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OZET

ONER SIMSEK, Nazli ipek. Uzaktan Calisma: Bireysel ve Orgiitsel Ciktilar Bakimindan
incelenmesi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2023.

Covid-19 Pandemisi duinya genelinde birgok alanda etkisini gostermistir. Calisma
hayati agisindan ele alindiginda, uzaktan galisma pandemi surecinin en 6nemli
unsurlarindan biri haline gelmistir. Sosyal mesafenin korunabilmesi noktasinda
cogu kurum uzaktan calisma alternatiflerini gindeme almis olup pandemi
sonrasinda da hibrit ¢alisma olarak uzaktan calismaylr devam ettirmiglerdir.
Uzaktan calisma Uzerinde etkisi bulunabilecek faktorler ile uzaktan caligilan
doneme iligkin sonuglar is dinyasinin énemli bir konusu haline gelmistir. Bu
¢alismanin amaci da uzaktan calismayi bireysel ve orgutsel bilesenlerle ele
almaktir. Bu dogrultuda, arastirmada bireysel faktorlerden teknostres ile érgttsel
faktor olarak isin yapisal 6zelliklerinden bagimsizlik ve is kriterlerinin agikliginin,
is performansina ve kariyer tatminine olan etkisinde uzaktan ¢alismaya uyumun
aracilik roll incelenmektedir. Calismanin teorik altyapisi Kisi-Cevre Uyumu
Teorisi, is Uyum Teorisi ve Is Karakteristikleri Teorisine dayandiriimistir.
Arastirmada nicel analiz ydontemlerinden anket uygulamasi ile veri toplanmis olup
arastirmanin  katihmcilarini  Covid-19 Pandemisinde uzaktan c¢alismayi
deneyimlemis kamu ve 6zel sektor galisanlari olusturmaktadir. Arastirma verisi,
iki yuz alti katihmcidan online anket ile kartopu 6rneklem yontemi ile toplanmigtir.
Calisma kapsaminda ele alinan arastirma modeli analizleri IBM SPSS Statistics
22, IBM SPSS AMOS 23 Graphics ve Process Macro v4.2 F.Hayes, programlari
kullanilarak gerceklestirilmistir. Arastirma neticesinde elde edilen bulgular
incelendiginde, teknostresin is performansi ve kariyer tatmini Gzerinde olumsuz
yonde etkisinin bulundugu ve uzaktan galismaya uyumun bu iliskide aracilik roli
Ustlendigi gérulmustir. Isin yapisal faktérlerinden bagimsizhigin is performansi ve
kariyer tatmini Uzerinde istatistiki olarak anlamh bir etkisinin olmadigi
gérilmustir. isin yapisal faktérlerinden is kriterlerinin acikh@inin is performansi
ve kariyer tatmini Uzerinde olumlu yonde bir etkisi bulundugu ancak uzaktan
calismaya uyumun bu iligkide aracilik rolu bulunmadigi goralmustar.

Anahtar Sozcukler

Uzaktan Calisma, Uzaktan Calismaya Uyum, Teknostres, isin Yapisal Ozellikleri, Is
Performansi, Kariyer Tatmini
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ABSTRACT

ONER SIMSEK, Nazl ipek. Telework: An Exploration Regarding its Individual and
Organizational Consequences, Master’s Thesis, Ankara, 2023.

Covid-19 Pandemic has shown its effect in numerous fields all around the world.
In terms of working life, remote working has become one of the most important
elements of the pandemic period. In order to maintain social distance, most
institutions have put remote working alternatives on the agenda and continued to
work remotely with a hybrid model even after the pandemic. The results with
regard to remote working period and the factors that may have an impact on
teleworking have become important issues in the business world. The aim of this
study is to discuss remote working by decomposing it to individual and
organizational components. Accordingly, the mediating role of adjustment to
remote work in the effect of technostress as individual factor and independence
and clarity of job criteria as organizational factors on job performance and career
satisfaction are examined in this study. The theoretical background of the study
is based on Person-Environment Fit Theory, Work Adjustment Theory and Job
Characteristics Theory. In the research, data was collected through the
application of a questionnaire, one of the quantitative analysis methods, and the
participants of the research are public and private sector employees who have
experienced remote working during the Covid-19 Pandemic. The research data
was collected from two hundred and six participants with the snowball sampling
method by means of an online questionnaire. Research model analyzes covered
in the study have been carried out using IBM SPSS Statistics 22, IBM SPSS
AMOS 23 Graphics and Process Macro v4.2 F.Hayes tools. When the findings
obtained as a result of the research are examined, it is seen that technostress
has a negative effect on job performance and career satisfaction, additionally
adjustment to remote work plays a mediating role in this relationship. It has been
observed that the independence from the structural factors of the job does not
have a statistically significant effect on job performance and career satisfaction.
It has also been observed that the clarity of job criteria, which is one of the
structural factors of the job, has a positive effect on job performance and career
satisfaction; however, adjustment to remote work does not have a mediating role
in this relationship.

Keywords

Telework, Adjustment to Remote Work, Technostress, Structural Factors of Jobs, Job
Performance, Career Satisfaction
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GIRIS

2019 yih itibariyla tum dunyay etkisi altina alan Covid-19 Pandemisi, ¢alisma
hayati Uzerinde de dnemli etkilere sebep olmustur. Calisanlarin ortak bir calisma
alani igerisinde ig sureglerini yuaruttikleri, sosyallestikleri, yuz ylze etkilesime
girdikleri bir galisma dizeni yerine herkesin bilgi iletisim teknolojileri ve internet
baglantisi ile uzaktan islerini yurGttikleri bir calisma ortamina gecilmesi gerceklik
kazanmigstir. Bu gegis ile birlikte is yapis sekillerinin de degistigi ortaya gikmistir.
Bu calisma tarzi toplum saghgdini korumak adina kurumlar ve bireyler icin
kaginilmaz bir secenek olmustur. Ancak bu segenegin uzun sireli ve zorunlu bir
sure¢ olarak gerceklesmis olmasi oOrgltsel ve bireysel agidan beraberinde
incelenmesi ve aydinlatilmasi gereken birgcok konuyu da gindeme getirmigtir.
Covid-19 Pandemisi oncesinde yaygin olarak Bilgi Teknolojileri ¢alisanlarinin
uzaktan calismasi soz konusu iken Pandemi ile birlikte uzaktan ¢alismaya daha
once uzaktan calisma deneyimlememis cok sayida ofis calisani da dahil
olmustur. Uzaktan calisma surecindeki bu zorunlu artis sonucunda bireylerin
calisirken teknolojiyi daha yogun bir sekilde kullaniyor olmasinin ve yapilan
islerin yapisi ile ilgili deg@isikliklerin etkileri merak edilen konular haline gelmistir.
Uzaktan galismaya gegis sonrasinda, is hayati ile ilgili ¢iktilarin nasil etkilenecegi
de yine ayni oranda merak edilmeye baslanmistir. Calisanlarin sergiledikleri is
performanslarinin degisip degismeyecedi ve uzaktan calistiklari sirecin
kariyerlerine olan etkisi karsisindaki tutumlarinin nasil etkilenecegi yine merak
edilen konulardan olmustur. Bu ¢alisma kapsaminda da uzaktan ¢alisma kavrami

cercevesinde oncelikli olarak bu sorularin cevaplari arastirilmak istenmektedir.

Uzaktan calismanin tim dudnyanin gundemine oturmasi ile birlikte bu alana
yonelik arastirmalar da pesi sira yayinlanmaya baslamistir. OECD tarafindan
2021 yilinda yayinlanan “COVID-19 Pandemisinde Uzaktan Calisma: Egilimler
ve Beklentiler Raporu” dinya genelinde farkh tlkelerde gergeklestirilen uzaktan

calisma arastirma sonuglarini kapsamaktadir. Bu arastirma sonuclarindan



birkagindan 6rnek vermek gerekirse, Kanada’'da uzaktan g¢alismaya iliskin uyum
surecindeki deneyimler ifade edilmistir. Uzaktan calisma deneyimleyen
calisanlarin cogunlugunun uretkenliginin degismedigi ancak Uretkenligi azalan bir
kesimin de oldugu belirtiimektedir. Uretkenligi azalan bu gruplarla ilgili detaylar
incelendiginde, bu Kkisilerin uretkenliklerinde dususun, is arkadaslariyla olan
etkilesimin azalmasi ve bilgi teknoloji enstrimanlarinin kullaniminin yetersizligi
ile iligkilendirildigi paylasiimaktadir. Raporda paylasilan bir diger arastirmaya
gore, Japonya’da uzaktan g¢alisma gerceklestiren ve uzaktan galisma ile birlikte
performansi disen calisanlarin, bu disise gerekce olarak iletisimde ve
danismanlik almada karsilastiklari gucliglu ifade etmislerdir. Uzaktan galisma
surecinde izole olmanin, galisanlarin islerini yaparken kimlerle konusabilecekleri
ve hangi asamada destek alacaklari konularinda belirsizlik yarattigi ve islerinin
tikanmasina ve gecikmesine sebep oldugu paylasiimaktadir (Bick vd., 2020).
Pew Research Center'in Amerika’da yapmis oldugu arastirma raporuna gore
pandemi doneminde uzaktan calisma gergeklestirenlerin %57’si daha once
uzaktan c¢alisma deneyimi gergeklestirmemistir (Parker vd., 2020). Bu
dogrultuda, uzaktan c¢alismanin birden hizlica arttigi bu donemde, caligsanlarin
eski calisma sekilleri ile uzaktan ¢alismalarinin arasinda bir fark olup olmadiginin
anlasilmasi hem calisanlarin bireysel gelisimleri hem de o&rgutlerin elde
edecekleri is sonuclari bakimindan 6énemli oldugu degerlendiriimektedir. Pew
Research Center'in arastirma sonuglarindan bir digeri ise, bireylerin uzaktan
calismayi tercih etmeleri ile ilgilidir. Uzaktan c¢alismayr kendi istekleri
dogrultusunda tercih etmeyenlerin %61’i sebep olarak uretkenliklerinin ofis
ortaminda daha iyi oldugunu belirtmektedir (Parker vd., 2020). Bundan yola
cikarak, galisanlarin uzaktan ¢alismada da ofis ortamindaki gibi iyi performans
gosterebilmelerinin uzaktan galismaya uyum saglayabilmelerine bagh oldugu

degerlendirilebilmektedir.

Uzaktan galisma ile ilgili olarak deginilmesi gereken bir diger konu ise bilgi iletisim
teknolojilerinin uzaktan ¢alismanin en 6énemli unsurlarindan biri olmasidir. Ofis
ortaminda galigtiklar surecte, fiziksel olarak gergeklestirilen ya da yuz ylze bir

iletisimle ydratulen tim sureglerin, uzaktan c¢alisma ile birlikte cevrimici



uygulamalarla gerceklestiriimesi s6z konusu olmustur. is hayatinda toplantilarin
cevrimici olarak yapilmasi, calisan mulakatlarinin ya da degerlendirme
uygulamalarinin c¢evrimici gergeklestiriimesi, akademik alanda derslerin ve
sinavlarin yine bilgi iletisim teknolojileri Uzerinden gergeklestiriimesi uzaktan
calisma ile gelen degisime ornek olarak gosterilebilmektedir. Bilgi iletisim
teknolojisi aracglarinin daha yogun kullanildigi uzaktan c¢alisma sirecinde,
calisanlarin yeni veya farkli teknolojik araglar hakkinda bilgi edinmelerinin
gerekecegdi ve buna ayirmalari gereken surenin artacagi paylasiimaktadir (ILO,
2020). Bu teknoloji yogun calisma surecinde bireylerin teknoloji kaynakli stres
yasamalari ihtimali artmis olup, bu stresin uzaktan galisan bireyler Uzerindeki
etkisini anlamanin da o6nemli olacagi degerlendiriimektedir. Bunlardan yola
cikarak, galisanlarin alisik olduklari ofis ortamindan, ¢alisma arkadaslari ile
yoneticilerinden uzakta olmalari, bilgi iletisim teknolojilerini yodun olarak
kullanmalari ve bunlarin uzaktan calisma potansiyelleri ile uzaktan calismaya
uyum saglamalari Uzerindeki etkileri merak edilen konular haline gelmigtir.
Ozetle, calisma hayatindaki bu yeni dénemi anlayabilmek igin galisanlarin
pandemi déneminde zorunlu olarak uzaktan cgalistiklari sureci aydinlatmanin
faydall olacagl dustnilmektedir. Ozellikle kullandiklari bilgi iletisim teknolojisi
enstrumanlarinin kendilerinde yaratabilecegi stres ve gergeklestirdikleri isler ile
ilgili yapisal faktorlerin c¢alisanlarin uzaktan c¢alismaya uyumlarini nasil
etkilediginin aydinlatiimasi, bununla birlikte uzaktan c¢alismanin bireylerin is
performanslari ve kariyer tatminleri Uzerindeki etkisinin anlasilmasi, uzaktan
calisma modellerinin ig hayatinin kalici bir pargasi olacagl éngoruldugunden bir
cok anlamda fayda saglayacak bir konu olarak degerlendirilebilmektedir. Ozetle,
¢alismanin amaci, zorunlu olarak gergeklestirilen uzaktan ¢alisma slrecinde hem
bireysel hem yapisal faktorlerin is performansi ile kariyer tatmini Uzerindeki
etkisini incelenmesi ve ayni zamanda bu iligkide uzaktan c¢alismaya uyumun
aracilik etkisinin incelenmesidir. Arastirmanin uzaktan c¢alismay! daha o6nce
beraber ele alinmamis farkli degiskenlerle inceliyor olmasi agisindan hem is

hayati icin hem de alan yazin igin 6nemli bir katki saglayacagd dusunulmektedir.



Bu dogrultuda, calismanin ilk bdliminde arastirma kapsaminda ele alinan
konular tanitilacak olup, kavramlara iligkin literatlir taramasindan elde edilen
bilgiler paylasilacaktir. Takip eden bdolumde, arastirma modeli ve arastirma
modelinde yer alan degiskenlerin birbirleriyle olan iligkileri ve teorik altyapilar
paylasilacak ve arastirma hipotezleri sunulacaktir. Calismanin ikinci béluminde
arastirma sorularina iligkin analizler gergeklestirilecek olup, analiz sonugclari
istatiksel olarak degerlendirilecektir. Calismanin son bdoliumunde, arastirma
sonuglari degerlendirmeler ile birlikte sunulacak ve ileriki ¢aligmalara iligkin

tavsiyelere deginilecektir.



1. BOLUM: KAVRAMSAL GERGEVE VE LITERATUR
TARAMASI

Literatir inceleme bashgi altinda arastirma modeli cergcevesinde ele alinan
kavramlar, uzaktan ¢alismaya uyum, uzaktan ¢alismaya uyuma ve diger ¢iktilara
etki eden faktorlerden bireysel faktor olarak teknostres, durumsal faktorler olarak
isin yapisini olusturan bagimsizlik ve is kriterlerinin agikligi, degerlendirilecek
ciktilar olarak da is performansi ve kariyer tatmini gesitli yonlerden ele alinacak
olup, bu degiskenlerin birbirleriyle olan iligkilerini ele alan 6énceki ¢alismalara ve
bu iligkileri agiklayan teorilere yer verilecektir. Bu bilgiler dogrultusunda arastirma

modeli ve hipotezleri sunulacaktir.

1.1. UZAKTAN GALISMAYA iLISKIN KAVRAMLAR

Uzaktan galisma, hayatimiza yeni giren bir kavram olmamakla birlikte Covid-19
Pandemisiyle birlikte tim dinyada 6nem kazanan bir kavram olarak karsimiza
cikmistir. Esnek calisma tlrlerinden biri olarak kabul edilen uzaktan ¢alisma, tim
dinyada c¢alisma hayatinin devam edebilmesi i¢in kaginilmaz bir alternatif olmus
ve is dunyasinin giindeminde ilk siralara gelmistir. Ozellikle bu suregte
isletmelerin faaliyetlerini aksatmadan devam ettirebilmesi, c¢alisanlarinin
ofislerinden uzakta bilgi iletisim teknolojileri Uzerinden c¢alisabilmelerine bagli
olmustur. Uzaktan ¢alismanin is hayatinin dnemli bir gindem maddesi olmasi ile
birlikte uzaktan calisma ile ilgili bilgi ihtiyaci da 6nem kazanmistir. Aragtirmanin
devam eden bolumunde uzaktan calisma kavrami aydinlatiimaya calisilacak
olup, bu kavramlar ile ilgili yapilan ¢alismalara deginilecektir.

1.1.1. CGahsma Kavrami

insanlik varolugundan beri hayatini devam ettirebilmek icin belirli eylemler
icerisinde bulunmaktadir. Hangi eylemlerin calisma olarak



degerlendirilebilecegini ve c¢alismayl tanimlayabilmek igin bu eylemlerin
farklarinin anlasilmasi gerekmektedir. insanlarin giinliik olarak gerceklestirdikleri
tum islerin galisma olarak ele alinamayacagi sdylenebilmektedir. Gergeklestirilen
bu eylemlerden hangilerinin galisma olarak sayilacagi, ¢alismalarin yapildigi
toplumsal sartlara, zamana ve mekana bagll oldugu sdylenmektedir (Kenan ve
Yuksel, 2012). Turk Dil Kurumu S6zligunde Calisma; calismak isi, emek, say ve
mesai olarak tanimlanmaktadir. Bununla birlikte, galismanin etimolojik olarak eski

Yunanlilar ve Romalilarda “aci”, “yorgunluk” ve “zahmet” anlamlarina geldigi
belirtiimektedir (Lordoglu vd., 1999).

intiyaclarini karsilayabilmek adina kisilerin ortaya koyduklari bir caba olarak;
calisma kavraminin, sosyal bir varlik olan insanin toplumla olan iliskisi ile ortaya
ciktigi soylenmektedir (Kenan ve Yuksel, 2012). Bu dogrultuda, calisma
kavraminin insanlarin birbirleri ile olan iligkilerine bagh oldugu ve sosyal
dinamiklere goére sekillendigi sdylenebilmektedir. Calisma eylemi, endustriyel
devrim Oncesinde bireylerin ¢ogunlukla kendi topraklarini islettigi ve evlerine
yakin yerlerde kendi c¢abalari ile gergeklestirdikleri bir eylem olarak
degerlendiriimektedir. Sanayi devrimi 6ncesinde, yapilan isler ¢ogunlukla el
becerisi ile kiuclk atdlyelerde ortaya ¢ikmaktaydi. Sanayi devrimi ile birlikte
makinelesmenin bir sonucu olarak kisilerin el becerileri makinelere aktariimis ve
seri Uretim ile birlikte buyuk fabrikalara gecis baglamistir. Bu degisim ile birlikte
¢alisma hayatinin da donustugu, ¢alisanlarin evlerinden ve yakin gevrelerinden
cikip igyerlerine gitmeye basladiklari ve makinelere bagh is sureclerinde yogun
olarak calismaya basladiklar soylenebilmektedir (Samsum, 2017). Kisilerin
evlerinden ¢ikip igyerlerine giderken harcadiklari zaman ve yaptiklari yolculuk da

is hayatlarinin bir parcasi haline gelmistir.

Endustrinin gelismesi ve buylk sirketlerin ortaya c¢ikmasi, merkezi yonetimi
gugclendirmis ve blylk kalabalik merkez ofisleri olusturmustur. Sanayi devriminin
baslangicinda fiziksel gabanin yogun olarak kullanildigi is surecleri, endustride

gercgeklesen devrimlerle ve 6zellikle bilgi teknolojilerinin gelisimiyle birlikte fiziksel



cabayla birlikte 6nemli 6lctide zihinsel cabaya da donismustir (Kenan ve Yiksel,
2012). Bilgi iletisim teknolojilerinin gelismesi, ¢alisanlarin belirli saat araliklarinda
is yerine gelerek iglerini yaptiklari geleneksel ¢calisma kavramini diginda alternatif

calisma modellerine giden yolu agmistir.

1.1.2. Uzaktan Galigma Kavrami

Cahsanlarin ig yeri uygulamalarina uzaktan erigebildikleri, toplantilarini uzaktan
bilgisayar ve internet Uzerinden gerceklestirdikleri galisma duzeni ginimuazun
kacinilmaz bir parcasi haline gelmektedir. insanligin uzunca bir siredir
deneyimledigi ortak c¢alisma anlayisinin, bilisim teknolojilerinin gelismesi ile
birlikte bireylerin daha kendi kendileri ile yurutebildikleri bir stre¢ halini aldig
soylenebilmektedir. Teknolojinin gelistigi ve rekabetin arttigi gunumuzde,
isyerlerinin ve bireylerin farklilasan ihtiyaglarina cevap verebilecek sekilde gesitli
calisma tirleri de ortaya cikmistir. Ozellikle, artan rekabet ortaminda insan
kaynagini daha etkin yonetebilmek ve elde tutabilmek icin kurumlar esnek
¢alisma modellerini uygulamaya almak durumunda kalmisglardir (Kelliher ve
Menezes, 2019). Esnek ¢alisma kavrami da bu ihtiyaglar dogrultusunda olusmus
olup, uzaktan calisma da esnek calisma modellerinden biri olarak karsimiza
cikmaktadir. Uzaktan galisma kavraminin tanimina ve detaylarina deginmeden
once kisaca esnek calismay! tanimlamak faydali olacaktir. Esnek calisma,
geleneksel olarak kabul edilen sekiz - bes mesaisi ile pazartesiden cumaya olan
haftalik ¢galisma gunlerinin disinda alternatif saat ve glnleri de kapsayan yeni
calisma bigimleri olarak degerlendirilebilmektedir (Karakoyun, 2007).

