birim azaliga neden oldugu goriilmiistiir (= -,146, p<0.001). Bu bulgulara gore Hs
hipotezi kabul edilmistir. Son olarak diger ¢alisanlarin tutumlariin dissal motivasyon
iizerinde pozitif yonlii bir etkisinin oldugu goriilmektedir; diger ¢aligsanlarin esnek
calismaya yonelik tutumlarindaki bir birimlik artigin digsal motivasyonlarinda ,181
birimlik artiga neden oldugu goriilmektedir (f=,181, p<0.001). Bu bulgulara gére He
hipotezi kabul edilmistir.

Demografik faktorlere gore esnek c¢alisma diizenlemelerine yonelik tutum ile
motivasyon diizeylerinin farklilagip farklilasmadigina yonelik elde edilen bulgular su
sekildedir.

Calisanlarin mezuniyet diizeyleri ile esnek ¢aligmaya yonelik tutumun is sorumlulugu
boyutu arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigma dair One-Way Anova testi
uygulanmistir. Analiz sonucuna gore is sorumlulugu diizeyleri ilkdgretim mezuniyet
diizeyine sahip ¢alisanlarin lisans ve lisansiistii mezuniyet diizeyine sahip ¢alisanlara
gore farklilik gostermektedir (p<0,50).
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Calisanlarin esnek caligmaya yonelik tutumlarmin yas ile farklilik gostermektedir
(p<0,50). Calisanlarin is yasam dengesi diizeyleri 18-25 yas araligindaki ¢alisanlar ile
42-29 yas araligr ve 50 yas ve iizeri calisanlar arasinda; 26-33 yas araligindaki
calisanlar ile 42-49 yas aralig1 ve 50 yas ve iizeri calisanlar arasinda; 34-41 yas
araligindaki calisanlar ile 42-49 yas araligi ve 50 yas ve tizeri ¢alisanlar arasinda
farklilik gostermektedir. Is sorumluluk diizeyleri de 18-25, 26-33 ve 34-41 yas
araligindaki calisanlar ile 50 yas ve izerindeki calisanlar arasinda farklilik
gostermektedir.

Calisanlarin esnek ¢aligmaya yonelik tutumlar ile ¢alisma siireleri arasinda farklilik
gostermektedir (p<0,50). Is yasam dengesi diizeyleri 1-5 yil, 6-10 yil ve 11-15 yil
araliginda ¢alisanlar ile 21 ve iizeri yildir ¢alisanlar arasinda farklilik gostermektedir.
Is sorumlulugu diizeylerine gére ise, 1-5 y1l ve 6-10 yil araliginda calisanlar ile 21 ve
iizeri yildir ¢aligsanlar arasinda; 6-10 yildir ¢alisanlar ile 11-15 yildir ¢alisanlar
arasinda farklilik goriilmektedir.

Calisanlarin esnek calismaya yonelik tutumlari ile sahip olduklari cocuk sayisina gore
farklilik oldugu goriilmektedir (p<0,50). Calisanlarin is yasam denge diizeylerinin
¢ocuk sahibi olmayan ¢alisanlar ile 2 ve 3 ¢ocuk sahibi olan ¢aligsanlara gore farklilik
gosterdigi gortilmektedir.

Calisanlarin esnek ¢alismaya yonelik tutumun is yagam dengesi boyutu diizeyleri ile
ailelerine yeterli zaman ayirabildiklerine dair tutumlar1 farklihik gostermektedir
(p<0,50). Anova testi sonuglarna goére ailesine zaman ayirabildigini diigiinen
calisanlar ile kismen ayirabildigini ve ayiramadigini diisiinen calisanlarin is yagam
dengelerine dair tutumlari farklilik géstermektedir.

