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Oz Abstract

Covid-19 kiiresel salgimyla birlikte calisma ve sosyal hayatta
bircok seyin degismesi isletmeleri bu stirecte is yapis bicimleriyle
ilgili yeni uygulamalarla tamistirmistir. Bu uygulamalardan biri
olan ve yeni normal diizende adimi stk¢a duyuran hibrit calisma
modeli ile ilgili arastirmalar stirerken, bircok isletmenin bu esnek
calisma stirecini benimsemesiyle birlikte elde edilebilecek verimlilik
ve performans tizerindeki etki ve sonuclarnni gérmesi miuimktindir.
Dolayisiyla isletmelerin sistemin yaygin olarak ve daha genis bir
zaman araliginda denenmesi konusunda hemfikir oldugu
asikardir. Evden calismanin is/yasam dengesine olumsuz etki
ettigi sonucunu paylasan arastumalar kadar, yeni calisma
modellerinin c¢calisanlanin performansiui ve aym zamanda
isletmelerinin karliik oranlarnimi arttirdigt  sonucuna ulasan
arastirmalar da s6z konusudur. Bu calismada, hibrit calisma
modelinin 6rgiitsel baghlik ve calisan performanst tizerindeki
etkilerinin tespiti amaclanmistir. Uzaktan calisma trendi olan hibrit
calisma modeli hakkinda literatiir taramast yapilarak Covid-19
stireciyle beraber isletmeler ve ¢alisanlar tizerinde olan etkisinin
betimlemesi yapumistir.

The change in many things in working and social life together with
the Covid-19 global pandemic introduced new applications related
to the way of doing business in this process. While researches on
the hybrid working model, which is one of these applications and
frequently announced in the new normal order are continuing, it is
possible for many businesses to see the impact and results on
productivity and performance that can be achieved by adopting this
flexible working process. Therefore, it is obvious that enterprises
agree that the system should be tested widely and in a wider period
of time.While there are studies that share the conclusion that
working from home has a negative impact on work/life balance,
there are also studies that conclude that new working models
increase the performance of employees and also the profitability of
their businesses. In this study, it is aimed to determine the effects of
the hybrid working model on organizational commitment and
employee performance. A literature review about the hybrid
working model, which is a remote working trend, has been made
and the effect of the Covid-19 process on businesses and
employees has been described.
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1. Giris

Covid-19 hem kuresel bir saglk krizi hem de
uluslararasi bir ekonomik tehdit olustururken, virtistin
yayilmasini engellemek icin diinya capinda uygulanan ve
zorunlu kilinan is ve endustri kapatmalari, calisanlar ve
isverenler icin cesitli benzersiz zorluklar yaratmistir
(Kniffin vd., 2021). Virastn yayilmasini engellemek ve
calisanlart korumak icin, diinyanin doért bir yanindaki
huktmetler isverenlere ofislerini kapatmalar1 ve
calisanlarin evden calismalarina, yani
telekomuinikasyonlarina olanak vermeleri talimatini
vermistir (Savi¢, 2020). Dolayisiyla tim dtnyay: etkisi
altina alan ktiresel salginin yarattigt bu endise
isletmelere yoénelik olumsuz bir¢cok sonucu beraberinde
getirmistir. Kuresel salgin bircok isletmeyi kapanmaya
zorlayarak cogu endustri sektoriinde benzeri gértilmemis
bir ticaret kesintisine yol acmis; perakendecileri ve
markalari, saglk, gtivenlik, tedarik zinciri, is glicti, nakit
akisi, tuketici talebi, satis ve pazarlama gibi bircok
noktada kisa vadeli zorlukla karsi karsiya birakmistir.
Turkiyenin de dahil oldugu global 6l¢cekte basta otomotiv
sektérii olmak Uzere sektdrlerdeki Uretimin tamamen
durdugu, seyahat ve turizm gelirlerinde ¢oktis yasandigi,
aligveris merkezleri ve restoranlarin kapandig: ve kiresel
tedarik zincirlerinin ciddi sekilde olumsuz etkilendigi
gorilmuistir. Bununla birlikte, 3,3 milyar kuresel
isgictindeki bes kisiden doérdtintn calistign (%81)
isletmelerin kismen kapanmadan
etkilendigi ileri stUrtlmusttir (Donthu ve Gustafsson,
2020; Savi¢, 2020). Teknoloji, finans ve yonetim gibi
belirli endtstri kollarinda faaliyet gosteren isletmelerin
uzaktan calisma icin uygun oldugu tespit edilirken (Borg
ve O’Sullivan, 2021), yalnizca geleneksel ofis tabanl
calisanlar, tam veya kismi olarak uzaktan calismadan
yararlanabilmistir. Buna karsin fabrikalarda zor kosullar
altinda calisan Uuretim iscileri gibi diger c¢alisma
alanlarindaki igglicti potansiyeli bu calisma alanina dahil
edilmemistir (Mayrhofer, 2021). Dlinya genelini sarsan
bu olumsuz stre¢, uzaktan calismayi Avrupa Birligi
Ulkeleri’nde ve tiim diinyada milyonlarca calisan icin yeni
calisma sekli haline getirmistir. Kliresel salgin nedeniyle
bircok isveren ve calisan, ilk kez ve herhangi bir hazirlik
yapmadan aniden uzaktan calismaya ge¢cmek zorunda
kalmistir (Galanti vd., 2021). Bu durum hem evde hem
de ofis ortaminda calismak tizere calisanlarin is yuklerini
ve iligkilerini stUrdirmek icin bilgi ve iletisim
teknolojilerini kullanarak uzaktan calisma (tele-calisma)
ve sanal organizasyonla ilgili mevcut tartismalarin
Otesine gecen yeni arayislari glndeme getirmistir
(Halford, 2005). 2020'de ansizin ortaya c¢ikan Covid-19
kuresel salgini, dinyanin doért bir yanindaki igletmeleri
sanal toplantilar1 benimsemeye zorlarken, 6zellikle evden
calisanlar icin, Zoom ve Teams gibi yazilim platformlari
her yerde kullanilir hale gelmistir (Standaert, Muylle ve
Basu, 2021). Boylelikle, bilgi ve iletisim teknolojilerini
kullanarak gerceklesen uzaktan calisma modeli gelecegin
yeni bir standardi olarak yerini alirken (Triyason,
Tassanaviboon ve Kanthamanon, 2020), isletmelerin

tamamen veya

faaliyetlerini saglikli bir sekilde devam ettirebilmeleri
adina yoneldikleri yeni arayis calisanlar: hibrit calisma
modeliyle tanistirmistir.