Esnek calisma ile ilgili detaylara bakildiginda, Joyce ve arkadaslarinin (2010)
yapmis oldugu calismada esnek calisma turleri, kapsamlari bakimindan (¢
kategoriye ayrilmaktadir. Bu kategoriler, zamansal esneklik, mekansal esneklik,
sozlesmesel esneklik olarak sayilabilmektedir. Zamansal esneklik altindaki
calisma kosullarindan ilki kendi kendine programlama veya esnek programlama

olarak tanimlanmaktadir (Barton, 1993 akt. Joyce vd., 2010). Bu ¢alisma sekli



daha fazla segenek ve kontrol saglamak i¢in galisma saatlerinin baslangi¢ ve bitis
zamanlarindaki degisiklikleri icerir. Diger zamansal esnek ¢alisma tlrd de esnek
zamandir (Joyce vd., 2010). Esnek zaman, geleneksel ofis saatlerinden farkli
olabilen ve caligsanlarin segim yapmasina izin veren degisken bir ¢alisma
programini icermektedir. Zamansal esnekligin diger bir galisma turu de yillik saat
olarak tanimlanmaktadir. Bu calisma turinde calisanin yilda toplam ne kadar
saat calisacag! ile ilgili s6zlesme yapilir. Calisilan fiili haftalik saatlerin
degisebilecedi calisma suresinin yillik olarak takip edildigi bir esnek c¢alisma
bicimini temsil etmektedir (Joyce vd., 2010). Zamansal esnek c¢alisma
bigimlerinden sonuncusu fazla calisma olarak degerlendirilebilmektedir. Fazla
calisma, calisanin s6zlesmede belirtilen saatlerin diginda calistii ekstra sureleri
kapsamaktadir (Joyce vd., 2010). Esnek calismanin bir diger kategorisi olan
mekansal esneklik, uzaktan calismaylr kapsamaktadir. Uzaktan ¢alisma,
calisanlarin kurum disindan bilgi teknolojileri Uzerinden baglanarak calismasi
seklinde tanimlanmaktadir (Joyce vd., 2010). S6zlesme Esnekligini kapsayan
uclncu kategoride de yari zamanh calisma, kademeli emeklilik, belirli sureli
s6zlesme ve is paylasimi tlrlerini kapsamaktadir (Joyce vd., 2010). Esnek
calisma modellerinin yayginlasmasi bu calisma modelleri ile ilgili yasal
tanimlamalari da zorunlu kilmistir. Hem Ulkemizde hem de dinyada kanunlarda
ve uluslararasi protokollerde esnek galisma tanimlarina yer verilmistir. Uzaktan
calisma literatirde farkh tanimlarla da yer almigtir. Uzaktan c¢alismanin
“Telegalisma”, “evden galisma”, “e-is”, “sanal ¢alisma”, “dagitiimis ¢calisma”, “is
degistirme” gibi birgok farkh kullanimlari olan turleri vardir (ILO, 2006). Uzaktan
¢calismanin Ug¢ ana kategorisi vardir. Bunlar “ev tabanl uzaktan ¢alisma, merkez
tabanli uzaktan g¢alisma ve mobil uzaktan g¢alisma” olarak sayilabilir. Bunlara,
uzaktan calisan veya sirketlerin ihtiyaglarina gore esnek uzaktan c¢alisma
dizenlemeleri de denilmektedir (Meshur, 2010).

Uzaktan galigma kavrami, bilgi teknolojilerinin gelismesi ve érgutlerin geniglemesi
ile merkeziyetci orgat yapilarinin maliyetlerinin artmasi sonucunda, maliyetleri
azaltmak igin, bayuk kuruluglarin galiganlarinin bir merkez ofise uzun mesafeler

kat ederek gelmeleri yerine evlerine yakin ofislerde ¢alismasina olanak taniyan



bilisim ve telekomunikasyon bilesenlerinin yer aldigi galisma modeli olarak ortaya
citkmigtir (Nilles, 1975). Calisma hayatindaki bu gelismenin, isletmelerin
organizasyon yaplilarinda ve is sureclerinde hatiri sayilir dlgde bir etkiye sebep
oldugu soylenebilmektedir. Uzaktan ¢calismaya gecilmesinin isletmeler Gzerindeki
etkileri detayli olarak arastiriirken ¢alisanlar Uzerindeki etkilerinin
arastirimasinin daha kisith kaldigi soylenebilmektedir (Shamir ve Salomon,
1985). Raghuram ve arkadaslari (2001), calisanlarin evden, arabadan,
otellerden, bodlge merkezlerinden ya da merkez ofis olmayan farkl yerlerden
calismalarini sanal calisma (virtual work) olarak tanimlamislardir. Sanal
calismanin ortaya cikmasi, bilgi islem glcunidn kolay ulasilabilir olmasi ve
internet ile c¢alisanlarin islerini geleneksel ofis alanlari diginda da
gergeklestirmeleriyle saglanmistir (Raghuram, 2001). Bu arastirma kapsaminda,
uzaktan calisma butin tanimlamalarin ortak noktalarindan olan bilgi iletisim
teknolojileri vasitasiyla gercgeklestiriimesi ve geleneksel ofis ortami disinda

calisma arkadaslarindan uzakta olarak gerceklestiriimesi olarak ele alinmaktadir.

Bu dogrultuda, uzaktan calismanin dogdasi geregi teknoloji ile yakin bir iligkisi
icerisinde olmasi bireylerin de uzaktan c¢alisma gercgeklestirdikleri zaman
teknolojiyle yakin bir iligki icinde olacagi sOylenebilmektedir. Bireylerin teknoloji
ile iliskisinin uzaktan g¢alismaya uyum saglamalari noktasinda énemli bir faktor
olacagi sOylenebilmektedir. Bununla birlikte, yaygin olarak kabul edilen goruse
gore calisanlarin Uretken davraniglari, memnuniyetleri ve tutumlari, blyuk dlgtde
belirli psikolojik kosullara baghdir: bunlar deneyimlenen is anlamlihgi, is
sonuglarini bilme, sorumluluk olarak sayilabilmektedir (Shamir ve Salomon,
1985). Bu psikolojik durumlar da isin temel boyutlari ile ilgili olup, 6zerklik, geri
bildirim, goérev ©6nemi, beceri cesitliligi ve gbérev anlamliigi olarak
sayllabilmektedir (Shamir ve Salomon, 1985). Buradan sonugla, uzaktan
calismayi etkilemesi muhtemel faktorler arasinda, bireylerin teknoloji ile ilgili
yaklasimlari ve gergeklestirilen is ile ilgili yapisal faktorlerin dneminin de 6n plana

ciktig1 sdylenebilmektedir.
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1.1.3. Uzaktan Galismaya Uyum

Sanayide ve ona paralel olarak is dunyasinda meydana gelen gelisimlerle birlikte
Ozellikle 1990’larda sanal c¢alisma(virtual work) kavrami onem kazanmistir.
Bireylerin sanal c¢alismaya uyumlarinin is sonuglarini  etkileyeceqi
dusundldugiunden bununla ilgili arastirmalar gergeklestiriimistir. Sanal ¢calisma
kavrami da uzaktan c¢alismanin temeli olarak degerlendirilebilmektedir.
Gunumuzde uzaktan ¢alismanin da bilgi teknolojilerine bagli olmasi, bu galigma
turinin  de sanal calisma kavrami ile birlikte degerlendirilebilmesini
saglamaktadir. Uzaktan calismaya uyumun temel faktorlerini aciklarken,
oncelikle uzaktan galismaya uyum ile normal galisma arasindaki farklari ele
almak gerekmektedir. Uzaktan galismay diger ¢alisma turlerinden ayiran temel
Ozelligi c¢alisanlarin birbirlerine olan uzakliklari oldugu sdéylenebilmektedir
(Raghuram, 2001).

Calisanlarin uzaktan calismaya ne Olgide uyum saglayabilecekleri, bireysel
sonugclar (6rn: ruh saghgi, esenlik, is tatmini) ve kurumsal sonuglar (6rn: kurumsal
performans) bakimindan énemli degerlendiriimektedir (van Zoonen vd., 2021).
Uzaktan galismay! ve onun bireysel ve orgutsel ¢iktilarini anlayabilmek adina
calisanlarin uzaktan calismaya uyumlarini etkileyen faktorlerin anlasiimasi da
yine ayni Olcide Onem tagimaktadir. van Zoonen ve arkadaslarinin (2021)
yapmis oldugu c¢alismada uzaktan c¢alismayi etkilen faktorler U¢ baslhkta
degerlendirilmigtir. Bunlar yapisal, iligkisel ve baglamsal faktérler olarak
belirtiimistir. Yapisal faktorler, isin bagimsizhgr ve is kriterlerinin agikligi ile
degerlendirilmektedir. iligkisel faktorler, kisiler arasi gliven ve sosyal izolasyon,
baglamsal faktorler de is yerinde degisiklik ile algilanan bozulma olarak

belirtilmigtir.
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1.2. IS YERI STRESI VE TEKNOSTRES KAVRAMI

Gunumuzde, psikolojik ve duygusal rahatsizliklarin érgutsel alandaki yansimalari
gegmise gore daha ¢ok goz dnune gikmakta ve irdelenmektedir. Buna ek olarak
bireylerin igleri ile olan iligkileri ve bu alanda kargilastiklari zorluklar da
giniimiizde cokca arastirilan konulardan sayilmaktadir. Ozellikle sanayilesme,
otomasyon ve bilgi teknolojileri alanlarindaki gelismelerin, calisma hayatinda
stres temelli rahatsizliklarin artmasina sebep oldugu sdylenebilmektedir (Dolgun,
2012). Cagimizin en énemli gucu ve kaginilmaz bir pargasi haline gelen bilisim
sistemlerinin, sagladig1 kolayliklar kadar insanlarin hayatini karmasiklastirdigi
soylenebilmektedir. Her gun hizla gelisen ve degisen bu dunyaya ayak
uydurabilmek her zaman aktif ve bilgili kalabilmek bireyler Gzerinde bir baski
olusturabilmektedir. Ozellikle is hayatinin temel hedeflerinden biri olan
dijitallesme ve bilisim teknolojilerinin tim alanlara entegrasyonu, ¢alisanlar icin
de zorluk olusturmaktadir. Yapilan rutin islerin yaninda bilisim teknolojileri
alaninda da aktif kalma baskisinin galisanlar icin bir stres kaynagi olabilecegi
degerlendiriimektedir. Ozetle, iglerin dijital olarak yirutilmesinin hem avanta;
hem de dezavantajlari oldugu anlagiimaktadir. Yapilan arastirmalar neticesinde,
dijital teknolojilerin, daha fazla is yuku, karmasiklik, is ve yasam arasinda ¢atisma
gibi belirli psikososyal talepler olusturdugu ve bunun da strese sebep oldugu
ortaya konulmaktadir (Dragano ve Lunau, 2020). Bu dogrultuda teknoloji kaynakli
stresin drgutsel davranis alaninda deg@erlendirildigi sekliyle teknostres kavrami
incelenecektir. Ancak, teknostres kavrami oncesinde stres ve is yeri stresi
kavramlari agiklanacaktir.

1.2.1. Stres Tanimi

Stres yillar boyunca farkh sekillerde tanimlanmistir. Stres ilk olarak Selye (1936)
tarafindan viicudun herhangi bir degisiklik talebine spesifik olmayan tepkisi olarak
tanimlanmistir. Selye, stresi Genel Adaptasyon Sendromu (General Adaptation

Syndrome) calismalari gercevesinde biyolojik cergceveden ele almigtir. Selye
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(1956), stres kaynagina kargi verilen tepkiyi U¢ asamada degerlendirmektedir. Bu
U¢ asama sirasiyla; alarm asamasi, direnme asamasi ve tukenme asamasi
olarak tanimlanmaktadir. Alarm agamasinda, stres kaynagi ile karsilagildiginda
organizmanin otonom sinir sistemi harekete gecer ve adrenalin temelli olarak kan
sekerinin yuUkselmesi, mide asidinin salgilanmasinin artmasi, terleme gibi
fizyolojik durumlar goraltr. Stres durumunun devam etmesi ile birlikte
organizmanin stres faktorunu etkisiz hale getirmeye calistigi direnme asamasina
gegilir. ikinci agsama olan direnme asamasinda organizma direncini normalin
uzerine cikararak kendi butunlugune tehdit olarak gordugu stres kaynagini
ortadan kaldirmaya calisir. Direnme asamasi sonrasinda stres faktori
organizmanin g¢abasina ragmen ortadan kalkmadiginda dglnci asama olan
tukenme asamasina gecilir. Bu noktaya gelindiginde organizma kapasitesinin
Uzerinde bir direng gostererek stres faktorlint ortadan kaldirmaya ¢alismasindan
sonra ilk agamadaki tepkileri yeniden gostermeye baslar ve en sonunda da teslim
olur (Selye, 1959).

Stres kavraminin temelleri her ne kadar fiziksel ve biyolojik bir sure¢ Uzerinden
olusturulsa da, stresin sadece stresli bir duruma verilen fizyolojik bir tepki
olmadidi, ayni zamanda birey ile cevresindeki talep kaynaklari arasindaki
etkilesim oldugu paylasiimaktadir (Long, 1995). Ayni zamanda, stresin sadece
olumsuz yonlu bir kavram olmadidi, stresin temelde iyi stres (Eustress) ve koti
stress (disstress) olarak ikiye ayrildigi paylasiimaktadir (Selye, 1980). Stresin
biligsel, duygusal, fiziksel ve davranigsal anlamda bir tepki olarak onun olumlu ya
da olumsuz sonuglarindan bagimsiz olacagi paylasiimaktadir (Colligan ve
Higgins, 2005). Bireylerin strese karsi verdikleri tepkinin, bireylerin bilissel
degerlendirmesine, bireyin stresle basa c¢ikma kaynaklarina, stres etkeninin
Ozellikleri ve bireyin o6zellikleri ile iliskili oldugu belirtiimektedir (Lazarus ve
Folkman, 1984). Stres kavraminin olumlu bir tarafinin da s6z konusu olabileceqgi
Ozellikle sosyal bilim ¢alismalari gergevesinde akilda tutulmali, bundan dolayi
kurulan iligkiler de olumlu ve olumsuz olarak iki yon de s6z konusu olabilmektedir.
Ancak bu galisma kapsaminda stres kavrami olumsuz yonu ile ele alinacaktir.

Davranigsal agidan bakildiginda, stres bireylerin belirli durumlar kargisinda
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beklentileri karsilayamadiklarinda ve yetersiz kaldiklarinda verdikleri biligsel bir
tepki olarak da tanimlanabilmektedir. Ayni zamanda stres, bireylerin gevreden
gelen taleplerle kendi yetkinlikleri ile bas edemediklerinde verdikleri bir tepki
olarak da degerlendiriimektedir (Wiliams ve Cooper, 2002). Yapilan
arastirmalarda, stresin, Uretkenlikte disuse, isyeri tatminsizligine, kisilerin iglerini
benimseyememelerine ve diusuk performansa sebep oldugu belirtiimektedir
(Jackson, 1985; Jex vd., 1991; Johansson, 1991). Orgiitsel acgidan ele
alindiginda, bireylerin ig yerleri ile iligkili stres yagsamalari ve bu stresle bas
edememeleri durumunda is stresi ve tlkenmislik gibi olumsuz sonuglarla
karsilasilabilmektedir. Bu sebeple igyeri kaynakli stresin de anlagilmasi dnemli

gorulmektedir.

1.2.2. g Yeri Stresi Tanimi

is yeri stresi, calisan iizerindeki is talepleri ile calisanin bu talepleri karsilama
dizeyi arasinda bir uyumsuzluk oldugunda meydana gelebilecek zararl fiziksel
ve duygusal tepkiler olarak tanimlanmaktadir. isle ilgili talepleri karsilarken bilgi,
beceri ve yetenek dizeyinin yeterli olmadidini hissettigi durumlar kisilerde stres
yaratabilmektedir (Cox vd., 1996). Stres ile iligkili oldugu tespit edilen is yeri stresi
faktorleri, isin icerigi ile ilgili olanlar ve isin sosyal ve o6rgltsel baglami ile ilgili
olanlar olarak kategorize edilebilir. igyeri stresi yaraticilari ve birey (izerindeki

etkileri, Sekil 1’deki gibi 6zetlenebilmektedir.
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Sekil 1: igyeri Stresi Yaraticilari ve Etkileri

isin Temelinden Kaynaklanan Faktérler
e Kotu calisma sartlari

e Asiriig yuku

e Zaman baskisi

e Fiziksel tehlike

Orgiit icerisindeki Rolden Kaynaklanan Faktérler
¢ Rol belirsizligi

¢ Rol ¢atismasi

e Baskalarinin sorumlulugu

e Catismalar ve orgutsel sinirlar

Birey
Kariyer Gelisiminden Kaynaklanan Faktorler e Anksiyete seviyesi
e Fazla terfi e Duygusal dengesizlik
e Eksik terfi - seviyesi
o s glivensizligi e Belirsizlik toleransi
e Engellenen hirs e Atipi davranis kalibi

isyeri iliskilerinden Kaynaklanan Faktorler
e Patron, astlar ve meslektaslar ile zayif iligkiler
e Sorumluluk paylasmada zorlanma

Orgiit Yapisi ve ikliminden Kaynaklanan Faktérler
e Karar verme sireclerine dahil olamama

e Kisitlamalar, finansal zorluklar

e Ofis politikalari

o Etkili danigsmanlik eksikligi

Cooper, C. L., & Marshall, J. (1976). Occupational sources of stress: A review of the literature
relating to coronary heart disease and mental ill health. Journal of occupational
psychology, 49(1), s:12.

is yeri stresi yaraticilarinin ilki, ise 6zgl faktérlerle ilgilidir. Calisma saatleri,
calisma ortamindaki Ozerklik duzeyi, ¢alisandan beklenen c¢alisma hizi, isin
anlamlih@i, is yuka, isin fiili fiziksel durumunun bu kategoriyi olusturan faktorler
oldugu paylasiimaktadir (Colligan ve Higgins, 2005). Asirn is yukunun,
gunuimuzde c¢alisanlarin karsilastigi en stresli gorevlerden biri oldugu
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paylasiimaktadir (Anderson ve Pulich, 2001). Bununla birlikte, bu faktérlerden
kaynaklanan stresin, gorev talepleri ile galisanin gorevi yerine getirme kapasitesi
arasindaki ters iligkisi sonucunda ortaya ¢iktigi ve performans dususune sebep
oldugu paylagilmaktadir (Wickens vd., 2000). Is yeri stresi yaraticilarindan ikinci
kategoride degerlendirilen faktorler calisanin "organizasyondaki rolU" ile ilgili
olup, calisanin isyerindeki sorumluluk dizeyine odaklanmaktadir (Cooper ve
Marshall, 1976). igyeri stresi yaraticilarinin (igincli kategorisi kariyer geligimi ile
ilgilidir. Bu kategoride sunulan sorunlar, yetersiz veya fazla terfi duzeyi, is
guvenligi ve kariyer gelistirme firsatlari ile ilgilidir (Cooper ve Marshall, 1976).
isyeri stresi yaraticilarinin dérdiincii kategorisi, isyerindeki iligkilerle ilgilidir. Bu
kategori ile iligkili olarak ortaya cikan isyeri stresi genellikle yodneticiler, is
arkadaslar ve astlar arasindaki sorunlu iliskilerden kaynaklanmaktadir (Cooper
ve Marshall, 1976). Besinci ve son isyeri stresi yaraticisi kategorisi, genel
organizasyon yapisi ve iklimi ile ilgili oldugu sdylenmektedir. Bu kategoride,
orgutsel iletisim kaliplari, yonetim tarzi ve karar verme surecine anlamli katilim
olup olamamasi stres faktériiniin odak noktasidir (Cooper ve Marshall, 1976). is
yeri stresi yaraticilari degerlendirildiginde, caligsanlarin is yerlerinde kargilagtiklari
bircok faktér, onlarin is yeri stresi yasamalarina sebep olabilmektedir. Is yeri
stresi faktorlerine bakildiginda, kisilerin Ustlenmis olduklari is yukandn, iglerini
nasil yaptiklarinin, diger kisilerle olan iletisimlerinin, is yerinde nasil bir role sahip
olduklarinin, kariyer gelisimlerinin nasil oldugunun, is yerinin genel atmosferinin
is stresleri Uzerinde bir etkisi bulunmaktadir. Bu faktérlerdeki herhangi bir degisim
ile birlikte bireylerin olusan yeni talepleri kargilayamamalari s6z konusu olabilir ve
bu da bireylerin stres yasamalarina sebep olabilmektedir. Bu agidan
degerlendirildiginde, gunumuzde hizla dijitallesmeye gecilmesi, is surecleri
kapsaminda kullanilan bilgi iletisim teknolojisi enstrUmanlarinin artmasi is yeri

stresini yaratan faktorlerle iligkilendirilebilmektedir.