Calisanlarin esnek ¢alismaya yonelik tutumlari, ¢alisanlarin islerine baglama ve bitis
saatlerini belirleyip belirleyemedikleri durumuna gore farklilik gostermektedir
(p<0,50). Calisanlarin is yasam diizeyleri ise baslama ve bitis saatlerini
belirleyebildikleri ile isteyip belirleyemedikleri ve belirlemek istemedikleri
diigiinceleri arasinda farklilik gostermektedir. Diger c¢alisanlarin tutumlari da
calisanlarin  ise baslama ve bitis saatlerini Dbelirleyebildikleri ile isteyip
belirleyemedikleri durum arasinda farklilik gostermektedir. Is sorumluluk diizeyleri
arasinda ¢alisanlarin ise baslama ve bitis saatlerini belirlemek istemeyen ¢alisanlar ve
belirlemek isteyip belirleyemeyen calisanlar arasinda farklilik gostermektedir.

Demografik faktorlere goére motivasyon diizeylerinin farklilagip farklilagsmadigina
yonelik elde edilen bulgular su sekildedir.

Calisanlarin motivasyon diizeyleri ile mezuniyet diizeyleri arasinda Anova testi
bulgulara gore farklilik goriilmektedir (p<0,50). Tukey testi ve ortalama degerlere
bakildiginda g¢alisanlarin igsel motivasyon diizeyleri ilkdgretim mezuniyet diizeyine
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sahip calisanlar ile 6nlisans, lisans ve lisansiistii mezuniyet diizeyine sahip c¢alisanlar
arasinda farklilik gostermektedir. Caliganlarin digsal motivasyon diizeyleri ilkogretim
mezuniyet diizeyine sahip ¢aliganlar ile lise, 6nlisans, lisans ve lisansiistli mezuniyet
diizeyine sahip calisanlar arasinda farklilik gostermektedir.

Caligsanlarin motivasyon diizeyleri ile ¢aligma siireleri arasindaki farklilik Anova
testinde anlamli bulunmustur (p<0,50). Calisanlarin digsal motivasyon diizeyleri 1-5
yil araliginda ¢alisan ile 11-15 yil araliginda ¢alisanlara gore farklilik géstermektedir.

Anova testi sonuglarina gore ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri ile ailelerine zaman
ayrabildiklerine dair dislinceleri arasinda farklilk goriilmektedir (p<0,50).
Calisanlarin digsal motivasyon diizeyleri ailesine zaman ayirabildigini diislinen
caligsanlar ile yeterli zaman ayiramadigini diisiinen ¢alisanlara gore farklilik
gostermektedir.

Anova testi sonuglarina gore ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri ile istihdam sekilleri
arasinda farklihk goriilmektedir (p<0,50). Calisanlarin hem ig¢sel motivasyon hem
dissal motivasyon diizeyleri memur ve so6zlesmeli personel olmasina gore
farklilagmaktadir.

Calisanlarin motivasyon diizeyleri ile ise baslama ve bitig saatlerini belirleyebilme/
belirleyemem durumlarina gore farklilik gostermektedir (p<0,50). Tukey testi ve
ortalama degerlere gore c¢alisanlarin hem ig¢sel motivasyon hem digsal motivasyon
diizeyleri, ¢alisanlarmm ise baslama ve bitis siiresini belirlemek isteyen ancak
belirleyemeyen ile belirlemek istemeyen ¢alisanlar arasinda farklilik gostermektedir.

Calisanlarin  motivasyon diizeyleri ile belirli giinlerde is yeri disinda calisip
calisgamama durumu arasinda farklilik gostermektedir (p<0,50). Anova testi
sonuglarina gore ¢aliganlarin i¢sel motivasyon diizeyleri, ¢calisanlarin haftanin belirli
glin veya saatlerinde is yeri disinda calisabilenler ile ¢aligmak isteyen ancak
¢alisamayanlar arasinda farklilik gostermektedir. Calisanlarin dissal motivasyon
diizeyleri, ¢aliganlarin haftanin belirli giin veya saatlerinde is yeri disinda ¢alismak
isteyenler ancak caligamayanlar ile c¢alismak istemeyenler arasinda farklilik
gostermektedir.

