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OZET

Endiistri 4.0, sayisiz yeniligin oniinii acarken sirketler hem gelisen teknolojik ihtiyaglara uyum saglamak hem
de yeni nesil ¢alisanlara daha tercih edilebilen bir ¢alisma ortami sunabilmek amaciyla uzun zamandir ¢aligmalar
ylriitmektedirler. Uzaktan ¢alisma sistemi bir¢ok sirketin denemis oldugu ve is siirekliligi planlarinda yer alan
bir senaryo iken tiim diinyay1 etkisi altina alan Covid19 pandemisi bu ¢aligma sistemini neredeyse tiim sirketlerin
kars1 karsiya kaldigi bir zorunluluk haline getirmistir. Uzaktan caligma sistemi sundugu avantajlarin yanisira
kigilerin sirket merkezinden ve sosyallikten uzak calisiyor olmasi nedeniyle kendilerini takim olarak
hissedebilmesi oniinde 6nemli bir risk ve dezavantaj olarak da goriilebilmektedir. Yapilan bu arastirma ile
uzaktan calisma siirecinde kisilerin kendilerini takimin bir {iyesi olarak hissetmesinin ne gibi faktorlerden
etkilendiginin tespit edilmesi amaglanmistir. Konuyla ilgili literatlir taramasi sonrasinda uzaktan ¢aligmanin
calisanlarin kendilerini takim olarak hissedebilmesini ne sekilde etkiledigini anlayabilmek {izere ii¢ ana
kavramdan yararlanilmistir: Giiven, Takim Uyumu, Siire¢/Kararlardan Memnuniyet. Hazirlanan anketler
dogrudan dagitim ve kar topu Orneklemi yontemiyle katilimcilara dagitilmis ve anket sonuglart SPSS
uygulamasiyla analiz edilmistir. Tiim diinyada uygulanmaya baslanan uzaktan calisma siireciyle beraber
kisilerin kendilerini takimin bir {iyesi olarak hissedebilmesi i¢in is dis1 konularda bir araya gelmenin 6nemli
oldugu ortaya ¢ikmugtir.

Anahtar Kelimeler: Covid-19, Uzaktan Calisma, Pandemi, Takim Olmak

JEL Kodlar:: M10, M12.
The Effects of Remote Working on Being a Team

ABSTRACT

While the remote working system was a scenario that companies have tried and is included in their business
continuity plans, the Covid19 pandemic, which has affected the whole world, has included this working model
as an important development in the lives of all eligible companies. Alongside the advantages of the remote
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working system, people working away from their companies' headquarters and without socializing was seen as
a severe risk and disadvantage for them to feel like a team. This research aimed to determine the factors that
affect the feeling of being a member of the team during the remote working process. In addition to the literature
search about the subject, the participants were surveyed. Survey results were analyzed to determine the factors
that affect trust, team cohesion, and participation in the process/decisions that are the research's subject in terms
of being a team. The remote working process, which is frequently applied worldwide, has revealed that it is
important to come together for non-work topics to feel like a team member.

Keywords: Covid-19, Remote Working, Pandemic, Being a Team

JEL Codes: M10, M12.

* Bu ¢alisma Arastirma ve Yaywin Etigine uygun olarak hazirlanmistir.

GIRIS

Birinci Endiistri Devrimi olarak nitelendirilen ve 1781 yilinda buhar giiciiniin kullanimiyla baslayan
siirecin devaminda ozellikle elektrik enerjisinin iiretimde kullanilir hale gelmesi ile birlikte Ikinci
Endiistri Devrimi adin1 alan yeni bir donem basglamistir (Gorgiin, 2016). Bu devrim ile iiretim
sistemleri daha organize bir hal alirken seri iiretim kavrami ile de tanigilan ve bilgisayar
teknolojilerinin {iretime entegre edildigi yeni bir dénemin kapilar1 ardina kadar agilmis ve Uglincii
Endiistri Devrimi ile tanisiimistir (S6zen & Mescioglu, 2019). 2000’11 yillara gelindiginde ise internet
teknolojisinin giiclenmesiyle beraber siber-fiziksel sistemler, robotik teknolojiler ve sanal gergeklik
gibi kavramlar hayatimiza girmis ve toplum yepyeni bir deneyim ile karsilasmistir. 2011 yilinda ise

bu degisim Dordiincii Endiistri Devrimi olarak tarih sayfalarindaki yerini almistir (S6zen & Mescioglu,
2019).

Teknolojide meydana gelen bu gelismeler toplumsal bir doniisiimiin 6niinii de agmis ve kisilerin
teknolojik imkanlari kullanarak lokasyon bagimsiz olarak bilgisayar lizerinden bir merkeziyet olmadan
uzaktan ¢alisabilmelerin de 6nii agilmistir. 1990’11 yillarin basinda gelecegin yeni trendleri arasinda
sikca adindan sdz ettiren uzaktan ¢alisma modeli yillar gegmesine karsin beklenilen atilim1 yapamamis
ve sirketler tarafindan benimsenmemistir (Illegems, Verbeke, & S'Jegers, 2001). 2020 yilinin Ocak
ayma gelindiginde ise Diinya Saglik Orgiitii tarafindan kiiresel bir salgin olarak adlandirilan Covid19
pandemisiyle kisilerin birbirlerine virlis yayimini engellemek ve is siirekliligini saglamak adina bir

¢ok sirket uzaktan ¢alisma siirecine giris yapmustir (Oge & Cetin, 2020).

Sirketler i¢in takim c¢aligmasi basar i¢in en dnemli faktorler arasinda yer alirken, uzaktan ¢alisirken

kisilerin takim olabilme siirecini deneyimleyecek olmasi yeni bir siire¢ olarak goriilmektedir (ILO,
2020).
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Bu calisma ile uzaktan ¢aligma siirecinde is degistiren veya takimlarina yeni iiyeler alan kisilerin takim
olabilmek noktasinda etkilendikleri faktorler ve karsilastiklar1 zorluklar degerlendirilmistir. Calismaya
dahil olan kisilerin uzaktan calismaya elverisli sektorlerde yer almasi ve degerlendirmenin pandemi
stireci devam ederken yapilmasi kisitlarina sahip calismanin farkli sektorlerde farkli beklenti ve

sonuglar ortaya cikarabilir.

Giiven, Takim Uyumu, Siire¢ ve Kararlardan Memnuniyet gibi 3 ana 6l¢ek iizerinden degerlendirilen
takim olabilme sonugclart i¢in dogrudan dagitim ve kar topu metodu ile anket dagitimi yapilmistir.
Sonuglar ise IBM SPPS uygulamasiyla yapilarak bu 3 ana 6lgegin etkilendigi degisimler tespit

edilmistir.

1. KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE

Calismanin kavramsal ¢ergevesini ifade eden konulara dair bilgiler bu boliimde ele alinacaktir.

1.1.Uzaktan Calisma

Uzaktan c¢alisma fikri ilk olarak 1970°1li yillarda ortaya cikmustir. Endiistri devrimleri ve bilgi
teknolojilerinin is hayatinda 6nemli bir paya sahip olmasiyla beraber esnek ¢aligma sistemi altinda ele
alman konulardan olan uzaktan ¢alisma sistemi, lokasyon bagimsiz olarak calisanlarin sirketin
sistemlerine giivenli bir baglanti ile eriserek isin gereksinimlerini karsilayabilecek aksiyonlari
alabilmesidir (Kocak & Kavi, 2010). Is sozlesmesinde yer alan is ihtiyacini is yerinden uzakta
teknolojik altyapilart kullanarak gerceklestirebilen kisiler uzaktan ¢alisan olarak tanimlanmaktadir. Bu
tanim lokasyon bagimsiz olarak serbest calisan fakat herhangi bir kurum veya kurulus i¢in ¢alismayan

kisileri igermemektedir (Larsen & Andersen, 2007).