1.2.3. Teknostres Kavrami

Bir dnceki bolumde agiklandigi Gzere, is temelli stres ve onun etkileri uzun suredir

literatiirde incelenen ve degerlendirilen bir konu olarak karsimiza ¢cikmaktadir. is
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stresinin temel kaynaklari olarak, gorevler, musterilerle, gcalisma arkadaglariyla
ve Ust amirlerle olan iliskiler, calisma saatleri, ¢alisma sekilleri ve organizasyon
iklimi ele alinmaktadir (Dragano ve Lunau, 2020). Teknolojideki gelismelerle
birlikte is dunyasinin da bir donusum igine girdigi sdylenebilmektedir. Dijitallesme
ile 0zellikle organizasyon yapilarinin, is modellerinin ve iletisimin degistigi, bilgi
teknolojileri tizerinden yiriitiilen sireclerin cogaldigi sdylenebilmektedir. isyeri
stresinin olusmasina etki etmesi muhtemel bircok faktér oldugu ortaya
konmustur, bu stres faktorlerinin igerisinde galisanin teknolojik olarak degisen bir
ortama uyum saglama sireci de dahil edilebilmektedir. Baska bir deyisle, dedisen
durumlar karsisinda, bazi bireyler becerilerini ilerletme kapasitesine ve
kaynaklarina sahipken digerleri sahip olmayabilir (Colligan ve Higgins, 2005).
Degisime adapte olamayan bireylerin stres yasamalari da bu durumun olagan bir

sonucu olarak kargimiza ¢gikmaktadir.

Stres ile ilgili yapilan c¢alismalarda, teknolojinin stresi yaratan faktorlerden biri
oldugu ortaya konulmaktadir (Taraftar vd., 2007). En genel tanimiyla da
teknostres bilgi teknolojilerinden kaynaklanan stres olarak degerlendiriimektedir.
Teknostres kavramini ilk olarak “Technostress: The Human Cost Of The
Computer Revolution”kitabinda Charles Brod (1984) kullanmis ve tanimini, “yeni
teknolojilere uyum saglayamamaktan dogan, modern bir adaptasyon hastaligi”
seklinde yapmistir. Rutin is sureglerinde teknoloji araglarinin yogun kullanilimasi,
ayni anda birden fazla is yapma, surekli baglantida olma, asiri bilgi yuklemesi,
sik sistem guncellemeleri ve bunun sonucunda ortaya gikan sistem problemleri,
surekli yeniden 6grenme ve bunun sonucunda isle ilgili guvensizlik hissetme gibi
sonuglara sebep olabilmektedir. Bilgi ve iletisim Teknolojilerin organizasyonel
kullanimiyla iligkili teknik problemlerin bir sonucu olarak kullanicilarin yasadigi

stres teknostres olarak tanimlanmaktadir (Tarafdar vd., 2010).

Teknolojiden kaynaklanan stresi 6lgmek icin ¢aligmalar yapilmis olup, Richard
Hudiburg (1989) tarafindan hazirlanan "Computer Technology Hassles Scale"

adl dlgek bu alandaki ilk dlgek olarak degerlendiriimektedir. Richard Hudiburg bu
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Olcekte bilgisayar temelli igler yapan kigileri orneklem olarak almig ve diger stresle
ilgili 6lceklerden yola ¢ikmistir. Olgegin ilk versiyonunda 65 ifade yer alirken,
sonra yapilan calisma neticesinde, rafine edilmis 69 maddelik versiyonu
olusturulmustur (Hudiburg, 1989). Teknostres ile ilgili yapilan c¢alismalardan,
Tarafdar ve arkadaslarinin (2007) yapmis oldugu calismada teknostres ile ilgili
mevcut literatirde yer alan ifadelerle genis bir liste hazirlanmis ve sonrasinda
faktor analizleri neticesinde teknostres ile ilgili ifadelerin 5 alt boyut altinda
toplandigi gorulmustir. Teknostresi tahminleyen 5 alt boyut ve 23 ifadeden

olugan bir dlgek sunmuslardir.

1.2.4. Teknostresin Boyutlari

Tarafdar ve arkadaslari (2007) teknostresin boyutlarini teknolojik fazla is yuku,
teknolojik istila, teknolojik karmasiklik, teknolojik guvensizlik, teknolojik belirsizlik

olarak 5 alt boyutta tanimlamiglardir.

Teknolojik Fazla Is Yiikii, Bilgi ve lletisim Teknolojilerinin kullanicilar daha hizl

ve daha uzun sure galismaya zorladigi durumlari tanimlamaktadir.

Teknolojik Istila, Bilgi ve lletisim Teknolojilerinin istilaci etkisi, kullanicilara
potansiyel olarak her an ulasilabilecek durumlar yaratarak, c¢alisanlari surekli
"baglantih" olmaya ihtiya¢ duymalarini saglamak seklinde tanimlanmaktadir. Bu
da bireylerin kisisel alaniyla igle ilgili alani arasinda bir bulanikliga sebep

olmaktadir.

Teknolojik Karmasgiklik, Bilgi ve iletisim Teknolojileri ile ilgili karmasikligin oldugu
durumlari tanimlamaktadir. Bilgi ve iletisim Teknolojileri ile iligkili karmagikigin
oldugu durumlarda, kullanicilarin becerileri s6z konusu oldugunda kendilerini
yetersiz hissetmelerine neden olur ve onlari gesitli 6grenmek ve anlamak igin

zaman ve ¢aba harcamaya zorlamasi olarak tanimlanmaktadir.

Teknolojik Givensizlik, kullanicilarin kendilerini tehdit altinda hissettikleri
durumlarla iligkili olarak, Bilgi ve iletisim Teknolojilerinin kendilerinin yerini alacagi
ve bu sebeple iglerini kaybetme veya bilgi ve iletisim teknolojilerini daha liyi
anlayan cgalisanlara yerlerini kaptirma endisesi olarak tanimlanmaktadir.
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Teknolojik Belirsizlik, Bilgi ve iletisim Teknolojilerinde devam eden degisikliklerin
ve yukseltmelerin kullanicilar rahatsiz etmesi ve belirsizlik yarattigi durumlarda
onlar surekli olarak yeni seyler 6grenmek ve kendilerini egitmek zorunda

birakmasi seklinde tanimlanmaktadir.

Stres, is yeri stresi ve teknostres bir biatlin olarak ele alindiginda, bireylerin
degisen durumlar karsisinda gosterdikleri bir tepki olarak, Covid-19 ile birlikte
uzaktan calismaya gecilmesiyle artan teknoloji kullaniminin bir stres yaratmasi
oldukga olasi degerlendiriimektedir. Bu dogrultuda teknostres bireylerin uzaktan
calismaya uyumlari Uzerindeki etkisi ve bu etkinin muhtemel sonugclarina

calismanin ilerleyen bélimlerinde deginilecektir.

1.3. i ILE ILGILIi YAPISAL FAKTORLER: BAGIMSIZLIK VE iS
KRITERLERININ AGIKLIGI

Uzaktan gcalismaya etki eden durumsal faktor olarak, literatirde bireylerin sanal
veya uzaktan ¢alismaya olan uyumlarini etkileyen faktorlere iliskin yapilmis olan
calismalar incelenmis olup, is ile ilgili yapisal unsurlarin Covid-19 Pandemisi
doneminde bireylerin uzaktan galismaya uyumlari Gzerindeki etkisinin anlaml

olacag! degerlendiriimektedir.

Raghuram ve arkadaslarinin (2001) ortaya koymus oldugu, sanal ¢alisma ve onu
etkileyen faktorler galismasinda, is ile ilgili yapisal faktoérler sanal ¢alismanin
yarattigi mesafeyi ortadan kaldirma noktasinda énemli sayilmaktadir. Uzaktan
¢alismada galisan ile kurumu, yani aslinda yoneticileri, is arkadaglari ve bir bitlin
olarak organizasyonun somut unsurlari arasinda bir mesafe olustugu
soylenebilmektedir (Raghuram, 2001). Bu mesafenin ydnetilebilir olmasinin da is

ile ilgili yapisal unsurlara bagli oldugu paylasilmaktadir. Bu yapisal unsurlar
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uzaktan calismaya uyum acgisindan degerlendirildiginde, isin bagimsiziigi ve is

kriterlerinin agikhgi olarak degerlendirilebilmektedir.

1.3.1. Bagimsizlik

Uzaktan calisanlarin is arkadaslariyla surekli etkilesime girmek zorunda
kalmadan gorevleri tamamlama becerisi ve yine organizasyon igerisindeki is
sureglerini yuruturken galisanlarin yoneticileri ve ¢alisma arkadaslariyla yan yana
olma zorunlulugunun bulunmamasi c¢alisanin is sureglerindeki badimsizligi
olarak tanimlanabilmektedir (Graud ve Kotha, 1994 akt. Van Zoneen, 2021). Bilgi
ve iletisim teknolojilerinin gelismesi ile organizasyondaki ekiplerin iglerini
yurutirken birbirleri ile yan yana olma zorunluluklari her gegcen gun ortadan
kalkmaktadir. Bagimsiz g¢aligsanlarin, is yuklerini ve is sireglerini belirlemede
kontrole ve esneklie sahip olduklari paylasiimaktadir (Manyika vd., 2016).
Calisanlarin bagimsiz olmasi ile musterinin istegi veya zamanlama gibi kriterlere
gore hangi gorevleri kabul edeceklerine karar verebilecekleri ve bu secimleri
zaman iginde degistirebilecekleri belirtiimektedir (Manyika vd., 2016). Bu
dogrultuda ortaya konulan ¢alismalar incelendiginde, birbirlerinden uzakta sanal
bir calisma ortamindaki yoneticilerin is sureclerini zamanlama agisindan degil, is
sonuglari olarak takip etmeleri gerektigi vurgulanmaktadir (Cascio, 2000).
Bundan yola ¢ikarak calisanlarin uzaktan calismaya uyum saglayabilmeleri i¢in

is sureglerindeki bagimsizliklarinin 6nemli oldugu sdylenebilmektedir.

1.3.2. g Kriterlerinin Agikhgi

s ile ilgili bir diger yapisal faktér, isin degerlendirme kriterlerinin agikligi olarak
sayilabilmektedir.  Degerlendirme  kriterlerinin  netligi, ¢alisanlarin  is
arkadaslarindan ve yoneticilerinden aninda geri bildirim alma firsatlarinin azaldigi
sanal bir galisma baglaminda 6zel bir 6nem kazanabilir (Raghuram, 2001).
Uzaktan galisan bireylerin igin is kriterlerinin agik olmasi, ofisten ¢alisanlara gore
yoneticilerinden anlik geri bildirim alma yéninden daha dezavantajli olduklari i¢in

énemli sayilmaktadir. Is ile ilgili agik ve net degerlendirme kriterleri mevcut
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oldugunda, uzaktan galisanlarin kendilerini yonetme konusunda daha da etkin
olabilecegi belirtimekte, bunun da performanslarinin ve memnuniyetlerinin
artmasina yol agacagi paylagilmaktadir (van Zoonen, 2021). Is degerlendirme
kriterlerinin agik olmasi, sanal galisanlarin 6zerk olarak galisabilme yeteneklerini
gelistirdigi sOylenmektedir, calisanlarin kendi ilerlemelerini izleyebilecegi ve
performanslarini bagimsiz olarak optimize etmek igin gerekli ayarlamalari

yapabilecekleri paylasiimaktadir (Raghuram, 2001).

1.4. i PERFORMANSI

Is performansi kavrami, bir kurumun hedefleri dogrultusunda calisanlar
tarafindan gercgeklestirilen gézlemlenebilir davraniglar olarak tanimlanmaktadir
(Campbell, 1990). Baska bir deyisle performans, belirlenen kosullara gore bir isin
yerine  getiriime  duzeyi veya c¢alisanin  davranig  bi¢cimi  olarak
tanimlanabilmektedir.  Calisanlarin  performanslarini  artirmak igin s
performansinin iyi anlasiimasi endustri ve 6rgut psikolojisi agisindan énemli
sayllmaktadir (Motowidlo, 2003). is performansini olusturabilecek tek bir ¢iktidan,
tek bir faktorden veya tek bir etkenden bahsetmek muUmkin
degerlendiriimemektedir (Campbell, 1990). Literaturde is performansinin ¢ok
boyutlu bir yapiya sahip oldugu konusunda anlagma oldugu soylenebilmektedir
(Borman ve Motowidlo, 1993; Campbell vd.1996).

Literatiirde performansin tanimi yapilirken iki agidan ele alindigi belirtiimektedir,
bu iki agl davranigsal ve sonugsal olarak degerlendiriimektedir (Sonnentag &
Frese, 2002). Bireylerin c¢alisirken sergiledikleri davraniglar performansin
davranissal boyutunu kapsamaktadir, 6rnek olarak bir arag pargasinin montajini
yapmasl, bilgisayar satisi yapmasi ya da okuma becerilerini ogretmesi
calisanlarin  bireysel performanslarini  olusturan  davraniglari  olarak
degerlendiriimektedir (Sonnentag ve Frese, 2002). Ozetle, organizasyonun

hedefleri ile iligkili olan, is ile ilgili davranislar performans olarak
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degerlendirilebilmektedir. Bunun yani sira, sonug ya da ¢ikti yonuyle el alinan
performansta ise is sureclerinin sonuglari degerlendiriimektedir. Kisilerin
davranislar digindaki faktorlere de odaklandigi belirtiimektedir (Sonnentag ve
Frese, 2002). Ornek olarak, bir 6gretmen, 6grencilerine ¢ok iyi bir sekilde okuma
becerileri dersi anlatsa da (performansi davranigsal yonl) bir ya da iki
ogrencisinin  kendi biligsel yetenekleri bakiminda okuma becerilerini
gelistirememesi (performansin ¢ikti yonu) performansi etkilemektedir (Sonnentag
ve Frese, 2002). Sonuglar, bir bireyin davraniginin bir organizasyonun
amaglarina ulasmasina yardimci oldugu veya onu engelledigi bir slre¢ olarak
tanimlanabilmektedir. Bunun da bireysel performansi dikkate alirken sonuglara
odaklanmay: ¢ekici kilacagi belirtiimektedir (Motowidlo, 2003). Ancak sadece
sonuglari ele alarak performansi tanimlayan bir yaklagim, 6rgut psikolojisi ve
orgutsel davranig alanina yonelik olan ¢galismalarda birey ve bireyin davraniglari
incelendigi i¢in batlncullikten uzak kalacaktir. Bu dogrultuda, performans ile ilgili
hem gorevlere ve onlarin giktilari bakimindan olan degerlendirmeler hem de

davranissal faktorleri iceren siniflandirmalar incelenecektir.

1.4.1. Campbell’in Cok Faktorli Performans Modeli

is performansi, orgiitsel hedefleri gergeklestirmek icin belirlenen rol bazli
davranislar olarak tanimlanmakta ve bilgi, yetenek, beceri ve motivasyonun
bilesimi olarak degerlendiriimektedir (Campbell vd., 1993). Campbell (1990)
performansin sekiz davranigsal boyutu oldugunu ortaya koymustur. Bu
davraniglar asagidaki gibi tanimlanmigtir.

1. ise 6zgl gérev yeterliligi; birinin bir isi diger islerden ayiran temel teknik
gerekliliklerinin ne derecede iyi yaptigi Uzerinden bir degerlendirmeyi
igerir.

2. ise 6zgli olmayan goérev yeterliligi; birinin bir ise dézgii olmayan, genel
gorevleri ne derece de iyi yaptigi degerlendirmesini icerir.

3. Yazili ve sozlu iletisim; birinin herhangi boyuttaki bir kitleye kendini ne

derecede iyi ifade ettigi degerlendirmesini igerir.
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4. Caba goOsterme; birinin isle ilgili gorevler Uzerinde ne kadar yodun ve
Israrla ¢alistigina yonelik degerlendirmeyi igerir.

5. Kigisel disiplin saglama, birinin olumsuz davraniglardan (kurallara
uymama, devamsizlik vb.) kaginmasina yonelik degerlendirmeyi igerir.

6. Ekip calismasina katki; birinin bagkalarina yardim etmesini ekip
calismasinda olumlu katki saglamasina yonelik degerlendirmeyi igerir.

7. Nezaret; birinin astlarini ne derecede etkiledigine yonelik degerlendirmeyi
igerir.

8. YoOnetim ve idare; birinin organizasyona yonelik kaynaklari ne derecede

etkin kullandigina yonelik degerlendirmeleri icerir.

1.4.2. Borman ve Motowidlo’nun Goérev Performansi ve Baglamsal

Performans Modeli

Literatir genelinde performansin ¢ok boyutlu bir kavram oldugu kabul
edilmektedir. Borman ve Motowidlo (1993), is performansini olusturan
davraniglarin goérev performansi ve baglamsal performans olarak
siniflandirilabilecegini 6ne suren bir is performansi modeli gelistirmislerdir. Gérev
performansi, Urdn Uretme, mal satma, envanter elde etme, astlari ydonetme veya
hizmet sunma gibi bir kurulustaki temel isletme ve bakim faaliyetlerine katkida
bulunan davraniglari icermektedir (Motowidlo ve Schmit, 1999). Gorev
performansi ayni zamanda organizasyonun teknik 6zune dogrudan katkida
bulunan ve tipik olarak bir is¢i isinin pargasi olarak kabul edilen faaliyetleri iceren
davraniglar olarak tanimlanir (Coleman ve Borman, 2000). Baglamsal
performans ise, teknik iglerin yurutulmesini daha genis bir ¢ercevede, sosyal

cevreyi de kapsayan davranislari da igcerecek sekilde ele almaktadir.

Baglamsal performans, organizasyonun etkinligine katki saglayan isle ilgili
psikolojik, sosyal ve orgutsel baglami iceren davraniglardir (Motowidlo, 2003).
Baglamsal davraniglarin, resmi olarak tanimlanmis igin bir pargasi olmayan

gorevleri gerceklestirmek igin gonulli olmayi ve gorevlerin yerine getirilmesi igin
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organizasyondaki diger Kisilere yardim etmeyi ve onlarla ig birligi yapmay! igerdigi
belirtiimektedir (Borman ve Motowidlo, 1997).

Borman ve Motowidlo (1993) baglamsal faaliyetleri bes kategoride
tanimlamisglardir. Bunlar, tanimli gorevlerin disindaki faaliyetleri gergeklestirmeye
gonulli olmak, gorevlerin basarili bir sekilde tamamlanmasi igin ekstra ilgi ve
caba gostermek, diger bireylere yardim etmek ve dayanismak, organizasyon
kurallarini ve prosedurlerini Kigisel olarak uygunsuz olsa da takip etmek,
organizasyonun c¢ikarlarini  dusiinmek, savunmak ve onaylamaktir. s
performansi literatirinde, performansla ilgili davranislari tanimlayan farkli
modellere deginilmis olup, bu modellerden Campbell'in modelinin davranisi
tanimlayan bir igerik olmasi, Borman ve Motowidlo’nun modelinin organizasyonel
sonuglari bakindan davranislari ele aldigi belirtimektedir (Motowidlo, 2003). Bu
¢alisma kapsaminda da is performansi Borman ve Motowidlo'nun (1993)
modelindeki gibi hem goreve 6zgu hem de baglamsal davraniglari iceren bir i

performansi modelidir.

15. KARIYER TATMINi

1.5.1. Kariyer Tanimi

Kariyer bireylerin is hayati igerisindeki yolculugunu anlatan bir sureci ifade
etmektedir. Yabanci kodkenli bir kelime olmasindan dolayi kariyer kavramini
etimolojik olarak incelemek de faydali olacaktir. Yabanci dillerindeki kbkenlerine
bakildiginda kariyer kelimesi Latincede yol ve at arabasi anlamlarina gelmekte,
Fransizca da ise yaris yolu anlamina gelmektedir. Yine ingilizcede mesleki bir
anlami ifade etmektedir (Seger ve Cinar, 2011). Butin bu anlamlar Gzerinden
degerlendirildiginde kariyer kavrami bir kisilerin bir yolculugunu ifade eden bir
sureci igaretlemektedir. Turk Dil Kurumu’'nun yaptigi tanimla da ise kariyer, bir
meslekte zaman ve calismayla elde edilen asama, basari ve uzmanlik olarak
ifade edilmektedir. Surekli bir degisimin ve gelisim oldugu, rekabetin her alana
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yayildigi gunumuz is dunyasinda, kariyer kavrami hem calisanlar hem de

kurumlar icin en onemli kavramlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tarihsel acgidan incelendiginde kariyer kavraminin modern kamu hizmeti
anlayisinin gelistigi 16. Yluzyildan baslayarak 6zellikle yine devlet memurlari ile
gelisme gosterdigi ve gunumuize kadar suregeldigi belirtiimektedir (Simsek ve
Celik, 2015). Terminolojik olarak ilk kullaniminin ise Anne Roe’nun yazmis oldugu
“Meslekler Psikolojisi” kitabinda yer aldigi paylasiimaktadir (Simsek ve Celik,
2015). Kariyer kavrami tanimlanirken; bireysel ve orgutsel olarak iki temel
kapsamda agiklanabilmektedir. Bireysel acgidan bakildiginda, kisilerin hayat
icerisinde elde ettikleri kazanimlari gelisimleri ifade ederken (Arthur vd.,1989),
orgutsel acidan bakildiginda ise kariyer meslekler ve isler Uzerinden ilerleyen

yapisal bir sureg olarak gézikmektedir.