4. TARTISMA

Pandemi siirecinde uzaktan calisma pek ¢ok iilkede oldugu gibi Tiirkiye’de de
zorunluluk haline gelmistir. Kamu otoritesi COVID’19 siirecinin baglamasiyla
birlikte kamu caligsanlarina yonelik; idari izinli sayilma, esnek caligma saatleri
uygulanmasi, uzaktan calisma vb. esnek c¢aligma uygulamalarin1 genelgelerle
yiiriirliige koymustur. Kamu ¢alisanlar igin koktenci degisimler anlamina gelen bu
uygulamalarin  oncelikli amaci, halk sagligint koruyarak salgin hastaligin
yayilmasinin dniine gegmektir.
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Is diinyasinin bir parcasi oldugu giiniimiiziin sosyo-politik yapilar1 icerisinde kamu
kuruluslar1 galiganlar1 toplum igin 6nemli hizmetler saglarlar. Kamu hizmetinin
saglanmasi sadece toplumun refah ve esenligini degil 6zel sektdr firmalarini ve sivil
toplum kuruluslarini da yakindan ilgilendirmektedir. Yillardir serbest giyinme,
uzaktan ¢aligma gibi farkl tiirleri 6zel sektor tarafindan uygulanan esnek ¢aligma
sekillerinin; biiylik oranda Pandemi gibi bir zorunlulugun dayatmasiyla Tiirkiye’de
kamu kuruluslarinda pratige doniistligii sdylenebilir. Bunun en iyi 6rnegini, egitim
kurumlarmin ¢ogunun COVID’19 sayesinde, uzaktan egitim gercegiyle yiizlesmesi
olugturur. Ana smifindan {niversiteye varincaya kadar tiim egitim kurumlari
teknolojinin farkina varip uzaktan egitim c¢oziimlerine odaklanmak zorunda
kalmislardir. Bu durum ister istemez akla su sorular1 getirmektedir. Yeni kosullarda
egitimde, daha genel anlamda hizmet sektoriinde istenen kalite, motivasyon vb.
saglanabilmis midir? Ayni sekilde kamu hizmeti yiiriiten belediyelerde calisanlar
“yeni normal” denilen durumda motive olabildiler mi? Esnek ¢aligma onlarin is ve
yasam dengesi, sorumluluklari ve is arkadaglarina bakiglarinda farklilik olustu mu?

Yapilan aragtirmalar gostermistir ki ¢aligma ortami, i$ motivasyonu ve ig-yasam
dengesi; calisanlarin is performansini etkileyen onemli faktorlerdir (Thamrin ve
Riyanto, 2020: 40). Calisanlarin is ile ilgili faaliyete baglamalar1 ve siirdiirmelerini
biiyiik 6lgiide giidiilenmelerine baghdir. Motivasyon bireyin kendini gelistirmesi,
potansiyelini ve yeteneklerini ortaya ¢ikarmasi i¢in ilham kaynag olabilir. Orgiitsel
acidan ise daha fazla yaraticiliga, degisime kolay bir sekilde uyum saglamaya, ¢alisan
tatminine ve isyerinde olumlu tutumlara onciilikk edebilir. Boylece isletmeler yiiksek
performans sergilerken ¢alisanlarin memnuniyetine katkida bulunur. Yiiksek diizeyde
motive olmus bir isgiicii stratejik bir varlik olarak degerlendirilmekte ve rekabet
avantaj1 olarak goriilmektedir (Kotera vd. 2017: 233). Diisiik motivasyon ise saglik
sorunlar1 ve mesleki stres gibi igletmelerin katlanmak istemedigi durum ve maliyetlere
neden olmaktadir. Bu nedenlerle galisanlarin motivasyonunun yiiksek olmasi hem is
yasam dengelerini hem de sagliklarini olumlu yonde etkileyecektir.