Lokasyon bagimsiz ¢aligmanin getirdigi mobilite ve hizli adaptasyon ayni zamanda isletmeler i¢in
sorunlara hizli ve zaman goézetmeksizin miidahale edebilme firsatin1 da ortaya ¢ikarmistir. 1990’1
yillarin basinda gelecegin yeni trendleri arasinda sik¢a adindan s6z ettiren uzaktan ¢alisma modeli
yillar ge¢cmesine karsin beklenilen atilimi yapamamis ve sirketler tarafindan benimsenmemistir

(Illegems, Verbeke, & S'Jegers, 2001).

Calisanlar agisindan; verimlilik ve is tatmininde yasanan artis, sirkete ulagim silirecinde yasanan zaman
kaybmin ortadan kalkmasi, aileye daha fazla zaman ayirabilme, nispeten kiigiik sehirlerde yiiksek
maliyetlerle karsilagmadan yasamak gibi avantajlar1 yaninda, sosyallesme eksikligi, sirket
bagliliklarinda ve kiiltiiriinii anlamakta yasanan zorluklar, bilgi giivenligi sorunlari, is — 6zel hayat
dengesinin bozulmasi, donanim yatirimlari1 ve ekip/takim olamama gibi zorluklar da bu calisma

modelinin dezavantajlar1 arasinda sayilabilir (Ak¢a & Kiigiikoglu, 2020).
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Isveren acisindan ise sabit ofis giderlerinin, kirtasiye ve ofis mobilyas: gibi giderlerin azalmasi,
calisanlarin misterilere ve sistemsel hatalara lokasyon ve zaman kisiti olmaksizin miidahale
edebilmesi, dogal felaket gibi durumlarda is siirekliligi aksiyonu olarak ¢alisanlarin bilgisayarlarinin
yaninda olmasi sebebiyle sistemlerin hizlica ayaga kaldirilmasi dikkat ¢ceken avantajlar arasindadir.
Bu avantajlara ek olarak uzaktan ¢alisanlarin yillik devamsizliklarinin 3,5 giin azaldig1 ve saglik raporu
ile ise gelmeyen calisanlarin %33 azaldig: tespit edilmistir. Dolayisiyla is devamliliginin saglanmasi
da 6nemli bir avantajdir (Olger, 2004). Isveren agisindan dezavantajlar incelendiginde ise yiiz yiize
iletisimin azalmasi ve sirket kiiltliriinii yansitmanin zorlagmasi, yoneticilerin ¢alisan performans ve
ciktilarini takip edememesinin doguracagi verimsizlik, bilgi giivenligi agiklarina yonelik riskler ve bu

konuda yapilmasi gereken ek yatirimlar baslica dezavantajlar arasindadir (Olger, 2004).

Uzaktan ¢alisma siirecinde anlik iletisim ve etkilesim merkez ofis ortaminda ¢aligmaya gore azdir. Bu
etkilesimi saglamak adina ofiste ¢alisan kisi veya gruplardan bekledigi destegin uzaktan calisan kisiye
verilmesi, ¢alisana bir takim olduklari mesajinin verilmesi ve planl yiiz yiize goriigmeler organize

edilmesi tiretkenligi arttiracak diger faktorlerdir (Watson-Manheim, Piramuthu, & Narasimhan, 2000).

Uzaktan ¢alisanin sirket agina giivenli bir baglant1 gerceklestirmesiyle baslayan ¢aligma siireci sirket
dis1 bir lokasyonda gerceklestiginden gizli bilgilerin ifsasi s6z konusu olabilir ve verinin gizliligi tehdit
edilebilir. Is s6zlesmesinde verinin korunmasima dair gerekli maddeler yer alsa bile uzaktan calisma
ile ilgili hukuki bir sorumluluk yaratmak adina i akdi s6zlesmesinde buna yonelik giivenlik ve gizlilik

maddelerin yer almasi bilgi glivenligi kapsaminda 6nerilen konular arasindadir (Kandemir, 2011).

Uzaktan calisma amag ve beklentilere gore degisik sekillerde uygulanabilmektedir. 7 farkli ¢alisma
sekli bulunmakta olup bunlar su sekildedir (Larsen & Andersen, 2007).

i.  Ev Esasli Uzaktan Calisma
ii.  Tele Merkezlerde Uzaktan Calisma
iii.  Komsu Ofiste Uzaktan Calisma
iv.  Mobil Calisma
v.  Ulke Dis1 Uzaktan Calisma
vi.  Gegici Is Istasyonlarinda Calisma
vii.  Uriin ve Hizmet Arz1 Esash Tele Calisma

Isletmelerin bu yeni calisma diizenine gecerken dikkat etmesi gereken 6 kriter Tablo 1’de

sunulmaktadir.
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Tablo 1. Uzaktan Calisma Siireci Degerlendirme Kriterleri

Is Sonuglar1 Verimlilik, ¢ikt1 hizi, is stirekliligi, kalite vb.

Is Yapis Sekilleri [letisim, izlenebilirlik, performans yonetimi, is birligi, takim dinamikleri vb.
Calisan Beklentileri Calisan deneyimi ve motivasyonu, saglik ve zindelik konular1 vb.

Miisteri Beklentileri Kesintisiz hizmet, i¢ ve dig memnuniyet vb

Teknoloji Unsurlar Bilgi giivenligi, otomasyon ve izleme sistemleri vb

Yasal Cergeve Yasal diizenlemeler vb.

Kaynak: (Deloitte, Covid-19 Sonrasi Yeni Calisma Hayatina Hazir misiniz?, 2020).

1.2.Bireylerin Takim Olabilme Siirecleri

Takim ¢aligsmasinin 1980’li yillarda belirleyici bir sekilde organizasyonlarda tanimlanmaya basladigi
kabul edilmektedir. Bu yillarda ekonomilerde yasanan diisiis ve bu diisiisiin sirketler tizerinde yarattigi
etkilerle beraber baglayan ¢oziim yolu arayislari hiz kazanmistir. Bu arayis igerisinde ekonomik
anlamda liderligi gogiisleyen Japonya bati {ilkelerinin de dikkatini ¢gekmeyi bagarmis ve Japonya’y1 bu
basartya dogru gdtiiren yollar incelenmeye baglanmistir. Ortak calisma anlayist ve bu anlayisi
destekleyen kiiltlir yapilan incelemelerde ortaya c¢ikan temel basari faktorii olarak tespit edilmistir

(Becerikli, 2013).

Ouchi, Japon ve Amerikan sirketleri lizerinde yaptig1 ¢alismalarda iki iilkenin yapilar1 arasindaki en
temel fark olarak Japon oOrgiitlerde tiim {iyelerin katilimi esasina dayanan bir temel {lizerine orgiit
yapisinin kuruldugunu tespit etmistir. Buna ek olarak Japon sirketlerin yonetim sekli, becerileri
gelistirme, iletisim ve paylasilan degerler gibi toplumsal bir sistemi ortaya koyuyor olmalar1 da Ouchi

tarafindan yapilan arastirmalarin 6nemli bir ¢iktis1 olmustur (Obt6j & Cavaleri, 1993).