Bu arastirma, ktiresel salginin isletmeler, calisanlar
ve is yapis bicimi Utzerindeki etkilerini dikkate alarak,
hibrit calisma modelindeki calisma uygulamalarini,
orgltsel iliskileri ve yonetim tekniklerini inceleyip,
modelin o6rgltsel baghlik ve calisan performansi
Uzerindeki etkisini ortaya koymaktadir. idari ve teknik
personel tUzerine yeni bir teorik calismaya dayanan
arastirma, hibrit calisma modelinin hem bireysel hem de
orglitsel dtizeylerdeki etkisini incelemektedir. Arastirma
genel hatlariyla tic bélime ayrilmistir. Birinci béliimde,
uzaktan calisma ve yeni trendi hibrit calisma modeli ile
ilgili literattir gdozden gecirilerek; alanin is, organizasyon
ve yonetim tekniklerinde yarattig: fark ile ilgili iddialar ele
alinmstir. Ikinci béltimde, érglitsel baghlik kavramindan
bahsedilmis olup, hibrit calisma modeli ile arasindaki
etki incelenmistir. Uctincti béliimde ise, modelin calisan
performansi Uizerindeki etkisi ortaya konulmustur.

2. Hibrit Calisma Modeli

Degisen sartlarla birlikte degisen taleplere uyum
saglamay1 amac edinen igletmelerin insan sermayesini en
iyi sekilde kullandig1 esnek calisma modelleri kuresel
salgin 6ncesi ortaya cikmistir. Esnek calisma modelleri
icerisinde yer alan uzaktan calisma modelini 6n plana
cikartan ise bu slre¢ olmustur (Tuna ve Turkmendag,
2020). Evden calisma, tele calisma veya mobil calisma
olarak da bilinen uzaktan calisma (Shimura vd., 2021),
“iscinin, igveren tarafindan olusturulan is organizasyonu
kapsaminda is gérme edimini evinde ya da teknolojik
iletisim araclar ile isyeri disinda yerine getirmesi esasina
dayali ve yazili olarak kurulan is iligkisi” olarak
tanimlanmaktadir (Resmi Gazete, 2016). Diger bir
ifadeyle uzaktan calisma, calisanlarin normalde birincil
fiziksel is ortaminda veya merkezi bir isyerinde yapilan
isleri, calisma programlar: dogrultusunda 6rgut icindeki
ve disindaki diger kisilerle elektronik araclar: kullanarak
farkl gerceklestirdikleri bir calisma
duzenlemesidir. Belirtilen bu tanim, akademik ve
uygulamac literatlirde tartisilan cogu uzaktan calisma
bicimini icerecek kadar genis aciya sahiptir (Gajendran
ve Harrison, 2007). Uzaktan calisma, her yerden
calismay1 icerebildigi icin genis bir kategori olsa da,
genellikle mekan ve zamanin normal 6rglitsel sinirlarin
disinda gerceklestirildigi orgtitsel calismay: ifade eder
(Olson, 1983). Boylelikle, gtinimtizde bircok isletmede,
calisanlar ev esasli, uydu merkezli, tele calisma merkezli
ve mobil (gezici) olarak uzaktan calisma uygulamalarina
sahip olabilmektedir (Barsness, Diekmann ve Seidel,
2005). Uzaktan calisma, isveren ve calisanlar arasinda
gonullulik esasina dayali anlasma ile gerceklesmelidir.
Ayrica, isin yapilacagi yer (calisanin evinde veya baska
yerde), calisma saatleri veya programi, kullanilacak
iletisim araclari, yerine getirilecek 1is, denetleyici
mekanizmalar ve Ustlenilen isin raporlanmasina yénelik
diizenlemeler gibi konularin da kararlastirilmasi énem

mekanlarda
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arz etmektedir (ILO, 2020). Masalsti ve dizGsta
bilgisayarlar, cep telefonlar: ve gelismis
telekomtinikasyon yazilimlarinin gtnltik bir calisma
aract haline gelmesiyle birlikte, esnek bir calisma
dtizenlemesi bicimi olan uzaktan c¢alisma (Tavares,
2017), yeni bir ¢calisma modeli olmayip Covid-19 ktiresel
salgini ile beraber poptlerlik kazanmaistir.

Covid-19 kturesel salgini, isletmelerin glnltik is
rutinlerini aniden durdurarak insanlar1 devrim
niteliginde yeni bir calisma dunyasina zorlamistir.
Kuresellesme ile birlikte isletmelerin rekabete karsi
kayitsiz kalmamasi, maliyet avantaji elde etmesi, hizla
gelisen teknolojiye ayak uydurmasi ve isletmeler icin yeni
coztimler sunmasi gibi nedenlerle esnek calisma
modelleri yayginlasmis bulunmaktadir. Isletmelerin bu
duruma hizla uyum saglamas: gerekirken, is glicinun
cogu, guvenlik dlizenlemeleri nedeniyle gece boyunca
uzaktan calismaya yoneltilmistir (Kniffin vd., 2021).
Bununla birlikte kuresel salgin, c¢ogu isletmeyi,
calisanlara uzaktan calisma icin gerekli becerileri
saglamadan, bu calisma seklini benimsemeye o6nemli
olctiide zorlamistir (Galanti vd., 2021). Fiziksel ofis artik
ana calisma yeri olmaktan ¢ikmis bunun yerine 'uzaktan
calisma' cogu insan icin 'yeni normal' olmustur. Uzaktan
calisma, calisanlarin ve isletmelerin yeni ihtiyaclarini
karsilamak icin hizli dijital déntstimlere yol acmis ve
dontisim hizinin devam etmesi gelecek icinde 6nem arz
etmistir (Borg ve O’Sullivan, 2021). Sehir merkezleri
hayalet kasabalara déntismus, fabrikalar, magazalar,
oteller ve restoranlar kapatilmis, yaya trafigi ise yok
denecek kadar azken, binlerce isletme ve calisan uzaktan
baglanilan sanal bir ortamda nasil calisir durumda
kalacagini anlamaya ¢alismistir (Banjo vd., 2020). 2020
yilinda giderek artan endiseler, sosyal
hedefleyen isletme ve hiikiimet dlizenlemeleri nedeniyle
uzaktan calisma uygulamasi daha yaygin hale gelmis
(Shimura vd., 2021) ve bu durumda isletmeler, uzaktan
calismay1 salgin slresince bir déontim noktasi olarak
gormuslerdir.

mesafeyi

Kuiresel salgin dalgalarinin tekrarlanma olasiligi ve
isglcinin c¢ogunun uzaktan calismast isletmelerin
maliyet avantaji elde etmesini saglarken, uzaktan
calismanin o6nemini vurgulamaktadir (King’s College
London, 2021). Uzaktan calisma hem calisanlar hem de
isverenler acisindan, finansal olarak tasarruf etmenin
yani sira, artan is tatmini ve Uretkenligi, daha fazla
esneklik, azaltilmis ofis maliyetleri ve gereksinimleri,
artan personel tutma, iyilestirilmis calisan is-yasam
dengesi, esnek calisma saatleri, 6zerklik, ise gidip gelme
sliresinin yuksek moral, eski nesilleri
isgiicinde tutmak ve cevresel avantajlar saglamaktadir
(Savi¢, 2020; Tavares, 2017). Ote yandan, uzun calisma
saatleri, izolasyon ve is ve ev arasindaki ayrimin
olmamasindan kaynaklanan sosyolojik ve psikolojik
zorluklar gibi dezavantajlari da mevcuttur. Uzaktan
calisma, 6z disiplin ve kisisel bilgi teknolojileri araclarina,
iletisime ve diger kaynaklara bagimli olmay: gerektirir.

azalmasi,

Ayrica, calisanlarin hem baglilik hem de kurumsal ktlttr
ve degerlerle Ozdeslesme eksikliginin yani sira, yeni
calisma yéntemlerine ve egitime gecis yaparken isletmeler
icin ortaya c¢ikan ek maliyetler de yaratir (Savi¢, 2020).
Belirtilen avantaj ve dezavantajlarinin yani sira isletmeler
ve calisanlar, teknoloji de dahil olmak uzere uzaktan
calismanin sabit maliyetlerine ve daha da énemlisi gerekli
insan sermayesi ve organizasyonel siirecleri gelistirmeye
yatirirm yaptiklarinda yeni caligma yontemlerine ayak
uydurabileceklerdir (Brynjolfsson vd., 2020).