Pamungkas ve meslektaglarinin (2022: 9363) Brezilya’da 98 is¢i iizerinde yaptiklari
¢alismada, esnek g¢aligma diizenlemelerinin ¢alisanlarin %82.2’sinin motivasyon
diizeylerini arttirdigi gériilmektedir. Kore’de yapilan bir diger aragtirmanm (Ko ve
Kim, 2018) bulgularina gore kariyer avantajlarini kacirma endisesi, ¢aliganlarin
tutumlar1 gibi digsal motivasyon faktorlerinin esnek ¢alisma diizenleme niyetini
etkiledigi goriilmektedir. Ozellikle erkek calisan egemen bir toplum kiiltiirii olan
Kore’de erkek caliganlarin digsal motivasyonlari (kariyer endisesi vs.) esnek ¢aligma
diizenlemelerine olan tutumlari kadin ¢alisanlara gore farklilagsmaktadir (Ko ve Kim,
2018: 1454). Endonezya’da Y kusagindan yoneticilere yonelik bir arastirmada
(Setiyani vd., 2019) ise esnek caligma saatleri ile ¢alisan motivasyonu arasinda
anlamli iligkiler tespit edilmistir. Ayrica esnek calisma saatleri ile ¢alisan bagliligi
arasinda calisan motivasyonunun aracilik rolii istlendigi goriilmiistiir. Caligma
ortami, calisgan motivasyonu ve g¢alisan bagliligim1 etkilemektedir. Bu ve benzer
sonuglara gore, esnek caligmaya yonelik tutum galisanlarin motivasyon diizeyini
etkilemektedir. Calismamizda da Ankara Biiyiiksehir Belediyesi ¢alisanlarinin esnek
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calisma diizenlemelerine olan tutumlarinin motivasyon diizeylerini etkiledigi
goriilmektedir.

Giiniimiizde esnek caligma uygulamalari hem kamu hem de 6zel sektor tarafindan
¢alisanlarin motivasyonunu arttirici bir faktor olarak yaygin sekilde kullanilmaktadir.
Yapilan aragtirmalar bu c¢aligmanin sonuglarina paralellik gostermektedir. Esnek
calisma saatleri uygulamalarmin g¢alisanlara daha fazla zaman kazandirmasi ile is
yasam dengesi kurmalarina yardimer oldugu dillendirilmektedir. Caligan motivasyonu
iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu vurgulanmaktadir (Ahmad vd., 2013: 8;
Yildirim ve Tengilimoglu, 2022:8). Calisan verimliliginin arttig1, hatta esnek ¢aligma
uygulamasi olmayan orgiitlerde calisanlarin esnek ¢alismaya olumlu yaklastig: ifade
edilmektedir (Taner ve Geniz, 2018:18). Esnek c¢alisma uygulamalar1 saglikl bir is
ortami acisindan gerekli fakat yeterli olmadigi; olumsuzlar azaltacak cesitli tedbirlere
ihtiya¢ oldugu ileri siiriilmektedir (Kulparlak N., 2016:26).

COVID’19 gibi olaganiistii bir donemin yasanmasi is yapma sekillerinde zorunlu
degisikliklere yol agmustir. Orgiitler uzaktan ¢aligma, esnek ¢alisma diizenlemeleri
gibi birtakim degisikliklere bagvurmustur. S6z konusu uygulamalarin hem olumlu
hem de olumsuz sonuglar1 olabilmektedir. Tuna ve Tiirkmendag’in (2020: 3246)
yaptiklar1 ¢alisma sonuglarma gore, Covid-19 doneminde yapilan diizenlemelerin
calisanlarin motivasyonlarini iki yonlii etkilemektedir. Esnek ¢alisma diizenlemeleri
is ortammnin degismesi, bilgi teknolojileri altyapisi ihtiyaci meydana gelmesi,
paydaglarin da uzaktan ¢alismaya hazir olup olmamasi, ¢alisma zamaninin esnemesi
ve Uzamasi, toplantilarin gergeklestirilmesinin ¢ocuklu evlerde zor olmasi, amirlerin
farkli davraniglar gostermesi, is yiikiiniin artmasi ve igyeri disiplininin bozulmasi gibi
faktorler olumsuzluklara neden olabilmektedir. Diger yandan zaman ve kaynak
tasarrufu saglamasi, ¢alisanlarin ev ile ilgilenebilmesi, evde 6zerklik saglanmasi,
saglikli ortam ve rahat ¢alisma kosulari saglanmasindan dolayr olumlu sonuglar
dogurabilmektedir.