Takim ¢alismasi anlayisinin sirketin yonetim bakis acis1 ve felsefesiyle uyumlu sekilde orgiitte yer
alan tiim g¢aliganlara islemesi halinde Orgiitii basariya tasiyan 6nemli bir enstriimandir (Becerikli,
2013). Gelisen teknoloji ve buna bagl olarak degisen orgiitsel yap1 ve yonetim anlayislari bir igin tek
basina yapilmasini neredeyse imkansiz hale getirmistir. Farkli beceri ve tecriibeleri olan bireylerin
ortak hedef ve amag dogrultusunda bir araya gelmesiyle ve bu kisilerin aldiklari sorumluluklarla olusan
yapiy1 takim olarak nitelendirebiliriz. Orgiitlerin verimliligi acisindan en giiglii argiimanin etkin

takimlar oldugunu unutmamak gerekmektedir (Unal, 1998).
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Takimlar amaglarina, yapilarina veya siirekliliklerine gore siniflandirilmaktadir. Takimin kurulma
amacina gore is yapis sekilleri de degisiklik gostermektedir. Belirlenen ama¢ dogrultusunda da
takimda yer alacak iiyeler belirlenir. Uyeler kurulacak takimin sekline gore yalniz, siireli veya siiresiz
olarak birlikte ¢aligmak i¢in bir araya gelebilirler. Takimda gorev alacak iiyelerden yliksek performans
elde edebilmek adina ihtiyaglarin ve takim olma siireglerinin de dikkatlice gbzden gecirilmesi

gerekmektedir (Ataman, 2002).
Takim ¢esitleri ise su sekildedir;

I.  Problem Cézme Amagh Takimlar

ii.  Capraz Fonksiyonlu Takimlar

iii.  Kendini Yoneten Takimlar

iv.  Sanal Takimlar
Bireyler bir araya geldikleri gibi kendilerini bir biitiin olarak hissetmezler. Birbirlerini taniyan veya
tanimayan, ayni1 amag¢ dogrultusunda daha dnce ¢alismamis ve farkli amaglarla bir araya gelen kisilerin
hizlica takim olabilme siirecine uyum saglamalar1 ¢ok kolay degildir ve bazi siireclerden gecmeleri
gerekmektedir. Takim sadece bu siireclerden basarili olarak gectigi takdirde performans vermeye
baglamaktadir. Bu asamalar; Olugma (Forming), Bogusma (Storming), Bulusma (Norming) ve Ulagma
(Performing) olarak tanimlanmaktadir (Kogiyit, 2014). Bu asamalarda takimin motivasyonu ve

performansi arasindaki iliski ise Sekil 2°de gosterildigi gibidir.

Sekil 1. Takim Olusma Asamalarinin Performans — Motivasyon iliskisi

OLUSMA BOGUSMA | BULUSMA | ULASMA

MOTIVASYON \\ //
Y%

PERFORMANS \\ _////

Kaynak: (izgoren A. , 2013)

Takim tiyeleri arasinda degisiklik yapmak, 6zellikle takim belli bir seviyeye geldikten sonra tavsiye
edilmemektedir. Takimdan ¢ikan veya yeni katilan her liye takim olabilme siirecini sekteye ugratir ve
bazen siirecleri bastan baslatmaniza sebep olabilir. Ornegin; bulusma seviyesine gelmis bir ekip igin
verimlilik saglamak adina yapilacak degisiklik bile kisa vadeli verimsizliklere neden olacaktir. Bu
sebeple degisiklik genel olarak onerilmese de mecbur kalindig1 takdirde takimin hangi asamadayken

bu degisiklikle yapildigina gore farkli aksiyon planlart olusturulmalidir (Unal, 1998).
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Basarili takimlarin ortak 6zellikleri incelendiginde ise asagidaki faktorlerin bir araya gelmesi gerektigi

soylenebilir (Dereli & Baykasoglu, 2015).
I.  Giliven
ii.  Takim Uyumu
iii.  Liderlik
iv.  Etkili iletisim

v. Ortak Hedef

vi.  Kaynaklarin Kullanimi
vii.  Zaman YOnetimi
viii.  Farkliliklarin Yonetimi

Basarisiz olarak degerlendirilen takim galismalarinda karsilasilan ortak sorunlar su sekildedir (Unal,
1998):

e Ekip iiyelerinin isin amacina uygun olarak secilmemesi,

e Liderlerin denetim giiclinii kaybetme korkusu sebebiyle takimin i¢ine dahil olmamasi,

e Takimin kurulma siirecine dair 6rgiitiin desteginin alinmamasi,

e Takim tiyelerinin takim kiiltiirii ve ortak hedef noktasinda katilimc1 olmamasi,

e Farkliliklara saygi duyulmamasi

1.2.1.Giiven

Newman ve arkadaslar1 tarafindan 2017 yilinda yapilan calismada kuruma dair uygulamalarin,
liderligin ve kisiler arasindaki iliskilerin psikolojik rahatligin temelini olusturdugunu belirtilmislerdir.
Bu calismalarda ayrica psikolojik olarak kendisini rahat hisseden kisilerin performans, iletigim,
yaraticilik ve sorumluluk gibi konularda kendisinden beklenenin iizerinde tavirlar sergiledigi de
gorilmistiir. Calisanin bu psikolojik rahatliga erismesi icin liderlik 6nemli bir kavram haline gelirken,
kendisini rahat hisseden ¢alisanlarin ise takim i¢erisinde daha faydali olduklari, orgiitsel bagliliga sahip
olduklari ve etraflarindaki kisileri de olumlu olarak etkiledikleri tespit edilmistir (Newman, Donohue,
& Eva, 2017). Bir orgiit veya takim igerisinde giiven duygusunu olusturmak i¢in is goren ve is
verenlerin agik, diiriist, yardimsever ve birbirlerini koruyup kollayan bazi 6zelliklerin ortaya koyulmus
olmasi1 gerekmektedir (Smith, 1998). Organizasyon igerisinde beraber ¢alismak i¢in bir araya gelen
insanlarin birbirlerine duyduklar1 giiven duygusunun artmasi iglerin daha az maliyetle daha kaliteli

olarak ¢ikmasini da saglamaktadir (Ozbek, 2004).
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Bireylerin kendi arasinda olusan giiven duygusu organizasyonun kontrol ve koordinasyonu i¢in en
onemli anahtar olarak goriilmektedir (Tzafrir & Eitam-Meilik, 2005). Calisanlar ilk olarak bagl
bulunduklar1 lidere giiven duymak istemektedirler. Bu giliveni insa etmek i¢in c¢aliganlar liderin
agzindan cikacak laflar ile davranislarinin ortiismesi sonucunda olusmaya baslar. Yapilan bir¢cok
arastirmada da organizasyona duyulan giiven kisilerin bagli bulundugu yoneticilere duydugu giiven
tizerinden oOlglimlenmektedir (Erden & Erden, 2009). Bu sebeple liderleri tarafindan dinlenen,
fikirlerine deger verilen ve igerisinde yer aldig1 takim calismalarinda onu destekleyen lidere sahip
calisanlar etrafindaki kisilere de giiven duygusu asilama konusunda daha etkin olmaktadirlar (Giirbiiz,
2006). Bireylerin orgiit ve takim bagliligi duymasi adina bir diger 6nemli konu da ¢alisma arkadaslari
arasinda duyulan giivendir. Kisinin gerektigi durumda ayni takimda gorev aldig1 arkadasinin bilgisine
deger vermesi, adalet duygusuna inanmasi ve zorluklara kars1 birlikte miicadele edecegini bilmesi
gerekmektedir. Bu giiven duygusuna sahip olunmadigi takdirde yasanacak ¢atigmalarin yonetilmesi ve

takimin ortak amaca dogru yiiriimesi de miimkiin olmayacaktir (islamoglu, Bérii, & Birsel, 2007).

Bu giiven duygusunu hisseden takim igerisindeki kisiler birbirlerine baglilik hissetmeye baslayacak,
is tatmini konusunda ve yasadigi sorunlar1 ¢6zmek adina daha girisimei olacaktir. Takim olusma
stirecinde yaganan ¢atigmalarin da daha kolay ¢6ziilmesi de miimkiin olacaktir. Bu giiven duygusunun
takim icerisinde hissedilmeye baslamasiyla beraber ortaya hem bir takim ruhu ¢ikarak hem de
birlikteligin giiciinii hissetmeye baslayacaklardir. Takimda kurulan giiven duygusunun giiciiyle
beraber takima sonradan dahil olan kisiler daha hizli bir uyum siireci gecirmektedirler. Ayrica
kendilerini takimin pargasi olarak hissetme noktasinda daha avantajli duruma gelirler (Biiylikdere &
Solmus, 2017). Bu sebeple basarilt bir takim i¢in mutlak giiven duygusu vazgecilmezdir, mutlak
olmayan bir giiven duygusu bile ortaya siiphe ¢ikarabilecegi igin tiim takim ruhunu bozabilir (Dereli

& Baykasoglu, 2015).

