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OZET

Bu arastirmanmin amaci, uzaktan ¢alisma algi diizeyinin presenteeism (iste var
olmama sorunu) tizerindeki etkilerini incelemektir. Calismada, uzaktan ¢alisma
algisimin ig-yasam catismasi, etkinlik/verimlilik, kurumsal giiven ve esneklik gibi
boyutlarimin presenteeism tizerindeki etkileri degerlendirilmistir. Aragtirma verileri,
Kayseri’'deki kamu ve vakif iiniversitelerinde ¢alisan 381 akademik ve idari
personelden elektronik ortamda toplanmistir. Verilerin analizinde dogrulayici
faktor analizi ve regresyon analizi yontemleri kullanilmistir. Yapilan analizler
sonucunda, ig-yasam catismasinin ve esnekligin presenteeism iizerinde pozitif ve
anlamh etkiler yarattigi tespit edilmistir. Buna karsilik, kurumsal giivenin
presenteeismi azaltici bir faktor oldugu gériilmiistiiv. Etkinlik/verimlilik boyutunun
ise presenteeism tizerinde anlaml bir etkisi olmadigi saptanmistir. Bulgular,
uzaktan ¢aliyma algisimn ¢aliganlarin fiziksel ve zihinsel durumlart iizerindeki
karmagik etkilerini anlamak a¢isindan énemli bilgiler sunmaktadir. Bu ¢aligsma,
uzaktan ¢alisma algisi ile presenteeism arasindaki iligkive odaklanan sl
sayidaki arastirmaya katkida bulunarak, alan yazini zenginlestirmektedir.
Aragtirma bulgularinin, yéneticilerin uzaktan ¢alisma politikalarini daha etkili hale
getirmesine ve c¢alisanlarin is verimliligini artiracak stratejiler geligtirmesine
yardimct olacag diisiiniilmektedir. Ayrica, uzaktan ¢alismanin organizasyonel
baglamda yarattigi firsat ve zorluklar: ele alan yeni ¢alismalara rehberlik edecegi
ongoriilmektedir.

ABSTRACT

This study aims to examine the effects of remote working levels on presenteeism. The
study evaluated the effects of remote working dimensions such as work-life conflict,
effectiveness/efficiency, organizational trust, and flexibility on presenteeism. Data
were collected electronically from 381 academic and administrative staff working
at public and foundation universities in Kayseri. Confirmatory factor analysis and
regression analysis methods were used to analyze the data. The analysis revealed
that work-life conflict and flexibility positively and significantly affect presenteeism.
On the other hand, organizational trust was a factor in reducing presenteeism. The
effectiveness/efficiency dimension was found to have no significant effect on
presentecism. The findings provide important insights for understanding the
complex effects of teleworking on employees' physical and mental states. This study
enriches the literature by contributing to the limited number of studies focusing on
the relationship between telecommuting and presenteeism. The research findings
are expected to help managers improve telework policies and develop strategies to
increase employee productivity. The study is also intended to support future
inquiries into how remote work practices reshape organizational structures and
employee experiences.

* Bu makale i¢in Kayseri Universitesi Etik Kurulu’nun 04.09.2024 tarihli ve 122 nolu kararinca etik kurul onay1 alinmustir.
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1. GIRIS

Son yillarda kiiresel 6l¢ekte yasanan ekonomik, toplumsal ve teknolojik doniisiimler, ¢caligma yasaminda kokli
degisiklikleri beraberinde getirmistir. Artan dijitallesme, bilgi ve iletisim teknolojilerindeki ilerlemeler,
kiiresellesme siiregleri, ig giicli mobilitesinin artmasi ve ¢alisanlarin daha fazla esneklik talep etmesi gibi unsurlar,
geleneksel ofis temelli calisma modelini sorgulatmis ve alternatif ¢aligma bicimlerinin 6niinii agmigtir (Allen vd.,
2015; Grant vd., 2019). Dijital diinyanin ve yapay zeka teknolojilerinin entegre edildigi bu dénem tele-work
sistemi, uzaktan caligmayi gecici bir model olmaktan c¢ikarip kalici bir organizasyonel yapilanma haline
donistiirmektedir (Calapkulu vd., 2020). Ayrica, dijitallesmenin hizla ilerlemesiyle uzak ve hibrit ¢alisma
modellerinin kalict is yapma bigimleri olarak yerlestigi bilinmektedir (Al ve Polat, 2021). Nitekim uzaktan
calisma, yalnizca 6zel sektor kuruluslarinda degil, kamu kurumlarinda da yayginlik kazanarak yeni bir norm haline
gelmigtir. Uzaktan ¢alismanin yayginlagmasi, ¢alisanlara zaman ve mekan bagimsizligi saglamak suretiyle is-
yasam dengesi, esneklik ve verimlilik gibi avantajlar sunarken; is yerindeki fiziksel varlik, aidiyet duygusu ve
performans algisi gibi kavramlari da yeniden sekillendirmistir (Savié, 2020). Bu baglamda, ¢alisanlarin iste fiziksel
olarak bulunmalarina ragmen ¢esitli nedenlerle diisiik performans sergiledigi durumlari tanimlayan “presenteeism”
kavrami, uzaktan ¢alismanin neden oldugu degisimlerle birlikte yeniden ele alinmas1 gereken bir olgu olarak 6ne
ctkmaktadir (Johns, 2010; Cooper ve Lu, 2018).

Is yasaminda dijitallesme, esneklik ve mekan bagimsizlig1 gibi egilimlerin artmasiyla birlikte uzaktan ¢alisma
uygulamalar1 yayginlasmig ve orgiitsel yapilarin temel dinamiklerini doniistiirmiistiir (Allen vd., 2015). Bu
doniisiim sadece ¢aligma bicimlerini degil, ayn1 zamanda is giivencesi, kurumsal giiven, orgiitsel baglilik ve is
verimliligi gibi psikososyal ve davranigsal faktorleri de dogrudan etkilemektedir (Wang vd., 2020). Uzaktan
¢alismanin ¢alisanlara esneklik, konfor ve bagimsizlik sagladigi diisliniilse de sosyal izolasyon, is-yasam
siirlarinin belirsizlesmesi ve siirekli ¢evrimi¢i olma baskist gibi faktérler, calisanlarin duygusal tiikenmislik,
baglilik kayb1 ve ise devamsizlik gibi sorunlar yasamasina neden olabilmektedir (Leonardi, 2021; Molino vd.,
2020). Bu ¢ergevede, “presenteeism” yani ¢alisanin fiziksel olarak ig yerinde bulunmasina ragmen zihinsel ya da
duygusal olarak gorevine odaklanamamasi durumu, 6zellikle uzaktan ¢aligmanin neden oldugu kontrolsiiz esneklik
ve psikolojik baskilarla iliskilendirilmektedir (Ferreira vd., 2022). Orgiitsel baglamda degerlendirildiginde,
calisanlarin uzaktan galismaya nasil adapte olduklari; ise olan baglilik, kurumsal giiven, psikolojik iyi olus ve iste
bulunma davranislar1 (presenteeism) acgisindan belirleyici rol oynamaktadir (Toscano ve Zappala, 2020). Bu
nedenle, uzaktan caligma ile presentecism arasindaki iliskiyi anlamak, sadece calisan refahi agisindan degil,
orgiitsel verimlilik ve siirdiiriilebilirlik agisindan da énemlidir.

Uzaktan calisma, her ne kadar pandemi doneminde daha fazla dikkat ¢eken bir uygulama haline gelmis olsa da
kokleri gegmise dayanan bir ¢alisma modelidir. Bu modelin temelinde, isin gerceklestirildigi mekanin 6nemini
yitirdigi ve ¢alisanlarin islerini, bilgisayar veya is i¢in gerekli araglarin bulundugu herhangi bir yerden yapabildigi
bir anlayis yatmaktadir (Olson, 1983; Johnson, 1997; Allen vd., 2015). Pandemi 6ncesinde daha ¢ok belirli ¢aligan
gruplarma bir alternatif olarak sunulan uzaktan calisma, pandemiyle birlikte zorunlu bir uygulama haline
doniigmiistiir. Giiniimiiz teknolojisinin hizli gelisimiyle beraber, uzaktan ¢alisma modeli giderek yaygimlasan bir
trend haline gelmistir (Toscano ve Zappala, 2020; Savi¢, 2020; Nowrouzi vd., 2024). Bu modelde ¢alisanlar,
calisma yerlerini, mesai saatlerini ve iglerini hangi kosullarda gergeklestireceklerini biiyiik Olciide kendileri
belirleyebilmektedir. Uretilen is ¢iktilart ise, kurumlarin sahip oldugu teknolojik altyapiya baglh olarak bilgisayar
ve diger dijital araglar araciligiyla yoneticilere iletilmektedir (Akgadag, 2017).

Uzaktan ¢alisma modelinde, ¢alisanlar yiiz yiize iletisim yerine teknolojiyi kullanarak etkilesimde bulunmakta ve
genellikle cografi olarak farkli bolgelerde ¢aligmaktadir. Bu durum, uzaktan ¢aligmanin organizasyonlar ve
calisanlar i¢in bazi avantajlar saglamasma ragmen hem teknoloji araciligiyla gergeklesen iletisimden hem de
fiziksel mesafeden kaynaklanan zorluklari da beraberinde getirebilir (Brown vd., 2021). Uzaktan ¢alismada; dijital
gbzetim, sosyal izolasyon, belirsiz ig tanimlari, bulanik ¢aligma saatleri ve zayif psikososyal destek gibi ¢ok sayida
faktor presenteeism’i tetikleyebilmektedir. Ornegin, Almanya’da yapilan bir calismada, uzaktan ¢alisan bireylerin
hastayken calismaya devam etme egiliminde oldugu ve bu davranisin 6zellikle diisiik isten zihinsel kopus diizeyi
ile diisiik yonetici destegiyle iliskili oldugu bulunmustur (Schmitz vd., 2023). Benzer sekilde, pandemi donemini
kapsayan sistematik bir derlemede, sosyal izolasyon, artan is talepleri, dijital platform yorgunlugu ve 6z-
determinasyon eksikliginin psikolojik talepleri artirarak is stresi ve dolayli olarak presenteeism’e neden olabilecegi
vurgulanmistir (Santamaria vd., 2023). Ayrica, uzaktan ¢aligmada artan dijital gézetim ve siirekli ¢gevrimici olma
baskisi, ¢alisanlarin iyilesmeden g¢alismaya devam etme davranislarini artirmakta ve isten zihinsel kopukluga
neden olabilmektedir (Leonardi vd., 2023). Japonya’da yapilan baska bir arastirmada ise; caligma saatlerini
planlama, is arkadaslariyla iletisim kurma ve giinliik hedefler belirleme gibi uygulamalarin, presenteeism diizeyini
azaltici etkiler gsterdigi ortaya konmustur (Yamamoto ve Sato, 2024). Ozellikle liderlik siireclerinde iletisim, yiiz
ylize ortamdan sanal ortama gecisle birlikte 6nemli bir degisim yasamaktadir (Zimmermann vd., 2008). Bu
baglamda, liderlerin davranislarinin uzaktan ¢alisanlar tarafindan algilanmasi zorlagsmakta ve bu durum yonetimsel
etkinligi olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Howell vd., 2005).
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Presenteeism, c¢alisanlarin hem bireysel hem de kurumsal performans tizerindeki etkileri agisindan dnemli bir
sorundur. Calisanin iste fiziksel olarak bulunmasina ragmen isine tam anlamiyla odaklanamamasi hem bireysel
saglig1 hem de is siireclerinin etkinligini olumsuz etkileyebilir (Hansen ve Andersen, 2008; Johns, 2010; Baysal
vd., 2014). Uzaktan ¢alisma uygulamalari ise bu sorunun dinamiklerini daha karmasik hale getirmistir; ¢linkii
fiziksel yokluk, iste var olmama sorununu daha az goriiniir kilabilir ya da farkli bigimlerde ortaya ¢ikmasina neden
olabilir. Ozellikle iiniversiteler gibi bilgi yogun sektdrlerde, calisanlarin bu dinamiklere nasil uyum sagladigi ve
bu durumun is sonuglarina nasil yansidigi arastirilmasi gereken kritik bir alan olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu arastirmanin kuramsal altyapisi, 6zellikle is Talepleri-Kaynaklar Modeli (Job Demands-Resources Model -
JD-R) ve Kaynaklarin Korunumu Kurami (Conservation of Resources Theory - COR) ile iliskilidir. JD-R
Modeli’ne gore is ortaminda karsilasilan talepler (6rnegin is-yasam catigmasi) ¢alisanlarda stres yaratirken,
kaynaklar (6rnegin kurumsal giiven, esneklik) bu stresi azaltarak olumlu sonuglar dogurabilir (Bakker ve
Demerouti, 2007). Uzaktan ¢alisma kosullarinda is taleplerinin artmasi, psikolojik kaynaklarin tiikkenmesine ve
presenteeism gibi olumsuz davranislarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir. COR teorisine gore ise bireyler sahip
olduklar1 kaynaklar1 korumaya calisirlar; bu kaynaklar tehdit altindaysa (6rnegin destek eksikligi, belirsizlik),
birey daha fazla tikenmislik yasar ve sagligi bozulsa da iste kalma (presenteeism) davranisi sergileyebilir (Hobfoll
vd., 2018). Bu baglamda, uzaktan ¢aligma algisinin alt boyutlar1 ile presenteeism arasindaki iligkiler, JD-R ve COR
kuramlarinin 6ngoriileri dogrultusunda ele alinmustir.