Isvicre merkezli Uluslararast Isyeri Grubu
tarafindan (IWG) 96 Uluslararasi bir sirkette 18.000 is
uzmaniyla yapilan ankete goére, dlinya genelinde
insanlarin %70’i haftada en az bir kez uzaktan
calismaktadir. Ayrica Amerikan merkezli arastirma
sirketi Gallup tarafindan yapilan bir baska arastirmada
uzaktan calisan Amerikali calisan sayisinin 2012'de
%39'dan 2016'da %43'e yukseldigi ileri stirtilmektedir
(Zeller, 2018). Uluslararas: Calisma Orgati (2020) ‘ntin
yayimlamis oldugu raporda ise kuresel salgindan once,
isgucunun yalnizca bir evden
calismaktadir. Avrupa Birligi (AB) icinde, duzenli veya ara
sira uzaktan calisma oranlar1 Danimarka, Hollanda ve
Isvicre'de %30 ve uzerinde iken, Cek Cumhuriyeti,
Yunanistan, Italya ve Polonya'da ise %10 ve altina kadar
degisjklik gosterdigi belirtilmektedir. Yine bu calismalara
bagl olarak, Amerika Birlesjk Devletleri’ndeki isgucunun
%?20'si duzenli, ara sira evden veya baska alternatif
konumlardan calisirken, Japonya'da bu oran %16,
Arjantin'de ise yalnizca %1,6 oldugu belirtilmektedir
(ILO, 2020). Gartner'in (2020) 229 insan kaynaklar (IK)
departmaniyla yapmis oldugu bir ankette, sirketlerin
yaklasik yarisinin Covid-19 kuresel salgininin ilk
asamalarinda calisanlarinin %80'inden fazlasinin evden
calistigt ve tahminen O6nemli o6l¢ctide salgin sonrasi
uzaktan calisma artis gOsterecegi dile
getirilmektedir. Kuresel salgin stresince milyonlarca
calisanin evden calisma ihtiyaci, bilgi ve iletisim
teknolojilerinin ytikselisiyle kolaylastirilan son uzaktan
calisma trendlerini hizlandirmaktadir (Kniffin vd., 2021)
dolayisiyla konum ve calisma saatleri konusunda degisen
bir alginin var oldugundan ve bu algmnin hibrit
(sanal/geleneksel  ofis) calisma  politikalar1  ve
uygulamalarinin artmasina katkida bulunmasindan s6z
etmek mUmkulndur (Zeller, 2018).

bolumu ara sira

suresinin

Kuresel salgin stiresince uzaktan ¢alismanin olumlu
ve olumsuz sonuclari degerlendirildiginde, fiziksel ofis ve
uzak ofis karisimi olacagina dair bir inan¢ yayginlasmais;
bu ofis ortamlarinin birlesimi, oldukca yeni bir kavram
olan "hibrit calisma modeli" nin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur (Borg ve O’Sullivan, 2021). Kuresel salgin
Oncesi, cogu isletme ofis calisma alanlarini ¢alisanlarin
islerini ytrttebilecegi bir yer olarak gértirken, salgin ile
beraber ofisler, 6zellikle bilgi calisanlari icin yalnizca
ikincil gorevlerin yurtutaldigli ve rutin toplantilarin
yapildigr bir ortama doéntsmustir. Bilgi ve iletisim
teknolojilerinin artan islevselligi sayesinde, calisanlar
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islerinin bircogunu evden yapabilir konuma gelirken, ev
calisma alani ile geleneksel ofis tabanli calisma alani
arasinda hareket ederek, hibrit calisma modeline daha
fazla yonelmislerdir. Boylelikle hibrit calisma modeli,
calisanlara sosyal bir dayanak saglayan, baglantilar
kolaylastiran, 6grenmeyi tesvik eden, yenilikci is birligini
destekleyen ve yazili olmayan o6ncelikli bir kalttr alani
haline gelmistir (Fayard, Weeks ve Khan, 2021). Kuresel
salgin sonrasinda ise bu modelin toplumun yeni normali
haline gelecegini belirten Matthew Prince (Cloudflare
CEOQO'su), bircok isletmenin calisanlarina daha fazla
ozgurlik vermeye baslayacagini, calisanlarin artik ofiste
calismak icin seyahat etmelerine gerek duymayacagini
dile getirmistir. Bu durum, isletmelerin kiralik ofis
alanini da azaltmasini saglamistir. Jeff Richards (GGV
Capital'in yoneticisi) ise, cevrimici toplantinin 6zellikle
isletme organizasyonlarinda herkes icin normal bir
uygulama olacagini belirtmistir (Triyason, Tassanaviboon
ve Kanthamanon, 2020).

Hibrit terimi icin evrensel bir tanim yapilmamis olsa
da, hibrit calisma modeli uzaktan ¢alismay: geleneksel
ofis tabanl calisma ile entegre etmeyi ileri stirmektedir
(Borg ve O’Sullivan, 2021). Modelin 6nemli o6zellikleri
arasinda smirsizlik, coklu gorev, isle ilgili olmayan
kesintiler ve surekli 6grenme talebi yer almaktadir.
Simirsizlik, kisinin isi ve is disi1 alanlarn arasindaki net
zamansal ve/veya cografi Olctide
¢ozuldugtnu ifade etmektedir. Coklu gorev, ayni genel
zaman diliminde birden fazla hedefini
gerceklestirme ve rekabet eden taleplere ditizenli olarak
éncelik verme ihtiyacim ifade eder. Isle ilgili olmayan
kesintiler, is gorevlerinde ilerleme kaydetmeye calisirken
is sahiplerini engelleyen veya geciktiren isle ilgili olmayan
olaylardir. Stirekli 6grenme talebi, bir calisanin isinin, en
son gelismelerden haberdar olmak icin sutrekli olarak
yeni teknolojiler, bilgiler, yéntemler ve uygulamalar
Ogrenmesini gerektirdigini ifade eder (Xie wvd.,
2018). Tanimlanan o6zelliklerin yam sira hibrit calisma
modeli, o6rgtitlere uzaktan calismanin faydalarini (daha
fazla esneklik, azaltilmis karbon ayak izi, isglicti maliyeti
optimizasyonu ve artan c¢alisan memnuniyeti) ve
geleneksel olarak birlikte calismanin glcli yonlerini
(daha yumusak koordinasyon, resmi olmayan ag
olusturma, daha gucla kulturel sosyallesme ve daha fazla
yaraticilik) birlestirmeyi vadetmektedir (Mortenson ve
Haas, 2021). Hibrit (sanal / geleneksel) calisma modelini
uygulamis / uygulamakta olan isletmelerde, entegrasyon
ve farklilasma revizyona tabidir; bdylece bu model
boélimler ve boéltimler arasi sureclerde degisikliklerin
yapilmasini saglamaktadir. Revize edilen calisma
bicimleri ile isletmelerin artik geleneksel is streclerine
bagli kalmadiklar1 gértilmektedir (Zeller, 2019). Model,
tim calisanlarin esnek calisma becerisine sahip
olmadigini fakat igglicinlin oOnemli bir bolimuntn
yuksek derecede esneklik ile karakterize edildigini 6ne
stirmektedir (King's College London, 2021). Bununla
birlikte hibrit calisma modeli, baz1 calisanlarin ofisten,
bazilarinin ise uzaktan calistifi ve hepsinin teknoloji