SONUC

Calismamizda 6rneklem deseninden elde ettigimiz veriler gdstermektedir ki genel
olarak esnek caligma uygulamalari ile motivasyon arasinda anlamli iliskiler s6z
konusudur. Siralayacak olursak:

= Diger calisanlarin esnek c¢aligmaya iligkin tutumlariyla is yasam dengesi
arasinda, zayif da olsa ters yonlii anlamli bir iligki vardir.

= Aym sekilde is yasam dengesi ile is sorumlulugu arasinda anlamli iliski
bulunmustur.

= Diger calisanlarin esnek c¢aligmaya iliskin tutumu ile ¢alisanlarin is
sorumluluklar arasindaki iligki anlamlidir.

= Diger calisanlarin esnek ¢aligmaya iligkin tutumlari digsal motivasyonla
anlamli bir iliskiye sahiptir.
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= Esnek caligma dolayisiyla is sorumlulugu i¢ ve dis motivasyonla ters yonlii
anlamli bir iliskiye sahiptir.

*  Pandemi siirecinde, i¢sel ve digsal motivasyon arasinda pozitif yonlii anlaml
bir iligki s6z konusudur.

= Esnek ¢alismanin boyutlart olan is yasam dengesi ve is sorumlulugu; icsel
motivasyonu anlamli bi¢gimde etkilemektedir. Ayrica is sorumlulugu igsel
motivasyonu olumsuz yonde etkilemektedir. Bu noktada 6zellikle 6rnekleme
dahil olan calisanlarin esnek calisma kosullar1 dolayisiyla sorumluluklari
konusunda kafa karisiklig1 yasadiklart soylenebilir.

= Esnek ¢alismanin alt boyutlar1 olan is sorumlulugu ve diger ¢alisanlarin
tutumlart; digsal motivasyonu anlamli bicimde -etkilemektedir. Digsal
motivasyonun da is sorumlulugundan olumsuz yonde etkilendigi
goriilmiistiir. Bir baska deyisle, tipki i¢sel motivasyonda oldugu gibi is
sorumlulugu arttik¢a digsal motivasyonda azalma olmaktadir.

Diger yandan esnek caligmanin is yasam dengesi boyutu ile motivasyonun alt
boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Ancak burada isi eve tagima ve
“yagam1 ihmal etme” durumlari {izerinde arastirmacilarin 6zellikle yogunlagsmasini
onerebiliriz.

Elde edilen sonuglardan hareketle yonetici ve c¢alisanlarin esnek c¢alisma
uygulamalarmi tekrardan gozden gecirmelerinde fayda vardir. Ozellikle Pandemi
stireci gibi olaganiistii donemleri gozeterek esnek ¢alisma uygulamalarina hazirliklt
olmalidirlar. Hazirlikli olmayan isletmelerin uzaktan ¢alisma diizenlemelerini dogru
yonetemedigi, bunun da ¢aliganlarin is motivasyonlarina yansidiklart goriilmektedir.
Is yasam dengesi gozetilirken diger yandan galisanlarin yeni kosullara iliskin
sorumluluklarmin neler olacagi net olmalidir. Aksi halde ¢alisanlar evden ¢alisma gibi
uygulamalar1 teknolojik alt yap1 maliyetleri basta olmak tizere bazi nedenlerle
“kiilfet” olarak gorebilirler ya da uyum saglayamayarak motivasyon sorunu
yasayabilirler. Sadece birkag ¢alisanin hazirlikli olmasi da sorun yaratabilir. Tiim
caliganlarin bu ve benzer durumlara hazirlikli olmasi ve bilingli hareket etmesi
ozellikle dis motivasyon agisindan yararli goriilmektedir. Yeterli altyapisi olmayan ya
da calisanlarina uygun esnek calisma diizenlemelerini saglayamayan oOrgiitlerde
calisanlarin motivasyonu olumsuz etkilenebilir. Pandemi benzeri doénemleri
zorlamalariyla esneklik uygulamalarina ge¢mek istenmeyen sonuglar dogurabilir.
Calisma iligkileri acisindan fiziksel sartlarin uygun oldugu durumlarda, c¢alisanlar
uzaktan ¢alismayi tercih edebilir, is-yasam dengelerini saglayabilirler. Diger yandan
evinde ya da ¢alistig1 ortamda kendini rahat hissedemeyen ya da fiziksel zorluklar
nedeniyle ¢aligmaya adapte olamayan ¢alisanlar is-aile gatismasi dahi yasayabilirler.
Calisan igine yabancilasirken Orgiitsel baglilik, aidiyet, tatmin, verimlilik ve
dolayisiyla performans diisebilir. Yonetici ve ¢alisanlar, Pandemi doneminde “saglik
acisindan” esnek ¢aligma uygulamalarina olumlu yaklassalar bile uzun vadede bu tiir
diizenlemelere sicak bakmayabilirler.