Presenteeism, isletmeler i¢in dnemli sorunlara neden olabilmektedir. Bu olgu hem bireysel hem de orgiitsel
diizeyde verimliligin diismesine yol agmaktadir. Presenteeism yasayan calisanlar; gorevlerini ihmal etme, isle
ilgisiz telefon goriismeleri yapma, uzun siireli sosyal sohbetlere katilma, internette amagsizca zaman gegirme,
dikkat dagimikhig1 yasama, dalginlik ve sik sik mola verme gibi davranislar gosterebilmektedir (Iscan ve Mog,
2018; Tuncay, 2025). Bu tiir davranislar, uzun vadede hem calisanin is doyumu ve psikolojik iyilik halini
zayiflatmakta hem de kurumun iiretkenligini olumsuz etkilemektedir. Tiirkiye'de presenteeism olgusu iizerine
yapilan ¢alismalar oldukga siirlidir. Mevcut ¢aligmalarin ¢cogu hemsirelik, otel ¢alisanlart veya 6gretmenlik gibi
belirli meslek gruplarina odaklanmakta (Oktay ve Ay 2022; Sar1 ve Demirbag, 2024; Cicek ve Aknar, 2019;
Ciceklioglu ve Tasliyan, 2019), dijitallesen is modelleri, uzaktan galisma gibi yeni is modelleriyle presentecism
arasindaki iliskiyi sistematik olarak ele almamaktadir. Ote yandan, uzaktan calismanin ¢alisan deneyimi
tizerindeki etkilerini inceleyen Tiirkiye merkezli ¢aligmalar da oldukg¢a sinirlidir. Bu ¢alismada uzaktan ¢aligmanin
is-yasam dengesi, kurumsal giiven, esneklik ve verimlilik gibi boyutlarmin presenteeism tizerindeki etkisini
biitiinciil bigimde ele alinmasi literatiirdeki dnemli bir boslugu dolduracaktir. Mevcut literatiir daha ¢ok uzaktan
calismanin genel memnuniyet veya iiretkenlik iizerindeki etkilerine odaklanmakta; ancak bu modelin olumsuz
yonlerini, ozellikle gizli verim kaybi (presenteeism) baglaminda yeterince ele almamaktadir (Tuna ve
Tirkmendag, 2020; Kdseoglu vd., 2025; Farah ve Aydogan, 2023). Tiirkiye’deki kamu ve vakif iiniversitelerinde
calisgan akademik ve idari personelin uzaktan c¢aligmaya yonelik tutumlari, 6zel sektdr calisanlarindan
farklilasabilmektedir. Universiteler, dzellikle kamuya ait olanlar, daha kat1 hiyerarsik yapilar, bicimsel siiregler ve
smirli dijital doniisiim kapasitesiyle karakterize edilirken, bu durum uzaktan galigmanin uygulanabilirligini ve
¢alisan algilarint dogrudan etkileyebilmektedir (Bozbayindir, 2021; Giimiis ve Altinbas, 2022). Ayrica Tiirkiye'nin
kiiltiirel baglaminda, fiziksel olarak igyerinde bulunma durumu halen bir sorumluluk ve sadakat gostergesi olarak
degerlendirilmektedir (Aycan, 2001). Bu kiiltiirel egilim, uzaktan calismaya gegisle birlikte c¢alisanlarin
performanslarinin gériinmez hale gelmesi, kurumsal destek eksikligi veya belirsizlik durumlarinda presenteeism
davranisina yonelme ihtimalini artirabilir. Bu baglamda, iiniversite c¢alisanlarina odaklanan bu aragtirma hem
orgiitsel yapilarin hem de kiiltiirel dinamiklerin uzaktan ¢alismayla ilgili etkilerini anlamak agisindan 6zgiin bir
baglam sunmaktadir.

Bu calismanin dnemi, alan yazindaki mevcut bosluklardan ve giiniimiiz is yasaminin karsi karstya oldugu
sorunlardan kaynaklanmaktadir. Literatiirde uzaktan ¢aligmanin verimlilik, motivasyon ve is-yasam dengesi gibi
konular tizerindeki etkisi genis ¢apta incelenmis olsa da uzaktan ¢alismanin presenteeism lizerindeki etkileri
yeterince ele alimmamistir. Ozellikle Tiirkiye baglaminda, kamu ve vakif {iniversiteleri ¢alisanlar1 gibi 6zgiin bir
orneklem tizerinden bu iliskinin incelenmesi hem teorik hem de pratik agidan 6nemli katkilar sunma potansiyeline
sahiptir. Bu ¢aligmanin amaci, uzaktan ¢aligma diizeyi ile presenteeism arasindaki iliskiyi 6lgmek ve bu iligkinin
kamu ve vakif tiniversiteleri ¢alisanlari baglaminda nasil bir farklilik gosterdigini ortaya koymaktir. Calisma,
mevcut literatiirdeki eksiklikleri tamamlamayi ve bu alanda daha derinlemesine bir anlayig gelistirmeyi
hedeflemektedir. Ayrica, iiniversite ¢alisanlarinin ig yerindeki varlik algilarinin kurumsal politikalar ve is siiregleri
iizerindeki etkisini anlamaya yonelik bulgular sunarak, yoneticilere ve politika yapicilara rehberlik edebilecek
oneriler gelistirilmesi amaglanmaktadir.

Aragtirmanmn  bir biitiin olarak degerlendirilebilmesi igin; Uzaktan c¢alismanin is-yagam ¢atismasi,
etkinlik/verimlilik, kurumsal giiven ve esneklik boyutlar1 presenteeism iizerinde nasil bir etkiye sahiptir? is-yagam
catigmasi presenteeism’i artiran bir unsur mudur? Kurumsal giiven presenteeism’i azaltici yonde bir etki gosterir
mi? Esneklik, calisanlarin siirekli c¢evrimici olma baskist nedeniyle presenteeism’i tetiklemekte midir?
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Etkinlik/verimlilik algisi, ¢alisanin isine odaklanmasini saglayarak presenteeism’i diigiiriir mii? Kamu ve vakif
tiniversitelerinde gorev yapan ¢aliganlar agisindan bu iligkiler nasil farklilagmaktadir? Bu sorulara yanit aranmast,
aragtirmanin sorunsalint ve 6zgiin katkisini olusturmaktadir. Bu arastirma, hem sosyal bir sorunu ¢ézme
gereksiniminden hem de is hayatindaki yeni ¢aligma dinamiklerinin daha iyi anlasilmasina olan ihtiyagtan
dogmustur. Uzaktan ¢aligma ile presenteeism arasindaki iligkinin agikliga kavusturulmasi, yalnizca akademik
literatiire katki sunmakla kalmayip, ayni zamanda g¢alisma yasaminin daha saglikli ve verimli bicimde
yapilandirilmasina da zemin hazirlayabilir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Uzaktan Calisma

Uzaktan c¢aligma, tarihsel agidan degerlendirildiginde, “caligma saatlerinde esneklik” anlayisinin bir yansimasi
olarak sekillenmistir. Calisma hayati ile 6zel yasam arasindaki sinirlarin giderek bulaniklagmasi, orgiitlerin is ve
ozel yasam dengesini g6z oniinde bulunduran uygulamalar gelistirmesine zemin hazirlamig, bu da uzaktan
¢alismanin giderek daha fazla tercih edilmesine yol agmistir. Ancak, uzaktan ¢aligma kavrami dogrudan ortaya
¢tkmamusg, tarihsel siiregte farkli terimlerle ifade edilmistir. Bu terimler arasinda “tele ¢alisma”, “home-ofis
calismas1” ve “evden ¢aligma” yer alir. Bu kavramlarin ortak noktast, isin fiziksel bir isyerinden bagimsiz olarak
gerceklestirilmesidir. Sonug olarak, uzaktan ¢alisma, bilgisayar ve internet gibi teknolojik gelismelerin bir tiriinii
olarak, mekansal esneklik sunan bir ¢alisma modeli haline gelmistir (Keser ve Giiler, 2016). Covid-19 salgimi
sirasinda saglik onlemleri dogrultusunda yaygin olarak tercih edilen uzaktan ¢alisma, giinlimiizde birgok orgiit
tarafindan uygulanmaya devam eden ve gelecekteki ¢alisma modellerinin temel unsurlarindan biri olarak goriilen
bir yaklasim haline gelmigtir (Kossek ve Lautsch, 2018).

Uzaktan ¢aligma, bir c¢alisanin belirlenmis is gorevlerini teknolojiyi kullanarak merkezi bir igyerinden uzakta,
genellikle evden, yerine getirdigi bir ¢alisma diizenidir. Bu model, ¢alisanlarin belirli zaman araliklarinda ya da
tam zamanli olarak iglerini siirdiirmesine olanak tanir ve gerektiginde diger kisilerle etkilesim kurmayi ve
iletisimde kalmay1 gerektirir (Allen vd., 2015). Ayni zamanda uzaktan ¢alisma, c¢alisanlarin gorevlerini isyeri
disinda, 6nceden onaylanmis bir konumdan esnek bir sekilde yerine getirmesi olarak tanimlanir. Bagka bir
ifadeyle, calisanin bulundugu yerde isin gerekliliklerini kargilamak amaciyla resmi faaliyetleri iceren bir ¢alisma
bi¢imidir (Elshaiekh, Hassan ve Abdallah, 2018).