sinirlarin - ne

gorev

tarafindan etkinlestirildigi bir modeldir. Goértntala
aramalar, cevrimici toplantilar, belge paylasimi ve is
birligi uygulamalar1 gibi modern araclar, cografi olarak
dagitilmis ekiplerin calismasina ve basarili olmasina
olanak tamimaktadir (Workinsyn, 2020). Dolayisiyla bu
durum hibrit calisma modelini benimsemis calisanlarin,
yuz yuze ve elektronik iletisime gtiven duydugunu ortaya
koymaktadir (Mayrhofer, 2021).

Hibrit calisma modeli, calisanlarin ofiste veya cografi

olarak farkli yerlerde olabileceginden, isletmelerin
konumlarindaki  dalgalanmalari  ydnetme  seklini
etkileyebilmektedir (Borg ve O’Sullivan, 2021).

Dolayisiyla hibrit calisma modeli, 6rgtitlerdeki ayrilmaz
bir gig iliskisine bagh olup, gii¢ dengesinin yoksunlugu
calisanlar arasinda iligkilere zarar verebilecek, is birligini
engelleyebilecek, oOrgutsel baglligi ve performansi
azaltabilecek farkliliklara yol acabilmektedir. Hibrit bir
calisma ortaminda etkili bir sekilde liderlik yapmak icin
yoneticilerin  hibrit c¢alisma modelinin uyumunu
kolaylastirabilecek ve modele dair engelleri ortadan
kaldirabilecek hibrit konumlandirma ve hibrit calisma
yetkinligi olarak yer alan iki farkli gli¢c kaynagim aktif
olarak yb6netmeleri son derece 6nemlidir (Mortenson ve
Haas, 2021). Yoneticiler hibrit konumlandirma surecini
uygularken, calisanlarin  sorumluluklarini
getirebilmeleri icin bireysel calisma Ortnttleri ve is
programlari izerinde anlasmak ayni zamanda c¢alisanlari
destekleyerek onlarin sagliklari ve esenlikleri uzerindeki
zararli etkileri minimize etmek icin gerekli 6nlemleri
almakla yuktmludur (ILO, 2020). Hibrit konumlandirma,
calisanlarin  calisma farkl
nedeniyle, farkli kaynak erisim imkanina sahip olmalar:
anlamina gelmektedir. Kaynak erisimi, calisanlarin ofis
icerisinde veya ofis disinda olmasina gore degisiklik
gosterirken, ofisteki calisanlar teknolojik bir altyapiya
hizli erisime sahip olup buna karsilik ofis disinda
uzaktan calisanlarin daha zayif teknolojik altyapiya
(yavas baglanti, belirli kaynaklara evden erisememe,
daha az karmasik bir ev ofis kurulumu) sahip oldugu ileri
sturtlmektedir. Teknolojik alt yapiya hizli erigim saglayan
ofis icerisindeki calisanlar degisimlere ayak uydurabilme
konusunda daha fazla avantaja sahipken, ayni zamanda
duygusal ve gorev temelli sosyal destege erisim
saglamaktadir. karsin uzaktan calisanlarin
kendilerini izole hissetmelerine, sosyal destek saglayan
iliski ve baglantilardan yoksun olmalarina da neden
olabileceginden s6z edilmektedir (Mortenson ve Haas,
2021). Ayrica ekiplerin fiziksel olarak ayri1 kalmalar:
calisanlarin birebir gorusme veya ekip kontrollerine daha
fazla zaman harcamalarini saglamaktadir (Reisenwitz,
2020). Hibrit calisma yetkinliginde tim bireyler, hibrit bir
ortamda calisma konusunda esit derecede yetenek sahibi
olamayabilir. Hibrit bir ortamda etkin bir sekilde
calisabilmek baslica bir beceri ve glic kaynagidir. Hem
yliz ylze hem de sanal platformlarda iliski kurmada
glclt olan calisanlar, kolay erisime sahip olamayacaklar:
kaynaklar istemek, bulmak ve talep etmek gibi hibrit
ortamlariin yarattifi avantajlara sahiptir. Hibrit

yerine

konumlarinin olmasi

Buna
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ortamlar; adapte olabilen, esnek diistinebilen, hareket
eden, karmasik, dinamik bir ortamda organize olabilen,
koordine edebilen, dustk goértintrlik baglaminda
calisabilen ve kendi gavenilirliklerini olusturup
kanitlayabilen c¢alisanlar1 6dullendirir (Mortenson ve
Haas, 2021).

2.1. Hibrit Calisma Modelinin Avantajlar1 ve
Dezavantajlar1

Hibrit calisma modelinin zorluklar1 beraberinde
getirdigi acik olsa da, hem avantajlar1 hem de
dezavantajlar1 vardir. Modelin isletmeler icin dogru olup
olmadigina karar vermeden oOnce, isletme yapisina
uygunlugu kontrol edilmelidir (4cornerresources, 2021).
Modelin avantajlari; - Yerel ve sinirli bir calisan havuzu
yerine Ulkenin doért bir yanindan calisanlara ulasilmasini
saglamasi, - Evden daha iyi calisabilecek konumda olan
engelli calisanlar icin 6nemli bir secenek sunmasi, -
Isletmenin genel giderleri konusunda maliyet tasarrufu
saglamasi, - Calisanlarin goérevlerini
stirecinde ihtiyaclar1 olan uretkenligini arttirmasidir.
Hibrit calisma modelinin dezavantajlar ise; - Calisanlarin
sosyallesmesini azaltmasi, - Calisanlarin mesai saatleri
disinda da ise yonelmeleri s6z konusu oldugundan
calisanlar1 bu yénde olumsuz etkileyebilmesi, - Uzaktan
calisan ekipler ve ofis icindeki ekipler arasinda iletisimin
zayiflamasina neden olmasi, - Yoneticilerin ofiste calisan
bireylerle daha fazla iletisimde bulunduklar: icin onlar:
terfi ettirme olasiliklari gdz 6ntinde bulunduruldugunda
bu iletisimin ayricalikli muameleye yol ag¢abilmesi, -
Isletme bilgilerinin saldiriya ugramasini énlemek icin
guvenli bir erisim agma sahip olunmas: gerekliligi
seklinde ifade etmek mimkundur.