Caliganlarin motivasyonuna etki eden faktorler birgok aragtirma ve akademik
¢alismanin konusu olmustur. Bu ¢aligma sonuglarina gore iilkelere, bolgelere, hatta

52



PANDEMI DONEMINDE ESNEK CALISMA UYGULAMALARININ CALISANLARIN
MOTIVASYONLARINA ETKIiLERI: ANKARA BUYUKSEHIR BELEDIYESI CALISANLARI
ORNEGI

orgiitten orgiite farklilik gostermekle birlikte esnek ¢aligma uygulamalarinin ¢alisan
motivasyonu iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur.

Arastirmanin Kisitlari: Calismamiz COVID’ 19 doneminde esnek calisma uygulayan
bir kamu kurumunda yapilmasi ve esnek calismadan faydalanan ¢alisanlar {izerinde
bir arasgtirma yapilmasi nedeniyle giincel ve 6nemli bir arastirmadir. Diger yandan
galisma Ornekleminin kamu ¢aliganlarindan olusmasi bir kisit olarak goriilebilir.
Tiirkiye’ de kamu kurum kuruluslarinda ¢alisanlarin is yerinde ve yiiz yiize is yapmast
yaygin kabul goren bir uygulamadir. Kamuda bir zorunluluk olarak evden ¢alismaya
gecilmesi; gergek algmin olusmasi agisindan erken sayilabilir. Arastirmanin
¢evrimigi, uzaktan g¢alisma yoOntemleri ve altyapilar1 daha gelismis 6zel sektor
kuruluslarinda uygulanmasi 6nerilebilir. Ek olarak ¢alismanin demografik bulgularina
gdre motivasyon ve esnek calisma tercihleri degismektedir. Ozellikle yas ve cinsiyete
dayal1 daha genis kapsamli bir arastirma yapilabilir.

Tesekkiir: Yazarlar ¢alismanmn uygulama kisminda arastirmamiza destek veren
Ankara Biiyiiksehir Belediyesi yetkililerine ve arastirmaya katilan belediye
calisanlarina tesekkiirii bor¢ bilirler.

THE EFFECTS OF FLEXIBLE WORKING PRACTICES ON EMPLOYEES'
MOTIVATION DURING THE PANDEMIC PERIOD: ANKARA
METROPOLITAN MUNICIPALITY EMPLOYEES CASE
EXTENDED SUMMARY

1. INTRODUCTION

The ability of employees to establish a balance between work and life and its effects
on employee motivation are becoming increasingly important for both employees and
businesses. Globalization, beyond the rapid developments in technology, the
COVID'19 epidemic, which emerged in 2019 and affected the whole world, has
rendered employee motivation and work-life balance questioned. Flexible working
practices, especially working from home, have been applied as a way out of the crisis
in both the public and private sectors. Flexible working is seen as a compulsory
practice as well as being an alternative to increase employee motivation.

Conceptual Framework

Flexible working arrangements are generally defined as any working arrangement in
which workers have some influence over where, when, how much, and how work will
be carried out (Borgkvist, 2022: 231). Flexible working can be defined as flexible or
non-standard opportunities that can be arranged in different ways within the
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framework of the employer's request, as well as through collective bargaining
agreements and labor law regulations (Dogan et al., 2015: 377). Depending on the
nature and quality of the work, it may differ in terms of both space usage and working
times.