Uzaktan ¢alisma modeli, genel anlamda iki temel baslik altinda incelenebilir: esnek zaman ve esnek yer. Esnek
zaman, belirli bir igin yalnizca sabit bir zaman diliminde yapilmasi yerine, ¢alisanlarin uygun olduklar1 zaman
dilimlerinde goérevlerini yerine getirebilmesine olanak tanir. Esnek yer ise, isin yiiriitilecegi mekanin ¢aligan
tarafindan secilmesi 6zgiirliiglinii ifade eder. Bu baglamda, esnek yer kavrami, uzaktan ¢alismanin farkl tiirlerini
de igermektedir. Evden ¢alisma, sanal ¢alisma ve tele ¢alisma gibi yontemler, bu kategorinin alt basliklar1 olarak
degerlendirilebilir (Shockley ve Allen, 2007).

Bilgi teknolojilerinin is diinyasina entegrasyonu, esnek g¢alisma modellerinin gelisimini hizlandirmis ve bu
modeller arasinda evden ¢alisma 6nemli bir yer edinmistir. Home office ya da uzaktan ¢alisma olarak da bilinen
bu model, isin tamamen ya da kismen, geleneksel ofis ortam1 disinda, genellikle evden ve bilgi teknolojileri
araciligtyla gerceklestirilmesini ifade eder (Serenikli, 2021). Hibrit ¢alisma modeli ise, uzaktan c¢aligma
prensiplerini benimsemekle birlikte, uzaktan ve ofis ortaminda ¢alisanlari bir araya getiren bir yapiya sahiptir. Bu
model, ¢alisanlarin ofis ve uzaktan calisma siireglerini dengeli bir sekilde deneyimlemesine olanak tanir. Ornegin,
hibrit modelde bir kurulus, tamamen uzaktan ¢alisan ekipleri ve ofiste galisan ekipleri aymi is siireclerinde
birlestirebilir. Bdylece, uzaktan ve ofis galisanlar1 arasinda daha esit kosullar saglanabilir ve bu denge modelin
avantajlarindan biri olarak 6ne ¢ikar (Ozel, 2023).

Son yillarda, birgok sirket, ¢alisanlarina haftanin belirli giinlerinde ofise gitme, kalan giinlerde ise uzaktan ¢aligma
imkani sunarak hibrit ¢alisma modelini tercih etmektedir. Tele ¢alisma ve hibrit ¢calisma gibi modeller, esnek
caligma sistemleri arasinda 6nemli bir yere sahiptir. Bunun yaninda, kisa ¢alisma, fazla mesai, {icretsiz izin, yari
zamanh ¢alisma, vardiyali ¢aligma ve ticretli ¢alisma gibi farkli esnek ¢aligma yontemleri de uygulanmaktadir
(Uzuner ve Bozkurt, 2023). Hibrit uzaktan ¢aligma, calisanlarin hem geleneksel ofis ortaminda hem de uzaktan
(ev ya da bagska bir uzak konumda) belirli zamanlarda ¢aligmasini igeren bir yaklagimi ifade eder.

Uzaktan ¢alisma, ¢alisanlara dnemli 6l¢lide esneklik saglamaktadir. Tasmabilir bilgisayarlarin yayginlagsmasi, bu
esnekligin bir gostergesi olarak 6ne ¢ikmaktadir. Calisanlarin kritik gorevlerini tamamlamak icin hafta sonlar
veya geceleri isleri eve tasima ya da fazla mesai yapmak amaciyla ofise geri donme zorunlulugu azalmistir. Bu
durum, gliniimiiz is diinyasinda ¢alisanlarin uzaktan ¢aligmay1 benimsemeleri i¢in gii¢lii bir tesvik olugturmustur
(Olson, 1983). Bununla birlikte, uzaktan ¢aligmanin avantajlarina ragmen baz1 dezavantajlar1 da bulunmaktadir.
Sosyolojik ve psikolojik zorluklar, uzun saatler ¢alisma gibi sorunlar, bu ¢aligma bi¢iminin olumsuz yonleri
arasindadir. Ayrica, teknolojik araglara, iletisim sistemlerine ve diger kaynaklara olan bagimlilig1 artirmaktadir.
Uzaktan calisma, c¢alisanlarin orgiitsel kiiltiir ve degerlere bagliligin1 zayiflatabilir ve 6zdeslesme eksikligi
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yaratabilir. Bunun yani sira, dzellikle artan gizlilik ve giivenlik riskleri de bu modelin énemli dezavantajlar
arasinda yer almaktadir (Savi¢, 2020).

Uzaktan calisma modelinin sagladigi esneklik, c¢alisanlar iizerinde hem olumlu hem de olumsuz etkiler
yaratabilmektedir (Grant, 2011). Uzaktan ¢alisma, is gérenlerin stres seviyelerini azaltma potansiyeline sahip olsa
da ofis ortamma kiyasla is yiikiiniin artmas1 gibi olumsuz durumlar da sz konusu olabilir. Ozellikle e-posta,
telefon ve mesaj gibi siirekli isle ilgili iletisim araglarinin kullanimi, isin smirlarinin belirsizlesmesine ve bu
nedenle is-yasam dengesi iizerinde olumsuz etkiler yaratmasina neden olabilir (Kossek, 2016). Is yiikiindeki artis
ve stirekli erigilebilir olma hali, ¢alisanlarin psikolojik olarak zorlanmasina ve ruhsal sikintilar yasamasina yol
acabilir. Bunun yani sira, evden ¢aligma, evin c¢alisanlar icin bir dinlenme ve yenilenme alani olma 6zelligini
zayiflatabilir, bu da evin anlamin1 ve degerini olumsuz yonde etkileyebilir (Kossek vd., 2009).

Uzaktan c¢alisma, isletmeler igin yenilik¢i stratejilerin uygulanmasinda ve ¢alisanlar agisindan yeni bir ¢alisma
diinyasmin sekillendirilmesinde etkili bir ara¢ olarak goriilmektedir. Ayn1 zamanda, is diinyasinin karsilastigi
zorluklar1 agmada dnemli bir yontem olarak dne ¢ikmaktadir. Giiniimiizde uzaktan ¢alisma, kurumsal ve bireysel
ihtiyaglarin evrimine paralel olarak gelisen en son teknolojilerin bir sonucu olarak degerlendirilmektedir (Johnson,
1997). Grant ve arkadaglarina (2019) gore, uzaktan galisan birey, teknolojiyi kullanarak merkezi ofisten uzakta,
herhangi bir yer ve zamanda is ile ilgili gorevlerini stirdiiren kisidir. Bu ¢aligma modeli, esneklik ve teknolojik
ilerlemelerle desteklenerek giiniimiiz is diinyasinda énemli bir rol {istlenmektedir. Uzaktan galigma literatiiriinde
iiniversite ¢alisanlar {izerine yapilan aragtirmalar, modelin faydalar1 kadar sinirlamalari da ortaya koymaktadir.
Ornegin, Uysal ve Cayir Yilmaz (2020)n devlet {iniversitelerindeki 212 akademisyenle yiiriittiigii caligmada,
yarisi evden ¢alismanin is ortamini diizenlemede zorluk yarattigini belirtirken, esneklik ve ulasim tasarrufu gibi
avantajlar1 vurgulanuslardir. Benzer sekilde Irlanda’daki {iniversite personelini kapsayan bir arastirmada, kas-
iskelet sistemi sikayetlerinin evdeki uzun bilgisayar kullanim siireleriyle iligkili oldugu tespit edilmistir (Dockrell
ve Culleton-Quinn, 2023). Italya’da yapilan ¢alismada ise evden ¢alismanin yolculuk siiresini ortadan kaldirarak
zaman kazandirdigi, ancak motivasyon kaybi ve sosyal izolasyon gibi psikolojik sorunlar1 beraberinde getirdigi
ortaya konmustur (Macciotta vd., 2022). Ayrica, fran'da yiiriitiilen bir pilot ¢alismada is doyumunun aktif basa
¢ikma stratejileriyle artirilabildigi gézlemlenmistir (Ahmadi vd., 2023).

2.2. Presenteeism (iste Varolmama Sorunu)

Ingilizcede "presenteeism" olarak ifade edilen "iste var olmama" kavramu, literatiirde nispeten yeni bir arastirma
alan1 olarak 2000°1i yillarin baslarindan itibaren ¢alisma yasaminda yer bulmaya baglamistir (Coutu vd., 2015).
Presenteeism, kisinin dinlenmeyi veya ise ara vermeyi gerektiren saglik sorunlarina ragmen, isyerinde gorevine
devam ettigi durumu tanimlamak i¢in kullanilan bir kavramdir (Aronsson vd., 2000). Bir bagka ifadeyle, bu
kavram, ¢alisanlarin igyerinde fiziksel olarak bulunmalarina karsin, hastalik ya da diger saglik sorunlari nedeniyle
verimli bir gekilde ¢alisgamamalarini ifade etmektedir (Hemp, 2004).

Presenteeism kavramiyla ilgili yapilan tanimlarin ortak noktasi, bireyin ¢alisamayacak durumda olmasina ragmen
igsyerinde fiziksel olarak bulunmasi ve igini tam anlamiyla yerine getirememesidir. Ancak presenteeism, yalnizca
fiziksel rahatsizliklar1 degil, psikolojik olarak ¢alismaya uygun olunmayan durumlari ya da bir aile iiyesinin saglk
sorunlari nedeniyle onunla ilgilenemeden iste bulunmay1 da kapsamaktadir (Baysal, 2012). Bu durum ortaya
¢iktiginda, is iizerinde genellikle ertelenme veya yavaslama gibi etkiler goriiliir. Calisanlar zaman zaman bilingli
ya da istem dis1 olarak isleri erteleyebilir veya yavaslatabilir (Wan vd., 2014).

Presenteeism, ¢alisanlarin hastalik, stres veya fiziksel rahatsizlik gibi durumlara ragmen ise gelmeleri ve bu siiregte
normal performans seviyelerinin altinda ¢aligmalar1 olarak tanimlanmaktadir (Prater ve Smith, 2011). Bu durum,
yalnizca is verimliligini olumsuz etkilemekle kalmayip, aym1 zamanda calisanlarin saglik durumunu da
kétiilestirebilmektedir (Yang vd., 2017). Presenteeism’in nedenleri arasinda fiziksel saglik sorunlari, duygusal
stres, diigiik i3 doyumu ve igyeri catigmalar1 gibi faktorler yer almaktadir. Bunun yani sira, is giivencesi, is
beklentileri, i stresi ve ise baglilik gibi unsurlar da bu durumu tetikleyebilmektedir (Laranjeira vd., 2022).
Literatiirde yapilan ¢aligsmalar, presenteeism’in is performansi, ig stresi, is glivenligi iklimi ve ¢aliganlarin genel
saglik durumu iizerinde énemli etkiler yarattigini ortaya koymaktadir (Tarro vd., 2020). Ozellikle is stresi ve is
doyumunun, ¢aligsanlarin hem isyerindeki performanslar1 hem de saglik durumlari izerinde dogrudan etkili oldugu
belirtilmistir (Aronsson ve Gustafsson, 2005).