tamamlama

2.2. Hibrit Calisma Modeli Olusturmanin Uc
Adim

Uzaktan calisma cogu isletme icin yeni bir calisma
alant olup 2020 yilindan o6nce bircok isletmenin
bugtinden ziyade gelecekte 6ngérdtigli bir model algisina
sahiptir. Salgin stiresince Uretkenlik acisindan degerinin
kanitlanmasi ve calisanlarin ofis disinda calismaktan
mutlu olmasi, hibrit calisma modelinin isletmelere nasil
optimize edilecegi dustncesini gerekli kilmistir. Hibrit
calisma modeli olusturmanin en o6nemli yo6nu,
isletmelerin ve calisanlarin neye ihtiyaci oldugunu
belirlemektir. Dolayisiyla modelin isletmelere nasil
optimize edilecegini iceren adimlar sirasiyla asagidaki
gibi siralanmistir (Thoughtexchange, 2021):

2.2.1. Hibrit Calisma Modelinin Secimi

Karar verilmesi gereken ilk adim, hibrit calisma
modelinin  isletmedeki gérintimudir. Isletmenin,
uzaktan yapilmasi gereken isler ve ofiste yapilmasi
gereken isler icin bir dizi ydnerge belirlemesi gerekir.
Yoénerge belirlenirken, hibrit calisma modelinin avantaj ve
dezavantajlar1 gbz éntinde bulundurulmalidir. Isletme
gereksinimlerinin, uzaktan calisma modeli ile kazanilan
calisan Uretkenligini, is yasam dengesini, calisanlarin

enerji ve motivasyonlarini ttiketmediginden ve calisma
haftalarina fazladan saatler eklenmesine neden
olmadigindan emin olunmalidir.

2.2.2. Ekiplerin Bir Arada Tutulmasi

Uzaktan calismanin algillanan dezavantajlarindan
biri, ekip dinamikleri Uzerindeki etkisidir. Calisanlar
arasinda yUz ytze iletisimi, ekip olma anlayisini minimize
ettigi ve bunun 6nitne gecilmesi icin isletmeler tarafindan
birtakim yollar izlenmesi gerekmektedir. Bireysel
calisanlar yerine tim ekip ve departmanlarin ofiste
gecirdikleri zaman degistirilmelidir. Ekipteki herkesin
ayni anda ayni yerde (uzaktan veya ofiste calisarak)
olmas1 saglanarak is birligi arttirilmali ve kisilerarasi:
iliskiler gui¢clendirilmelidir. Ekiplerin uzaktan calistigi
glinlerde sanal toplantilar minimum dtizeyde tutularak
calisanlarin gérevlerini tamamlamasina ve dolayisiyla
verimliliklerinin arttirilmasina odaklanilmalidir. Ofis igi
gecirilen glinlerde ekip ve departman toplantilan
planlanarak, daha dogal bir sosyal ortamda strateji
olusturma ve tartisma firsati saglanmalidir. Uzaktan
calisanlarin isletme déngtisti disinda birakilmadigindan
emin olunmalidir. Ozellikle fiziksel ortamdan uzak
calisanlarin tamamen uzak kalabilecegi ve kendilerini
ekip dinamiklerinden dislanmis hissedebilecekleri
unutulmamalidir. Uzaktan calisanlar i¢cin sanal toplanti
platformlarindan yararlanilarak onlar1 ekip donglistine
dahil etmek oldukca 6énemlidir.

2.2.3. Dogru Hibrit Modeli

Araclarinin Alimi

Calisma

Hibrit calisma modeli olusturulurken; uygun olan
calisma modelinin secimi, ofis ici ve disindaki ekiplerin
bir arada tutulmasi ve isletme icin dogru hibrit calisma
modeli araglarinin temin edilmesi 6nem arz etmektedir.
Uctincti adim olarak nitelendirilen ve son derece énemli
olan dogru hibrit calisma modeli araclarinin alimindaki
amac uzaktan calisma araclarindan
yararlanmaktir. Uzaktan c¢alisma modelinde, ofiste
kullanilan geleneksel ara¢ setinin yerini sanal toplanti
platformu (Zoom vb.), dijjital iletigim kanali (Slack vb.),
paylasilan cevrimici takvim (Google Calendar vb.) ve
kurumsal tartisma yo6netimi gibi sanal muadilleri
almastir.

modeli

3. Orgiitsel Baghilik

Meyer ve Herscovitch (2001), literatirtin goézden
gecirilmesinden ve farkli yaklasimlardan oOnerilen
tanimlarin betimleyici bir listelenmesinden sonra 6nceki
bircok tanimla tutarlh gérinen bir bagllik tanimi
sunmaktadir. Genel olarak baglilik, “bireyi bir veya daha
fazla amagcla ilgili bir hareket tarzina baglayan bir gti¢”
olarak
tanimlayan diger ifadeler ise sunlardir: O'Reilly ve
Chatman (1986) kavrami 'psikolojik baglanma' olarak
nitelendirirken; Mathieu ve Zajac (1990) 'psikolojik bag'
olarak ifade etmekte, Allen ve Meyer (1990) ise 'psikolojik
durum' olarak dile getirmektedir (Gonzalez ve Guillén,

tanimlanmaktadir. Bu kavrami literattirde
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2007). Bagllik, bir kisinin sosyal organizasyonlara
katiiminin bir sonucu (yan bahis yapmak) olup, tutarh
bir faaliyet cizgisi ile yabanci ¢ikarlar iligkilendirildiginde
ortaya cikar (Becker, 1960). Diger bir deyisle bireyin
eylemleriyle ve bu eylemler aracilifiyla kendi katiliminin
faaliyetlerini stirdliren inanclara bagh oldugu bir varlik
durumunu ifade eder (Salancik, 1977). Boylelikle baghlik,
hem bir kavramsal varligit hem de bir hareket tarzini
kapsamaktadir (Meyer ve Herscovitch, 2001).

Baghligin ne anlama geldigini bahsettikten sonra,
orgitsel baghligin anlamini ve Oncllerinin kimler
oldugunu agiklamak gerekir. Orgtitsel baghlik kavramini
ilk olarak Whyte 1956 yilinda, orgite baglh isgéreni,
sadece calisan olarak degil o6rglite ait olan birey olarak
tanimlarken, kavram Allen, Meyer, Becker, Mowday,
Steers ve Porter gibi bircok 6nemli arastirmac: tarafindan
gelistirilmis, ve farkli acilardan ele alinmistir (Orticii ve
Kiglalioglu, 2014). Orglitsel Bagllik literattiriiniin
cogunu, isten ayrilma, devamsizlik, is performanssi,
orgutsel vatandashk davranisi ve/veya degisikligi kabul
etme gibi sonu¢ davraniglari olusturmaktadir (Gonzalez
ve Guillén, 2007). Bununla birlikte Orgilitsel baghlik;
orgut, istihdam ve ilgili alanlardaki calismalarda varligini
onemli derecede strdirmektedir (Fiorito vd., 2007).