Geleneksel kariyer bakis acisi, kariyer yaklasimini ilk kez orgutsel gcercevede ele
alan, calisan ile isveren arasindaki psikolojik sozlesmenin iligkisel boyutunu ele
alan uzun donemli ve yuksek derecede baglilik gerektiren bir anlayis olarak
ortaya ciktigi sodylenmektedir (Simsek ve Celik, 2015). Geleneksel kariyer
yaklasiminda, galisanlarim temel beklenti ve motivasyonlari, Ucret, unvan, terfi,
guc¢ vb. iken yeni kariyer yaklagimlari daha psikolojik yonlere dayanmaktadir,
manevi tatmin, gelisme, bagimsizhik gibi (Gurblz, 2019). Yeni Kkariyer
yaklasimlarina ornek olarak degerlendirilebilecek olan kariyer yaklagimlari,
sinirsiz  kariyer, portfédy kariyer ve bagimsiz (protean) kariyer olarak
degerlendiriimektedir. Yeni kariyer yaklagimlarinin gogunlukla bireylerin kararlari

ve degerlendirmeleri ile iligkili oldugunu soylemek mumkundur.

Sinirsiz kariyer; tek bir drgut icerisinde dikey yonlu olarak ilerlemeyi hedef alan
geleneksel ya da sinirh kariyer anlayisi yerine farkh kurumlardaki ve
mesleklerdeki kariyer alternatiflerinin degerlendirildigi bir kariyer yaklagimidir
(Hall, 2004 akt. Giirbiiz, 2019).
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Portfoy kariyer; g¢alisanin tek bir kurumda tam zamanl olarak ¢alismasi yerine
birden fazla kurumla disaridan is yapmasi seklinde tanimlanmaktadir (Cakmak
Otkuoglu, 2018 akt. Glurbuz, 2019).

Bagimsiz kariyer, galisanlarin kariyerlerini kurumlarinin sundugu ¢ercevede deqil
kendi istek ve arzulari dogrultusunda belirledigi kariyer anlayigi olarak
tanimlanmaktadir (Gubler & Coombs, akt Gurbuz, 2019).

Yeni kariyer vyaklagsimlarinin  ¢ogunun c¢alisanlarin  kendi  bireysel
degerlendirmeleri ve istekleri ile sekillendigi soylenebilmektedir. Bu dogrultuda
kariyerin tek boyutlu degil hem kurumlarin degerlendirmelerini iceren hem de
bireylerin kendi degerlendirmelerini igeren ¢oklu bir yapida oldugunu sdylemek

mumkinddr.

1.5.2. Kariyerin Boyutlari

Kariyer kavraminin, gercek¢i ve objektif algilamalardan olusan dissal boyut ile

subjektif degerlendirmelerin oldugu i¢sel boyuttan olustugu belirtiimektedir.

1.5.2.1. Kariyerin igsel Boyutu:

Kariyerin i¢gsel boyutu bireylerin kariyer geligimleri ile ilgili olan kendi algilarini
temsil etmektedir. Burada bireylerin kariyerleri ile ilgili kendi degerlendirmeleri ve
kararlari esas olarak alinmaktadir. Kariyer ile ilgili subjektif kavramlar icsel
boyutla iligkilidir, bu kavramlar algilanan deger ve ihtiyaglarla ilgili konulari icerdigi
soylenmektedir (Ergeneli, 2014)

1.5.2.2. Kariyerin Digsal Boyutu:

Kariyerin digsal boyutunun, belli bir ise yonelik objektif olarak tanimlanmis
ilerleme basamaklarini ifade ettigi soylenmektedir (Simsek ve Celik, 2015).

Bireylerin organizasyon igerisindeki kendi degerlendirmelerinden bagimsiz
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bulunduklari konum olarak degerlendirilebilmektedir. Kariyer ile ilgili objektif
kavramlar digsal boyut ile ilgili olup, ucret, calisanin pozisyonunun kurum

icerisindeki yeri, is tanimi, is faaliyetleri olarak sayilabilmektedir (Ergeneli, 2014).
1.5.3. Kariyer Tatmini

Kariyer tatmini kavrami, Kigilerin isleri ve mesleki gelisimleri ile ilgili olarak sahip
olduklari algi ve tutumlar olarak agiklanabilmektedir (Gattiker ve Larwood, 1988).
Bireylerin kariyerlerine iliskin olarak kendi 6znel degerlendirmelerini igermesi
bakimindan kariyer tatmininin kariyerin igsel boyutunun bir pargasi oldugunu
soylenebilmektedir. Bireylerin, kariyerleri ile ilgili belirlemis olduklari farkl
hedeflere (gelir, gelisim, basar) ve bu hedeflere ulasma yolundaki ilerlemelere
yonelik degerlendirmelerinden olustugu belirtiimektedir (Spurk vd. 2011). Kariyer
tatmini, iki boyutta degerlendiriimekte olup, bunlardan ilkini bireylerin kariyer
basarilari ve kariyerlerinden elde ettikleri tatminin, ikincisini ise gelecekte
ulasmak istedikleri noktaya ve ilerlemeye yonelik umutlarinin olusturdugu
belirtiimektedir (Nauta vd. 2009, akt. Sakal ve Yildiz, 2015).

Greenhaus ve arkadaslari (1990) kariyer tatmininde bes temel bilesen Uzerinde
durmusglardir. Bunlar, kariyer basarilari, kariyer hedeflerine ulasma derecesi, gelir
hedeflerine ulasma derecesi, kendisi gelistirme hedeflerine ulasma derecesi ve
yeni beceri ve yetkinlik elde etme derecisi olarak tanimlanmaktadir (Sakal ve
Yildiz, 2015). Greenhaus ve arkadaslari tarafindan gelistirilen kariyer tatmini
yaklagiminin ve Olcedi literatur icerisinde kabul goéren ve yaygin olarak kullanilan
bir yaklagim oldugu belirtiimektedir (Spurk vd., 2011). Uzaktan ¢alisirken kariyer
gelisimini devam ettirebilmek igin surekli 6grenmeyi, etkili iletisimi ve is birligini
devam ettirmek 6nemli gértulmektedir (Yarberry ve Sims, 2021). Uzaktan ¢alisma
surecinde kariyer tatminini ele alirken, Sosyal Biligsel Ogrenme Teorisi bireylerin
kariyer gelisimlerini agiklayan oénemli bir kavram olarak degerlendiriimektedir
(Yarberry ve Sims, 2021). Bandura tarafindan sunulan Sosyal Biligsel Ogrenme
Teorisi, baskalariyla baglanti kurmanin ®&nemini vurgulamaktadir. iletisim,
topluluk etkilesimi, mentorluk gibi bilesenler Sosyal Bilissel Ogrenme Teorisinin

temelini olusturan faktorlerden sayilabilmektedir (Bond ve Blevins, 2020).
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Uzaktan calisma silrecinde topluluk etkilesiminin, iletisimin ve mentorluk
iligkilerinin zorlagsmasi ogrenmeyi etkileyeceginden kigilerin kariyer geligimleri
uzerinde olumsuz bir etkiye sebep olacaktir. Kariyer geligsimini saglayamayan

bireylerin kendi kariyerleri ile ilgili tatminleri de etkilenecektir.

1.6. DEGISKENLER ARASINDAKI iLISKILER

Calismanin dnceki bolimlerinde arastirmanin amaci ve kapsamina deginilmis ve
arastirma modelinde yer alan degiskenler tanitiimisgtir. Bu bdlumde arastirma
modelinde yer alan degiskenler arasindaki iligkiler literatirdeki dnceki galismalar
ve ilgili teoriler 1s1ginda deg@erlendirilerek arastirma hipotezleri paylasilacaktir.
Degiskenler arasi iligkiler ele alinirken kariyer tatmini ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iligkiye yonelik galismalarin az olmasindan dolayi bu iligki uzaktan

¢alismaya uyumun aracilik roll Uzerinden incelenecektir.

1.6.1. Teknostres ve is Performansi iligkisi

Teknostres ile ilgili literatlr incelendiginde teknostresin bireylerin performanslari
ve Uretkenlikleri Gzerinde olumsuz etkileri olabilecegdi gorilmektedir (Tarafdar vd.,
2007). Tarafdar ve arkadaslari (2014) tarafindan satis profesyonelleri Uzerinde
yapilmis olan arastirmada, teknostresin satis profesyonelinin yenilikgilikleri ve
performanslari Gzerindeki etkisi incelenmistir. Bu galismadaki arastirma modeli
dogrultusunda, teknostres yaraticilari ile satig performansi arasindaki, teknostres
yaraticilari ve teknoloji destekli inovasyon arasindaki ve teknoloji destekli
inovasyon ile teknoloji destekli performans arasindaki iligkileri ele almis olup,
teknostres yaraticilari ile satig performansi arasinda negatif yonli anlamh bir iligki
oldugu ortaya konulmustur. Tarafdar ve arkadaslari (2014) teknostres ve
performans iliskisini degerlendirirken Sosyal Biligsel Teori (Social Cognitive
Thory) (Bandura, 1982) tUzerinden bir iligki kurmuslardir. Sosyal Biligsel Teori,
bireylerin belirli bir gérevi ne kadar iyi yerine getirebilecegine dair inanclarinin, o
géreve yonelik tutumlarini sekillendirdigini ileri stirmektedir. Ozellikle, kiginin
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belirli bir davranigi veya gorevi yerine getirme yetenegine sahip olduguna dair
inancinin, bireyin o gorevi yerine getirmeyle ilgili tepkilerini sekillendirdigi ortaya
konulmaktadir (Tarafdar vd., 2014). Bu dogrultuda teknostres ve is performansi
iligskisi deg@erlendirildiginde, teknostres yasayan kisilerin gorevileri yerine
getirebileceklerine dair bilissel tutumu sergilemelerinin zorlasacagi ve bunun da
is  performanslari  Uzerinde olumsuz bir etkiye sebep olacagdi

degerlendiriimektedir.

Brooks ve Califf (2017) tarafindan yapilan, sosyal medya kaynakli teknostresin
Bilgi Teknolojileri profesyonellerinin is performansi Uzerindeki etkisi ve is
Ozelliklerinin didzenleyici roliine iliskin arastirmada, sosyal medyanin neden
oldugu teknostresin is performansi ile negatif yonde iligkili oldugu ortaya
konulmustur. Brooks ve Califf teknostres ve performans iligkisini Kisi-Cevre
Uyumu Teorisi (Person-Environment Fit Theory) tUzerinden agiklamislardir. Kisi-
cevre uyumunun, stresi incelemek igin en yaygin kullanilan yaklagimlardan biri
oldugu paylasiimakta olup, kigi-cevre uyumu insanlar ve cevreleri arasindaki
denge iligkisi olarak tanimlanmaktadir (Ayyagari vd, 2011; Edwards, 1991 akt.
Brooks ve Califf, 2017). Bu dogrultuda kisi-cevre uyumu saglandiginda olumiu
ciktilar s6z konusu olurken Kkisi-cevre uyumu saglanmadiginda olumsuz
ciktilardan s6z edilmektedir (Brooks ve Califf, 2017). Teknostres yasayan
bireylerin uyum konusunda zorluk yasamasi, uzaktan c¢alismaya uyumlari
cercevesinde de degerlendirilebilmektedir. Teknostres yasayan bireylerin cevre
uyumlarini yakalayamamalarinin is performanslarini da olumsuz olarak

etkileyecegi degerlendiriimektedir.

Li ve Wang (2020) tarafindan, belirli teknostres engelleyicileri ve yaraticilari
(tekno-agin yuk, tekno-karmasiklik, tekno-guvensizlik ve tekno-belirsizlik)
arasindaki iligkileri ve bunlarin yuksek ogretimdeki Universite 6gretmenlerinin ig
performanslari Uzerindeki etkileri arastinlmigtir. 312 Universite 6gretmeni
uzerinde yapilan arastirma neticesinde, teknostres yaraticilarindan tekno-

karmasiklik ve tekno-guvensizligin is performanslari Gzerinde olumsuz bir etkiye
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sahip oldugu ortaya konulmus ancak, teknostres yaraticilarindan tekno-asiri yuk
is performanslariyla olumlu bir sekilde iliskilendirilmigtir. Cahapay ve Bangoc Il
(2021) tarafindan Filipinler'de 2.272 6gretmen tUzerinde, Covid-19 pandemisinde
yapilan arastirma sonuglarina goére, ogretmenlerden daha yuksek dizeyde
teknostres yasayanlarin, daha diusuk dizeyde is performansi gdsterdikleri ortaya

konmustur.

Literatir genelinde teknostres ve is performansi iligkisine yonelik yapilmis
calismalar dikkate alindiginda, teknostresin bireylerin is performansi Uzerinde
olumsuz bir etkiye sahip olacagi degerlendiriimektedir. Teknostres ve is
performansi iligkisinin teorik alt yapisi, stresin dogasini ve sonuglarini anlamada
hem kisinin hem de gevrenin énemini odaga alan Kisi-Cevre Uyumu Teorisi’ne
dayandirilmaktadir. French (1974) Kisi-Cevre Uyumu Teorisini stresin kisiden
veya c¢evreden ayri ayri dedil, bunlarin birbirleriyle olan uyumsuzluklarindan
kaynaklandigina dayandirmaktadir. Kisi-Cevre Uyumu Teorisi bireylerin
sergiledikleri davranig, tutum ve iyi olus halinin kisi ve ¢evre tarafindan ortaklasa
belirlendigini sunmaktadir (Edwards vd., 1998). Temelde kisi ve c¢evreyi iki
bilesen olarak ele alan teori, bu temel kavramlari Uc¢ farkli konsept ile
ayristirmaktadir. Bunlardan ilki, insan ve ¢evre arasindadir. Bu ayrim, Kisi-cevre
uyumunun kavramsallastiriimasi icin bir 6n kosuldur ve kisi ile ¢evre arasindaki
karsilikli  nedenselligin incelenmesi icin temel sagladigi paylasiimaktadir
(Edwards vd., 1998). ikinci ayrimda ise, kisi gevre uyumu, kisi ve ¢cevrenin nesnel
ve Oznel temsilleri arasindaki iligkilere dayandiriimaktadir. Detay olarak
anlatilmak istenirse, nesnel kisi, kisinin gercekte var olan 6zelliklerine atifta
bulunurken, dznel kisi, kisinin kendi niteliklerine (yani, kisinin 6z kimligine veya
benlik kavramina) iliskin algisini ifade etmektedir (Edwards vd., 1998). Ayni
durum, ¢evrenin nesnel ve 6znel durumu igin de gegerlidir, nesnel ¢evre kisiden
bagimsiz olarak var olan gevre iken 6znel gevre, kisinin algilari ile sekillenen
gevre olarak tanimlanmaktadir. Uglincli ayrim iki tir kisi-cevre uyumunu
birbirinden ayirir. Birincisi, ¢evrenin talepleri ile kisinin yetenekleri arasindaki
uyumu igerirken, ikinci Kigi-cevre uyumu, Kiginin ihtiyaclari ile kisinin inhtiyaclarina
uygun cgevredeki malzemeler arasindaki eslesmeyi gerektirir. Bu noktaya kadar,
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Kisi-Cevre Uyumu Teorisine iliskin genel bilgiler paylasiimis olup teknostres
baglaminda ele alindiginda, kisi-cevre uyumu, Brooks ve Califf (2017)in
calismasinda yer aldigi sekilde kisi-teknoloji uyumu agisindan degerlendirilmigtir.
Teknoloji kaynakl taleplerin kisi tarafindan karsilanamamasi, kisi teknoloji
uyumsuzlugunu olusturmakta ve bu da strese sebep olmaktadir. s
performansinin da bu uyumsuzluk neticesinde olumsuz ydnde etkilenecegi
degerlendirilmektedir. Ozetle, Kisi-Cevre Uyumu Teorisinden yola ¢ikilarak,
calisanlarin teknoloji ile yasadiklari uyumsuzlugun, is surecleri kapsamindaki
gorevleri ve diger oOrgutsel katkilari saglayamamalarina sebep olacagi
dusundlmektedir. Yukarida iligskisi degerlendirilen iki degiskenle ilgili Turkiye
genelinde yapilan galisma sayisinin az olmasi bu iki degisken arasindaki iligkinin
incelenmesinin dnemini ortaya ¢ikarmaktadir. Teknostres ve is performansi ile
ilgili incelenmig olan galismalar ve iligkilendirilmig teori dogrultusunda gelistirilmis

olan hipotez asagidaki gibidir.

H1: Teknostres ile is performansi arasinda negatif yonde bir iliski vardir.

1.6.2. Teknostres ve is Performansi Arasindaki iligkide Uzaktan

Calismaya Uyumun Aracilik Rolii

Calismanin 6nceki bolimlerinde de belirtildigi gibi uzaktan calisma igin birgcok
farkh tanimlama yapilmaktadir. Evden c¢alisma, dagitiimis c¢alisma, uzaktan
¢alisma, mobil calisma ve herhangi bir yerden galisma gibi birka¢ benzer terim
kullaniimigtir. Bu terimler siklikla birbirinin yerine kullanilsa bu tanimlarin ortak
noktasini bilgi teknolojileri temelli g¢alisma bigimi olmalar olusturmaktadir.
GuUnumuzde bilgi teknolojilerinin kullanimi uzaktan c¢alismanin kaginilmaz bir
parcasi halini almistir. Bilgi teknolojilerinin yodun kullaniminin kisiler Gzerinde
belirli bir stres yaratabilecegi de yine arastirmalar ile ortaya konmaktadir. Bu
sebeple teknoloji kaynakli stres yasayan kisilerin bilgi teknolojilerinin yogun
olarak kullanildigi uzaktan calisma sekline uyum saglamakta zorlanacaklari

dusundlmektedir. Kisilerin yasadiklari teknostres duzeylerinin uzaktan ¢alismaya
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olan uyumlar Uzerindeki etkisinin aragtirlmasi hem bireylerin ¢alisma hayati
kaynakli stres duzeylerinin anlasilmasi hem de uzaktan calisma modellerinin
hayatimizin bir pargasi haline geldigi is dunyasi i¢in aydinlatiimasinin faydal
olacagl dusunulmektedir. Uzaktan Calisma surecinde, calisanlarin bireysel
performanslarinin izlenmesi ve dizenli bir performans oOlgiminin yapilmasi
zorlagmaktadir. Kisilerin etkilesimin kisittanmasindan dolayr orgut kultara ve
orgut performansi da bu durumdan etkilenecektir. Uzaktan c¢alismaya uyum
saglayamayan calisanlarin, kendi is sureglerini yurutmeleri, yonetici gorusu
almamalari, is arkadaslarin kopuk olmalari riskleri dogrultusunda is performansi
cercevesindeki bilesenleri sergilemelerinin  zorlasacaglr dusunulmektedir.
Teknostresin uzaktan galismaya etkisi ve bunun da is performansina olan toplam
etkisi bakimindan literatirdeki calismalar incelendiginde bu kapsamda bir
calisma ornegine rastlanmamistir. Ancak benzer iligkileri inceleyen caligsmalar

incelenmisgtir.

Spagnoli ve arkadaslari (2020) tarafindan yapilan calismada tamamen evden
veya hem evden hem igyerinden hibrit olarak calisan 339 idari Universite
¢alisanindan olusan bir 6rneklemde otoriter liderligin rolt arastiriimistir. Bununla
birlikte ¢calismada iskoliklikle teknostres arasindaki iliskide yoneticinin dizenleyici
etkisi arastiriimak istenmigtir. Arastirma hipotezlerinden yuksek duzeyde otoriter
liderligin ve igkolikligin teknostresi artiracagi hipotezi Kendi Kaderini Tayin Etme
Teorisi ile (Self-Determination Theory) ile iligkilendiriimektedir. Bu iligki
kapsaminda, otoriter liderlik, kendi kaderini tayin hakkini sinirlayan eylemler
yoluyla, uzaktan galismada bilgi iletigsim teknolojileri araciligiyla saglanan kontrol
bigimleriyle ¢alisanlarin 6zerkliklerini baltalayacagi ve iskolikligin teknostres gibi
olumsuz bir sonu¢ Uzerindeki etkisini artiracagr savunulmaktadir. Arastirma
sonuglarina gore, Covid-19 siurecinde uzaktan galismis kisiler Gzerinden otoriter
liderlik davraniglarinin igkolikligi artirarak kisilerin teknostres seviyelerini de
artirdigi ortaya konmustur. Bu arastirmadan yola c¢ikilarak, uzaktan calisma
kapsaminda degisen kosullar sebebiyle kisiler Uzerindeki stres faktorlerinin
artacagi ve bunun da yine olumsuz sonuglara sebep olacagi
degerlendirilebilmektedir. Gabr ve arkadaslan (2021) tarafindan yapilan
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calismada, Misir'daki Menoufia Universitesi'ndeki Universite personeli arasinda
teknostres ve uzaktan sanal ¢alisma ortaminin zorluklari incelenmistir. Uzaktan
calisan personelin demografik Ozellikleri ile teknostres duzeyleri arasindaki
iligkiler degerlendirilmis olup, daha yuksek akademik derecelere sahip kidemli
personelin, teknostresin ¢ boyunda daha ylksek seviyeye sahip oldugu
belirtiimistir. Bununla birlikte kadin calisanlarin erkek calisanlara oranla daha

yuksek teknostres yasadiklari ortaya konmustur.