1.2.2. Takim uyumu

Psikolojik olarak uyum kavrami bireyin hem kendisi hem de ¢evresiyle ahenk icerisinde kurdugu iligki
olarak tanimlanmistir. Ayrica bireyin kurdugu bu uyumun derecesi, gostermis oldugu ahengin
siirdiiriilebilir olmastyla da degerlendirilebilmektedir (Ozgiiven, 1992). Bir baska calisma da uyum
kavrami bireyin sahip oldugu benligi koruyarak beklentilerini ¢cevresinin beklentileriyle biitiinlestirip
buradan bir ahenk ¢ikarmak olarak da tanimlanmistir (Gegtan, 1992). Uyum ayni zamanda anlik bir
durum olmayip kisinin dogdugu andan 61diigii ana kadar her an karsilastig1 farkli durumlarda ortaya
cikan ve gelisen de bir siireg olarak belirtilmektedir. Bu yilizden kisi daha 6nce karsilagsmadigi bir ortam
ve kosullarda zorluk cekebilir, potansiyelini gosteremeyebilir ve yasadigi stres sebebiyle saglik

sorunlarina kadar giden zorlu bir yolculuk deneyimi yasayabilmektedir (Gengoz, 1998).
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Kisinin degisen bu kosullara beklenenden daha kisa siire igerisinde uyum sagliyor olmasi kisinin uyum
diizeyinin yiiksekligini gosteren bir kriter olarak goriilmektedir. Uyum diizeyinin ortalamanin iizerinde
olmasi ise hayatin ilk bagladigi aile ortamimin sundugu cesitlilik ile dogru orantili oldugu
belirtilmektedir. Kisi her ne kadar kendi benligini bir kenara koymadan ¢evresine uyum sagliyor olsa
da ¢evresindeki etkenlerin kisinin kendi benlik ve beklenti gibi 6zelliklerini de etkiledigi bir gercek
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sebeple uyum saglarken gelismekte ve farkli bakis agilarindan

bakmay1 da 6grenmekteyiz (Gegtan, Insan olmak, 2002).

Giliniimiizde birgok orgiit yapisinin merkeziyetinin azaldigi, takimlarin kendi kendisini yonettigi gibi
durumlar s6z konusu oldugundan takimlarin 6rgiit i¢in 6nemi de fazlalasmistir (Karatepe, Yavas, Avci,
& Tekinkus, 2003). Bu sebeple etkili olarak nitelendirilecek bir takim caligsmasi tiyelerin birbirini
anladig1, ihtiyaclarinin ve beklentilerinin farkli oldugu ortak bir anlayis ve uyumu sahip olmalidir

(Baker, Day, & Salas, 2006).

Takim uyumu ise ortak hedef ve ama¢ dogrultusunda takimda yer alan kisilerin arasinda duyulan his
olarak tanimlanmaktadir, ayn1 zamanda takimin verim ve etkinligi arttiran faktorlerden biridir. Takim
catist altinda bir araya gelen kisilerin takimin varolus amacini igsellestirmesi ve ayni amag
dogrultusunda bir birliktelik olusmasi ise takim uyumunun temelini olusturmaktadir (Baterman,
Wilson, & Bingham, 2002). Takim uyumu bireylerin toplam performansindan daha fazla bir takim
performansi ortaya koymasini saglarken, bu uyum eksikliginde ise bireylerin gosterdigi performans
takimin toplam performansini yiikseltmemektedir. Bu sebeple takimin olusma siirecinin en basindan

itibaren uyumu destekleyecek aksiyonlarin belirlenmesi gerekmektedir (Ozsahin & Zehir, 2008).

1.2.3.Siire¢ ve kararlardan memnuniyet
Miisteri tarafindan beklenen standartlara uygun olarak sunulan iiriin veya hizmeti ortaya ¢ikarabilmek
icin takim c¢alismasina onem kazanmasiyla beraber takimdaki her iiyenin takimin siireglerinden

kendisini sorumlu olarak hissetmesi takim olabilmek i¢in 6nemlidir (Reinig B. A., 2014).

Kisinin bir degerin ortaya ¢ikmasi siirecini kolaylagtirdigini algiladiginda ortaya ¢ikan bir durum
memnuniyet ve tatmin olarak bilinmektedir. Bu duygunun giicii degerin yogunlugu ve algilanma
derecesiyle dogru orantili olarak iligkilidir. Bu sebeple takimin ortaya ¢ikaracagi degerin takimin her
liyesi tarafindan benimsenmesi ve degerin yogunlugunun ortalamanin iizerinde olmasi kisilerin takim
olabilme siirecindeki dnemli adimdir. Takima liderlik eden kisilerin bu deger algisin1 ekipteki her
tiyeye hissettirmesi ve kisileri katilimc1 olmaya tesvik etmesi gerekmektedir. Memnuniyet sadece
hedeflerin gerceklestirilmesiyle degil, gelecekteki hedeflerin 6nemi ve gergeklestirme thtimalinden de

etkilenmektedir (Locke & Latham, 1991).
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Yapilan arastirmalarda takimin aldig1 kararin bireylerin tercihleriyle uyumlu olmasinin takim
birlikteligi iizerinde olumlu etkileri oldugu gozlemlenmistir. Takimin siireclerinden ve aldigi
kararlardan memnuniyet ic¢in takim iiyelerinin katilimi saglamak gerekmektedir. Takim liderinin
iiyelerin tamamini etkin iletisim i¢in cesaretlendirmesi i¢in fikir 6zgiirliigii ve adalet gibi kavramlari

takimin tamamina hissettirmesi 6nerilmektedir (Castore & Murnighan, 1978).

2. YONTEM
Bu boliimde ¢alismanin arastirma evreni, veri toplama araglari1 ve veri toplama araglarina iliskin
giivenilirlik analizi sonuglari, arastirmanin modeliyle hipotezleri ve verilerin analizi konularia yer

verilmistir.

2.1.Arastirma Grubu
Sirket ici dagitim ve kar topu metotlarinin kullanimiyla beraber aragtirma anketine 184 kisi katilim
saglarken, bu katilimlara dair tlim sonuglarin gecerli oldugu tespit edilmis ve analiz bu katilimcilarin

cevaplari iizerinden yapilmaistir.

Ankete katilan katilimcilarin 91°1 kadin, 93’1 ise erkektir. %38°1 20-30 yas araliginda iken, %42°si 31-
40 yas araligindaki kisilerden olusmaktadir kalan %20’lik kism1 ise 41 yas ve lizerindeki katilimeilar
olugturmaktadir. Bu kisilerin egitim durumlar incelendiginde ise %64’l lisans mezunu, %32’si ise
yiiksek lisans mezunudur, 6n lisans ve doktora derecesine sahip katilimcilar ise toplam %4’liik pay1
olusturmuglardir. Sektor bazli dagilimda ise %52°1lik kismin Bankacilik/Sigortacilik, %44°liik kismin
ise Yazilim/Teknoloji sektdrlerinden oldugu, kalan %5°lik kismin ise Uretim, Enerji, Tasimacilik ve
Saglik sektorlerinden oldugu gorilmistir. Caligma hayatina dair istatistikler ise Tablo 2’de

gosterilmistir.

Tablo 2. Katihmeilarin is Hayat: istatistikleri

n %
0-3 Y1l 41 22%
. 4-6 Y1l 2 15%
Toplam Is Tecriibesi 61 8 S%
7-10 Y1l 49 27%
11 Y1l ve Uzeri 66 36%
0-3 Y1l 128 70%
Su an Calistiginiz 4-6 Y1l 25 14%
Kurumdaki Is Tecriibesi 7-10 Yil 19 10%
11 Yil ve Uzeri 12 7%

0-100 1 1%
S ) 101-250 19 10%
Sirketinizdeki Toplam 251-500 17 9%

Calisan Sayisi

501-1000 24 13%
1001+ 123 67%
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Uzman Yardimcisi ve benzeri 25 14%

Uzman ve benzeri 38 21%

Unvan Kidemli Uzman ve benzeri 73 40%

Y onetici/Miidiir 36 19%

Grup Miidiir/Direktor 12 6%

0-5 Kisi 72 39%

o 6-10 Kisi 76 41%

Takimdaki Kisi Sayisi .