Orgutsel Baghlik, bir bireyin belirli bir 6rgtitle
6zdeslesmesinin ve 6rglite katiliminin géreli glicti olarak
tanimlanmistir (Mowday, Steers ve Porter, 1979). Bu
kavram yalnizca 6rglitsel degerlerin kabultinti ve bunlara
olan inanci degil, ayni zamanda orgltsel hedeflere
ulasma istegini ve 6rguit tyeligi icin glicli bir arzuyu da
icermektedir (Balfour ve Wechsler, 1996). “Orgitsel
bagliligin tic 6énemli faktérle karakterize edilebilecegi 6ne
sUrdlmustir: Bunlar (1) o6rgltlin amag¢ ve degerlerine
glcla bir inan¢ duyma ve kabul etme; (2) 6rglit yararina
kayda deger bir caba sarf etme istekliligi ve (3) orgut
Uyeligini devam ettirmek icin gtgli bir istek duyma
seklindedir” (Mowday, Steers ve Porter, 1979, 226). Bu
cercevede yapilan arastirmalar, baglligin yalnizca
calisan1 elde tutmanin bir gdstergesi olmadigini, ayni
zamanda calisan cabasi ve performansinin bir yordayicisi
olabilecegini gostermistir (Angle ve Perry, 1981).

Literatlirde yer alan calismalarda, orgutsel baghlik
bircok arastirmaci farkl
degerlendirilirken, ozellikle gecmis yillarda, bireylerin
orglite olan duygusal bagliligi tzerinde durulmustur
(Eslami ve Gharakhani, 2012). Soz konusu bu kavram
Allen ve Meyer (1987) tarafindan; duygusal baglhlik,
devam bagliligi ve normatif baglilik seklinde uc, boyutta
ele alinmistir (Allen ve Meyer, 1990). Ko vd. (1997), Allen
ve Meyer’in duygusal, devamlilik ve normatif baghlik
boyutlarin1 kapsayan kesin bir baglhlik tanimi
sunmadiklarini, i¢ boyutun ayni anda analiz edilerek
calisanin 6rgutle iliskisinin daha iyi anlasilabilecegini 6ne
strmuslerdir (Jaros, 1997; Cohen, 2007). Birinci boyut,
bireyin calistign Orglite karsi sadakat, sefkat, sicaklik,
aidiyet, duskunltk, mutluluk, zevk vb. gibi duygular
yoluyla psikolojik olarak baglanma derecesini aciklayan

konusu tarafindan

"duygusal boyut"tur (Jaros vd., 1993). Duygusal Baghlik
boyutu, gitcli bir sekilde o6rglite bagli olan bireyin
kendisini 6rgtitle 6zdeslestirdigi, 6rgiite dahil oldugu ve
orgit Uyeliginden keyif aldig1 bir yaklasimdir (Allen ve
Meyer, 1990). Allen ve Meyer (1984) tarafindan
tanimlanan duygusal baghlik ise, bir ¢calisanin belirli bir
orglite olan psikolojik baghliginin iyi bir temsilini ifade
etmektedir (Cohen, 2007). Yine Allen ve Meyer (1991),
farkli davranislarin ve sonuclarin, bireyleri 6rgit icinde
kalmaya motive eden farkli faktorlerle iliskili oldugunu
6ne stirerken, buna gére duygusal baghligin isten ayrilma
niyetleri ve devamsizlik Uzerinde olumsuz, degisimin
kabuli tzerinde ise olumlu bir etkisi olacagini
varsaymaktadir (Iverson ve Buttigieg, 1999).

Ikinci boyut devamliik boyutu olup, 6ncelikle
bireyin biligsel yonelimlerini icerir. Maliyet ve karlar g6z
o6nltne alindiginda, orgute devamli baghlik duyan bir
bireyin oOrgltten ayrilma maliyeti, orgttte kalma
maliyetinden daha buytk ise bu durum bireyin 6rgltte
yer almasini zorunlu kilar (Kanter, 1968, 500). Bu
bagliik perspektifi, Becker'in (1960) “yan bahisler”
teorisinden kaynaklanmis olup, Becker, baghlig1 “tutarh
faaliyet olarak degerlendirmis, bireylerin
faaliyetlerine devam edemedikleri takdirde kayip
duygusu yasayacaklarini ileri strmustir (Chen ve
Francesco, 2003). Stebbins'e (1970) gore ise devamlik
boyutu, bireyin farkli bir sosyal kimlik secme
imkansizliginin  sonucunda karsilasacagr cezalarin
farkinda olma durumudur. Diger bir deyisle devamlilik
baghligi, odullerin varhigindan degil, belirli bir
pozisyondan ayrilma girisimi veya arzusuyla iliskili 6znel
olarak tanimlanmis cezalarin varhigindan kaynaklanan
psikolojik bir durumdur (Stebbins, 1970). Farrell ve
Rusbult (1981), devamlilik baghliginin bir bireyin isten
ayrilma olasiligi ile ilgili oldugunu ve duygulanimdan
bagimsiz olarak psikolojik baglanma duygularim
icerdigini 6ne stirmustir (Farrell ve Rusbult, 1981, 79).
Buna ek olarak devamli baghilik boyutunun, isten ayrilma
niyetleri ve devamsizlik Ttizerine duygusal baghlik
boyutuyla benzer iligkilere sahip olup, degisim tzerinde
ise olumsuz bir etki sergilemesi 6ngoérilmektedir (Iverson
ve Buttigieg, 1999).

alanlar1”

Uctinci boyut olan Normatif bagliik ise, bireyin
orgute kars: baghiligini bir sorumluluk olarak gérmesidir.
Bireyin dogru ve ahlaki bir kavram olduguna inandig1 bu
yuktmliltk 6rgtitsel amac ve ¢ikarlarin karsilanmasinda
bireylerin zorunlu bir davranis sergilemelerini ve érglitte
kalmalarini icerir (Allen ve Meyer, 1990). Allen ve Meyer
(1997), bu ahlaki yukumlaliik duygusunun, kisinin aile
ve edindigi kualtar icinde erken sosyallesmesi sirasinda
gelistigini ileri sirmustir (Cohen, 2007, 342). Bu tur bir
baghlik, bireyin o6rgtte karsiik verme yukamlaltga
olduguna odaklanirken, isten ayrilma, devamsizlik ve
degisime daha acik olma olasiliklarinin dtistik oldugunu
dile getirmektedir (Iverson ve Buttigieg, 1999).
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Sonuc¢ olarak, baghligin her bir boyutunun
psikolojik durumunun dogas: farkli olmakla birlikte
(Chen ve Francesco, 2003), duygusal boyut, calisanlarin
orguite kars: duygusal baghligini, érglitle 6zdeslesmesini
ve Orgite katihmini ifade ederken; devamlilik boyutu,
calisanlarin orglitten ayrilmayla iligkilendirdigi
maliyetlere dayali baghligini dile getirmektedir. Normatif
boyut ise, calisanlarin 6rgttte kalmalar: adina duygusal
bir zorunlulugu icermektedir (Allen ve Meyer, 1990).