Taser ve arkadaglari (2022) tarafindan yapilan ¢calismada, teknostres ve yalnizlik
ile uzaktan e-galisma arasindaki iliskiyi kesfetmek amaclanmigtir. Arastirma,
Turkiye'de finansal hizmetler sektérinde c¢alisan 202 kisi Uzerinde
gerceklestirilmistir, Arastirma hipotezlerinden teknostres ile uzaktan e-calisma
arasinda negatif yonlu iliski oldugu hipotezi, arastirma kapsaminda
desteklenmistir. Arastirmada bir kurum c¢alisanlarin uzaktan e-is deneyimine
destek saglarsa, bunun caligsanlarin kaynaklarini ve is stresleriyle basa ¢ikma
becerilerini gelistirebilecegi degerlendiriimektedir (Taser vd., 2022). Uzaktan e-
¢alisma deneyimlerinden memnun olan g¢alisanlarin, daha dusik teknostres
seviyeleri olabilecegi yine arastirma kapsaminda belirtiimektedir. Teknostres,
uzaktan ¢alismaya uyum ve is performansi iligkisi teorik altyapisi yine Kisi-Cevre
Uyumu Teorisine dayandirilabilmektedir. Uzaktan ¢alismaya uyum teknostres ile
is performansi arasinda bu iligkinin etkisini artiran veya azaltan bir kaynak olarak
degerlendirilebilmektedir. Ozellikle kisilerin birbiriyle etkilesimlerinin  énemli
oldugu inovatif beklentilerin oldugu is sureclerinde uzaktan g¢aligmaya uyum
saglayabilmek yani cevreye uyum gosterebilmek galisanlar igin 6nemli bir destek
unsuru olacaktir. Batin bu degerlendirmeler dogrultusunda, teknostres ile is
performanslari arasinda uzaktan c¢alismaya uyumun bir aracilik etkisi oldugu

degerlendiriimektedir. Bu dogrultuda onerilen hipotez asagida paylagiimaktadir.

H2: Teknostres ile is performansi arasindaki iliskide uzaktan calismaya uyumun
aracllik etkisi vardir.
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1.6.3. lIsin Yapisal Faktorleri — Bagimsizlik ve is Kriterlerinin Aciklig

ile is Performansi iligkisi

Raghuram ve arkadaslari (2001) tarafindan gonulli sanal ¢alisma programi
sunan bir telekomunikasyon kurulusundaki 756 sanal galisan Uzerinde yapilan
arastirmada c¢alisanlarin sanal c¢alismaya olan uyumlarini etkileyen faktorler
kesfedilmeye calisiimistir. Arastirma kapsaminda farkh is slreclerinden farkh
seviyelerden c¢aligsanlar secilmistir. Arastirma tasariminda sanal caligmaya
uyumu etkileyebilecek isle ilgili yapisal faktorler, bagimsizlik ve degerlendirme
kriterlerinin agikligi secilmistir. Sanal ¢alisma surecinde, islerini yerine getirirken
diger sanal calisan arkadaslarina bagimli olan calisanlarin zaman baskisi,
kontrol kaybi ve Kkisisel verimlilikte dusus yasayabilecekleri belirtiimektedir
(DeSanctis, Staudenmeyer & Wong, 1999 akt. Raghuram vd.,2001).
Degerlendirme kriterlerinin acikligi ele alindiginda ise, kriterlerin netligi sanal
calisanlarin performansini yonlendirebilecek ve glclendirebilecek geri bildirimler
icin anahtar olarak gorulmektedir. Kriterlerin acik olmasi, sanal ¢alisanlarin 6zerk
olarak galisma yeteneklerini gelistirecegi belirtiimektedir, ¢alisanlar ilerlemelerini
izleyebilir ve performanslarini bagimsiz olarak optimize etmek icin gerekli
ayarlamalari  yapabilecekleri  belirtimektedir.  Ozetle, kriterlerin  acik
olmamasindan kaynaklanan belirsizlikler, sanal calisanlarin performanslarini
baltalayan ve sonug olarak orgutsel iligkilerini azaltan hedefleri istemeden takip
etmelerine yol acabilecegi paylasiimaktadir. Arastirma neticesinde isle ilgili
yapisal faktorlerin uzaktan galismaya uyumu etkiledigi ortaya konmustur. Bu
faktorler ile Uretkenlik ve performans ile kurulan iligki de sanal galismaya uyumun

nihai bir sonucu olacagi degerlendirilebilmektedir.

Benzer kapsamda yapilan bir diger galisma ise van Zoneen ve arkadaslarinin
Covid-19 Pandemisi esnasinda yurutmus olduklari uzaktan ¢alismaya uyumu
etkileyen faktorlerin arastiriimasi GUzerine olmustur. Arastirma kapsaminda,
calisanlarin uzaktan galigmaya ne olguide uyum saglayabildigi, bireysel sonugclar

ve kurumsal sonuglar i¢in dnemli oldugu vurgulanmakta olup, kurumsal sonug
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olarak da performans isaret edilmektedir. Uzaktan calismayi etkileyen faktorler
incelenirken yapisal faktorler olarak is bagimsizhgi ve is kriterlerinin agikhgi ele
alinmigtir. Agik ve net kriterlerin, uzaktan galisanlarin performanslarina rehberlik
etmek icin dnemli bir faktor oldugu paylasiimaktadir. Aragtirma sonucu olarak igin
yapisal faktorlerinin, calisanin uzaktan galismaya uyumu Uzerinde 6énemli bir
etkiye sahip oldugu ortaya konmustur. Arastirmadan yola ¢ikilarak, uzaktan
calismaya uyum saglayan c¢alisanlarin da performanslarinin olumlu yénde

etkilenecegi degerlendiriimektedir.

Elshaiekh ve arkadaslari (2018) tarafindan gerceklestirilen arastirmada, uzaktan
calismanin calisanlara sirket kurallarindan ve politikalarindan biraz daha
bagimsiz olmasinin saglanmasinin onlarin yaraticiklarini artiracagi ve iglerinde
yeterliligi saglamak igin farkli teknikler gelistirecekleri paylasiimaktadir.
Performans Uzerinde calisan arastirmacilar farkli bakis acilari Uzerinden
performansi degerlendirmislerdir (Sonnentag ve Frese, 2002). Bu bakis agilari G¢
temel baslikta Ozetlenebilmektedir. Bireysel farkhliklar bakis acisi, kisilerin
bireysel o6zelliklerini ele almaktadir, durumsal bakis agisi performansi etkileyen
durumlari ele alarak degerlendirmektedir, performans duzenleme bakis agisi ise
performansi sitire¢ 6zelinde el almaktadir (Sonnentag ve Frese, 2002). Durumsal
bakis acisinda, hangi durumlarin bireylerin performansini etkiledigi ele
alinmaktadir, bu noktada is yeri ile ilgili 6zellikler ve motivasyonu etkileyen
durumlar degerlendirimektedir (Sonnentag ve Frese, 2002). Durumsal
faktérlerden isin yapisi ile performans iligkisi, is Uyum Teorisi (Work Adjustment
Theory) (Dawis ve Lofquist, 1984) dogrultusunda degerlendiriimektedir. isin
yapisal faktorlerinden bagimsizlik ile is kriterlerinin agikligi is performansi ile
birlikte ele alindiginda, c¢alisanlarin is sUrecglerinde bagimsiz olmalari ve is
kriterlerinin agik olmasi igleri ile uyum saglamasina ve bunun sonucunda da
performanslarinin  artacagini  onermektedir. Bireylerin ig sureglerindeki
bagimsizliginin ve is kriterlerinin agik olmasinin, bu kosullara bireyin adapte

olmasinin ig performansini olumlu etkileyecegi dederlendiriimektedir.
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H3: isin yapisal faktérlerinden bagimsizlik ile is performansi arasinda pozitif

yonla bir iligki vardir.

H4: isin yapisal faktérlerinden is kriterlerinin acikligi ile is performansi arasinda

pozitif yonlu bir iligki vardir.

1.6.4. lisin Yapisal Faktorleri — Bagimsizlik ve is Kriterlerinin Agiklig
ile is Performansi Arasindaki iliskide Uzaktan Calismaya Uyumun
Aracilik Etkisi

Normal sartlar altinda ¢gogu calisan, gunluk rutinde islerinin performansiyla ilgili
bilgileri cok sayida farkli kaynaktan elde edebilmektedir. isyerinde calisirken,
karsilasilan gunluk normal temaslar, standart orgutsel iletisimi tamamlama, diger
insanlari islerini yaparken gézlemleme, kendi davraniglarini da bu gézlemlerden
sonra digerlerini referans alarak modelleme, cesitli kosullar altinda diger
insanlara ne oldugunu ve nasil tepkiler verildigini gérme, sdylentiler duyma ve
s6zsuz hareketleri algilama gibi bircok farkli kaynaktan bilgi toplanabilmektedir
(Shamir ve Salomon, 1985). Butun bu toplanan bilgiler, calisanlarin kendi is
yapislarina ve ig yerlerindeki davranislarini 6nemli dlgtde etkilemektedir. Kendi
performanslarini bitliin bu bilgi ve gozlemler neticesinde sergilerken, uzaktan
calisma ile bu tarz ofis ortaminda elde edilen bilgilere ulagsmanin zorlagsmasi
¢alisanlarin performanslarinin Uzerinde olumsuz bir etkiye sebep olacagi

dusunulmektedir.

is Uyum Teorisi (Work Adjustment Theory) birey ve cevre arasindaki uyuma
dayanmaktadir.  Karsilikh  olarak  beklentilerin  karsilanmasi  olarak
tanimlanmaktadir (Dawis vd., 1968). isleri ile ilgili belirsizlie sahip kisilerin
uyumlanmalarinin zorlasacagi ve uzaktan calismada sorun yasayacaklari 6n
gorulmektedir. Uzaktan ¢alismaya uyum saglayamayan calisanlar hem bireysel
hem orgitsel anlamda olumsuz giktilara sebep olacaklardir. is sireglerinin
uzaktan calisma ile degisime ugramasi ile birlikte, isin yapisina iliskin olarak
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calisanlarin  bagimsiz olmalarinin uyum saglamalarini  kolaylagtiracagi
dusunulmektedir. Bununla birlikte is kriterlerinin agik ve net olmasi calisanlarin
calisma sureclerindeki uyumlarini etkileyecek ve bu da is sonuglarina etki
edecektir. Bu dogrultuda isin yapisal faktorlerinden bagimsizlik ve is kriterlerinin
acikligi ile is performansi arasindaki iliskide uzaktan ¢alismaya uyumun aracilik

etkisi oldugu asagidaki hipotezler ile one surulmektedir.

H5: isin yapisal faktérlerinden bagimsizlik ile is performansi arasindaki iliskide

uzaktan ¢alismaya uyumun aracilik etkisi vardir.

H6: Isin yapisal faktérlerinden ig kriterlerinin agikligi ile is performansi arasindaki

iliskide uzaktan galismaya uyumun aracilik etkisi vardir.

1.6.5. Teknostres ve Kariyer Tatmini iligkisi

Bu calismanin literattire katkilarindan biri de teknostres ve kariyer tatmini iligkisini
ele aliyor olmasidir. Literatir arastirmasi yapildiginda, teknostres ve kariyer
tatmini iligkisine yonelik calismaya rastlanilamamigtir. Bu iki degiskene yonelik
arastirma bulunmamasina ragmen, bu arastirmada, teknostres ve kariyer tatmini
iliskisi uzaktan c¢alismaya uyumun araciligi ile arastirma modeline dahil
edilmektedir. Uzaktan calisma esnasinda is sureglerinin cogunlukla bilgi iletisim
teknolojileri tizerinden yuruttulmesi, bu konuyla ilgili olarak teknoloji kaynakli stres
yasayanlarin kariyer gelisimlerini de olumsuz etkileyebilecegi
degerlendiriimektedir. Bu dogrultuda literatlrdeki, teknostres ve Kkariyer ile
calismalar taranmis olup, arastirma modeli kapsaminda bu c¢ercevede ele
alinacaktir. Kariyer tatmini direkt bir degisken olmasa da kariyer ile ilgili olarak;
Carlotto ve arkadaslari (2017) tarafindan vyapilan bir arastirmada, BT
profesyonelleri arasinda teknostres boyutlari, kariyer taahhudud, yasam doyumu
ve ig-aile etkilesimleri arasindaki iligkiyi arastirmayir amaclamigtir. Brezilyali 234
kisi Uzerinde yapilan arastirma kapsaminda cinsiyet, yas ve ¢alisma suresi gibi
degiskenler de dikkate alinmigtir. Arastirmanin bulgularindan, is-aile ve aile-is
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catismalarinin artan teknoyorgunluk ve teknokaygl ile ve azalan kariyer
dayanikhih@r ile iligkili oldugu bulunmustur. Kumar ve arkadaslar (2013)
tarafindan Bilgi Teknolojileri galisanlar ile yapilan ¢alismada, BT uzmanlar
arasinda teknostresin is tatmini ve orgutsel baghlik Gzerindeki etkisini bulmayi
amagcglamaktadir. Bu dogrultuda, arastirma hipotezleri desteklenmis ve
teknostresin ig tatmini ve orgutsel bagllik Uzerindeki olumsuz etkisi oldugu tespit
edilmistir. Aktan ve Toraman (2022) tarafindan yapilan ¢alismada, 6gretmenlerin
COVID-19 doneminde uzaktan egitimde yasadiklari teknostres duzeylerini
belirlemek ve bu teknostres duzeyi ile ig tatmini arasindaki iligkinin incelenmesi
amagclanmistir. Arastirma sonucunda, ogretmenlerin uzaktan egitimde yogun
teknoloji kullanimina maruz kaldiklari, bunun yasamlarini ve performanslarini
olumsuz etkiledigi, is yuklerinin arttigi ve egitimde modern teknolojilere uyum
saglamak icin cok daha fazla ¢aba sarf etmek zorunda kaldiklari ortaya ¢ikmistir.
Ogretmenlerin is tatmini dlUzeylerinin genel olarak ylksek oldugu, kadin
ogretmenlerin is tatmin duzeylerinin erkek o6gretmenlere gore daha yuksek
oldugu tespit edilmigtir. Arastirmada 6gretmenlerin teknostres duzeylerini
etkileyen temel faktorlerden 6gretmenlerin cinsiyeti ve calistiklari kurum tGrandn
anlamli bir fark yarattigi belirlenmistir. Literatlrde yer alan teknostres ve kariyer
tatmini ile benzer degiskenlerle iligkili calismalar degerlendirildiginde teknostresin

kariyer tatmini ile negatif yonde bir iligkisi olacagdi 6ne surtlmektedir.

H7: Teknostres ile kariyer tatmini arasinda negatif yonlu bir iligki vardir.

1.6.6. Teknostres ile Kariyer Tatmini Arsindaki iliskide Uzaktan
Calismaya Uyumun Aracilik Etkisi

Bir Ust baslikta belirtilen iligki gibi arastirma kapsaminda 6nerilen bu iliski modeli,
arastirmanin katki saglayacagi noktalardan biri olarak degerlendiriimektedir.
Literaturde benzer bir iliski modelinin incelendigine yonelik bir sonuca
ulasilamamistir. Teknostres ve kariyer tatmini iligkisine paralel olarak, bu iliskide

uzaktan c¢alismaya uyumun da bir aracilik roli  Ustelenecegi
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degerlendiriimektedir. Teknostres ve Kariyer tatmini arasindaki iliskide uzaktan
calismaya uyum saglamanin aracilik roli Kisi-Cevre Uyum Teorisi ¢ercevesinde
degerlendirilebilmektedir. Bireylerin stres yasamalari ¢evre ile olan uyumlarini
yani bu iliskide uzaktan calismaya olan uyumlarini etkileyecek ve bunun
neticesinde de kariyerlerine yonelik tutumlari olumsuz etkilenecektir. Teknostres
yasayan  Kigilerin  kariyer tatminlerinin  uzaktan c¢alismaya uyum
saglayamamalarindan dolayi negatif yonde etkilenecegi arastirma kapsaminda

one surulmektedir.

H8: Teknostres ile kariyer tatmini arasindaki iliskide uzaktan ¢alismaya uyumun

aracilik etkisi vardir.

1.6.7. lIsin Yapisal Faktorleri — Bagimsizlik ve is Kriterlerinin Aciklig
ile Kariyer Tatmini iligkisi

Uzaktan calisma getirdigi esneklik ve kolayliklarin yani sira bazi noktalarda
calisanlar icin dezavantaj yaratabilmektedir. Park ve arkadaslari (2021) Covid-19
Pandemisinde uzaktan c¢alisan bireylerin psikolojik iyi oluglari ile kariyer
gelisimleri Uzerine yaptiklari ¢alismada, uzaktan g¢alismanin c¢alisanlar igin
dezavantaj yaratan konularini Ozetlemiglerdir. Calisanlar igcin dezavantaj
olusturan konulardan ilki ¢alisanlarin fiziki ve zamansal olarak daha bagimsiz
calismasi ve is g¢evresinden ayri kalmalari olarak sunulmaktadir. Calisanlarin
Job  Characteristics Theory) (Hackman ve Oldham, 1975) ile
degerlendirilmektedir. is karakteristikligi ile anlatimak istenen galisanlarin
gergeklestirdikleri islerin dogasi ve igerigine yoneliktir. Hackman ve Oldham
(1975) isin bes temel 6zelligi oldugunu belirtmis ve bunlari, isin farkh yetenekleri
geligtirmesi, butunligu, onemi, bagimsizligi ve geri bildirim vermesi olarak
tanimlamislardir. isle ilgili bu dzellikler tamamlandiginda bireylerin yiiksek bir is
doyumuna, yuksek bir is performansina ve yuksek motivasyona sebep olacagi

belirtiimektedir (George ve Jones, 2012). Uzaktan ¢alismada ¢alisanlarin isleri ile
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iligkili olarak onlarin igleri ile ilgili baglarini artiracak sekilde is sureclerindeki
bagimsizliklarinin artiriimasi ve is kriterlerinin agikga paylasiimasi ile is
sonuglarinin olumlu yonde etkilenecegi ve bunun da kariyerleri ile ilgili olumlu
sonuglar getirecegi degerlendiriimektedir. Bu iligki dogrultusunda, igin yapisal
faktorlerinden badimsizlik ve is kriterlerinin acikhginin kariyer tatmini ile pozitif

yonlu bir iligki icerisinde olacagi hipotezi dne surtlmektedir.

Bu iligki dogrultusunda da isin yapisal faktorlerinden bagimsizlik ile kariyer tatmini

arasinda pozitif yonlU bir iliski olacagi hipotezi 6ne surllmektedir.

H9: isin yapisal faktdrlerinden bagimsizlik ile kariyer tatmini arasinda pozitif yonlii

bir iligki vardir.

H10: isin Yapisal Faktorlerinden is kriterlerinin agikhigi ile kariyer tatmini arasinda

pozitif yonlu bir iligki vardir.

1.6.8. lIsin Yapisal Faktorleri — Bagimsizlik ve is Kriterlerinin Aciklig
ile Kariyer Tatmini Arasindaki iliskide Uzaktan Calismaya Uyumun
Aracilik Etkisi

is ile ilgili yapisal faktérler, uzaktan calismayi kolaylastirabilecek veya
Onleyebilecek bir is tanimiyla ilgili temel 6n kosullar ve kurumsal beklentilerdir.
isin yapisal faktorlerinden en temel olanlari iglerin bagimsizligi ve is kriterlerinin
acikhgi olarak sayilabilmektedir. Bir is bagimsiz olarak yurutulebildiginde ve bir
is icin kriterler net oldugunda, ¢alisanlar igi uzaktan tamamlama yeteneklerinden
daha emin olabilr ve bunun da uzaktan calismaya uyum saglamayi
kolaylastirdigi sdylenmektedir (van Zoonen, 2021). Covid-19 Pandemisinde
uzaktan calismaya gecisin hizli bir sekilde gergeklesmesi, calisanlarin
gerceklestirdikleri iglerin bagimsizlik duzeyleri ve gerceklestirecekleri islerin
acgikligini 6nemli hale getirmistir. Calisanlarinin iglerini aksatmadan devam

ettirebilmeleri, uzaktan g¢alismaya uyum saglamalarina bagli hale gelmigtir.
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Yaptiklari islerdeki bagimsizlik ve acgiklik da uzaktan c¢alismaya uyum
goOstermeleri igin dnemli bir faktérdir. Etkilesimin daha kisitli oldugu bu ¢alisma
modelinde bagimsiz olunmasi ve is kriterlerinin acik olmasi, ¢alisanlarin uzaktan
calismada rahat etmelerini ve islerini rahatlikla gergeklestirebilmelerini

saglamaktadir.

Bu dogrultuda, uzaktan calisan Kisilerin isleri ile ilgili yapisal faktorler olan
badimsizlik ile acikligin etkilerinin anlasiimasi énemli degerlendiriimektedir. Bu
arastirma kapsaminda da calisanlarin igleri ile ilgili yapisal faktorlerin uzaktan
calismaya uyumlari Uzerindeki etkisi anlasiimak istenmektedir. Akademik bir
inceleme galismasinda, bazi kisilerin uzaktan c¢alistiklari stregte yoneticilerinden
planlanan takvim diginda da yonlendirme almaya ihtiya¢ duydugundan
bahsedilmektedir (Elshaiekh vd., 2018). Ogrenciler lzerinde yapilmis olan
arastirmada, staj gibi is odakli sureclerini uzaktan bilgi iletisim teknolojileri ile
gerceklestiren  ogrencilerin  basarili  olabilmelerini, c¢ahgtiklari  baglami
anlayabilmelerine, karmasik gorevleri parcalayabilmeleri ve eylemleri oncelik
sirasina koyabilmeleri ve ardindan gorevi etkili bir sekilde tamamlayacak
donanima sahip olmak igin hala ne yapmalar gerektigine karar verebilmeleri
gerektigi ortaya konulmaktadir. Yine ayni ¢alismada, beceriklilik, kendi kendini
yonetme ve bagimsizlik, 6grenciler igin basarih bir uzaktan ¢alisma igin tg dnemli

Ozellik olarak belirtiimektedir (Bowen, 2020).