Hansen ve Andersen (2008), presenteeismin nedenlerini li¢ ana baglik altinda incelemistir: kisisel durumlar,
cevresel tutumlar ve isle ilgili faktorler. Isle ilgili faktorler arasinda zaman baskisy, is arkadaslartyla iliskiler, gorev
iizerindeki kontrol diizeyi ve istthdam durumu yer almaktadir (Hansen ve Andersen, 2008). Calisanlar, iicret ve
izin gibi digsal nedenlerle presenteeism davranislar sergileyebilecegi gibi, mutluluk, baglilik ve is tatmini gibi
kisisel unsurlar nedeniyle de bu davraniglara yonelebilir. Bu tiir kisisel faktorler, ayni zamanda yonetim
politikalarinin bir sonucu olarak da ortaya ¢ikabilmektedir (Kéroglu, 2012). Arastirmalar, presenteeism’e yol acan
saglik sorunlarimin hem bireysel etkenlerden (Goetzel vd., 2004) hem de ¢alisma kosullarindan (Bergstrom vd.,
2009; Johns, 2010) kaynaklanabilecegini ortaya koymaktadir.
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Pandemi siirecinde, is ortamindaki giivence eksiklikleriyle karsilasan c¢alisanlar, ig beklentilerini siirdiirmek ve
artan is taleplerine yetisebilmek i¢in daha yogun ¢alisma davraniglart sergilemek zorunda kalmistir. Bu durum,
igyerinde bulunma zorunlulugunu artirarak presenteeism gibi yaygin sorunlarin ortaya ¢ikmasina zemin
hazirlamistir (Cooper ve Lu, 2019). Calisanlarin iste kalip kalmayacaklarina veya hasta izni alip almayacaklarina
dair kararlarini etkileyen ¢esitli kisisel, organizasyonel ve mesleki faktorler oldugu belirlenmistir. COVID-19
pandemisi, mevcut risk faktorlerini daha da agirlastirmakla kalmayip, yeni zorluklar da ortaya cikarmistir
(Kinman, 2019).

Calisanlarin iste var olamama durumu, kendilerine verilen gdrevleri beklenen sekilde yerine getirme istegi, is
arkadaslarina ve kuruma karsi hissettikleri sorumluluk duygusu gibi etkenlere bagli olarak performans kaybi1 ve
verimlilik diistisii seklinde is sonuclarma dogrudan yansiyabilir (Opatha ve Uresha, 2020). Bu durum, 6zellikle
¢alisanlarin kaynaklarini koruma ya da karsilikli destek saglama ihtiyaci hissettigi anlarda, dikkat dagmikligi veya
iyi hissetmeme gibi faktdrler nedeniyle hatalara yol acabilir. Bu tiir hatalar, kaza ve yaralanma risklerini artirarak
hem bireysel hem de kurumsal diizeyde olumsuz sonuglara neden olabilir (Sanderson ve Cocker, 2013). Bu
baglamda, ¢alisanlarin gérevleriyle ilgili tiim sorumluluklarini yerine getirebilmek i¢in zihinsel ve duygusal olarak
hazir bulunmalari, yalnizca fiziksel olarak igyerinde bulunmalarindan daha kritik bir 6neme sahiptir (Johns, 2010).
Isine tam anlamiyla odaklanamayan ¢alisanlar, dikkat daginikligi nedeniyle énemli ayrintilar1 gézden kagirabilir,
son teslim tarihlerini kagirabilir ve diisiik kaliteli igler tiretebilir. Bu durum, hedeflerine ulagmalarini zorlastirirken,
ayn1 zamanda genel is performansini da olumsuz etkiler (Cooper ve Lu, 2018).

Presenteeism, hem birey hem de 6rgiit i¢in ciddi maddi ve manevi maliyetler dogurmakta, ¢alisanlarin psikolojik
olarak zarar gérmesine yol agabilmektedir (Yildiz vd., 2015). Cornell Universitesi'nde gerceklestirilen bir
aragtirmaya gore, hasta olmasina ragmen ise devam eden calisanlar, ¢alistiklar1 kuruma %18 ile %61 arasinda
degisen oranlarda is giicii kayb1 yasatabilmektedir (Kopriilii, 2020). Bu durum, yalnizca bireysel performansi degil,
ayni zamanda igyerinin genel giivenligini tehdit edebilecek boyutlara ulasabilmektedir. Presenteeism’in
¢alisanlarin verimliligi, performansi ve lretilen igin kalitesi lizerindeki olumsuz etkileri, is kazalarinin artmasina
zemin hazirlayabilir. Bunun yani sira, bu durumun yol agtigi tiikenmislik hissi, ¢alisanlarin psikolojik ve kisisel
biitiinliiklerini kaybetmelerine neden olabilecek sonuglar dogurabilmektedir (Panari ve Simbula, 2013).

Presenteeism, orgiitler agisindan biiylik 6nem tasiyan ve dikkatle ele alinmasi gereken bir kavramdir. Caliganlar
i¢in ise bu durum, saglik sorunlarinin daha hizli ortaya ¢ikmasina yol agabilen bir risk faktorii olarak 6ne ¢ikar.
Presenteeism, isin kalitesini diigiirerek ve tiretkenligi azaltarak igyerinde olumsuz etkiler yaratir (Johns, 2010).
Bireysel diizeyde degerlendirildiginde, dinlenmeyi engellemesi nedeniyle iyilesme firsatlarint kisitlar ve ciddi
saglik problemlerine zemin hazirlayabilir. Fiziksel rahatsizliklarin yani sira stres birikimine yol agarak duygu
durum degisikliklerine neden olabilir. Bu baglamda, presenteeism, bireylerin genel sagliginin bozulmasinda
onemli bir rol oynar (Bergstrom vd., 2009). Ayrica, iskoliklikle iliskilendirilen presenteeism, ileri seviyelerde
tikenmislik sendromuna yol agabilir (Demerouti vd., 2009).

Presenteeism, yalnizca bireysel verimlilik ve performansi olumsuz etkilemekle kalmayip, ekip igi iletisimde
zayiflamalara, is doyumunun azalmasina ve ¢aligan bagliliginin diigmesine de yol acabilmektedir. Bununla birlikte,
bu durum is giicli devir oranini artirabilir, bireysel basariy1 diisiirebilir ve tiikenmislik hissinin belirginlesmesine
neden olabilir. Ayrica presenteeism, absenteeism davraniginin artmasina ve yeni maliyet unsurlarinin ortaya
cikmasina da zemin hazirlayabilir (Barutgu ve Serinkan, 2008). Orgiit kiiltiiriine uyum saglayamayan ya da bu
kiiltiirii benimsemekte zorlanan ¢alisanlar, kurum iginde iiretkenlik ve verimlilik kaybina neden olabilir. Bu tiir
olumsuzluklari 6nlemek adina, yoneticilerin ¢alisanlarla 6rgiit kiiltiirii arasindaki uyumu yakindan takip etmesi ve
bu dengeyi saglamak icin gerekli énlemleri almasi dnemlidir. Ozellikle ise alim siireclerinde adaylarin orgiit
kiiltiiriine uygunluklarinin degerlendirilmesi ve ¢aliganlara siirekli destek verilmesi, presenteeism’in etkilerini en
aza indirebilir (K&se vd., 2001).

3. YONTEM
3.1. Degiskenler Arasindaki iliskiler ve Hipotezler

Aragtirmalara gore, tamamen uzaktan c¢alisma modeli, is verimliligi ve ¢alisanlarin ig-yasam dengesi {izerinde
¢esitli olumsuz etkiler yaratabilir (Fried vd., 2013; Spreitzer vd., 2017). Shimura ve arkadaglarinin 2021 yilinda
yaptig1 calisma, haftada bes giin tamamen uzaktan ¢aligmanin is verimliliginde diisiise yol acabilecegini ortaya
koymustur (Shimura vd., 2021). Benzer sekilde, Massoud, Younis ve Ibrahim’in (2020) yilinda Jinan Liibnan
Universitesi personeli iizerinde gerceklestirdigi arastirma, uzaktan calismanin asir is yiikii, rol belirsizligi ve rol
catismas1 gibi stres faktorlerini artirarak ig-yasam dengesi lizerinde olumsuz etkiler yarattigini gostermistir
(Massoud vd., 2020). Toscano ve Zappala’nin (2020) arastirmasi, COVID-19 nedeniyle yogun endise duyan
calisanlarin sosyal izolasyondan daha fazla etkilendigini ve bunun uzaktan ¢alisma memnuniyetini olumsuz yonde
etkiledigini ortaya koymaktadir. Kikunaga ve arkadaslarinin (2023) calismasi ise ¢alisanlarin is pozisyonlarmin
ve uzaktan calisma durumlarinin, is yeri sosyal destegi ile psikolojik sikinti arasindaki iliskiyi
sekillendirebilecegini gostermektedir. Arastirma bulgularina gore, 6zellikle amirlerden alinan sosyal destegin,
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uzaktan calisan personel agisindan diger gruplara kiyasla daha kritik bir 6neme sahip oldugu belirtilmistir.
Aderaldo ve arkadaslarinin (2017) yilinda yaptig1 ¢alisma ise, uzaktan ¢aligmanin ¢alisanlarin meslektaglariyla
temasini azaltarak izolasyon hissine yol agabilecegini, kurumsal kiiltiirle bagin zayiflamasina ve liderlik eksikligi
nedeniyle kariyer gelisiminin olumsuz etkilenmesine neden olabilecegini vurgulamaktadir. Arastirmalar, 6zellikle
tamamen uzaktan ¢aligma modelinde, ¢alisanlarin ig yeri sosyal destegine erisimlerinin kisitlanmasi durumunda,
motivasyon ve is verimliliginin diisebilecegini gostermektedir. Bu durum, ¢alisanlarin kendilerini islerine tam
anlamiyla odaklanamamasiyla sonugclanabilir ve bu da presenteeism’i tetikleyebilir.

Is-yasam ¢atismasi, JD-R modelinde yer alan temel is taleplerinden biri olarak kabul edilir. Bu catisma, ¢alisanlarin
hem isle ilgili taleplerini hem de 6zel yasam sorumluluklarini yerine getirmekte zorlanmalar1 sonucunda enerji
tikenmesi ve duygusal yipranma gibi sonuglara yol acar (Bakker ve Demerouti, 2007; Taris ve Schaufeli, 2016).
Enerji kaybina ugrayan birey, saglik sorunlar1 yasasa bile ise devam etme egilimi gosterebilir; ¢iinkii is yiikiini
karsilayamadikga lizerindeki baski daha da artar. Bu durum, ¢aliganlarin iste fiziksel olarak bulunmalarina ragmen
zihinsel olarak performans gosteremedikleri presenteeism davranisiyla sonuglanabilir. Dolayisiyla is-yasam
catigmasinin, JD-R modelinde agiklandigi gibi, c¢alisan kaynaklarini tiiketerek presenteeism’i artirmasi
beklenmektedir. COR (Conservation of Resources) teorisine gore bireyler, sahip olduklar1 kaynaklar1 (6rnegin
destek, giiven, 6zerklik) korumaya ve artirmaya ¢aligirlar (Hobfoll vd., 2018; De Cuyper ve De Witte, 2011).
Kurumsal giiven, ¢alisanlarin psikolojik giivenlik hissini giliglendiren 6nemli bir kaynaktir. Calisanlar kuruma
giivendiklerinde, saglik sorunlar1 ya da tiikenmislik yasadiklarinda bunu yonetime bildirme konusunda daha rahat
davranirlar ve ise devam etme baskisini hissetmezler. Bu durum, hasta veya tiikenmis olmasina ragmen ¢alismaya
devam etme (presenteeism) egilimini azaltir (Van Woerkom vd., 2016). Bu nedenle, kurumsal giiven diizeyi
yliksek calisanlarin, kaynak koruma giidiisiiyle hareket ederek presenteeismden uzaklagmalar1 beklenmektedir.