11-15 Kisi 25 14%

16 Kisi ve iizeri 11 6%

Demografik bilgilere ek olarak ankette ayrica uzaktan ¢alisma siirecinde is degisikligi yapan kisilerde
tespit edilmeye calisilmistir. Katilimcilarin %58’inin  uzaktan calisirken is degisikligi yaptigi
goriistirken, is degisikligi yapmayan 78 kisiden 75’inin ise is degisikligi yapmasa bile takimlarina

uzaktan ¢alisma siirecinde yeni iiyeler dahil oldugu goriilmiistiir.

Bu sebeple katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun uzaktan ¢alisma siirecinde dogrudan veya dolayl

olarak takim olabilme siire¢lerini deneyimledigi belirlenmistir.

Tablo 3. Uzaktan Calisirken Is Degistirme Oranlar

Is Degisikligi Durumu Adet %

Is Degistiren Kisi Sayist 106 58%
Is Degistirmeyen Kisi Sayist 78 42%
Toplam 184 100%

Ankete katilan kisilerin %58 1 uzaktan calisma siirecinde is degistirmistir. Bu kisilere 6zel olarak
uzaktan ¢alisma siirecinde en ¢ok zorlanilan konular tespit edilmesine dair sorulan sorular arasinda
Takimi Tanimak, Isleri Devralmak ve Performans Gostermek ve Sirket Aidiyeti konularmin

karsilasilan sorunlari %90’1n1 kapsadig1 goriilmektedir.

Tablo 4. Uzaktan Calisirken Is Degistiren Katiimcilarin En Cok Zorlandig1 Konular

En Cok Zorlamlan Konular Adet %
Takimi Tanimak 33 18%
Isleri Devralmak ve Performans Gostermek 33 18%
Sirket Aidiyeti Hissetmek 23 13%
Is-Yasam Dengesini Kurmak 16 9%
Sirketteki diger takimlar1 tanimak 1 1%
Toplam 106 100%

Covid19 pandemisiyle beraber yayginlasan uzaktan calisma siirecinde sirketler belirli periyotlarda
calisanlarin1 ofislerde bir araya getirmeye de baslamislardir. Ankete katilan kisilerin ofise gidis
sikliklar1 da incelendiginde katilimcilarin %62°lik oranla biiyiilk ¢ogunlugunun ofise gitmeden

calismaya devam ettigi, haftada 1 giin ofise giden kisilerin ise %25’lik bir orana sahip oldugu
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gorilmistir. Katilimcilarin is dis1 konularda takim olarak hangi siklikla bir araya geldigi
incelendiginde ise %?24’liik oran ile haftada birka¢ kez cevab1 6n plana ¢ikmistir. Diger cevaplar
degerlendirildiginde ise %22’lik oran ile ayda 1 kez, %21’lik oran ile de haftada 1 kez cevaplar1 dikkat
¢cekmektedir.

2.2.Veri Toplama Araclari

Katilimeilarin uzaktan c¢alisma siirecinin takim olabilme {izerine etkisi olup olmadigini tespit
edebilmek i¢in hazirlanmig olan anket formu kullanilmistir. Hazirlanan anket formu ¢evrimigi ortama
aktarilarak anket oncelikle bankacilik/sigortacilik sektoriinde bir sirket igerisinde duyuru yontemiyle
paylasilmis, sonrasinda ise ankete uygun oldugu diisiiniilen kisilerle kar topu yontemi uygulanarak
dagitim1 genisletilmistir. Anketin igerisinde 6698 sayili Kisisel Verilerin Korunmasi Kanununa uygun

olarak katilimcilarin herhangi bir kisisel verisi talep edilmemis veya kayit altina alinmamustir.

Anket formu iki béliimden olusmaktadir, birinci boliimde katilimcilarin yas, cinsiyet, tecriibe, uzaktan
calisirken is degistirme durumu gibi demografik bilgilerine dair sorular yer alirken, ikinci boliimde ise
giiven, takim uyumu ve siire¢/kararlardan memnuniyet gibi 3 ana 6l¢ek iizerine sorular katilimcilara
yonlendirilmistir. Ankette yer alan bu 3 ana dlgege dair ifadeler 6nce Ingilizceden Tiirkgeye sonrasinda
ise kontrol amaciyla Tiirkceden Ingilizceye ¢evrilmistir. Ifadelere yonelik cevap secenegi olarak ise
5’11 Likert Skalasindan ve Evet/Hayir sorularindan faydalanilmistir. Giiven 6lgegiyle ilgili aragtirma
icerisinde yoneltilen 8 adet ifade i¢in Sirkka L. Jarvenpaa ve Dorothy E. Leidner tarafindan yazilmis
Sanal Takimlar icin Iletisim ve Giiven (Jarvenpaa & Leidner, Communication and Trust in Global
Virtual Teams, 1999) kaynagindan uyarlanmistir. Takim uyumu 6lgegiyle ilgili olarak ¢aligmaya konu
olan 11 adet ifade ise 1999 yilinda Houston Universitesinde gorev alan arastirmaci Wynne W.Chin ve
Missisippi State Universitesinde gérev alan arastirmacilar David Salisbury, Allison W.Pearson ve
Matthew J.Stollak tarafindan yaymlanan “Kiiciik Gruplarda Algilanan Uyum” (Wynne, Salisbury,
Pearson, & Stollak, 1999) makalesinde yer alan ifadelerden uyarlanmustir. Siire¢/Kararlardan
Memnuniyet lgegine dair aragtirmaya konu olan 5 adet ifade ise 2014 yilinda Bruce A. Reinig

tarafindan yazilan “Ekip Calismasinin Siire¢ ve Sonuglarindan Memnuniyet Anlayisina Dogru’

(Reinig, 2014) makalesinden uyarlanmistir.

2.3.  Model ve Hipotezler

Bir onceki boliimde demografik bilgilerine yer verdigimiz katilimcilara likert 6lgegine uygun olarak
giiven Ol¢egini degerlendirmek i¢in 8 soru, takim uyumu 6lgegi ig¢in 11 soru, siire¢ ve kararlardan
memnuniyet Olgegi icin ise 5 soru yonetilmistir. Bu sorular neticesinde asagidaki hipotezlerin

dogrulugu kontrol edilecektir.
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(H1) Is dis1 konularda bir araya gelme sikligina gore gruplar arasinda giiven agisindan anlaml bir
farklilik vardir.

(H2) Is dis1 konularda bir araya gelme sikligina gore gruplar arasinda takim uyumu agisindan anlamli
bir farklilik vardir.

(H3) Is dis1 konularda bir araya gelme sikligina gore gruplar arasinda siire¢ ve kararlardan memnuniyet
acisindan anlamli bir farklilik vardir.

(H4) Giiven ile Takim Uyumu arasinda pozitif yonde iligki vardir.

(HS) Giiven ile Siire¢ ve Kararlardan Memnuniyet arasinda pozitif yonde iligki vardir.

(H6) Takim Uyumu ile Siire¢ ve Kararlardan Memnuniyet arasinda pozitif yonde iligki vardir.

Sekil 2: Arastirma Modeli

Is Dis1 Konularda Bir
Araya Gelme Siklig:

A

Stireg ve
Kararlardan
Memnuniyet

2.4. Verilerin Analizi
Degerlendirmeye konu olan 6l¢cek maddeleri lizerinde korelasyon ¢aligma yapilmadan 6nce 6lgeklerin
icsel tutarlhiliklarini degerlendirmek amaciyla giivenilirlik analizi yapilmis ve analiz sirasinda

Cronbach Alfa teknigi kullanilmistir.
Cronbach Alfa katsayisinin degerlendirmesi asagidaki gibidir (Alpar, 2013).

I.  0-0,4 arasi giivenilir degil olarak kabul edilir.
ii.  0,4-0,6 aras1 diisiik giivenilirlik olarak kabul edilir.
iii.  0,6-0,8 arasi1 giivenilir olarak kabul edilir.

iv.  0,8-1.0 araligi ise yiiksek giivenilir olarak kabul edilir.