Uzaktan galigan kisilerin kariyerleri ile ilgili arastirmalar daha kisith kalmasindan
dolayi, bu arastirmada uzaktan calismaya uyum saglayamayan bireylerin kariyer
tatminlerinin de negatif olarak etkilenebilecegi tahmin edilmektedir. Bu konunun
aydinlatilmasinin uzaktan ¢alisma ve kariyerle ilgili literatlre ve uzaktan ¢alisma
esnasindaki kariyer yonetim sureclerinin gelistiriimesi acgisindan is yasamina
katkl saglayacagi dusunulmektedir. Bu degerlendirmeler dogrultusunda, uzaktan
calisma gercgeklestiren galisanlara is sureglerinde bagimsiz olmalari yoninde
alan acgilmasi, ¢alisanlarin is sureclerindeki karar verme yetkilerinin artiriimasinin

ve is kriterlerinin agik olmasinin kendilerinden beklenen sonuglari gergeklestirme
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noktasinda daha etkili olabileceklerini diisiindiirmektedir. is Uyum Teorisi ile
temellendirilerek, caligsanlarin is suregleriile ilgili butunlesmeleri, kendilerinin igleri
ile ilgili tutumlarini olumlu yénde etkileyecektir. Isleri ile ilgili bu yapisal kosullarin
saglanmasi c¢alisanlarin uzaktan galisma kosullarina uyum saglamalarina ve
bunun neticesinde de Kkariyer tatminlerinin olumlu yonde etkilenecegi
degerlendiriimektedir, bu iligkiler kapsaminda da asagidaki hipotezler 6ne

sUrtlmektedir.

H11: isin yapisal faktérlerinden bagimsizlik ile kariyer tatmini arasindaki iliskide

uzaktan galismaya uyumun aracilik rolt vardir.

H12: isin yapisal faktérlerinden is kriterlerinin acikhi ile kariyer tatmini arasindaki

iligkide uzaktan galismaya uyumun aracilik rolu vardir.

1.7. ARASTIRMA MODELI

Bireysel Faktor

Teknostres
Is
Yapisal Faktor Uzaktan Performansi
Calismaya
Bagimsizlik Uyum
Kariyer

is Tatmini

Kriterlerinin




42

2. BOLUM: ALAN ARASTIRMASI

2.1. ARASTIRMANIN YONTEMi

Calismanin amacini bireysel bir faktér olarak teknostres ile durumsal bir faktér
olarak isin yapisinin bireylerin uzaktan c¢alismaya olan uyumlarina ve bunun
sonucunda da is performanslari ile kariyer tatminleri Gzerindeki etkilerinin
arastinlmasi olusturmaktadir. Bu dogrultuda, kurulan arastirma modeli
cercevesinde uzaktan cgalismaya uyumun da aracilik etkisinin arastiriimasi
hedeflenmigtir. Bu arastirmada ele alinan konularin literatlr baglaminda guncel
konular olmasi, yapilan arastirmayi ve sonuclarini dnemli hale getirmektedir.
Ozellikle glinimiizde esnek calisma modellerine gecisin ve bu yondeki taleplerin
ivme kazanmis olmasi, bu alanla ilgili konularin aydinlatiimasini bir intiya¢ olarak
da karsimiza cikarmistir. Arastirmanin, arastirma modelinde yer verilen tim
degiskenlerin iligkileri bakimindan ve o6zellikle uzaktan g¢alismayi bireylerin
gOsterdigi uyum bakimindan ele almasi sebebiyle hem is hayati icin hem de

literattr icin 6nemli bir katki saglayacagi dusunulmektedir.

Arastirmada ele alinan degiskenlerin ve birbirleriyle olan iligkilerin nesnel olarak
ortaya konulabilmesi agisindan, sosyal bilim anlayislarindan pozitivist bilim
anlayisi benimsenmigtir. Pozitivist anlayigin benimsenmesi, arastirmada ele
alinan konularla ilgili olarak kisisel farklilar yaklasimindan ziyade durumsal
yaklagim ile Covid-19 Pandemisi surecinin bir resmini ortaya koymak agisindan
onemli degerlendirilmistir. Bu dogrultuda da arastirmada nicel analiz yontemi
benimsenmis ve anket yontemi ile belirli bir drneklemden veri toplanmistir.
Aragtirma verisi toplanmasi amaciyla, doért farkli 6lgegin ve bir kisisel bilgi
formunun yer aldidi anket hazirlanmistir. Calismada kullanilan oélgekler igin

Hacettepe Etik Kurul izni alinmigtir ve olgekler ile ilgili detayh bilgilere takip eden
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bolumlerde yer verilmigtir. Yapilan arastirma dogrultusunda toplanmis olan
veriler, IBM SPSS Statistics 22, IBM SPSS AMOS 23 Graphics ve Process Macro

v4.2 F.Hayes, programlari kullanilarak analiz edilmis ve yorumlanmistir.

2.1.1. Evren ve Orneklem

Bilimsel calismalarda evren, genel evren ve arastirma evreni olarak iki sekilde
ele alinmaktadir (Gurblz ve Sahin, 2018). Genel evren tanimlanmasi kolay
ancak ulasilmasi gug olan evrendir, arastirma evreni ise ulagilmasi ve genelleme
yapilmasi daha kolay olan bir evren tanimlamasidir (Gurblz ve Sahin, 2018).
Orneklem belirli bir evrendeki birimler arasindan sistematik bir sekilde segilen ve
evreni temsil ettigi kabul edilen kiguk bir temsil grubudur (Gurblz ve Sahin,
2018). Calismanin genel evrenini, Turkiye’de Covid-19 Pandemisi sirecinde
uzaktan calisma gergeklestirmis tUm c¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirma
evrenini ise Turkiye’de Covid-19 Pandemisi esnasinda uzaktan galismaya istege
bagll olmadan dahil olmus kamu ve Ozel sektor igyerlerindeki galisan bireyler
olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda Covid-19 Pandemisi suresinde istege
bagli olmadan uzaktan g¢alisma gergeklestirmis sirket calisanlarindan cevrimici
uygulama Uzerinden anket ile veri toplanmistir. Veri toplama ydntemi olarak,
olasilikli olmayan o&rneklem tekniklerinden kartopu o6rnekleme tekniginden
faydalaniimistir. 01 Kasim 2022 ile 24 Kasim 2022 tarihleri arasinda 206 kisiden,
Google Forms uzerinden hazirlanan online anket uygulamasi ile aragtirma verisi
toplanmistir. Katilimcilarin hepsi arastirmaya gonullilik esasina gore ve kendi

rizalar dogrultusunda katilim gostermislerdir.

Orneklem sayisinin arastirma yapilabilmesi acisindan yeterliligi Tabachnick ve
Fidell (2019) tarafindan belirlenmis n>8m+50 (m: degisken sayisi, n: érneklem
sayisi) formulu ile hesaplandiginda, 8*6+50=98 sayisina ulasiimaktadir. Yapilan
arastirmada degisken olarak teknostres, bagimsizlik, is kriterlerinin acikligi, i

performansi, kariyer tatmini ve uzaktan calismaya uyum bulunmaktadir. Bu
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dogrultuda orneklem sayisi uygun boyutta degerlendiriimektedir. Bununla birlikte,
AMOS analizlerinin de gergeklestirilebilmesi acgisindan en az 200 katilmcidan
veri toplanmasi gerekmektedir (Kline, 2011). Arastirma analizlerinin
gerceklesebilmesi icin iki kriterler g6z o6ntnde bulunduruldugunda 6rneklem
sayisinin yeterli oldugu degerlendiriimektedir. Arastirma orneklemini iligkin

tanimlayici istatistikler Tablo 1’de paylasiimistir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerini anlayabilmek adina ankette yer alan kisisel
bilgi formunda, arastirmaya katilan kisilerin genel demografik bilgilerini anlamak
amaciyla 9 soru sorulmustur. Bu sorular, cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim
durumu, caligilan kurumun tard, calisanin kurumdaki pozisyonu, gorev suresi,
mesleki deneyim suresi ve covid oncesinde de uzaktan ¢alisma yapip yapmadigi
ile ilgilidir. Katihmcilara ait demografik bilgiler incelendiginde, katilimcilarin
%60,7’sinin (n=125) kadin katimcilardan olustugu, erkek katilimcilarin oraninin
ise %39,3 (n=81) oldugu goérulmektedir. Katilimcilarin medeni durumuna
bakildiginda, %50,5’inin (n=104) bekar oldugu, %46,6’sinin (n=96) evli oldugu ve
%2,9’unun (n=6) medeni durumunu paylasmayi tercih etmedigi gorulmektedir.
Katimcilarin yag araliklarina bakildidinda, 20-25 yas araliginda %8,7’sinin
(n=18), 26-30 araliginda %32,5’inin (n=67), 31-35 aralidinda %31,1’inin (n=64),
36-40 araliginda %11,2’sinin (n=23), 41-45 araliginda %5,8 (n=12), 46 ve
ustiinde ise %2,9’'unun (n=6) bulundugu gorulmektedir. Katilimcilarin egitim
duzeyleri incelendiginde, lisans mezunlarinin oraninin %48,1 (n=99), lisansust
dereceye sahip olanlarin %37,4 (n=77), doktora derecesine sahip olanlarin %9,7
(n=20), bu U¢ egitim derecesi disinda kalan diger segenegini segen katilimci
oraninin %4,9 (n=10) oldugu gorulmektedir. Katilimcilarin ¢alistiklari kurumlara
bakildiginda, %24,8’inin (n=51) kamu sektérinde, %75,2’sinin (n=155) ozel
sektorde calistigi gorulmektedir. Katihmcilarin  galistiklari  kurumlardaki
seviyelerine bakildiginda, %6,8’inin (n=14) Ust kademe yodnetici, %26,7’sinin
(n=55) orta kademe yonetici, %66,5’inin (n=137) ise normal g¢alisan oldugu
gorulmektedir. Katihmcilardan %41,7’si (n=86) Covid-19 Pandemisi dncesinde
uzaktan calisma gercgeklestirmis olup, %58,3'U (n=120) Covid-19 Pandemisi
oncesinde uzaktan galisma gergeklestirmemigtir.



Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri
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Frekans (n)

Yuzde (%)

Cinsiyet

Kadin

Erkek

Medeni Durum
Bekar

Evli

Bilinmiyor

Yas Araligi

20-25

26-30

31-35

36-40

41-45

46 ve Ustl

Egitim Diizeyi

Lisans

Lisansustu

Doktora

Bilinmiyor

Calisilan Kurum
Kamu Sektori

Ozel Sektor
Kurumdaki Pozisyon
Ust Kademe Yonetici
Orta Kademe Yonetici
Calisan

Covid-19 Oncesi Uzaktan Calisma Deneyimi
Evet

Hayir

125
81

104
96

18
67
64
23
12

99
77
20
10

51
155

14
55
137

86
120

%60.7
%39.3

%50.5
%46.6
%2.9

%8.7
%32.5
%31.1
%11.2

%5.8

%2.9

%48.1
%37.4
%9.7
%4.9

%24.8
%75.2

%6.8
%26.7
%66.5

%41.7
%58.3
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2.1.2. Veri Toplama Araglari

Arastirma kapsaminda, Covid-19 Pandemisinde istege bagl olmadan uzaktan
calismaya gecmis bireylerden nicel arastirma yontemlerinden anket uygulamasi
ile veri toplanmigtir. Arastirmada kullanilan anket, 5 bolimden olusmaktadir.
Anketin birinci bolumunu teknostres dlgegi, ikinci bolumunt uzaktan ¢aligsmaya
uyum Olgegi, uguncu bolumunu kariyer tatmini olgegi, dordincu bolimunu
performans olgegi ve son bdlim olan besinci bolimunu ise kisisel bilgi formu

olusmaktadir.

Arastirmada kullanilan dlgeklerden Teknostres Olgegi, Uzaktan Calismaya Uyum
Olgegi ve Kariyer Tatmini Olgedi icin Tlrkgeye ceviri galismasi yapilmistir.
Turkgeye gevirme galismasi standart olarak kullanilan uluslararasi yontemlerle
arastirmaci ve danismani tarafindan gerceklestiriimistir. Anketin ilk sayfasinda
katihmcilar i¢in aydinlatma metni verilmis olup, arastirmanin konusu ve veri
toplama amacindan bahsedilmistir. Katilimlarinin gonullik esasina dayandigi
kendilerinden ayirt edici higbir bilginin istenmedidi belirtiimistir. Son olarak da

arastirmaci ve danismani ile ilgili iletigsim bilgileri paylasiimigtir.

2.1.2.1. Teknostres Olgegi

Bireylerin yasadiklari teknostresi dlgimlemek igin Tarafdar ve arkadaslari (2007)
tarafindan gelistirilen ve bes boyuttan olusan Teknostres Olgegi (Technostress
Scale) kullanilmistir. Teknostres Olgegdi'nde yer alan boyutlar, Teknolojik Fazla is
Yiiki (5 madde), Teknolojik istila (4 madde), Teknolojik Karmagiklik (5 madde),
Teknolojik Guvensizlik (5 madde), Teknolojik Belirsizlik'tir (4 madde). Teknostres
Olgegi icin 6lgegin orijinal dili olan Ingilizceden Tiirkceye ceviri g¢alismasi
yapilmistir. Ceviri calismasinda ilk olarak, iki farkli arastirmaci tarafindan élgegin
ingilizceden Tirkgeye cevirisi yapilmis sonrasinda yapilan ki geviri
karsilastiriimis ve ortak tek bir ceviri olusturulmustur. Ortak ceviri tekrardan
alanda uzman bir arastirmaci tarafindan ingilizceye cevrilmis ve 6lgegin orijinal

dilindeki versiyonu ile bu ceviri arasinda bir karsilastirma yapilmigtir. Son
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asamada cevirinin uyumlulugu dogrultusunda, cevrilen ifadeler icin fikir birligine
variimis ve Olgek kullanilmistir. Olgekte, 5'li Likert tipi skala (1: Kesinlikle
Katilmiyorum, 2: Katiimiyorum, 3: Ne Katlliyorum Ne Katiimiyorum, 4:
Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum) kullaniimig ve ifadeler bu skala Gzerinden
degerlendirilmigtir. “Bu teknoloji beni kaldirabilecegimden daha fazla is yapma
durumunda birakiyor.” Olgekte yer alan ifadelerden biridir. Tarafdar ve
arkadaslarinin (2007) yapmis oldugu ¢alisma da Teknostres’in bes alt boyutun
birlesimi olarak ortaya konulan ikinci derece bir kavram olmasi sebebiyle bu
arastirma kapsaminda da Teknostres tek faktor olarak kullanilacaktir. Dogrulayici
faktor analizini takiben, Teknostres Olgegi'nin Cronbach alfa glivenilirlik katsayisi

0.92 olarak bulunmustur.

2.1.2.2. Uzaktan Caligmaya Uyum Olgegi

Anketin ikinci boluminde Van Zoonen ve arkadaslari (2021) tarafindan Covid-19
Pandemisinde calisanlarin uzaktan calismaya uyumlarini etkileyen faktorleri
arastirmak amaciyla olusturulan Uzaktan Calismaya Uyum Olgegi (Adjustment
to Remote Work Questionare) kullaniimistir. Van Zoonen ve arkadaslari, uzaktan
calismaya uyumu etkileyen faktorleri; yapisal faktorler yani bagimsizlik ve is
kriterlerinin agikligi, iliskisel faktorler yani kisiler arasi gliven ve sosyal izolasyon
ve baglamsal faktorler yani is lokasyonunun degismesi ve algilanan bozulma
olarak belirlemislerdir. Bu calismada ig ile ilgili yapisal faktorlerin yani bagimsizlik
ile is kriterlerinin acikhginin uzaktan ¢alismaya uyum ile iligkisi incelenecektir.
Uzaktan ¢alismaya uyum(0.83) (5 madde), bagimsizlik(0.83) (4 madde), is
kriterlerinin acikligi(0.91) (4 madde) kriterleri ile birlikte 6lgtlecek olup, orijinal
versiyonun givenilirlik katsayilari yanlarinda belirtiimistir. Olgekteki ifadeler 7li
likert tipi skala (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kismen
Katilmiyorum, 4: Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 5: Kismen Katiliyorum, 6:
Katiiyorum, 7: Kesinlikle Katihyorum) ile degerlendiriimektedir. Arastirma
kapsaminda Uzaktan Calismaya Uyum 0lgeg@i icin Olgegin orijinal dili olan
ingilizceden Tiirkgeye geviri galismasi yapiimistir. Ceviri galismasinda ilk olarak
iki farkli arastirmaci tarafindan élgegin ingilizceden Tiirkgeye cevirisi yapilmig
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sonrasinda yapllan iki geviri karsilastiriimig ve ortak tek bir geviri olusturulmustur.
Ortak geviri tekrardan alanda uzman bir arastirmaci tarafindan ingilizceye
cevrilmis ve Olgegin orijinal dilindeki versiyonu ile bu c¢eviri arasinda bir
kargilagtirma yapilmistir. Son asamada cevirinin uyumlulugu dogrultusunda,
cevrilen ifadeler igin fikir birligine variimis ve dlgek kullaniimigtir. Dogrulayici
faktor analizini takiben, Uzaktan Calismaya Uyum Olgegi gevirisinin gegerlilik ve
guvenilirlik analizleri de bu calismada yapiimis ve Cronbach alfa guvenilirlik
katsayisi, uzaktan galismaya uyum icin .90, bagimsizlik i¢in .79, is kriterlerinin
acikligr icin .88 olarak bulunmustur. “Genel olarak, uzaktan calismaktan

memnunum.” Uzaktan Calismaya Uyum Olgeginde yer alan bir ifadedir.

2.1.2.3. Kariyer Tatmini Olgegi

Anketin tclnclu béluminde Greenhaus ve arkadaslari (1990) tarafindan
gelistirilen 5 maddeden olusan ve Cronbach alfa gluvenirlik katsayisi 0.88 olarak
hesaplanan Kariyer Tatmini Olgegi (Career Satisfaction Scale) kullaniimaktadir.
Olgekteki ifadeler, 5'li likert tipi skala (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum,
3: Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum)
Uzerinden degerlendiriimistir. Kariyer Tatmini Olgegdi icin g¢eviri calismasi
yapiimigtir. Arastirma kapsaminda Kariyer Tatmini olgegi icin olgegin orijinal dili
olan ingilizceden Tiirkgeye ceviri galismasi yapilmistir. Ceviri calismasinda ilk
olarak iki farkli arastirmaci tarafindan o6lgegin ingilizceden Tirkgeye cevirisi
yapilmis sonrasinda yapilan iki geviri karsilastiriimig ve ortak tek bir ceuviri
olusturulmustur. Ortak ceviri tekrardan alanda uzman bir arastirmaci tarafindan
ingilizce’ye cevrilmis ve 6lgedin orijinal dilindeki versiyonu ile bu geviri arasinda
bir kargilastirma yapilmistir. Son agsamada ¢evirinin uyumlulugu dogrultusunda,
cevrilen ifadeler icin fikir birligine variimis ve dlgek kullaniimistir. Dogrulayici
faktor analizini takiben Kariyer Tatmini Olgegi gevirisinin gegerlilik ve glvenilirlik
analizleri de bu g¢alismada yapilmis ve Cronbach alfa glvenilirlik katsayisi 0.92
olarak bulunmustur. “Kariyerimde elde ettigim basaridan memnunum.” Olgekte

yer alan ifadelerdendir.
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2.1.2.4. is Performansi Olgegi

Bireylerin performanslarini 6lgmek igin bu ¢alismada Beffort ve Hattrup’un (2003)
gelistirdigi ve Karakurum (2005) tarafindan standart olarak kullanilan uluslararasi
yontemler esas alinarak Turkge'ye cevirilmis olan Goérev Performansi
Olgegi'nden 4 ifade, Borman and Motowidlo'nun (1993) gelistirdigi ve Karakurum
(2005) tarafindan standart olarak kullanilan uluslararasi yontemler esas alinarak
Tirkgeye cevrilmis olan Baglamsal Performans Olgedi'nden 5 ifade ile
Karakurum tarafindan goérev ve sorumlulugu olcen iki maddenin yer aldigi
Performans Olgegi (Job Performance Scale) kullanilacaktir. Karakurum’un bu
calismasinda Genel Performans, Gorev Performansi (Task Performance) ve
Baglamsal Performans (Contextual Performance) faktorlerinin guvenilirlikleri
¢alisan ornekleminde sirasiyla, 0.85, 0.81 ve 0.80 iken; yoneticilerde 0.93, 0.89
ve 0.89 olarak bulunmustur. Performans Olgedi, 11 madde (izerinden
OlcUlmastlr. Maddelerin degerlendiriimesinde 5’li Likert tipi skala (1: Hig
yansitmiyor, 2: Az yansitiyor, 3: Orta derecede yansitiyor, 4: Buyuk Olgude
yansitiyor, 5: Tamamen yansitiyor) kullaniimistir. Dogrulayici faktér analizini
takiben Performans Olgegdi'nin gegerlilik ve givenilirlik analizleri yapilmis ve
Cronbach alfa givenilirlik katsayisi 0.88 olarak bulunmustur. “isimin esasini
olusturan ana gorevlerimi basariyla yerine getirebilmekteyim.” dlgekte kullanilan

ifadelerden biridir.