4. Calisan Performansi

Performans kavramina iliskin literatlirde bircok
tanim yer almaktadir. Performans, bir bireyin tstlendigi
isi yerine getirmek tUizere harcamis oldugu cabalar
karsisinda sahip oldugu basar1 duizeyidir. Dolayisiyla, bir
bireyin performansi, sahip oldugu nitelikler, yetenekler,
inan¢ ve degerlerine baghdir (Btite, 2011). Baska bir
ifadeyle performans, ustlenilen herhangi bir basar:
anlamindadir (Yazici, 2008). Performans, davranis veya
eylemin sonucu degildir; performans, eylemin kendisi
olup, belirlenen kosullara goére bir isin yerine getirilme
diizeyi ya da bireyin gostermis oldugu davranis bicimi
olarak da tanimlanabilir (McCloy, Campbell ve Cudeck,
1994; Tuncer, 2013). Performans kavrami, bireyler
acisindan ele alindiginda hedefe ulasma konusunda
gosterilen etkinlik ve verimlilik dtzeyi iken, orgutler
acisindan ise belirli bir zaman surecinde uretilen mal
veya hizmet miktar1 olarak degerlendirilmektedir (Tutar
ve Altinéz, 2010).

Calisan performansi, calisanlarin 6rgtitsel amacg ve
hedeflerin gerceklestirilmesine dogrudan veya dolayl,
olumlu veya olumsuz olarak katkida bulundugu érgiitsel
faaliyetlerin ortak degeri olarak tanimlanmaktadir (Zhang
vd., 2014). Yani, calisan gelisiminin bir sonucu olarak
calisan verimliligi ve c¢iktis1 anlamina gelen calisan
performansinin nihayetinde o6rgita etkiledigi asikardir
(Hameed ve Waheed, 2011). Baska bir ifadeyle calisan
performansi, bir calisanin ne yaptigi ve ne yapmadigl
olarak kabul edilir. Boylece calisan performansi, ¢iktinin
kalitesi ve miktarini, iste bulunmayi, ¢iktinin zamaninda
olmasini ve is birligini icerir (Shahzadivd., 2014). Calisan
performansinin gerceklesebilmesi icin calisanin gti¢lt bir
moral ve motivasyona sahip olmas: gerekir. Bunun i¢in
calisana oOrglit tarafindan adil Ucret ve olanaklarin
saglanmasi, esit ve yeterli dizeyde terfi sisteminin
uygulanmasi, ilgi, samimiyet ve ictenlik gosterilmesi ayni
zamanda fikirlerine, dtistincelerine saygi duyulmasi
gerekmektedir. Clinkti calisanlarin isin yapilmasiyla ilgili
gerekli istek ve cabayir gOstermesi, 6rgitin sundugu
mevcut olanaklarin algilanmasina ve maddi bakimdan
ihtiyaca yonelik ticret ve édtllerin saglanmasina baghdir
(Uygur, 2007).

Calisanlarin morali ve verimliligi, bir o6rgttin
performansinin  etkinliginden ve 6dul yOnetim
sisteminden buyuk o6lctide etkilenirken (Shahzadi vd.,
2014), orgutler, calisanlarin performansini 6lgmek ve
hedeflerine ulasilmasini saglamak icin performans

degerlendirmesi yapmaktadir. Performans
degerlendirme, performans ydnetiminin kalbi olmasina
ragmen, bir bireyin veya bir 6rglitin performansi, btiytik

6lctide bir érglitin tim organizasyonel politikalarina,

uygulamalarina ve tasarim Ozelliklerine baglihk
gostermektedir  (Anitha, 2014). Yani performans
degerlendirme, c¢alisanlarin oOrgltiin  sahip oldugu

standartlarla karsilastirildiginda islerini ne kadar iyi
yaptiklarinin degerlendirildigi, sonucun kaydedildigi ve
calisana bildirildigi bir sureci ifade etmektedir. Bu
degerlendirme ayni zamanda calisan derecelendirmesi,
calisan  degerlendirmesi, performans incelemesi,
performans degerlendirmesi veya sonu¢ degerlendirmesi
olarak da adlandirilmaktadir (Yazici, 2008).

Wise (2005) performans degerlendirme sisteminin
calisanin glicla ve zayif yonlerini kesfetmesine ve kariyer
secimleri ona yardimci
oldugunu ileri stirmektedir (Daoanis, 2012). Bu sebeple
performans degerlendirme, orglittin
hassasiyetle durmas: gereken calisan acisindan da
oldukca énem arz eden bir husustur. Ozellikle basar
dtizeyi ytuksek olan calisanlar calismalarinin karsiliginda
bir edinime sahip olmak isterler. Butun iyi niyetini ve
calisma glicint ortaya koyan calisan, dusuk
performansli ve ise karsi ilgisiz bir calisan ile ayni sekilde
degerlendirildigini fark ettiginde, moral bozuklugu
yasayarak giderek calisma istegini kaybedecektir. Bu
sebeple performans degerlendirme, calisanin ise
yoneltilmesini, 6zendirilmesini, motive edilmesini ve
orglite duydugu gtivenin arttirilmasini saglayan bir ara¢
olarak da gorulebilmektedir (Bute, 2011). Calisanin
performans degerlendirmesinin 6nemi ve  Orgut
performans: ile iligkisi literatirde net bir sekilde
belgelenmis olup (Ahmed vd., 2013), degerlendirme ile
orgutler, calisan tretkenligi, is kalitesi, is basarisi, ekstra
caba gosterme istekliligi, orgltsel baghligi ve hedefe

hakkinda karar vermede

Uzerinde

ulasmay: O6lcmektedir (Edirisooriya, 2014).
Degerlendirmenin basarisi, degerlendirilen calisanin
liyakatini kabul etmesine yansidigl icin,

degerlendirmenin adil, objektif ve her ttrlii 6n yargidan
uzak olmasi gerekmektedir (Appelbaum vd., 2009).