Tablo 5’de paylasildig1 iizere, yapilan testlerde elde edilen Cronbach alfa katkisi 0,90 iizerinde

seyrettiginden arastirmada toplanan verilerin yiiksek giivenilir oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 5. Giivenilirlik Analizi

Giiven

Soru Sayisi 8
Cronbach Alfa Degeri 975
Takim Uyumu

Soru Sayisi 11
Cronbach Alfa Degeri .988
Siire¢ ve Kararlardan Memnuniyet

Soru Sayisi 5
Cronbach Alfa Degeri 972
3. BULGULAR

Bu kisimda c¢alismada sirket biiyiikligi, is dis1 konularda bir araya gelme sikligi, toplam tecriibe ve
ofise gidis sikliklarinin takim olabilmek i¢in belirlenen giiven, takim uyumu, siire¢ ve kararlara uyum

Olcekleri iizerindeki etkileri korelasyon ve ¢oklu regresyon analizi sonuglari ile degerlendirilecektir.

3.1.Is Dis1 Konularla Ilgili Bir Araya Gelme Sikligimin Takim Uyumu, Giiven, Siire¢/Karalardan

Memnuniyet ile Korelasyonu

Kisilerin sosyal yonlerini ortaya ¢ikaracak sekilde is dis1 konular i¢in bir araya gelinen bulusmalarin
takim olabilme iizerine etkileri degerlendirildiginde pozitif bir iliski s6z konusu olmustur. Yapilan
PostHoc analiziyle ise haftada bir kez ve tizerinde bir araya gelen takimlarda giiven, takim uyumu ve
stire¢/kararlardan memnuniyet faktorlerinin diger gruplara gore daha olumlu etkilendigi belirlenmistir.
Is dis1 konularda bir araya gelmek Giiven ve Takim Uyumu gibi faktdrleri daha fazla etkilerken Siireg
ve Kararlardan Memnuniyet faktorii iizerinde diger faktorlere gore daha az etkisi oldugu tespit
edilmistir.

Tablo 6. is Dist Konularla flgili Bir Araya Gelme Sikhigimin Takim Olabilme Olgekleri ile Korelasyonu

Siirec ve Kararlardan Takim Giiven is Dist Konularda Bir

Memnuniyet Uyumu <
Ortalama Ortalama Ortalamas1 Araya Gelme Sikhig:
Pearson Correlation 1 - - -
Siire¢ ve Kararlardan . .
Memnuniyet Ortalama ~ S19- (2-tailed) - - - -
N - - - -
Pearson Correlation .885™ 1 - -
Takim Uyumu Ortalama = Sjg. (2-tailed) <.001 - - -
N 184 - - -
Pearson Correlation .868™ .943™ 1 -
Giiven Ortalamasi Sig. (2-tailed) <.001 <.001 - -
N 184 184 - -
. ] Pearson Correlation 375 425" 426" 1
Is Dis1 Konularda Bir . .
Araya Gelme Sikhig1 Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 -
N 184 184 184 -

**Korelasyon 0.01 seviyesinde 6nemlidir (2-yonlii)
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3.2.Takim Uyumu, Giiven, Siire¢/Karalardan Memnuniyet Arasindaki Korelasyon

Tiim bunlarla beraber asagidaki tabloda goriilecegi gibi giiven, takim uyumu ve siire¢/karalardan
memnuniyet faktorlerinin birbiri lizerindeki etkilerine bakildiginda ise {i¢ii arasinda da kuvvetli bir

korelasyon oldugu belirlenmistir.

Tablo 7. Takim Olabilme Olceklerinin Birbiri ile Korelasyonu

Siirec ve
Giiven Takim Kararlardan
Uyumu -
Ortalama o Memnuniyet
rtalama
Ortalama
Pearson Correlation 1 .943™ .868™"
Giiven . .
Ortalama Sig. (2-tailed) - <.001 <.001
N - 184 184
Pearson Correlation .943™ 1 .885™
Takim Uyumu . i )
Ortalama Sig. (2-tailed) <.001 <.001
N 184 ) 184
Siirec ve Pearson Correlation .868™ .885™ 1
Kararlardan . .
Memnuniyet Sig. (2-tailed) <.001 <.001
Ortalama N 184 184

**Korelasyon 0.01 seviyesinde dnemlidir (2-y6nlii)

3.3.Is Dist Konularda Farkh Sikhklarla Bir Araya Gelen Gruplarin Olgekler Uzerindeki
Etkileri

Is dis1 konularda farkli sikliklarla bir araya gelme seceneklerinin ikiden fazla olmasi sebebiyle
ANOVA analiz yontemi kullanilacaktir. ANOVA analizinde gruplar arasinda 6l¢ege dair anlamli en
az bir farkin oldugunu tespit etmek icin p degerinin <0,005 olarak gerceklesmesi gerekmektedir. Bu
degerin altinda tespit edilen bir deger i¢in gruplardan en az birinin digerlerinden 6lgek icin farklilastig
sOylenebilir ve hangi gruplar arasinda fark oldugunu anlamak iizere Tukey yOntemi kullanilarak
PostHoc analize devam edilmektedir.

3.3.1. Giiven Olgegi Uzerinde Farkh Gruplarin Analizi

Is dist konularda farkli sikliklarla bir araya gelen kisilerin giiven olgegine dair sonuglart
degerlendirildiginde ise p degeri <0,001 olarak tespit edildiginden anlamli bir farklilik belirlenmistir.
PostHoc analiziyle ise giinde 1 kez, haftada 1 kez ve haftada birkag kez takim ile is dis1 konularda bir

araya gelen kisilerin giiven noktasinda diger gruplara gore olumlu farklilig1 dikkat cekmektedir.
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Tablo 8. Giiven Olceginin is Dis1 Bir Araya Gelme Sikliklar1 Arasindaki Farkhhk Analizi

Is Dis1 Bir Araya Gelme s Dis1 Bir Araya Gelme Sikhgi ~ Mean Difference (I-

Sikligi (1) ) J) Sig.

Yilda Birkag Kez -0,15 0,999
Ayda 1 Kez -0,03 1

Hé‘éﬁ#y’zﬁa Haftada 1 Kez -1,39 <0,001
Haftada Birka¢ Kez -1,14 0,001
Giinde 1 Kez -1,48 <0,001

Hig Bir Araya Gelmiyoruz 0,15 0,999

Ayda 1 Kez 0,12 0,999

Yilda Birkag Kez Haftada 1 Kez -1,23 0,011
Haftada Birkag Kez -0,98 0,072

Giinde 1 Kez -1,32 0,01

Hig Bir Araya Gelmiyoruz 0,03 1

Yilda Birkag¢ Kez -0,12 0,999
Ayda 1 Kez Haftada 1 Kez -1,35 <0,001
Haftada Birka¢ Kez -1,11 <0,001
Giinde 1 Kez -1,45 <0,001
Hig Bir Araya Gelmiyoruz 1,39 <0,001

Yilda Birkag¢ Kez 1,23 0,011
Haftada 1 Kez Ayda 1 Kez 1,35 <0,001
Haftada Birka¢ Kez 0,24 0,913

Giinde 1 Kez -0,09 0,999

Hig Bir Araya Gelmiyoruz 1,14 0,001

Yilda Birkag Kez 0,98 0,72
Hafta Birkag Kez Ayda 1 Kez 1,11 <0,001
Haftada 1 Kez -0,24 0,913

Giinde 1 Kez -0,09 0,818
Hig Bir Araya Gelmiyoruz 1,14 <0,001

Yilda Birkag Kez 0,98 0,01
Giinde 1 Kez Ayda 1 Kez 1,11 <0,001
Haftada 1 Kez -0,24 0,999