2.2. ANALIZ VE BULGULAR

Analiz ve bulgular bélumunde arastirma kapsaminda katilimcilardan elde edilen
verilerin kontrolleri yapilmis, kontroller sonrasinda ile ilgili dizenlemeler ve
dizeltmeler yapilmis veri analize hazir hale getirilmigtir. Sonrasinda, arastirma
kapsaminda dogrulayici faktor analizi, guvenilirlik analizleri ve korelasyon
analizler yapilmigtir. Devam eden kisimda da arastirma hipotezlerine iligkin
olarak hipotez testleri gergeklestirilmistir.
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2.2.1. Veri Kontrolli ve Veri Setinin Analize Hazirhgi

Analiz ¢calismalari dncesinde veri seti ile ilgili hazirliklar yapilmis, veri seti kontroli
ile ilgili testler gergeklestiriimistir. Veri ile ilgili olarak oncelikle frekans analizleri
gergeklestirilmis ve hatali bir veri girisi olmadigi tespit edilmistir. Sonrasinda eksik
veri analizi yapilmis olup 12 adet eksik veri tespit edilmistir. Eksik veri analizi
sonucuna gore eksik verilerin EM means sonucuna gore rassal dagihm gosterdigi
tespit edilmistir (p<.05). Bu dogrultuda, eksik veriler icin ortalama degerler
belirlenerek eksik veriler tamamlanmistir. Veri seti hazirhigi asamasinda,
Bagimsizlik ve Is Kriterlerinin Agikligi degiskenlerinde yer alan ters kodlu sorular
icin ters kodlama yapilmis ve analiz i¢in uygun hale getirilmistir. Veri seti ile ilgili
olarak sonrasinda normallik analizleri yapiimis olup, normallik testi igin betimleyici
analizlerden carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Carpiklik ve basiklik
degerleri ile ilgili kabul géren yaklagim, Tabachnick ve Fidell'in (2013) basiklik ve
carpikhk degerlerinin -3 ile +3 arasinda olmasi gerektigi yaklasimdir. Carpiklik ve
basiklik degerlerinin bu aralikta olmasi verinin normal dagilim seyrettigi
gostermektedir. Tablo 2’de degiskenlerin basiklik ve ¢arpiklik degerlerine iligkin

veriler paylasiimaktadir.

Tablo 2: Degiskenlerin Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Basiklik Carpikhik
Teknostres -21 -.08
Bagimsizhik -.06 -.43
is Kriterlerinin Agikligi -1,4 2.4
is Performansi -1,1 1,9
Kariyer Tatmini -.56 -.34

Uzaktan Calismaya Uyum -.28 -.79
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2.2.2. Dogrulayici Faktor Analizi

Arastirma kapsaminda kullanilan Teknostres ve Bagimsizlik, Is Kriterlerinin
Acikhgi, Is Performansi, Kariyer Tatmini, Uzaktan Calismaya Uyum Olgekleri igin
2 farklh dogrulayici faktor analizi galismasi gergeklestiriimistir. Dogrulayici faktor
analizi SPSS Amos 23 programi ile yapilmistir. Dogrulayici faktér analizinde
Teknostres tek faktor olarak 23 ifade ile analize dahil edilmistir. Diger 5 degisken
ise & faktorli bir model olusturularak analiz edilmigtir. Dogrulayici Faktor
Analizinin ilk asamasinda, Teknostres Olceginde yer alan 23 ifadenin hepsi tek
faktor altinda analize dahil edilmistir. Gergeklestirilen dogrulayici faktér analizi

neticesinde dlcek ifadelerinin faktor yikleri Tablo 3’de paylasiimistir.

Tablo 3: Teknostres Tek Faktor Model 1 Tanimlayici Bilgiler

B1 SH p

Teknostres

TS1 , 7163 2,534 0,036
TS 2 ,849 2,874 0,035
TS 3 ,817 2,808 0,035
TS 4 ,681 2,282 0,037
TS5 ,809 2,813 0,036
TS6 77 2,811 0,036
TS7 , 7133 2,669 0,036
TS8 137 2,408 0,036
TS9 , 758 2,762 0,036
TS10 ,449 1,266 0,043
TS11 ,529 1,693 0,04
TS12 574 1,966 0,039
TS13 ,301 1,054 0,057
TS14 ,453 1,424 0,043
TS15 ,498 1,507 0,041

TS16 ,300 1,156 0,057
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TS17 470 1,394 0,042
TS18 ,338 0,916 0,051
TS19 347 1,23 0,05
TS20 ,131 0,578 0,165
TS21 ,051 0,506 0,498
TS22 ,128 0,631 0,171
TS 23 ,150

1= Standardize edilmis regresyon katsayilari, S.H=Standart Hata, p=Anlamlilik, TS=Teknostres

ilk versiyonun uyum degerleri incelendiginde x2/df oraninin 7,149 oldugu, GFI
degderinin .492; NFI degerinin .487; CFl degerinin .521; RMSEA degerininise .173
oldugu tespit edilmigtir. Referans alinan uyum indeksleri ile kiyaslandiginda ilk
versiyonun uyum iyiliklerinin referans araliklarinda olmadigi tespit edilmistir.
Bununla birlikte 6lgek maddelerinin faktor yuklerine bakildiginda, Teknolojik
Belirsizlik alt boyutundaki 4 ifadenin ve Teknolojik Karmasiklik alt boyutunda yer
alan TS13 ifadesinin ve yine Teknolojik Guvensizlik alt boyutunda yer alan TS16
ifadesinin faktor ylklerinin oldukca diisiik oldugu gézlemlenmistir. ilk versiyonda
referans araliginda olan uyum iyiliklerinin saglanamamasi sebebiyle model revize
edilmistir. Bu kapsamda, faktor yukleri .30 ve .30’dan daha klguk olan ifadeler
Olcekten cikariimistir. Teknolojik Belirsizlik alt boyutunun, Teknolojik Karmasiklik
altinda yer alan 13. ifadenin ve Teknolojik Guvensizlik alt boyutunda yer alan 16.
ifadenin arastirma Ornekleminde istenen veri analizini karsilamadigi
anlasiimaktadir. Bu dogrultuda TS13, TS16, TS20, TS21, TS22, TS23 ifadeleri
Olcekten cikarilarak yeni bir tek faktor modeli kurgulanmistir. Cikarilan ifadeler
sirastyla, TS13: “Bu kuruma yeni ise alinanlarin bilgisayar teknolojisi hakkinda
benden daha c¢ok sey bildigini fark ediyorum.”, TS20: “Kurumumuzda
kullandigimiz  teknolojilerde her zaman vyeni gelismeler olur.”, TS21:
“‘Kurumumuzda bilgisayar yazilimina iliskin surekli degisiklikler olmaktadir.”,
TS22: “Kurumumuzda bilgisayar donanimina iligkin surekli degisiklikler
olmaktadir.”, TS23: “Kurumumuzda bilgisayar aglarinda sik sik guncellemeler
yapilmaktadir.” seklindedir.
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Ikinci bir versiyon olarak yukarida belirtilmis olan maddelerin gikarildigi yeni bir
model hazirlanmis ve analizleri gergeklestirilmistir. Ilgili diizenlemeler yapildiktan
sonra olusa ikinci modelin uyum degerleri incelendiginde x?/df oraninin 4,892
oldugu, GFI degerinin .735; NFI degerinin .773; CFl degerinin .808; RMSEA
degerinin ise .138 oldugu tespit edilmigtir. Bununla birlikte revize edilmis modele

iligkin tanimlayici bilgiler Tablo 4’de sunulmustur.

Tablo 4: Teknostres Tek Faktor Model 2 Tanimlayici Bilgiler

B1 SH p

Teknostres

TS1 74 0,181 0,00
TS 2 ,87 0,197 0,00
TS 3 ,846 0,197 0,00
TS 4 ,662 0,17 0,00
TS5 827 0,197 0,00
TS6 , 791 0,2 0,00
TS7 ,752 0,196 0,00
TS8 , 743 0,175 0,00
TS9 e 0,198 0,00
TS10 ,389 0,12 0,00
TS11 ,484 0,14 0,00
TS12 ,536

TS14 ,378 0,129 0,00
TS15 424 0,132 0,00
TS17 39 0,127 0,00
TS18 27 0,105 0,00
TS19 ,282 0,139 0,00

1= Standardize edilmis regresyon katsayilari, S.H=Standart Hata, p=Anlamlilik, TS=Teknostres
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Calisma kapsaminda uyum iyiliklerine iligkin referans dederler ve Teknostres
Olgegi icin yapilmis olan dogrulayici faktor analizlerinin birbirleri ile olan kiyasi

Tablo 5 ve Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 5: Model Uyum indeksleri

lyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CFl 97 <CFl =<1 95<CFl<.97
NFI 95 <NFl <1 90 =NFl< .95
GFI 95=GFl=1 .90 = CFl = .95
RMSEA 0 <RMSEA<.05 .05 < RMSEA <.08
CMIN/df 0 < CMIN/df <2 2<CMIN/df< 3

Kaynak: Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H. ve Miiller. (2003). Evaluating the fit of structural equation
models. Tests of significance and descriptive goodness-of-fit measures. Methods of Psychological Research
Online, 8 (2), s. 52.

Tablo 6: Teknostres DFA Model 1 ve Model 2 Kiyasi

Uyum Degerleri X? df X?df GFI CFI NFI RMSEA
1. Model 1 (ilk Versiyon) 1644.384 230 7.149 492 521 .487 173
2. Model 2 (Revize Edilen) 547922 112 3,945 735 .808 .773 .09

CFI= Comparative Fit Index (Karsilagtirmali Uyum indeksi), NFI= Normed Fit Index (Normlastiriimis Uyum
Indeksi), GFI= Goodness of Fit Index (Uyum lyilik Indeksi), RMSEA= Root Mean Square Error of
Approximation (Ortalama Hata Karekok Yaklagimi), X?/df= Ki-kare / Serbestlik Derecesi

Arastirma dogrultusunda yapilan diger dogrulayici faktor analizi teknostres
disindaki diger bes degiskenin bir arada analiz edildigi modelden olugmaktadir.
Bagimsizlik, is Kriterlerinin Agikhgi, is Performansi, Kariyer Tatmini ve Uzaktan
Calismaya Uyum olgekleri birlikte dogrulayici faktor analizine dahil edilmigtir. Her
Olcek kendi ifadeleri ile analize dahil edilmistir. Bu dogrultuda, bagimsizlik i¢in 4

ifade, is kriterlerinin acikhgi icin 4 ifade, is performansi igin 11 ifade, kariyer
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tatmini icin 5 ifade ve uzaktan ¢alismaya uyum icin 5 ifade ile analiz ¢alismasi
yapilmistir.  Gergeklestirilien dogrulayici faktér analizi neticesinde 0lgek

ifadelerinin faktor yukleri Tablo 7°de paylasiimistir.

Bes faktorli modelin uyum degerleri incelendiginde x?/df oraninin 2.477 oldugdu,
GF1 degerinin .760; NFI degerinin .789; CFl degerinin .861; RMSEA degerinin ise
.085 oldugu tespit edilmistir. Uyum iyilikleri degerlendirildiginde x?/df oraninin,
RMSEA degerlerinin kabul edilebilir araliga yakin oldugu tespit edilmistir. Analiz
sonuglari dogrultusunda ilgili 6lgeklerin faktor yukleri incelendiginde Bagimsizlik
degiskenini altinda yer alan U8 ifadesinin faktor yukinin .181 c¢iktigi tespit
edilmistir. Olgek igerisinde ters kodlu olmayan tek ifade oldugu icin katiimcilar
tarafindan beklenen sekilde anlasiimamis olabilecegi degerlendirilmistir. Diger
ifadelerin faktor yuklerinin yuksek cikmasi sebebiyle bu ifadenin Olcekten
cikariimasi uygun degerlendirilmistir. Cikarilan ifade U8:"Isimi yapmam igin

nadiren diger insanlarla iletisim kurmam gerekir.” seklindedir.

Tablo 7: 5 Degisken Modeli Tanimlayici Bilgiler

B1 SH p

Uzaktan Calismaya ul ,851 0.00
Jyum U2 ,898 ,065 0.00

U3 721 ,081 0.00

U4 ,753 ,074 0.00

us ,831 ,066 0.00
Bagimsizlik U6 ,848

u7 142 ,094 0.00

us ,181 ,084 0.00

U9 ,684 ,097 0.00
is Kriterlerinin Aciklig u10 ,629

U1l ,858 ,103 0.00



ul2
uUl3
Kariyer Tatmini K1
K2
K3
K4
K5
is Performansi P1
P2
P3
P4
P5
P6
P7
P8
P9
P10
P11

,909
,943
,932
,944
,813
, 791
, 707
,809
,846
(24
, 798
,675
729
412
, 704
,600
,450
,514

,108
,102

,039
,058
,058
,056

,068
,095
,074
,079
,070
121
,096
,078
,097
114

0.00
0.00

0.00
0.00
0.00
0.00

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

1= Standardize edilmis regresyon katsayilari, S.H=Standart Hata, p=Anlamlilik
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Orijinal modelde yer alan U8 ifadesinin ¢ikarilmasi ile birlikte model tekrar analiz

edilmistir. Revize edilmis modele iliskin uyum degerleri incelendiginde, x?/df

oraninin 2.476 oldugu, GFI degerinin .766; NFI degerinin .801; CFI degerinin
.870; RMSEA degerinin ise .085 oldugu tespit edilmistir. iki model arasinda uyum

iyilik degerleri kiyaslandiginda ikinci modelin yani revize edilmig modelin uyum

iyiliklerinin daha iyi oldugu gorilmektedir. iki modelin kiyasina ilisken bilgiler

Tablo 8’de paylasiimaktadir.



57

Tablo 8: 5 Degisken Modeli DFA Model 1 ve Model 2 Kiyasi

Uyum Degerleri X2 df X%df GFI CFI NFI RMSEA
1. Model 1 (ilk Versiyon) 909,239 367 2477 .760 .861 .789 .085
2. Model 2 (Revize Edilen) 841,711 340 2.476 .766 .870 .801 .085

CFI= Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum indelgsi), NFI= Normed Fit Index (Normlastiriimis Uyum
Indeksi), GFI= Goodness of Fit Index (Uyum lyilik Indeksi)), RMSEA= Root Mean Square Error of
Approximation (Ortalama Hata Karekok Yaklagimi), X?/df= Ki-kare / Serbestlik Derecesi

2.2.3. Guvenilirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan 0&lgeklerin  dogrulayici faktor analizleri sonrasinda
guvenilirlik analizleri gergeklestiriimistir. Bu dogrultuda, olgeklerin Cronbach
Alpha (a) guvenilirlik degerlerine bakilmis ve tim degerler Tablo 9da
paylasiimistir. Olgeklerin glvenilirliklerinin Nunnally (1978) tarafindan belirlenmis
olan .70 degerinin Uzerinde c¢ikmasi referans degerini sagladiklarini
gostermektedir. Guvenilirlik analizleri dlgeklerin orijinal versiyonlari ve revize
edilmis versiyonlari igin ayri olarak gerceklestirilmistir. iki giivenilirlik analizinde

de referans degerin altinda kalan bir 6l¢gek bulunmamaktadir.

Tablo 9: Glivenilirlik Analizleri Sonuglari

Cronbach Alpha Cronbach Alpha Revize

Olgek Adi Orijinal Edilen
Teknostres Olgegi 91 .92
Uzaktan Calismaya Uyum Olgegi .90 .90
Bagimsizlik Olgegi 71 .79
is Kriterlerinin Agikh@i Olgegi .88 .88
Kariyer Tatmini Olgegi .92 .92

is Performansi Olgegi .88 .88
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2.2.4. Degiskenlerin Betimleyici istatistikleri ve Korelasyon Analizi

Sonuglan

Veri seti analizinde ilk olarak betimsel analizler yapilmistir. Sonrasinda, veri
setine iligkin olarak arastirma konusu dogrultusunda degiskenler arasindaki
iligkilere yonelik analizler gergeklestiriimistir. Aragtirmada yer alan degiskenler,
teknostres, bagimsizlik, is kriterlerinin agikhgi, is performansi, kariyer tatmini ve
uzaktan calismaya uyuma iligkin betimleyici analiz sonuglari Tablo 10’da

paylasiimigtir.

Tablo 10 — Betimsel Analizler

N Min. Maks Ortalama Standart Basikhik Carpikhk

Olgek Adi Sapma
Teknostres 206 1,00 5,00 2,63 79 22 -.34
Bagimsizlik 206 1,00 7,00 4,11 1,56 -,06 -,67
is Kriterlerinin

206 1,00 7,00 5,86 1,20 -1,48 2,44
Aciklig
is Performansi 206 1,45 5,00 4,06 ,63 -1,11 1,94
Kariyer Tatmini 206 1,00 5,00 3,60 1,00 -,56 -,34

Uzaktan Calismaya
206 1,00 7,00 4,50 1,59 -,58 -, 79
Uyum

Betimleyici analizlerin sonrasinda, arastirmada ele alinan degiskenlerin iligkilerini
anlayabilmek adina korelasyon analizleri gergeklestiriimigtir. Arastirma
degiskenleri ve demografik degiskenlerin analizleri yapildiktan sonra iliskileri
Pearson Korelasyon Katsayilari Gzerinden degerlendirilmistir. Korelasyon analizi
kapsaminda, yas, cinsiyet, medeni durum, cahsilan kurum tard, Covid-19
Uzaktan Calisma Durumu demografik dediskenleri ile teknostres, uzaktan
calismaya uyum, bagimsizlik, is kriterlerinin acikhgi, kariyer tatmini ve ig
performansi arasindaki iligkiler incelenmistir. Degiskenler arasi iligkiler ile ilgili
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bilgiler Tablo 11'de paylasilmistir. Bu dogrultuda, is performansi ile calisilan
kurumun tard arasinda pozitif yonde anlamh bir korelasyon oldugu ortaya
cikmistir (r= .24, p <.01). Ozel sektér galisanlarinin is performansinin kamu
sektoril calisanlarina goére daha vyiksek oldugu sdylenebilmektedir. s
performansi ile teknostres arasinda negatif yonli anlamh bir iliski oldugu
soylenebilmektedir (r=-.21, p <.01). Buna istinaden, teknostres arttikca is
performansinin digecegini sdylemek mimkuindir. Is performansi ile uzaktan
¢alismaya uyum arasinda pozitif yonlt anlamli bir iligki oldugu sdylenebilmektedir
(r= .26, p <.01), bireylerin uzaktan c¢alismaya uyumlari arttikga is
performanslarinin da artacadr soylenebilmektedir. is performansi ile is
kriterlerinin ~ acikll arasinda pozitif yonli anlamli  bir iliski oldugu
soylenebilmektedir (r= .25, p <.01). Is kriterlerinin agikh§i arttikga is
performansinin da artacagi sdylenebilmektedir. is performansi ile kariyer tatmini
arasinda pozitif yonlti ve anlamli bir iliski oldugu sdylenebilmektedir. (r= .54, p
<.01). Kariyer tatmini ile medeni durum arasinda negatif yonla anlamli bir iligki
oldugu sdylenebilmektedir, erkeklerin kariyer tatminlerinin daha dusuk oldugunu
soylemek mumkundir (r= -.19, p <.01). Kariyer tatmini ile teknostres arasinda
negatif yonli anlamh bir iliski oldugu sdylenebilmektedir (r= -.36, p <.01).
Teknostres arttikga kariyer tatmininin azalacagini sdylemek mimkindur. Kariyer
tatmini ile uzaktan ¢alismaya uyum arasinda pozitif yonla anlamh bir iliski oldugu
soylenebilmektedir (r=.22, p <.01), bireylerin uzaktan ¢calismaya uyumlari arttikga
Kariyer tatminlerinin de artacaglr soylenebilmektedir. Kariyer tatmini ile is
kriterlerinin agikligi arasinda pozitif yonli anlamh bir iliski oldugu
soylenebilmektedir (r= .22, p <.01), is kriterlerinin acikhdinin artmasi ile kariyer

tatmininin artacagi sdylenebilmektedir.
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Tablo 11: Degiskenlerin Korelasyon Tablosu

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1 1

2 ,099 1

3 -097 -,098 1

4 -196" ,024 ,096 1

5 -144° 077 -016 ,016 1

6 ,007  -114 ,012 -,032 ,057 1

7 -115 -,040 ,046 114 -030 -,215" 1

8 ,056 ,088  -049  -240" -052 -232" -050 1

9 ,087 ,027 ,044 ,008  -,098 -444" 009 413" 1

10 -,008 017 -,199" 124 -029 -361" 223" -038 ,225" 1

11 -012 -039 -,005 245" -015 -218" 264" -091 ,252" 545" 1

1:Yas (1=20-25,7=50+), 2:Cinsiyet (1=Kadin, 2=Erkek) 3:Medeni Durum (1=Euvli,
2=Bekar, 3=Bilinmiyor) 4:Calisilan Kurum Tiri (1=Kamu Sektorii, 2=Ozel
Sektor), 5:Covid-19 oncesi Uzaktan Calisma Durumu (1=Evet, 2=Hayir),
6:Teknostres, 7:Uzaktan Calismaya Uyum, 8:Bagimsizlik, 9:is Kriterlerinin

Acikhgi, 10:Kariyer Tatmini, 11:is Performansi

* Korelasyon .05 dizeyinde anlamli, ** Korelasyon .01 dizeyinde anlamli,

2.2.5. Hipotez Testleri

Arastirma modeli dogrultusunda, Bagimsiz Degiskenler (Teknostres ve isin
Yapisal Ozellikleri, Bagimsizlik ve is Kriterlerinin Agikh@1) ile Bagimli Degiskenler
(is Performansi ve Kariyer Tatmini) arasindaki iliskide Uzaktan Calismaya
Uyum’un aracilik rolunin incelenmesi hedeflenmesi sebebiyle, hipotez
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testlerinde Hayes’in gelistirdigi SPSS Uzerinden galisan Process Macro Hayes
2018 uygulamasi kullaniimistir. Process Makrosu ile bagimh (y) ve bagimsiz (x)
degiskenler ile araci (m) degisken arasindaki iligkilerin etki duzeylerini ve
anlamliliklarini  hesaplayarak analiz sonuglari elde edilmektedir. Analiz
sonuglarinda x'in y Uzerindeki toplam etkisi; bagimsiz degiskenden bagimli
degiskene olan etki, direkt etkisi; bagimsiz degiskenin araci degisken Uzerinden
bagiml degiskene olan etkisini gostermekte ve dolayli etkisi; araci degiskenden
bagdimli degiskene giden etki yani toplam etki ile dogrudan etki arasindaki fark
olarak c¢ikmaktadir (Frazier vd., 2004; Preacher ve Hayes, 2008). Bununla
birlikte, aracili degiskenin etkisinin anlamliigin anlasilabilmesi amaciyla
bootstrap glven arali§i degerleri de bulunmaktadir (Reutter ve Bigatti, 2014).
Process Macro - Model 4 analiz modeli Sekil 2’de verilmektedir.