Uzaktan calismanin c¢alisan davraniglart iizerindeki etkileri, sektorler ve kurum tiirlerine gore farklilik
gosterebilmektedir. Bu galismada iiniversitelerde gorev yapan akademik ve idari personel ele alinmistir; ¢linkii bu
gruplar, 6zellikle kamu tniversitelerinde, daha kat1 kurumsal normlara, biirokratik siireglere ve sinirli yonetimsel
esneklige tabidir (Bozbayindir, 2021). Ayrica akademik ortamlarda uzaktan ¢aligsma, 6gretim, arastirma ve idari
faaliyetler agisindan ¢ok yonlii yiikler yaratabilmekte; bu durum calisanlarin is-yasam simirlarint yonetmelerini
daha karmasik hale getirmektedir (Giimiis ve Altinbas, 2022). Tiirkiye’ye 6zgii kiiltiirel faktorler de goz 6niinde
bulunduruldugunda, fiziksel goriiniirliikk ve ise devam etme davranisi, ¢alisanlarin psikolojik giivenlikleri {izerinde
onemli etkiler yaratmakta ve presenteeism davranigini gsekillendirebilmektedir (Aycan, 2001). Bu nedenle, uzaktan
calisma algisinin presenteeism iizerindeki etkisi, tiniversite personeli 6zelinde anlamli bir sekilde ele alinmalidir.

Literatiirde uzaktan ¢aligma ve presenteeism iliskisini direkt inceleyen kisitli sayida aragtirma da bulunmaktadir.
Bu aragtirmalar uzaktan ¢alisma modelinin presenteeismi tetikledigini gostermektedir. Ayrica uzaktan ¢alisma
modeli ¢aliganlarda; psikolojik sikinti, depresyon, anksiyete, stres, uyku yoksunlugu, kas-iskelet sistemi agrilari,
konsantre olmakta yaganan zorluklar, mesai saatleri sonrasinda baglantiy1 kesmekte yasanan giicliikler ve is ile ev
ortamint birbirinden ayiramama gibi sorunlara neden olmaktadir (Shimura vd., 2021; Ferreira vd., 2022;
Nowrouzi-Kia vd., 2024; Schmitz vd., 2023).

Is-yasam catismasi, JD-R Modeli’nde temel bir "is talebi" olarak ele alinmaktadir. Bu tiir talepler ¢aliganlarm
fiziksel ve zihinsel kaynaklarini tilketerek stres, tilkenmislik ve dolayisiyla presenteeism gibi sonuglara yol acabilir
(Demerouti vd., 2001). Uzaktan ¢alismada is ve 6zel yasam arasindaki sinirlarin bulaniklagsmasi, bireylerin hem is
hem de aile rollerine ayn1 anda maruz kalmasina neden olarak biligsel yiikii artirmakta ve iste verimli olamama
davranislarint tetiklemektedir (Sonnentag ve Fritz, 2015). Bu baglamda, is-yasam c¢atismasinin presenteeism
davranigini artirmasi teorik olarak beklenmektedir.

Hipotez 1: Uzaktan c¢alisma boyutlarindan ig-yasam catigmasi, presenteeism tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
vardir.

JD-R Modeli kapsaminda "is kaynaklar1" (6rnegin; verimli ¢alisma imkani, performansin desteklenmesi),
caliganlarin igse olan motivasyonunu artirmakta ve stres faktorlerini azaltmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007).
Etkinlik hissi, bireyin yaptig1 isten anlam ¢ikarmasini ve basarili olma inancini pekistirerek psikolojik iyi olusu
destekler. Bu da presenteeism’i azaltan bir unsur olarak degerlendirilir (Xanthopoulou vd., 2009). Verimlilik
algisinin ytiksek olmasi, bireyin kendi isine duydugu giiveni artirarak fiziksel olarak orada bulunmasina ragmen
ise odaklanamama durumunu engelleyebilir.

Hipotez 2: Uzaktan ¢aligma boyutlarindan etkinlik/verimlilik, presenteeism iizerinde negatif ve anlamli bir etkisi
vardir.

Kurumsal giiven, JD-R modelinde bir is kaynagi olarak degerlendirilir ve ¢alisanlarin psikolojik dayanikliligimni
giiclendiren dnemli bir faktordiir. Giicli kurumsal giiven duygusu, bireyin organizasyona kars1 aidiyetini artirir,
korkusuzca saglik sorunlarimi dile getirmesini saglar ve hasta olsa dahi ise gelme zorunlulugu hissetmesini engeller
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(Dirks ve Ferrin, 2001). Ayrica COR (Kaynaklarin Korunumu) Teorisi’ne gore giiven ortami, bireyin kaynak kayb1
algisini azaltir; boylece presenteeism davranisi yerine iyilesmeye dncelik verilir (Halbesleben vd., 2014).

Hipotez 3: Uzaktan g¢alisma boyutlarindan kurumsal giiven, presenteeism iizerinde negatif ve anlamli bir etkisi
vardir.

Esneklik JD-R Modeli'nde genellikle olumlu bir "is kaynag1" olarak kabul edilse de bu kaynak kontrolsiiz ve
yonlendirilmemis sekilde sunuldugunda tilkenmeye neden olabilmektedir (Petrou vd., 2012). Siirekli erigilebilir
olma baskisi, belirsiz sinirlar ve zaman yonetimi zorluklari, esnekligin olumsuz bir is talebine doniismesine neden
olabilir. Bu da c¢aliganlarin fiziksel olarak iste olmasina ragmen zihinsel olarak kopuk kalmalarma, yani
presenteeism davranisina yol agabilir (Peters vd., 2010). Arastirma modeli Sekil 1°de gosterilmektedir;

Hipotez 4: Uzaktan ¢aligma boyutlarindan esneklik, presenteeism iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

UZAKTAN CALISMA
Is-Yasam Catismasi >
H2 .
Etkinlik/Verimlilik > Presenteeism
. H3
Kurumsal Giiven >
Esneklik H4
—>

Sekil 1. Arastirma Modeli
3.2. Arastirma Evreni, Orneklemi ve Katiimcilara iliskin Demografik Ozellikler

Arastirma Kayseri ilinde 18 yas ve 65 yas arasi liniversite personeline uygulanmistir. Kayseri’de bir vakif dort
tane devlet {iniversitesinde 6.576 akademik ve idari personel galismaktadir (KayseriValiligi, 2024). Orneklem
bliylikligi, %5 hata payt ve %95 giiven araligi dikkate alinarak 364 kisi olarak belirlenmis, bilinen evren igin
orneklem hesaplama formiilii kullanilmistir (Medhesap,2024). Arastirmada 6rneklem, bu evren igerisinden uygun
(olasiliksiz) drnekleme yontemlerinden géniillii katilm esasina gore belirlenmistir. Kayseri Universitesi Etik
Komisyonu’nun 4 Eyliil 2024 tarihinde gergeklestirdigi toplantisinda, 122/2024 kodlu arastirma i¢in etik kurul
onay1 alinmigtir. Arastirma kapsaminda, evreni olusturan ¢alisanlara {iniversite akademik sayfalarinda kayitli mail
adreslerine bir anket gonderilmistir. Bu anketlere toplamda 392 personel katilmigtir. Ancak, 11 anket eksik
dolduruldugu i¢in degerlendirme dis1 birakilmig ve analizler 381 anket iizerinden gerceklestirilmistir.

Katilimeilarin cinsiyet dagilimi; %52’si kadin (198 kisi) ve %481 erkek (183 kisi) olarak belirlenmistir. Yas
gruplarma gore dagilimda %281 25-34 yas araliginda (107 kisi), %351 35-44 yas araliginda (133 kisi), %25’1 45-
54 yas araliginda (95 kisi) ve %12’si 55 yas ve iizerindedir (46 kisi). Calisma siireleri dikkate alindiginda,
%30’unun 1-5 yil (114 kisi), %33’ lintin 6-10 y1l (126 kisi), %22’sinin 11-15 y1l (84 kisi) ve %15’inin 16 yil ve
tizeri (57 kisi) deneyime sahip oldugu gériilmiistiir. Katilimcilarin unvanlarina gore dagiliminda; %40°’1 idari
personel (153 kisi), %20’si arastirma gorevlisi (76 kisi), %20’si Dr. 6gretim {iyesi (76 kisi), %12’si dogent (46
kisi) ve %81 profesor (30 kisi) olarak tespit edilmistir.

3.3. Veri Toplama Araglari

Arastirma kapsaminda yer alan degiskenlerden, demografik bilgiler, uzaktan ¢alisma yasam 6lgegi, presenteeism
Olgegi olmak lizere toplamda 3 kisimdan olugmaktadir. Uzaktan calisma yasam 6lgegi, on yedi ifadeden ve dort
alt boyuttan (is-yasam catigmasi, etkinlik/verimlilik, kurumsal giiven, esneklik) olusup Slgiimiinde, Grant ve
arkadaslar1 (2019) gelistirdigi Akman ve arkadaslart (2023)’nin Tiirk¢eye uyarlamis oldugu 6l¢ek kullanilmistir.
Presenteeism 6lgegi onbir ifadeden olusup dl¢iimiinde Yilmaz ve S6giik (2024)’{in gelistirdigi 6l¢ek kullanilmistir.
Olgekler 5°li likert yontemiyle puanlandirilmistir. Olgeklerde (1=kesinlikle katilmiyorum ve 5= kesinlikle
katiltyorum) ifade eden yargilara yer verilmistir.

Olgeklerin i¢ tutarhlik diizeyini degerlendirmek amaciyla Cronbach’s Alpha (o) katsayilar1 hesaplanmistir.
Uzaktan ¢aligma 0Olcegi genel olarak 0,91, presenteeism 6lgegi ise 0,89 giivenilirlik diizeyine sahiptir. Uzaktan
calisma dlgeginin alt boyutlar i¢in ise Cronbach’s Alpha degerleri su sekildedir: Is-Yasam Catismasi (o = 0,88),
Etkinlik/Verimlilik (o = 0,84), Kurumsal Giiven (a = 0,86) ve Esneklik (a = 0,85). Tiim degerler 0,70’in iizerinde
oldugundan, 6lgeklerin i¢ tutarliliginin yiiksek oldugu sdylenebilir (Nunnally ve Bernstein, 1994).
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4. BULGULAR
4.1. Ol¢iim modelleri

Arastirma hipotezlerinin test edilmesinden dnce 6l¢eklerin yap1 gecerliliklerinin test edilmesi amactyla dogrulayict
faktor analizi uygulanmistir. Aragtirmanin modeline ait dogrulayici faktor analizi sonuglarimin (32/df = 2,341;
RMSEA= 0,064; CFI= 0,962; TLI= 0,90; SRMR= 0,036) iyi uyum iyiligi degerlerine sahip oldugu tespit
edilmigtir.