Hafta Birkag¢ Kez -0,34 0,818

Bagimli Degisken: Giiven Olgegi

3.3.2. Takim Uyumu Olgegi Uzerinde Farklh Gruplarin Analizi

Is dist konularda farkli sikliklarla bir araya gelen kisilerin takim uyumuna dair sonuglari
degerlendirildiginde ise p degeri <0,001 olarak tespit edildiginden anlamli bir farklilik belirlenmistir.
PostHoc analiziyle ise giinde 1 kez takim ile is dis1 konularda bir araya gelen kisilerin takim uyumu
noktasinda 6zellikle ayda 1 kez ve yilda birkag kez bir araya gelen kisilere gore olumlu farklilig: dikkat
cekmektedir.
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Tablo 9. Takim Uyumu Olgeginin is Dis1 Bir Araya Gelme Sikhklar1 Arasindaki Farkliik Analizi

Is Dig1 Bir A'raya Is Dig1 Bir Araya Gelme Sikhgi  Mean Difference (I- Sig.
Gelme Siklig1 (I) ) J)
Yilda Birkag Kez -0,24 0,993
Ayda 1 Kez -0,15 0,996
Hé%ﬁfy‘ziﬁza Haftada 1 Kez -1,4 <0,001
Haftada Birkag¢ Kez -1,27 <0,001
Giinde 1 Kez -1,67 <0,001
Hig Bir Araya Gelmiyoruz 0,24 0,993
Ayda 1 Kez 0,089 1
Yilda Birkag Kez Haftada 1 Kez -1,15 0,05
Haftada Birka¢ Kez -1,03 0,101
Giinde 1 Kez -1,42 0,013
Hig Bir Araya Gelmiyoruz 0,15 0,996
Yilda Birkag Kez -0,08 1
Ayda 1 Kez Haftada 1 Kez -1,24 <0,001
Haftada Birka¢ Kez -1,11 <0,001
Giinde 1 Kez -1,51 <0,001
Hig Bir Araya Gelmiyoruz 1,4 <0,001
Yilda Birkag¢ Kez 1,15 0,05
Haftada 1 Kez Ayda 1 Kez 1,24 <0,001
Haftada Birkag Kez 0,12 0,997
Giinde 1 Kez -0,27 0,952
Hig Bir Araya Gelmiyoruz 1,27 <0,001
Yilda Birkag Kez 1,03 0,101
Hafta Birka¢ Kez Ayda 1 Kez 1,11 <0,001
Haftada 1 Kez -0,12 0,997
Giinde 1 Kez -0,39 0,783
Hig¢ Bir Araya Gelmiyoruz 1,67 <0,001
Yilda Birkag Kez 1,42 0,013
Giinde 1 Kez Ayda 1 Kez 1,51 <0,001
Haftada 1 Kez 0,27 0,952
Hafta Birkag Kez 0,39 0,783

Bagimh Degisken: Takim Uyumu Olgegi
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3.3.3. Siire¢ ve Kararlardan Memnuniyet Ol¢egi Uzerinde Farkl Gruplarin Analizi

Is dis1 konularda farkli sikliklarla bir araya gelen kisilerin siire¢ ve kararlardan memnuniyet 6lgegine
dair sonuglar1 degerlendirildiginde ise p degeri <0,001 olarak tespit edildiginden anlamli bir farklilik
belirlenmistir. PostHoc analiziyle ise takim uyumunda oldugu gibi giinde 1 kez, haftada 1 kez ve
haftada birkag kez takim ile is dis1 konularda bir araya gelen kisilerin siire¢ ve kararlardan memnuniyet

Olceginde diger gruplara gore olumlu farklilig1 dikkat cekmektedir.

Tablo 10. Siire¢c ve Kararlardan Memnuniyet Olgeginin is Dis1 Bir Araya Gelme Sikhklar1 Arasindaki Farkhhk
Analizi

Is Dig1 Bir Araya Gelme s Dis1 Bir Araya Gelme Stk Mean Difference (I-

Sikli (1) 3 3 Sig.
Yilda Birkag Kez -0,35 0,941
Ayda 1 Kez 0,04 1
Hé%ﬁfyﬁ?ﬁza Haftada 1 Kez 1,35 <0,001
Haftada Birkag Kez -0,99 0,007
Giinde 1 Kez -1,28 0,001
Hig Bir Araya Gelmiyoruz 0,35 0,941
Ayda 1 Kez 0,4 0,866
Yilda Birkag Kez Haftada 1 Kez -0,99 0,072
Haftada Birkag Kez -0,63 0,481
Giinde 1 Kez -0,93 0,157
Hig Bir Araya Gelmiyoruz -0,04 1
Yilda Birkag Kez -0,4 0,866
Ayda 1 Kez Haftada 1 Kez -1,4 <0,001
Haftada Birkag Kez -1,04 <0,001
Giinde 1 Kez -1,33 <0,001
Hig Bir Araya Gelmiyoruz 1,35 <0,001
Yilda Birkag Kez 0,99 0,072
Haftada 1 Kez Ayda 1 Kez 14 <0,001
Haftada Birka¢ Kez 0,35 0,667
Giinde 1 Kez 0,06 1
Hig Bir Araya Gelmiyoruz 0,99 0,007
Yilda Birkag Kez 0,63 0,481
Hafta Birka¢ Kez Ayda 1 Kez 1,04 <0,001
Haftada 1 Kez -0,35 0,677
Giinde 1 Kez -0,29 0,893
Hi¢ Bir Araya Gelmiyoruz 1,28 0,001
Yilda Birkag Kez 0,93 0,157
Giinde 1 Kez Ayda 1 Kez 1,33 <0,001
Haftada 1 Kez -0,06 1
Hafta Birka¢ Kez 0,29 0,893

Bagimh Degisken: Siireg ve Kararlardan Memnuniyet Olgegi
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3.4. Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Yapilan galismalar neticesinde ortaya ¢ikan Pearson Correlation katsayilari ve ANOVA analizi
sonuglar1 dikkate alindiginda kurulan modelin igerisinde yer alan ve detaylar1 asagida yer alan

hipotezlerin desteklendigi belirlenmistir.

Tablo 11. Hipotezlerin Degerlendirmesi

Hipotez Hipotez
No Agiklama Durum
1 Is dis1 konularda bir araya gelme sikligina gore gruplar Kabul
arasinda giiven agisindan anlamli bir farklilik vardir.
5 Is dis1 konularda bir araya gelme sikligina gore gruplar Kabul
arasinda takim uyumu ag¢isindan anlamli bir farklilik vardir.
Is dis1 konularda bir araya gelme sikligina gore gruplar
3 arasinda siire¢ ve kararlardan memnuniyet acisindan anlaml Kabul
bir farklilik vardir.
4 Giiven ile Takim Uyumu arasinda pozitif yonde iligki vardir. Kabul
5 Giiven ile Siire¢ ve Kararlardan Memnuniyet arasinda pozitif Kabul
yonde iligki vardir.
6 Takim Uyumu ile Siire¢ ve Kararlardan Memnuniyet arasinda Kabul
pozitif yonde iliski vardir.
SONUC

Bu caligma uzaktan ¢alisma diizeninin kalic1 olmaya basladigi sektdrlerden katilimcilarin dahil edildigi
bir kisit icermektedir. Uzaktan ¢alisan takimlarda yer alan kisilerin kendilerini takim olarak hissetmesi
adina etkilendikleri degiskenler ve beklentiler tespit edilmeye calisilmistir. 184 kisinin katildigi ve
katilimcilarin 9%96°1ik boliimiiniin bankacilik/sigortacilik ve teknoloji/yazilim sirketlerinden oldugu

caligmada 3 ana Glgek iizerinden giderek bu 6lgekleri etkileyen degiskenler tespit edilmistir.