Motivation is defined as a concept related to the impulses that trigger human behavior,
the forces that make him/her behave in various ways (motives), and the environmental
factors that activate these forces (Gullu et al., 2018: 127). In the studies conducted, it
is seen that motivation is divided into two types: intrinsic and extrinsic motivation.
Although there are different opinions about intrinsic and extrinsic motivation, both
are claimed to have a very important role in motivating employees, depending on
many intrinsic and extrinsic factors such as employee satisfaction, job recognition,
promotion and growth, stress, punishment and recognition, job security, rewards, and
working environment (Khan & Igbal, 2013: 3).

2. METHODOLOGY

In this study, the data were obtained by the survey method in order to determine the
effect of employees' attitudes towards flexible working practices on their motivation.
The questionnaire used consists of 3 parts: questions about the demographic
characteristics and work patterns of the participants, the attitude scale towards flexible
working, and the motivation scale. A 5-point Likert-type scale was used in the attitude
scale towards flexible working and the motivation scale. In this context, the main
hypothesis is: "The attitudes of the employees towards flexible working have an effect
on motivation." Within the framework of the developed model, hypotheses were
created to test the relationship between the sub-dimensions of the independent and
dependent variables. The sample of the research consists of public personnel working
in the central units of Ankara Metropolitan Municipality and its subsidiary EGO
General Directorate. Participants were selected by convenience sampling using non-
probability technigques. Questionnaire forms were applied both online and face-to-face
in the central units. In the study, 543 usable questionnaires were obtained, 130 of
which were online and 413 of them face-to-face. As a result of the extreme value
analysis, one questionnaire was excluded from the scope of the research.

3. RESULTS

In the study, significant differences were found between the sub-dimensions of work-
life balance, work responsibility, and other employee attitudes of the variable of
attitude towards flexible working arrangements and the dimensions of intrinsic
motivation and extrinsic motivation.

According to the regression analysis examining the effect of flexible working attitude
on intrinsic motivation, since the work-life balance sub-dimension had a positive and
significant effect on extrinsic motivation, the H; hypothesis and the H, hypothesis
were accepted, since the work-life balance sub-dimension had a negative and
significant effect on intrinsic motivation. The Hs hypothesis was rejected as it was
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seen that the other employee attitude sub-dimension did not have a significant effect
on intrinsic motivation. According to the regression analysis examining the effect of
flexible working attitudes on extrinsic motivation, the H4 hypothesis was rejected as
it was seen that the work-life balance sub-dimension did not have a significant effect
on extrinsic motivation. However, since the job responsibility dimension has a
negative effect on extrinsic motivation, and since it was seen that the Hs hypothesis
and the attitudes of other employees have a positive effect on extrinsic motivation, the
Hs hypothesis was accepted.

4. DISCUSSION

Studies show that the working environment, work motivation, and work-life balance
are among the factors that affect the work performance of the employees in a business
(Thamrin & Riyanto, 2020: 40). Organizations that are aware of this have to develop
some practices in order to increase their competitiveness and efficiency. While
organizations develop different reward strategies to motivate employees, they
constantly conduct research and develop programs to determine the factors affecting
employee motivation. A highly motivated workforce is considered a strategic asset
and seen as a competitive advantage (Kotera et al., 2017: 233). Low motivation leads
to situations and costs that businesses do not want to bear, such as health problems
and occupational stress. For these reasons, the high motivation of the employees will
affect both their work-life balance and their health positively.

CONCLUSION

In recent years, the extreme competitive environment in the individual and business
environments has resulted in radical changes in economic, cultural, and social
structures. On the other hand, it also triggered some individual and organizational
problems. This situation causes the problem of employees not being able to find a
balance between work and life (Korkmaz & Erdogan, 2014: 544). Organizational
managers generally tend toward flexible working practices in order to maintain work-
life balance, manage conflict and stress, increase employee well-being, and reduce
absenteeism and staff turnover rates. In the literature, flexible working practices,
which have gained popularity in recent years, aim to reduce the role conflicts of
employees and increase their motivation and happiness.

The data we obtained from the sample design in our study shows that there are
generally significant relationships between flexible working practices and motivation.
While internal motivation was positively affected by employees' attitudes towards
work-life balance, no relationship was found between it and external motivation.
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