Kabul edilebilir diizeydeki uyum indeks degerleri: y2/df <4-5; RMSEA<0,08; CFI1>0,95; (Byrne, 2016; Cakiroglu
ve Oztiirk, 2020).

4.2. Hipotezlerin Test Edilmesi

Tablo 1'deki analiz sonuglari, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda anlamli iligkiler bulundugunu
gostermektedir. Calismada elde edilen ortalama degerler, standart sapmalar ve korelasyon katsayilari, ele alinan
degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli baglantilar oldugunu ortaya koymaktadir. Bu bulgular, arastirma
modelinin 6ngoriilerini destekler nitelikte olup, degiskenler arasindaki iliskilerin derinlemesine incelenmesinin
Onemini ortaya koymaktadir.

Tablo 1. Temel Degiskenlere iliskin Korelasyon Tablosu

Degiskenler Ortalama S.S. 1. 2. 3 4 5
Is-Yasam Catismasi 4,23 0,82 1,00
Etkinlik/Verimlilik 3,01 0,71 0,34** 1,00
Kurumsal Giiven 3,12 0,76 0,39%* 0,46** 1,00
Esneklik 4,08 0,85 0,42%* 0,32%* 0,34** 1,00
Presenteeism 3,50 0,93 0,53%%* -0,10 -0,21%* 0,49%** 1,00

n=381; * p<0,05; ** p< 0,01

Presenteeism ile degiskenler arasindaki iliskiler incelendiginde, iIs-Yasam Catismasi ile Presenteeism arasinda
orta-yiiksek diizeyde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski (r=0,53; p<0,01) oldugu goériilmektedir. Bu, is-
yasam catigmasi arttikca bireylerin fiziksel olarak is yerinde bulunma zorunlulugu hissettigini gostermektedir.
Esneklik ile Presenteeism arasinda da orta diizeyde pozitif ve anlaml bir iligki (r=0,49; p<0,01) bulunmus, bu
pozitif iliski, esneklik algisinin yiiksek oldugu bireylerde presenteeism egiliminin de yiiksek olabilecegini
diisiindiirmektedir. Ote yandan, Kurumsal Giiven ile Presenteeism arasinda diisiik diizeyde negatif ve anlamli bir
iliski (r=-0,21; p<0,05) gozlemlenmistir; kuruma duyulan giiven arttikga presenteeism diizeyinin azaldig:
anlasilmaktadir. Etkinlik/Verimlilik ile Presenteeism arasinda ise diisiik diizeyde negatif fakat istatistiksel olarak
anlamsiz bir iligki (r=-0,10; p>0,05) bulunmustur, bu da etkinlik diizeyinin presenteeism ile anlamli bir iligkisinin
olmadigin1 gostermektedir. Genel olarak, Presenteeism iizerinde en giiclii pozitif etkiyi Is-Yasam Catismasi
yaratirken, Kurumsal Giiven ise Presenteeism'i azaltan dnemli bir faktor olarak dne ¢ikmaktadir.

Degiskenler arasindaki korelasyonlarin ardindan, mevcut iligkilerin anlamli bir etkisi olup olmadigini
degerlendirmek i¢in regresyon analizleri yapilmigtir. Daha sonra, Tablo 2'de tiim hipotezlere yonelik analiz
sonuglar1 ve elde edilen bulgular ayrintili olarak sunulmustur.

Tablo 2. Presenteeism bagimh degiskenli regresyon analizi

Model (Bagimsiz Standardize Standardize | T Degeri ic iliski Istatistikleri
Degiskenler) Edilmemis Katsayilar Edilmis Beta Anlam
B S. Hata Diizeyi
Tolerans VIF
Degeri Degeri
is—Yasam Catigmasi 0,427 0,078 0,514 5,474 0,000 0,812 1,231
Etkinlik/Verimlilik -0,059 0,085 -0,071 -0,696 0,487 0,928 1,078
Kurumsal Giiven -0,189 0,085 -0,228 -2,224 0,027 0,875 1,143
Esneklik 0,316 0,094 0,379 3,362 0,001 0,864 1,158
R? 0,452%*
F 15,827**
Diizeltilmis R? 0,439%**
Durbin-Watson 1,980

Bagimli degisken: Presenteeism * p<0,05 diizeyinde anlamlidir. ** p<0,01 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 2’de goriildiigii iizere bagimsiz degisken olan Is-Yasam Catismasi, Etkinlik/Verimlilik, Kurumsal Giiven,
Esneklik bagimli degisken olan Presenteeism {izerindeki etkisini inceleyen model anlamli bulunmustur (F=
15,827; R2 = 0,439, p<0,001).

Regresyon analizi sonuglarina gore, Is-Yasam Catismasinin Presenteeism iizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel
olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (B = 0,514, t = 5,474, p < 0,01), bu durumda is-yasam gatismasi arttik¢a
calisanlarin hasta veya tilkenmis hisstemelerine ragmen ise gelme egilimslerini artirabilecegini gostermektedir.
Benzer sekilde, Esnekligin de Presenteeism iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu goériilmektedir ( = 0,379,
t=3,362, p <0,01), bu durum esneklik algisinin ¢alisanlarin presenteeism diizeyini artirabilecegine isaret eder.
Ote yandan, Kurumsal Giivenin Presenteeism iizerinde negatif ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir (B = -0,228, t =
-2,224, p < 0,05), bu da ¢alisanlarin kuruma duydugu giiven arttik¢a presenteeism seviyelerinin azaldigini ortaya
koymaktadir. Ancak, Etkinlik/Verimlilik degiskeninin Presenteeism tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir
(B =-0,059, t =-0,696, p = 0,487). Genel olarak, Presenteeism'i azaltmak i¢in is-yasam ¢atigmasini yonetmek ve
kurumsal giiveni artirmak kritik 6neme sahiptir.

Analiz sonuglarindan hareketle aragtirma hipotezinin sonuglar1 Tablo 3’te gosterilmektedir;

Tablo 3. Hipotez Sonuclari
Hipotezler Sonug

Hipotez 1: Uzaktan ¢alisma boyutlarindan ig-yasam ¢atigmasi, presenteeism iizerinde pozitif ve Kabul
anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 2: Uzaktan ¢alisma boyutlarindan etkinlik/verimlilik, presenteeism iizerinde negatif ve Red
anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 3: Uzaktan ¢alisma boyutlarindan kurumsal giiven, presenteeism iizerinde negatif ve Kabul
anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 4: Uzaktan ¢alisma boyutlarindan esneklik, presenteeism iizerinde pozitif ve anlamli bir Kabul
etkisi vardir.

5. SONUC VE DEGERLENDIRME
5.1. Arastirma Bulgularinin Ozetlenmesi

Bu arastirma, uzaktan g¢alisma modelinin farkli boyutlarinin presenteeism {izerindeki etkilerini inceleyerek,
literatiirdeki bosluklari doldurmay1 ve bu alanda daha derin bir anlayis gelistirmeyi amaglamistir. Aragtirma
sonuglarina gore, is-yasam catigmasi ve esneklik gibi uzaktan ¢alismanin bazi boyutlarinin presenteeism iizerinde
pozitif bir etkisi oldugu, buna karsin kurumsal giivenin presenteeism’i azaltici bir faktér olarak 6ne ¢iktigi
belirlenmistir. Etkinlik/verimlilik boyutunun ise presenteeism iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamustir.

Arastirmanin hipotezleri genel olarak dogrulanmis ve literatiirle uyumlu sonuglar elde edilmistir. Ornegin, is-
yasam catismasinin presenteeism iizerindeki etkisi, Shimura ve arkadaslarinin (2021) bulgulartyla tutarlilik
gostermektedir. Benzer sekilde, kurumsal giivenin presenteeism’i azaltici etkisi, Hansen ve Andersen’in (2008)
calismalariyla paralellik arz etmektedir. Ancak etkinlik/verimlilik boyutunun etkisinin literatiirde beklenen
diizeyde ¢ikmamasi, bu boyutun daha detayli incelenmesi gerektigine isaret etmektedir.

Is-yasam catismasinin presenteeism iizerindeki pozitif etkisi, 6nceki calismalarla tutarlilik gdstermektedir.
Shimura vd. (2021) ve Nowrouzi-Kia vd. (2024), is-yasam sinirlarinin bulaniklagmasinin g¢alisanlarda psikolojik
titkenmisligi artirarak igyerinde fiziksel varlig stirdiirme zorunlulugunu dogurdugunu belirtmistir. Gajendran ve
Harrison (2007) ise bu catismanin verimlilik ve 6z yonetim {izerinde olumsuz etkiler yarattigini ileri stirmiistiir.
Benzer sekilde, calismada kurumsal giivenin presenteeism'i azaltici etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu bulgu,
Ardi¢ (2024) ve Hansen ve Andersen (2008)’in kurumsal destek yapisinin psikolojik iyilik halini giiclendirdigi ve
ise zorunlu devam etme hissiyatin1 azalttig1 yoniindeki bulgularla ortiismektedir. Ayrica Mulki vd. (2006),
destekleyici bir kurumsal iklimin duygusal tiikenmisligi azaltarak oOrgiitsel sapmalar1 (6rnegin presenteeism)
onleyebilecegini vurgulamistir.

Calismada dikkat cekici bir diger bulgu, esnekligin presenteeism’i artirict etkisidir. Bu durum, geliskili gibi
goriinse de literatiirde yer bulan goriislerle uyumludur. Schmitz vd. (2023), kontrolsiiz esnekligin ¢alisanlarin
kendini siirekli ulasilabilir hissetmesine neden oldugunu, bu durumun ise hastalik halinde bile ¢aligmaya devam
etme davranigini tetikledigini ifade etmistir. Benzer sekilde, Kelliher ve Anderson (2010) da esnekligin is
yogunlugunu azaltmak yerine artirabildigini ve bu baskinin tiikenmislige yol agtigini belirtmistir. Leonardi ve
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arkadaslar1 (2023) ise dijital teknolojilerin neden oldugu “siirekli ¢evrimi¢i olma” baskisinin psikolojik stresle
birlikte presenteeism’i koriikledigini ifade etmistir

Etkinlik/verimlilik boyutunun presenteeism iizerinde anlamli bir etkisinin bulunmamasi, 6nceki caligmalarla
dogrudan ortismemekle birlikte, farkli sonuglar da mevcuttur. Toscano ve Zappala (2020), uzaktan ¢aligmanin
bazi bireylerde verimliligi artirirken bazilarinda motivasyon kaybima neden olabildigini savunmaktadir. Bu
degiskenin etkisiz ¢ikmasi, verimliligin bireysel yetkinlikler ve ig tiiri gibi faktorlerle iliskili oldugunu
diigiindiirmektedir (Spurk ve Straub, 2020).