Calismanin 6nemli tespiti calisanlarin sosyal yonlerini giiglendiren faaliyetlerin takim olabilme
olgekleri {izerinde olumlu etkileri oldugudur. is dis1 konularla ilgili lokasyon bagimsiz haftada 1 ve
iizerinde bir araya gelmenin giiven ve takim uyumu agisindan giiclii bir etken oldugu tespit edilmistir.
Bu sebeple takimin bir araya geldigi anlarda 6zellikle kamera gibi gorsel olarak duygular da
besleyecek araglar1 acik tutmasinin, ekibin belirleyecegi bir konu iizerinde oturumlar yapilmasinin
faydal1 olacag: diisiiniilmiistiir. Ayrica takimin online olarak diizenlenen tiyatro, film okumas1 gibi

kiiltiirel etkinliklere beraber katilim saglamasi da takimin sosyal olarak baglarini giliclendirecektir.
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Ayrica arastirmaya konu 3 0Olceginde birbirleriyle pozitif bir iligki igerisinde oldugu da yapilan

analizlerle tespit edilmistir.

Bu calismanin devaminda yapilacak diger arastirmalarda uzaktan ¢alisma siirecinde gorev alan
kisilerin ig-yasam dengesini saglamasi adina alinabilecek aksiyonlar ve lokasyon bagimsiz ¢aligmanin
getirdigi yeni is imkanlarina dair degerlendirmeler yapilabilir. Her modelin ve degisimin ortaya
cikaracagl yeni firsatlar ve yeni tehditler olsa da bu firsatlardan yararlanmayi, tehditlerden ise
sakinmay1 sirketlerin en degerli sermayesi olan insan kaynagi ile yonetmesi olduk¢a 6nemlidir. Bu
sebeple sirketlerin 6rgiit yapisini her bir ¢alisanin yaninda olacagini hissettirecek sekilde gelistirmesi,
caligsanlara bu siirecte gerek fizyolojik olarak gerekse psikolojik olarak destek paketleri hazirlamasi ve
en 6nemlisi kisilerin igerisinde yer aldig1 takimlarda kendisini bir iiye olarak hissetmesi i¢in ¢aligmalar
yapmasi ¢ok degerlidir. Uzaktan calisma sisteminin hayata ge¢mesinde Onciiliik eden pandemi
insanlara bir kez daha sosyal birer varlik olduklarint hatirlatmis ve toplum olarak bir arada giivenle

yasamanin ne kadar paha bi¢ilmez oldugunu gostermistir.
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The Effects of Remote Working on Being Team
EXTENDED SUMMARY
The remote working model, which was frequently mentioned among the new trends of the future in
the early 1990s, did not make the expected breakthrough and had not been adopted by companies
although years have passed. However, in January 2020, with the Covid-19 pandemic, which was
referred to as a global epidemic by the World Health Organization, many companies have switched to
the remote working model to prevent people from spreading viruses to each other and to ensure

business continuity.

While teamwork is among the most important factors of success for companies, the fact that people
would experience the process of being a team while working remotely was considered a new process.
Therefore, in this study, the factors that affect the ones who change jobs or the ones who recruit new
members to their teams and the difficulties they face while being a team during the remote working

process have been evaluated.

Literature Review

The idea of remote working first appeared in the 1970s. With industrial revolutions and information
technologies having an important share in business life, the remote working system, which is one of
the matters discussed under the flexible working system, is the ability of employees to access the
company's systems with a secure connection and take actions that can meet the needs of the job
regardless of location. From the perspective of the employees, along with the advantages such as an
increase in productivity and job satisfaction, the elimination of the waste of time spent while reaching
the company, spending more time with family, living in relatively small cities without high costs;
difficulties such as lack of socialization, difficulties in understanding company loyalty and culture,
information security problems, disruption of work and private life balance, equipment expenses and

not being able to be a team can be listed among the disadvantages of this working model.

Instant communication and interaction in the remote working process are lower than working in the
central office environment. In order to ensure this interaction, giving the expected support to the person
working remotely, giving the message to the employee that they are a team, and organizing scheduled
face-to-face meetings are other factors that can increase productivity.

Japan, which was the leader in terms of economy in the 1980s, also managed to attract the attention of
western countries, and the approaches that led Japan to this success started to be examined. In the
examinations, the understanding of working together as a team and the culture that supports this

understanding were identified as the main success factor.
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When individuals come together to be a team, they do not feel like a whole at first. It is not very easy
for people who know each other or do not know each other, who have not worked for the same purpose
before and who come together for different purposes, to adapt quickly to the process of being a team
and they must go through some processes. The team starts to perform only if it goes through these
processes successfully. These stages are defined as Forming, Storming, Norming, and Performing.
When the common characteristics of successful teams are examined; Trust, Team Cohesion, Effective

Communication, and Leadership come to the fore.

Team Trust:

In order to create a sense of trust within an organization or a team, employees and employers need to
be open, honest, helpful and protect each other. The increase in the sense of trust of people who come
together to cooperate in the organization, also ensures that better quality work is conducted at less cost.
Furthermore, the sense of trust created between individuals is the most important key to the control
and coordination of the organization. Without this sense of trust, it will not be possible to manage
conflicts and direct the team towards a common goal. For this reason, a sense of absolute trust is
indispensable for a successful team, and even a sense of non-absolute trust can cause doubt and disrupt

the whole team spirit.

Team Cohesion:

The fact that a person adapts to changing conditions in a shorter time than expected is considered as a
criterion indicating that this person's level of adaptation is high. Due to the fact that many
organizational structures are decentralized, and teams are self-directed, the importance of teams for
the organization has increased nowadays. Therefore, in order to have teamwork that can be described
as effective, there should be a common understanding and cohesion in which members understand
each other and have different needs and expectations. While team cohesion allows individuals to
demonstrate a team performance higher than their total individual performances, in the absence of this

cohesion, the performance of the individuals does not increase the overall performance of the team.

Satisfaction with Process and Decisions:

In order to reveal the product or service offered in accordance with the standards expected by the
customer, it is important for every member of the team to feel responsible for the team's processes to
be a team with the importance of teamwork. A situation that occurs when a person perceives that they
facilitate the process of a value's emergence is known as pleasure and satisfaction. Therefore, the team
leaders should make every team member feel this value perception and encourage employees to

participate.
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Research Sample:

184 people participated in the research through direct distribution and snowball methods, it was
determined that all of the results regarding these participations were valid, and the analysis was carried
out based on the answers of these participants. 91 of the participants are women and 93 of them are
men. While 38% of the participants are between the ages of 20-30, 42% are between 31-40, and the
remaining 20% are aged 41 and over. In terms of their educational status, 64% of the participants have
a bachelor's degree, 32% have a master's degree, and 4% have associate and doctorate degrees. In the
sector-based distribution, it is seen that 52% is from the Banking/Insurance sector, 44% is from the
Software/Technology sectors, and the remaining 5% is from the Production, Energy, Transportation,
and Health sectors. 58% of the participants changed jobs during the remote working process. These
participants identified the most difficult issues in the remote working process as: knowing the team,
taking over jobs, displaying performance, and belonging to the company.

Conclusion And Discussion:

This study has a restriction that includes participants from sectors in which the remote working system
has become permanent. It has been tried to determine the variables and expectations that influence
employees in remote working teams to feel like a team. Majority of the sample consists of people who

switched to remote jobs or who have new members in their team during the remote working process.

One of the important findings of the study is that the activities that strengthen the social aspects of the
employees have a positive effect on the scales of teamwork. For example, it has been determined that
meeting once a week or more on non-work-related issues, regardless of location, is a vital factor in
terms of trust and team cohesion. For this reason, it has been thought that when the team came together,
it would be beneficial to have tools such as cameras that can feed the feelings visually and hold sessions
on a topic to be determined by the team. Moreover, the team's participation in online cultural activities
such as theater and movie reviews will also strengthen the social ties of the team. In addition, the scales
of team cohesion, trust and satisfaction with the process/decisions had a positive relationship with each
other. For further research, evaluations can be made about the actions that can be taken to ensure the
work-life balance of the people involved in the remote working process and the new job opportunities
brought by working independently from the location. Although there are new opportunities and new
threats that may arise with each model and change, it is very important for companies to cooperate
with human resources, which is the most valuable department of companies, to take advantage of these
opportunities and avoid threats. Preparing support packages both physiologically and psychologically

for the employees in this process is also important to make people feel like a member in their teams.
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