5. Sonuc ve Oneriler

Covid-19 kuresel salginin ortaya cikmasiyla birlikte
Duinyada ve Turkiye’de gerek gtinltik yasamda gerekse is
yasaminda yasanan koklt ve radikal degisiklikler hem
ekonomik dinamikleri hem de insanlar1 etkilemistir.
Haleem, Javaid ve Vaishya (2020) tarafindan yapilan
calismada covid-19 sUirecinin ekonomik acidan olumsuz
ciktilar1 arasinda Uretim sureclerinin sekteye ugramasi,
tedarik zinciri aginda aksakliklarin yasanmasi, nakit
akislarinda zayiflik, gelir artisinda yavaslama gibi
olumsuz etkilerden bahsedilmistir. Buna ek olarak, Jung
vd. (2020) tarafindan yapilan calismada ise covid-19un
tim sektérlerde benzeri goértilmemis bir krize neden
oldugu sosyal mesafe ve kati oOnlemler sebebiyle
ulkelerdeki istihdaminda da ciddi anlamda olumsuz
etkilendigi 6ne stralmustir.
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Bu olumsuz etkiler devam ederken, bircok insan
hastaliga karst korunmak icin htkumetler tarafindan
verilen “evde kal” emirleri nedeniyle evlerinde kalmaya
zorlanmis; tesvik edilen bu yeni normal, isletmeleri
hayatta kalmak icin yeni dtlizene uyum saglamaya
yoneltmistir. Bircok isletme faaliyetlerini devam ettirmek
amaciyla uzaktan c¢alisma yontemlerine yonelirken,
uzaktan calisma fiziki etkilesimi azaltarak hem ofisten
hem de uzaktan calisanlarin saghigini ve is glvenligini
korumanin bir yolu olmustur. Calisanlar uzaktan
calismanin yeni yollarini 6grendikce ve isletmeler yeniden
orgltlendikce kuiresel salgin kaynakli degisiklikler is
organizasyonu Uzerinde daha kalici etkilerin habercisi
olmustur. Boylelikle ktiresel salgin, isletme calisanlarinin
nasil calismas: gerektigi konusunda var olan diizenin
buytk olctide alt tist olmasina neden olurken salgin
streci ve sonrasi hem fiziki ofis ortaminin sonra ermesi
hem de islerin eski haline doénmesi s6z konusu
olmamistir. Bunun yerine, yeni gerceklik olarak
nitelendirilen fiziksel ofis ortaminda bulunan calisanlar
ve uzaktan calisanlarla koordineli bir sekilde calismak
olarak adlandirilan yeni bir calisma yontemi Onem
kazanmistir. Mckinsey’in (2020) hazirladigi raporda
Amerikalilarin %62’sine yakininin salgin stiresince evden
calisma uygulamasinin tercih edildigi
ulasilmistir. Salgin 6ncesi dénem ile kiyaslandiginda bu
oran oldukc¢a yuksek olarak degerlendirilmesi bu yeni
calisma  yOnteminin kazandigi = 6nemin = 6nemli
bulgularindan biridir (Yigitol ve Buytkmumcu, 2021).
Ktresel salginin genis kapsamli etkisi géz Ontine
alindiginda, isletmelerin uzaktan calisma dlizenini
(teknolojik altyapi, glivenli bir iletisim ve veri paylasim ag1
ve entegrasyon) kisa bir stire zarfinda hayata gecirmesiyle
beraber uzaktan calismanin yeni bir trendi olan hibrit
calisma modeli ylkselise gecerek poputlerlik kazanmistir.
Dockery ve Bawa (2020) yaptiklarni calismada dijital
doéntistmu gerceklestirmis, bilgi ve iletisim teknolojilerini
yogun bir sekilde kullanan isletmelerin bu poptler
calisma modeline daha hizli entegre oldugunu ileri
strmuslerdir.

sonucuna

Salgina karsi diinya genelinde uygulanan asi
programlarinin yayginlastirilmas: ve is — sosyal yasam
dengesinde calisanlarin durumu dikkate alinirken
isletmelerin calisanlar tarafindan kisa bir stire zarfinda
hibrit calisma modelini benimsemeleri saglanmais, bircok
isletmenin bu esnek calisma sirecini benimsemesiyle
birlikte elde edilebilecegi o6rgtitsel baglilik, calisan
performansi ve verimlilik tizerinde etkisi oldugu yapilan
arastirmalar sonucunda goézlemlenmistir. Ktiresel salgin
uzaktan calisma
hizlandirdigindan, salgin sonrasi bircok islemenin dogru
strateji ile wuzaktan c¢alisma trendlerinin yaygin
kullanimina devam edecegi 6ngoértilmektedir. Kuresel
salginin devam etmesi, yeni salginlarin var olma riski,
yeni bir trend olan hibrit ¢calisma modelinin isletmelere
kaynak tasarrufu ve verimlilik gibi sagladig1 avantajlarin
yani sira calisanlarin isletmeyi tercih etme nedeni ve
isletmede calismaya devam etme stirecinde belirleyici bir

trendlerinin benimsenmesini

rol Ustlenmesi bu modelin uzun yillar geliserek devam
edecegini gbéstermektedir. Ayni zamanda salgin sonrasi
bircok islemenin hibrit ¢calisma modelini norm haline
getirmesi isletme dinamiklerine de bagl olarak calisma
ortaminda c¢ok daha esitlik¢i bir yapi saglayacagi
ongorilmektedir. Gelecekteki  belirsiz donemde,
isletmeler ve calisanlar yeni davranis ve normlarin
gerekecegi yeni bir calisma modeline adapte olmak
zorunda kalacaktir. Bu dénemde uzaktan calisma 6énem
kazanirken, kisitlamalarin kalkmasinin akabinde hibrit
calisma modeli yerini alacaktir. Boylelikle hibrit calisma
modelinin iyi bir plan ¢ercevesinde yurtttilmesi gelecekte
bircok isletme icin kacinilmaz bir firsat yaratacaktir.
Model ile calisanlarin orgite olan baghliklart ve
performanslari dikkate alindiginda, isletmeler
calisanlarin 6rglit uyumunu saglayacak sekilde bilgi ve
iletisim  teknolojileri altyapist ile donatarak ve
calisanlarina yatirnm yaparak oOrglitte kalma isteginden
kaynaklanan baghiligin olusmasini saglayacak, hem
motivasyonlarini ytkseltmis hem de verimliliklerini
artirmis olacaktir.

Sonuc olarak kuiresel ortamda hibrit calisa modelini
yonetim bicimlerine entegre eden isletmeler hizla artis
gostermekte ve cok daha buytk bir rol Utstlenmeye
hazirlanmaktadir. Dolayisiyla salgin sliresince ve salgin
sonrasinda dogru strateji ile isletmelerin bu model ile is
yapis bicimlerine devam edecegi asikardir. Deloitte
Turkiye’nin 2020 yili raporunda, Turkiye’de 17 ilde yer
alan 334 katilimci esliginde, ‘uzaktan calismaya geciste
sirketler neden zorlaniyorlar?’ sorusu sirasiyla kulttir ve
aligkanliklari, isletmedeki yapilanma, musteri
beklentileri ve teknoloji altyapisinda yasanan zorluklar
seklinde cevaplanmistir. Ulasilan mevcut bulgular
uzaktan calismanin, 6zellikle hiyerarsik bir temele sahip
isletmelerin yap: ve is yapma bicimlerinin déntstime
ugrayacagini desteklemektedir.

Literattirde Hibrit calisma modeli ile 6rgtitsel baghihik
ve calisan performansi iliskisine yénelik herhangi bir
calismaya rastlanilmamaistir. Dolayisiyla bu arastirma ile
birlikte, ktiresel salginin isletmeler, calisanlar ve is yapis
bicimi tizerindeki etkileri dikkate alinarak, hibrit calisma
modelini, o6rgltsel iliskileri ve yonetim tekniklerini
inceleyip, modelin orgttsel baghlik ve calisan
performans: Uzerindeki etkisinin teorik olarak ortaya
konmasi hedeflenmistir. Gelecekteki arastirmalar ise
ktiresel salgin nedeniyle uzaktan calisma ve yeni trendi
hibrit calisma modelinin nasil daha verimli hale
getirilebilecegi odaklanilabilir. Uzaktan
calismanin artik calisma hayatinin bir parcas: oldugu
dustuntldiginde farkli sektérlerde hibrit calisma
modelini inceleyen arastirmalar konuyu daha da
aydinlatarak isletmelere 1sik tutabilir. Teorik olarak
isletmelere 151k tutan bu arastirma, bir sonraki arastirma
icin metodolojik bir referans olusturabilir.

konusuna
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