5.2. Bulgularin Tartisslmasi, Uygulama ve Politika Onerileri

Arastirma sonuglari, uzaktan ¢aligsan bireylerde presenteeism diizeyinin daha diisiik oldugunu gostermektedir. Bu
bulgu, belirli agilardan literatiirle uyumlu, baz1 yonlerden ise farkli sonuglar icermektedir. Shimura ve arkadaslari
(2021) uzaktan galisan bireylerin daha diigiik diizeyde fiziksel zorunluluk ve daha fazla 6zerklik yasadiklari igin
ise hasta gelme egilimlerinin azaldigini belirtmektedir. Bu durum, c¢alisanlarin kendi is siireglerini
yonetebilmelerine olanak taniyan uzaktan ¢alisma modelinin, is yiikii {izerindeki baskiyr azaltmasiyla
aciklanabilir. Ayrica, COR (Kaynaklarin Korunumu) Teorisi’ne gore bireyler, sahip olduklart kaynaklari
korumaya yonelirler ve evden ¢aligmak gibi kaynak tasarrufu saglayan ortamlar, fiziksel ve zihinsel tikenmislik
riskini azaltarak presenteeism davranisini engelleyebilir (Hobfoll vd., 2018). Ote yandan baz1 arastirmalar, bu
bulguyla ¢elisen sonuclar elde etmistir. Ferreira ve arkadaglar1 (2022), uzaktan ¢alismanin sosyal izolasyon ve
stirekli cevrimici olma baskisi nedeniyle presenteeism’i artirabilecegini belirtmistir. Yani uzaktan ¢alismanin etkisi
baglamsal faktorlere (6rnegin organizasyonel destek, gorev tanimlarinin netligi, is giivencesi diizeyi) bagl olarak
degisebilmektedir. Bu bulgu, JD-R modelinin “kontrol edilebilir kaynaklarin” (6rnegin zaman ve mekan esnekligi)
psikolojik iyilik haline olumlu katki sundugu yoniindeki varsayimiyla da ortiismektedir (Bakker ve Demerouti,
2007). Ancak bu durumun kurumdan kuruma farklilik gdsterebilecegi ve ¢alisan profili ile kurumsal kiiltiir gibi
degiskenlerle sekillendigi de dikkate alinmalidir.

Arastirmada is-yagsam g¢atismasinin presenteeism iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin bulunmasi, onceki
calismalarla tutarlilik gdstermektedir. JD-R Modeli’ne gore is talepleri (6rnegin is-yasam catismasi), bireyin
psikolojik ve fiziksel kaynaklarini tiiketerek tiikenmislige ve performans disiikliigiine yol agmaktadir (Bakker ve
Demerouti, 2007). Bu durum, bireyin isyerinde fiziksel olarak bulunmasina ragmen zihinsel olarak goérevine
odaklanamamasina, yani presenteeism’e neden olabilir. Sonnentag ve Fritz (2015), is-yasam sinirlarinin
bulaniklasmasinin biligsel yiikii artirdigini ve bireyin igle 6zel yasam rollerine ayn1 anda maruz kalmasina yol
actigmi belirtmektedir. Bu yiik, 6zellikle uzaktan ¢alisan bireylerde, ev ve is rollerinin ayn1 fiziksel mekanda
yiriitiilmesi nedeniyle daha da belirgin hale gelmektedir. Benzer sekilde, Nowrouzi-Kia ve arkadaglar1 (2024), is-
yasam catismasinin psikolojik tiilkenmislik ve anksiyete gibi sorunlara neden olarak calisanlarin dinlenme
ihtiyacint g6z ard1 etmelerine ve hasta olduklarinda bile ¢calismaya devam etmelerine yol agtigini vurgulamistir.

Kurumsal giivenin presenteeism iizerinde negatif ve anlamli etkisinin bulunmasi, 6rgiitsel psikoloji literatiiriiyle
uyumludur. Conservation of Resources (COR) Teorisi'ne gore c¢alisanlar sahip olduklart kaynaklari korumaya
galigirlar ve kurumlarina giiven duyduklarinda, saglik durumlarini saklamak yerine agikca ifade etme egiliminde
olurlar (Hobfoll vd., 2018). Dirks ve Ferrin (2001), gii¢lii kurumsal giivenin ¢alisanlarda psikolojik giivenlik
algisint artirdigint ve hastalik, stres gibi durumlar karsisinda ise gelme zorunlulugu hissetmeden izin
kullanabilmelerine olanak tanidigini ifade etmistir. Bu durum presenteeism egilimini azaltmaktadir. Van Woerkom
ve arkadaslart. (2016) ise, giiven ortaminin presenteeism’i dnleyici etkisini, ¢alisanlarin kaynak kaybi korkusu
tasimadan iyilesmeye odaklanabilmeleri {izerinden agiklamaktadir.

Arastirmada esneklik diizeyinin artmasinin presenteeism’i artiricit yonde etkide bulunmasi, ilk bakista geliskili gibi
goriinse de ozellikle son yillarda yapilan ¢alismalar bu sonucun arkasinda 6énemli dinamikler oldugunu ortaya
koymaktadir. Petrou ve arkadaslari. (2012), kontrolsiiz esnekligin zaman yonetimi sorunlarina, belirsiz sinirlara
ve rol karmasasina yol agabilecegini vurgulamaktadir. Bu durum ¢alisanlarda tiikkenmislik hissini artirmakta ve
iyilesmeye ihtiya¢c duyduklarinda dahi isten kopamamalari sonucunu dogurmaktadir. Schmitz ve arkadaslari
(2023), ozellikle evden c¢aligan bireylerin “her an ¢evrimigi olma” zorunlulugu hissettiklerini ve bu durumun, hasta
olduklarinda dahi kendilerini ¢aligmak zorunda hissetmelerine neden oldugunu ifade etmektedir. Yani esnekligin
faydali bir kaynak olabilmesi icin organizasyonel smirlar ve destekleyici liderlik ile birlikte kurgulanmasi
gerekmektedir.

Aragtirmada 6ne ¢ikan bulgular dogrultusunda, yoneticilere yonelik birkag dneri sunulabilir. Oncelikle, is-yasam
catigmasint azaltacak politikalar gelistirilmesi, c¢alisanlarin iste fiziksel olarak bulunmalarina ragmen
verimliliklerini kaybetmelerini dnleyebilir. Bunun yaninda, esneklik politikalarinin presenteeism iizerindeki olas1
olumsuz etkilerini yonetmek i¢in ¢aligsanlara daha fazla destek saglanmali ve kurumsal giivenin artirilmasi igin
etkin iletisim stratejileri benimsenmelidir. Ornegin, ¢alisanlarin kuruma olan aidiyet duygularmni artirmaya ydnelik
programlar diizenlenebilir. Ayrica, uzaktan ¢alismanin fiziksel ve psikolojik etkilerinin daha iyi anlagilmasi igin
diizenli anketler ve geri bildirim sistemleri kullanilabilir.
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Is-yasam catismasini azaltmak icin gesitli politikalar uygulanabilir (Ulutas, 2015; Demir, 2022; Kaya, 2023); is ve
aile yagsamini dengelemek amaciyla ¢alisanlara esnek ¢aligma saatleri sunmak etkili bir yontem olabilir. Bu sayede
calisanlar hem islerini hem de kisisel sorumluluklari daha verimli bir sekilde yonetebilir. Ozellikle pandemi
siirecinde yayginlagan uzaktan ¢aligma modeli, bu dengeyi saglamada 6nemli bir rol oynamaktadir. Evden ¢aligma,
calisanlarin ise gidip gelme siiresini ortadan kaldirarak zaman ve enerji tasarrufu yapmalarina olanak tanir. Ayrica,
dogum ve ebeveyn izinlerinin artirilmasi, ¢alisanlarin ailelerine daha fazla vakit ayirmalarmni destekler ve aile
baglarm gii¢lendirir. Isverenlerin, calisanlarin stres yonetimi konusunda da destekleyici adimlar atmalari
onemlidir. Bu kapsamda, psikolojik destek ve danismanlik hizmetleri sunmak, ¢alisanlarin hem is hem de 6zel
yasamlarinda karsilagtiklar1 zorluklarla basa ¢ikmalarina katki saglayabilir.

Esneklik politikalarinin presenteeism iizerindeki olumsuz etkilerini azaltmak icin ¢ok boyutlu bir yaklagim
gereklidir. Calisanlara agik iletisim kanallar1 saglanmasi ve yoneticilerin destekleyici bir tutum sergilemesi,
belirsizligi azaltarak ¢alisanlarin esnek ¢alisma politikalarina uyum saglamalarina katki sunabilir (Smith, 2022).
Ayrica, saglik ve esenlik programlarinin uygulanmasi, ¢alisanlarn hem fiziksel hem de zihinsel sagliklarimi
iyilestirerek  presenteeism riskini diisiirmekte etkili bir yontemdir (Johnson, 2021). Performans
degerlendirmelerinde c¢alisilan saatler yerine sonu¢ odakli bir yaklasim benimsenmesi, ¢aliganlarin hasta
olduklarinda ise gitme zorunlulugunu hissetmelerini 6nleyebilir (Brown, 2023). Bununla birlikte, baglantiy1 kesme
hakkina yonelik net politikalarin belirlenmesi, siirekli ulagilabilir olma baskisini azaltarak ig-yasam dengesi
kurmaya yardimci olabilir (Davis, 2020).

Isletmelerde uzaktan calismanin fiziksel ve psikolojik etkilerinin daha iyi anlasilmasi icin uygulanabilecekler;

o Uzaktan c¢alismanin calisanlar iizerindeki etkilerini anlamak i¢in diizenli geri bildirim ve anket
uygulamalar1 yapilabilir. Bu ¢alismalar, ¢alisanlarin fiziksel saglik durumlarini (6rnegin, boyun ve sirt
agrilari, gdrme problemleri) ve psikolojik durumlarini (6rnegin, stres, motivasyon diistikligii,
tiikenmislik) kapsamli bir sekilde degerlendirmeyi amaglamalidir. Ozellikle pandemi siirecinde uzaktan
¢aligma sistemine gecen isletmelerde, bu tiir anket sonuglari, is stireclerinin iyilestirilmesi ve ¢alisanlarin
ihtiyaglarina uygun ¢oziimler gelistirilmesi agisindan 6nemli bir veri kaynagi olabilir (Gilson vd., 2021).

o Uzaktan ¢alismanin neden oldugu fiziksel rahatsizliklarin 6niine gegebilmek icin ergonomik caligma
ortamlarinin olusturulmasi olduk¢a 6nemlidir. Isletmeler, ¢alisanlarina uygun ofis ekipmanlar1 ve
ergonomi konusunda rehberlik saglayarak durus bozukluklari, boyun ve sirt agrilar1 gibi yaygin saglik
sorunlarmin riskini azaltabilir. Ozellikle uzun siire masa basinda ¢alisan kisiler icin dogru oturma
pozisyonu ve ekipman kullanimi, fiziksel sagligin korunmasinda 6nemli bir rol oynar (Sallis ve Owen,
2021).

o Uzaktan calisan bireyler, sosyal ¢cevreden uzak kalma, yalnizlik hissi ve stres gibi psikolojik zorluklarla
daha sik karsilagabilir. Bu durum, ¢aliganlarin motivasyon kayb1 yasamasina ve titkenmislik riskiyle kars1
karsiya kalmalaria yol agabilir. Bu tiir olumsuz etkilerin dnlenmesi i¢in igletmeler, ¢evrimigi terapi
seanslar1, psikolojik danmigmanlik hizmetleri ve farkindalik (mindfulness) odakli egitim programlari
sunabilir. Bu uygulamalar, calisanlarin stres seviyelerini yonetmelerine ve duygusal dayanikliliklarini
artirmalarma katki saglayarak, is verimliligini ve genel iyi olus halini destekler (Luthans ve Morgan,
2017; Wang vd., 2021).

e Uzaktan c¢alismada psikolojik baskinin azaltilmasi igin ¢alisanlarin is saatlerinin ve is yiikiiniin
dengelenmesi kritik onem tasir. Siirekli ¢evrimici olma zorunlulugu, ¢aliganlarin stres seviyesini artirarak
is-yasam dengesinin bozulmasina yol agabilir. Bu durumu 6nlemek i¢in isletmelerin, ¢alisanlara is dis1
zamanlarinda baglantiyt kesme hakki taniyan politikalar benimsemesi faydali olabilir. Bu tiir
uygulamalar, ¢alisanlarin kendilerine ve ailelerine daha fazla vakit ayirmasini saglayarak tiikenmislik
riskini azaltabilir ve genel refah diizeyini artirabilir (Derks ve Bakker, 2014; Schieman vd., 2021).

e Uzaktan ¢alismada teknolojinin etkin ve verimli kullanimi, is siire¢lerini kolaylastirarak g¢alisanlarin
performansini artirabilir. Ancak dijital araclara erisimde yasanan yetersizlikler veya calisanlarin bu
araglar1 kullanma becerilerinin eksik olmasi, stres ve verimlilik kaybina yol agabilir. Bu durumun 6niine
gecmek i¢in igletmeler, calisanlarina dijital platformlarin kullanimi konusunda kapsamli egitim
programlar1 sunmalidir. Boylece is siirecleri daha verimli hale gelirken, calisanlarin teknolojiden
kaynaklanan stres seviyeleri de azaltilabilir (Vayre ve Vonthron, 2019).

e  Uzaktan ¢alismanin etkilerini dogru bir sekilde degerlendirebilmek ve bu siiregte karsilagilan zorluklart
yonetebilmek icin sirket kiiltiiriinde degisiklikler yapilmasi gereklidir. Calisanlarin motivasyonunu ve
sitkete olan bagliliklarini artirmak amaciyla uzaktan ¢aligmaya uygun bir kiiltiir gelistirilmelidir. Bu
dogrultuda, ekipler arasinda etkilesimi giiclendiren ¢evrimigi etkinlikler, is birligini tegvik eden takim
¢aligmalar1 ve basariy1 takdir eden 6diillendirme sistemleri uygulanabilir. Boyle bir yaklasim, ¢alisanlarin
aidiyet duygusunu desteklerken ayni zamanda is performanslarini da olumlu yonde etkileyebilir (Spector
ve Jex, 1998).
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e s siireglerinin sanal ortamlarda yapilmaya baslanmasi ile yeni platformlar gelistirilmis ve bu
platformlarin isletmelerin amaglarina uygun olarak secilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmistir. S6z konusu
platformlar farkli kriterler tarafindan degerlendirilerek en uygun platformun segilmesi gerekmektedir
(Derici, 2021).

Kurumsal giiven, ¢alisanlarin is ortaminda kendilerini giivende ve desteklenmis hissetmelerini ifade eder ve bu
durumun, presenteeism (iste fiziksel olarak bulunma ancak zihinsel veya duygusal olarak hazir olmama)
davranisini azaltmada kritik bir etkisi bulunmaktadir. Saglam bir kurumsal giliven ortami, ¢alisanlarin saglik
sorunlar1 veya stres gibi durumlar karsisinda ige gelme zorunlulugu hissetmesini engelleyerek presenteeism
oranlarmi diisiirebilir (Ardig, 2024). Bu kapsamda, isletmeler c¢alisanlarda kurumsal giiveni saglamak ve
presenteeism davranisini en aza indirmek i¢in asagidaki yontemleri benimseyebilir:

e Acik ve Seffaf Iletisim: Yonetimin calisanlarla acik, diiriist ve iki yonlii bir iletisim kurmas, is yerinde
giliven ortaminin olugmasina 6nemli dlgiide katki saglar. Caliganlarin kendilerini ifade edebilecekleri,
karar alma siireglerine dahil olabilecekleri bir ortam yaratilmasi bu giiveni pekistirir.

e Destekleyici Liderlik: Yoneticilerin c¢alisanlarin ihtiyaclarina duyarli olmalari, onlari dinlemeleri ve
desteklemeleri, ¢alisanlarin kendilerini degerli ve motive hissetmelerine yardimei olur. Bu tiir bir liderlik
yaklasimi, ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarini artirirken presenteeism davranisini da azaltabilir.

e s Giivencesi Saglama: Calisanlarin isten cikarilma veya gelir kaybi gibi endiseler tasimamasi icin giivenli
ve istikrarli bir calisma ortami saglanmasi biiyilk énem tasir. Is giivencesine yénelik politikalar,
calisanlarin psikolojik giivenlik hissini artirir ve kuruma olan baglilig: gii¢lendirir.

e (Calisan Saglig1 ve Refahina Yatirim: Calisanlarin fiziksel ve zihinsel sagligini destekleyen uygulamalar,
presenteeism'in 6nlenmesinde etkili olabilir. Ornegin, saglik programlari, esnek calisma diizenlemeleri,
stres yonetimi egitimleri ve psikolojik destek hizmetleri gibi uygulamalar, ¢alisanlarin refah diizeyini
artirir.

e Adil ve Esitlik¢i Uygulamalar: Terfi, iicretlendirme ve diger igyeri politikalarinda adil ve seffaf bir
yaklagim benimsenmesi, ¢alisanlarin kuruma olan giivenini artirir. Her ¢alisanin esit firsatlara sahip
oldugu bir ortam yaratilmasi hem g¢alisan memnuniyetini hem de organizasyonel bagliligi olumlu yonde
etkiler.

Bu calisma, belirli bir 6rneklem grubuyla (kamu ve vakif iiniversiteleri ¢aligsanlart) simirli oldugundan, genel
sonuglarin farkli sektorlere ve calisma gruplarina uygulanabilirligi sinirlidir. Gelecekteki aragtirmalarda, farkli
sektorlerdeki ¢alisan gruplari iizerinde benzer analizlerin yapilmasi 6nerilebilir. Ayrica, uzaktan ¢aligmanin farkl
kiiltiirel baglamlarda nasil bir etki yarattig1 da arastirilmalidir. Aragtirma, yalnizca nicel yontemlerle yapilmistir;
bu nedenle, gelecekte karma yontemler kullanilarak daha derinlemesine bulgular elde edilebilir.

Sonug olarak, bu ¢alisma, uzaktan ¢alismanin presenteeism iizerindeki etkilerini anlamak isteyen aragtirmacilar ve
yoneticiler i¢in 6nemli bulgular sunmaktadir. Caligma, hem teorik hem de pratik agidan dnemli bir katk: saglamig
olup, gelecekte daha genis kapsamli aragtirmalara 151k tutacaktir.

EXTENTED SUMMARY

In recent years, remote work has become a defining feature of modern employment, driven by technological
advancements, globalization, and, most notably, the COVID-19 pandemic. While telecommuting offers flexibility,
improved work-life balance, and autonomy, it also introduces new challenges concerning employee engagement
and well-being. One such challenge is “presenteeism,” a condition in which employees remain at work—either
physically or virtually—despite being unwell or psychologically disengaged. Although presenteeism has been
studied extensively in traditional work settings, its intersection with remote work practices remains underexplored,
especially in public sector institutions. This study aims to investigate the relationship between employees'
perceptions of telecommuting and presenteeism in the context of Turkish public and foundation universities.

The primary objective of this study is to examine the effects of perceived remote work characteristics on
presenteeism. The study focuses on four key dimensions of telecommuting—work-life conflict, organizational
trust, flexibility, and effectiveness/efficiency—and assesses how each of these factors contributes to or mitigates
presenteeism. While existing literature emphasizes the positive aspects of telework, this study adopts a nuanced
approach by exploring both beneficial and adverse outcomes of telecommuting, particularly through the lens of
the Job Demands—Resources (JD-R) Model and the Conservation of Resources (COR) Theory.

According to the JD-R Model, job demands (e.g., work-life conflict) can deplete employees’ energy, leading to
stress and reduced engagement, whereas job resources (e.g., flexibility, organizational trust) can buffer these
effects and enhance performance. The COR Theory further posits that individuals strive to protect, retain, and
build resources. When resources are threatened or depleted, such as in unstructured teleworking environments,
individuals may engage in presenteeism to compensate for perceived expectations or fear of job insecurity. These
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theoretical frameworks provide the basis for the study’s hypotheses regarding the differential effects of telework
dimensions on presenteeism.

A quantitative research design was adopted. Data were collected from 381 academic and administrative staff
employed at public and foundation universities located in Kayseri, Turkey. The sample was derived from a total
population of 6,576 employees, with a confidence level of 95% and a margin of error of 5%. An online
questionnaire was distributed via official university mailing lists. The survey instrument consisted of three main
sections: demographic information, perceived remote work dimensions (using a 17-item validated scale), and
presenteeism (measured with an 11-item scale).

To ensure the reliability and validity of the data, Confirmatory Factor Analysis (CFA) was conducted, yielding
acceptable fit indices. Regression analysis was then applied to examine the effects of independent variables—
work-life conflict, effectiveness/efficiency, organizational trust, and flexibility—on the dependent variable,
presenteeism.

The regression analysis revealed several important findings. Firstly, work-life conflict was positively and
significantly associated with presenteeism. This suggests that employees who experience greater interference
between their professional and personal responsibilities are more likely to remain “present” at work even when
disengaged or unwell. Secondly, organizational trust was found to have a negative and significant relationship
with presenteeism, indicating that trust in management and institutional support can reduce the likelihood of
presenteeism behaviors.

Interestingly, flexibility also showed a positive and significant correlation with presenteeism—an unexpected
result that contradicts much of the existing literature. While flexibility is often seen as a beneficial resource, it may
lead to blurred boundaries, increased self-imposed pressure, and a constant state of availability, thereby
exacerbating presenteeism. Lastly, effectiveness/efficiency did not have a statistically significant impact on
presenteeism, suggesting that perceived productivity alone may not be a strong predictor of disengagement or
presence while unwell.

These findings align with theoretical expectations from the JD-R and COR frameworks. For example, high work
demands (i.e., work-life conflict) drain energy and encourage presentecism as a coping strategy. Similarly,
insufficient organizational trust can leave employees feeling unsupported, heightening the perceived need to be
constantly present. The counterintuitive finding regarding flexibility supports recent studies suggesting that poorly
managed or unstructured flexibility can paradoxically increase employee stress and health risks.

This study contributes to the growing body of literature on the unintended consequences of remote work. It
emphasizes that while remote work has benefits, its implementation must be carefully structured to avoid negative
psychological outcomes such as presenteeism.

This study presents empirical evidence on the multifaceted impact of telecommuting on presenteeism within public
and foundation university settings in Turkey. The results demonstrate that remote work characteristics affect
employee well-being in both positive and negative ways. Enhancing organizational trust and setting clear
boundaries for flexible work may help reduce presenteeism. Institutions should therefore consider supportive
policies, managerial training, and employee engagement strategies to maximize the benefits of telework while
mitigating its risks.

Future research should explore these relationships across different sectors and cultural contexts using mixed
methods approaches. Broader insights may contribute to more sustainable and health-promoting remote work
environments globally.
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