Sekil 2: Model 4 iligski Modeli

Araci Degisken

Bagimsiz > Bagimh
Degisken c yolu Degisken

Aracilik modelinin incelenmesi amaciyla Process Macro’sunda Model-4
uzerinden veriler analiz edilmistir. Elde edilen bulgular, tum degiskenleri icerecek
kapsamda Tablo 12, Tablo 13, Tablo 14, Tablo 15, Tablo 16, Tablo 17, Tablo 18,
Tablo 19, Tablo 20, Tablo 21, Tablo 22 ve Tablo 23'de sunulmustur.
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Tablo 12: Degiskenler Arasi iligkiler: Teknostres — Uzaktan Calismaya

Uyum- is Performansi

Sonug¢ Degiskeni: Uzaktan Calismaya Uyum

R R? MSE F dfl df2 p
Model Ozeti 21 .04 243 9.90 1.00 204.00 .001
B SE t p LLCI ULCI
Sabit 5.63 .37 14.98 .00 4.89 6.37
Teknostres -43 A3 -3.14 .00 -.70 -.16
Sonug Degiskeni is Performansi
R R? MSE F dfl df2 p
Model Ozeti 31 .09 .36 10.88 2.00 203.00 .00
B SE t p LLCI ULCI
Sabit 4.01 21 19.03 .00 3.59 443
Teknostres -.13 .05 -2.47 .01 -.24 -.02
Uzaktan Calismaya Uyum .09 .02 3.33 .00 .03 14

Tablo 13: Teknostres ile is Performansi iliskisinde Uzaktan Calismaya

Uyum’un Aracilik Etkisi

B SE t p LLCI ULCI
TS'nin PF Gzerindeki 17 .05 -3.188  .0017 -27 -.06
toplam etkisi
gﬁler:(i?etllzi; uzerindeki 13 .05  -247 01 -.24 -.02
B Boot SE BootLLCI BootULCI
TS'nin PF Uzerindeki .04 02 -08 00

dolayh etkisi

TS: Teknostres, PF: is Performansi
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Arastirma hipotezlerinden teknostres ile is performansi arasindaki negatif yonla
iligki ve uzaktan galismaya uyumun iki degisken arasindaki aracilik etkisine iligkin
analiz sonuglari Tablo 12'de ve Tablo 13'de paylasiimigtir. Analiz sonuglari
incelendiginde, teknostres ile is performansi arasinda negatif yonde anlamli bir
iliski oldugu tespit edilmigstir (B=-.13; SE=.05; t=-2.47; p<.05). Bu analiz sonuglari
dogrultusunda; H1: “Teknostres ile is performansi arasinda negatif yonlu bir iligki
vardir.” hipotezinin desteklendigi sdylenebilmektedir. Uzaktan ¢alismaya uyumun
aracilik rolindn belirlenmesi amaciyla, teknostresin is performansi Gzerindeki
toplam etkisi incelenmis ve sonug¢ anlamli bulunmustur (B=-.17; SE=.05; t=-3.18;
p<.05), LLCI-ULCI [-.27, -.06]. Sonrasinda, teknostresin uzaktan galismaya uyum
ile iligkisi incelenmis ve sonug istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (B=-.43;
SE=.13; t=-3.14,; p<.05), LLCI-ULCI [-.70, -.16]. Bu iki analizi takiben, teknostres
ile is performansi arasindaki iligki uzaktan c¢alismaya uyum ile birlikte
incelendiginde, teknostresin is performansi Uzerindeki direkt etkisinin istatiksel
olarak anlaml ¢iktigr goérulmustur (B=-.13; SE=.05; t=2.47; p<.05), LLCI-ULCI [-
.24, -.02]. Guven araligi degerlerinin (BootLLCI, BootULCI) “0” icermemesi
aracilik etkisi oldugunu gostermektedir BootLLCI- BootULCI [-.08, -.00]. Analizler
neticesinde, H2: "Teknostres ile is performansi arasindaki iliskide uzaktan
calismaya uyumun aracilik etkisi vardir.” hipotezinin de desteklendigi

sdylenebilmektedir.

Sekil 3: Teknostres, is Performansi ve Uzaktan Galigsmaya Uyum iligkisi

Uzaktan
/’ Calismaya Uyum \‘/
Teknostres > i§ Performansi
v
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Tablo 14: Degiskenler Arasi iligkiler: Bagimsizlik — Uzaktan Galismaya

Uyum- is Performansi

Sonug¢ Degiskeni: Uzaktan Calismaya Uyum

R R? MSE F dfl df2 p
Model Ozeti .04 .00 254 .50 1.00 204.00 A7
B SE t p LLCI ULCI
Sabit 4.70 31 15.01 .00 4.09 5.32
Bagimsizhik -.05 .07 -71 A7 -.19 .08
Sonug Degiskeni is Performansi
R R? MSE F dfl df2 p
Model Ozeti .27 .07 .37 8.30 2.00 203.00 .00
B SE t p LLCI ULCI
Sabit 3.73 17 21.42 .00 3.38 4.07
Bagimsizhk -.03 .02 -1.14 .25 -.08 .02
g;i'r‘:]a" Calgmaya 10 02 3.84 .00 05 15

Tablo 15: Bagimsizlik ile is Performansi iligkisinde Uzaktan Galismaya

Uyum’un Aracilik Etkisi

B SE t p LLCI ULCI
Bagimsizhgin ls  Performansi ., ;.9 g -.09 01
Uzerindeki toplam etkisi
Bagimsizhgin Is Performansi 03 02 -114 o5 _08 02

Uzerindeki direkt etkisi

B Boot SE BootLLCI BootULCI

Bagimsizigin is Performansi
tizerindeki dolayh etkisi

-.005

.008

-.02

.01
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Arastirma hipotezlerinden bagdimsizlik ile is performansi arasindaki pozitif yonla
iligki ve uzaktan ¢alismaya uyumun aracilik etkisine iligkin analiz sonuglari Tablo
14’de ve Tablo 15°de paylasiimistir. Analiz sonuglari incelendiginde, bagimsizlik
ile is performansi arasindaki iligki istatiksel olarak anlamsiz bulunmustur (B=-.03;
SE=.02; t=-1.14; p=.25). Bu analiz sonugclar dogrultusunda; H3: “isin yapisal
faktorlerinden bagimsizlik ile is performansi arasinda pozitif yonlu bir iligki vardir.”
hipotezinin reddedildigi soylenebilmektedir. Uzaktan ¢aligmaya uyumun aracilik
rolinlin belirlenmesi amaciyla, bagimsizligin is performansi Uzerindeki toplam
etkisi incelenmis ve sonug istatiksel olarak anlamsiz bulunmustur (B=-.03;
SE=.02; t=-1.29; p=.19), LLCI-ULCI [-.08, .02]. Sonrasinda, bagimsizlik ile
uzaktan calismaya uyum arasindaki iligki incelenmis ve sonug istatistiksel olarak
anlamsiz bulunmustur (B=-.05; SE=.07; t=-71; p=.08), LLCI-ULCI [-.19, .08]. Bu
iki analizi takiben, bagimsizlik ile is performansi arasindaki iliski uzaktan
calismaya uyum ile birlikte incelendiginde, bagimsizigin is performansi
uzerindeki direkt etkisinin istatiksel olarak anlamsiz ¢iktigr gérulmustur (B=-.03;
SE=.02; t=-1.14; p0.25), LLCI-ULCI [-.08, .02]. Analizler neticesinde, H5:
"Bagimsizlik ile is performansi arasindaki iliskide uzaktan g¢alismaya uyumun
aracilik etkisi vardir.” hipotezinin reddedildigi sbylenebilmektedir.

Sekil 4: Bagimsizlik, is Performansi ve Uzaktan Galismaya Uyum iligkisi

Uzaktan
%’ Calismaya Uyum \‘/‘
Bagimsizlik > is Performansi
X
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Tablo 16: Degiskenler Arasi iligkiler: is Kriterlerinin Agikhg — Uzaktan

Calismaya Uyum- is Performansi

Sonug¢ Degiskeni: Uzaktan Calismaya Uyum

R R? MSE F dfl df2 p
Model Ozeti .00 .00 2.54 .01 1.00 204.00 .90
B SE t p LLCI ULCI
Sabit 4.43 .55 8.03 .00 3.34 5.52
is Kriterlerinin Agiklig: -.01 .09 12 .90 -17 19
Sonug Degiskeni is Performansi
R R? MSE F dfl df2 p
Model Ozeti .36 .13 .35 15.43 2.00 203.00 .00
B SE t p LLCI ULCI
Sabit 2.83 .23 12.07 .00 2.37 3.29
is Kriterlerinin Agikhg .13 .03 3.82 .00 .06 .19
g;i'r‘:]a" Calgmaya 10 .02 400 .00 05 15

Tablo 17: is Kriterlerinin Acgikhgi ile is Performansi iliskisinde Uzaktan

Calismaya Uyum’un Aracilik Etkisi

B SE t LLCI ULCI
IKA'min  ls ~ Performansi 03 3.72 06 20
Uzerindeki toplam etkisi
e o ™™ 13 03 3
B Boot SE BootLLCI BootULCI
iKA'nin is  Performansi 00 02 02

tizerindeki dolayh etkisi

IKA: Is Kriterlerindeki Agiklik
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Arastirma hipotezlerinden is kriterlerinin agikhgi ile is performansi arasindaki
pozitif yonll iliski ve uzaktan ¢alismaya uyumun aracilik etkisine iliskin analiz
sonuglari Tablo 16'da ve Tablo 17'de paylasiimistir. Analiz sonuglari
incelendiginde, is kriterlerinin acgikligi ile is performansi arasindaki iligki istatiksel
olarak anlamli bulunmustur (B=.13; SE=.03; t=3.82; p=.00). Bu analiz sonuglari
dogrultusunda; H4: “isin yapisal faktorlerinden is kriterlerinin acikiigi ile is
performansi arasinda pozitif yonlu bir iligki vardir.” hipotezinin desteklendigi
soylenebilmektedir. Uzaktan calismaya uyumun aracilik rolunin belirlenmesi
amaciyla, is kriterlerinin agikhginin is performansi Uzerindeki toplam etkisi
incelenmis ve sonug istatiksel olarak anlamli bulunmustur (B=.13; SE=.03;
t=3.82; p=.00), LLCI-ULCI [.06, .19]. Sonrasinda, is kriterlerinin acikhg: ile
uzaktan galismaya uyum arasindaki iliski incelenmis ve sonug istatistiksel olarak
anlamsiz bulunmustur (B=-.02; SE=.09; t=-12; p=.90), LLCI-ULCI [-.17, .09]. Bu
iki analizi takiben, is kriterlerinin acikligi ile is performansi arasindaki iliski uzaktan
¢alismaya uyum ile birlikte incelendiginde, is kriterlerinin agikhigi ile is performansi
arasindaki direkt iligkinin istatiksel olarak anlamli ¢iktigi ancak bu iliskide uzaktan
calismaya uyumun aracilik etkisinin anlamsiz c¢iktigi gorilmustir. (B=-.01;
SE=.02; t=.12; p=.19), LLCI-ULCI [-.17, .19]. Analizler neticesinde, HG6: isin
yapisal faktorlerinden is kriterlerinin agikhdi ile is performansi arasindaki iliskide
uzaktan calismaya uyumun aracilik etkisi vardir. Hipotezinin desteklenmedigi
soylenebilmektedir.

Sekil 5: ig Kriterlerinin Agikligi, Uzaktan Caligmaya Uyum, is Performansi
lligkisi

X Uzaktan

/' Calismaya Uyum \‘/

is Kriterlerinin
Aciklig

» Is Performansi

v
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Tablo 18: Degiskenler Arasi iligkiler: Teknostres — Uzaktan Calismaya

Uyum- Kariyer Tatmini

Sonug¢ Degiskeni: Uzaktan Calismaya Uyum

R R? MSE F dfl df2 p
Model Ozeti 21 .04 2,43 9.90 1.00 204.00 .00
B SE t p LLCI ULCI
Sabit 5.63 .37 14.98 .00 4.89 6.37
Teknostres -.43 13 -3.14 .00 -.70 -.16
Sonug¢ Degiskeni: Kariyer Tatmini
R R? MSE F dfl df2 p
Model Ozeti .38 .15 .86 18.19 2.00 203.00 .00
B SE t p LLCI ULCI
Sabit 4.25 .32 13.12 .00 3.61 4.89
Teknostres -41 .08 -4.95 .00 -.57 -.24
Uzaktan Caligmaya .09 04 229 02 01 17

Uyum

Tablo 19: Teknostres ile Kariyer Tatmini iligkisinde Uzaktan Galigmaya

Uyum’un Aracilik Etkisi

B SE t p LLCI ULCI
Teknostresin Kariyer Tatmini 5 o5 552 00 -61 -.29
Uzerindeki toplam etkisi
B Boot SE BootLLCIBootULCI
Teknostresin Kariyer Tatmini 04 02 - 09 -00

tizerindeki dolayh etkisi
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Arastirma hipotezlerinden teknostres ile kariyer tatmini arasindaki negatif yonlu
iligki ve uzaktan galismaya uyumun iki degisken arasindaki aracilik etkisine iliskin
analiz sonuglari Tablo 18'de ve Tablo 19'da paylasiimigtir. Analiz sonuglari
incelendiginde, teknostres ile kariyer tatmini arasinda negatif yonde anlamli bir
iliski oldugu tespit edilmigstir (B=-.41; SE=.08; t=-3.14; p<.05). Bu analiz sonuglari
dogrultusunda; H7: “Teknostres ile kariyer tatmini arasinda negatif yonlu bir iligki
vardir.” hipotezinin desteklendigi sdylenebilmektedir. Uzaktan galismaya uyumun
aracilik rolinin belirlenmesi amaciyla, teknostresin kariyer tatmini Uzerindeki
toplam etkisi incelenmis ve sonug¢ anlamli bulunmustur (B=-.45; SE=.08; t=-5.52;
p<.05), LLCI-ULCI [-.61-.29]. Sonrasinda, teknostresin uzaktan ¢alismaya uyum
ile iligkisi incelenmis ve sonug istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (B=-.43;
SE=.13; t=-3.14,; p<.05), LLCI-ULCI [-.70, -.16]. Bu iki analizi takiben, teknostres
ile kariyer tatmini arasindaki iligki uzaktan c¢alismaya uyum ile birlikte
incelendiginde, teknostresin is performansi Uzerindeki direkt etkisinin istatiksel
olarak anlaml ¢iktigr goérulmustur (B=-.13; SE=.05; t=2.47; p<.05), LLCI-ULCI [-
.57, -.24]. Guven aral@ degerlerinin (BootLLCI, BootULCI) “0” icermemesi
aracilik etkisi oldugunu gostermektedir BootLLCI- BootULCI [-.09, -.00]. Analizler
neticesinde, H8: "Teknostres ile kariyer tatmini arasindaki iliskide uzaktan
calismaya uyumun aracilik etkisi vardir.” hipotezinin de desteklendigi

sdylenebilmektedir.

Sekil 6: Teknostres, Kariyer Tatmini ve Uzaktan Caligmaya Uyum iligkisi

v Uzaktan v
/' Calismaya Uyum \
Teknostres v | Kariyer Tatmini
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Tablo 20: Degiskenler Arasi iligkiler: Bagimsizhik — Uzaktan Galismaya

Uyum- Kariyer Tatmini

Sonug¢ Degiskeni: Uzaktan Calismaya Uyum

R R? MSE F dfl df2 p
Model Ozeti .04 .00 2,54 .50 1.00 204.00 A7
B SE t p LLCI ULCI
Sabit 4.70 31 15.01 .00 4.09 5.32
Bagimsizhik -.05 .07 -71 A7 -.19 .08
Sonug¢ Degiskeni: Kariyer Tatmini
R R? MSE F dfl df2 p
Model Ozeti .22 .05 .96 5.37 2.00 203.00 .00
B SE t p LLCI ULCI
Sabit 3.04 .28 10.86 .00 2.49 3.59
Bagimsizhk -.01 .04 -.39 .69 -.10 .06
Uzaktan Calismaya Uyum A3 .04 3.23 .00 .05 22

Tablo 21: Bagimsizlik ile Kariyer Tatmini iliskisinde Uzaktan Calismaya

Uyum’un Aracilik Etkisi

B SE t p LLCI ULCI
B Boot SE BootLLClI BootULCI
Bagimsizhgin Kariyer Tatmini - 007 o1 03 o1

tizerindeki dolayh etkisi
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Arastirma hipotezlerinden bagimsizlik ile kariyer tatmini arasindaki pozitif yonlu
iligki ve uzaktan ¢alismaya uyumun aracilik etkisine iligkin analiz sonuglari Tablo
20’de ve Tablo 21'de paylasiimigtir. Analiz sonuglari incelendiginde, bagimsizlik
ile kariyer tatmini arasindaki iligki istatiksel olarak anlamsiz bulunmustur (B=-.01;
SE=.07; t=-.71; p=.47). Bu analiz sonugclari dogrultusunda; H9: “Bagimsizlik ile
kariyer tatmini arasinda pozitif yonla bir iliski vardir.” hipotezinin reddedildigi
sOylenebilmektedir. Uzaktan calismaya uyumun aracilik rolunun belirlenmesi
amaciyla, bagimsizligin kariyer tatmini Uzerindeki toplam etkisi incelenmis ve
sonug istatiksel olarak anlamsiz bulunmustur (B=-.02; SE=.04; t=.54; p=.58),
LLCI-ULCI [-.11, .06]. Sonrasinda, bagimsizlik ile uzaktan calismaya uyum
arasindaki iliski incelenmis ve sonug istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur
(B=-.05; SE=.07; t=-71; p=.47), LLCI-ULCI [-.19, .08]. Bu iki analizi takiben,
bagimsizlik ile kariyer tatmini arasindaki iliski uzaktan ¢alismaya uyum ile birlikte
incelendiginde, bagimsizhgin kariyer tatmini tGzerindeki direkt etkisinin istatiksel
olarak anlamsiz ¢iktigi gérulmustar (B=-.01; SE=.04; t=-.39; p=.69), LLCI-ULCI [-
.10, .06]. Analizler neticesinde, H11: "Bagimsizlik ile kariyer tatmini arasindaki
iligkide uzaktan g¢alismaya uyumun aracilik etkisi vardir.” hipotezinin reddedildigi

sdylenebilmektedir

Sekil 7: Bagimsizlik, Kariyer Tatmini ve Uzaktan Galismaya Uyum iligkisi

X Uzaktan v
/’ Calismaya Uyum \
Bagimsizlik | Kariyer Tatmini
X
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Tablo 22: Degiskenler Arasi iligkiler: is Kriterlerinin Agikhg — Uzaktan

Calismaya Uyum- Kariyer Tatmini

Sonug¢ Degiskeni: Uzaktan Calismaya Uyum

R R? MSE F dfl df2 p
Model Ozeti .00 .00 2,54 .01 1.00 204.00 .90
B SE t p LLCI ULCI
Sabit 443 .55 8.03 .00 3.34 5.52
is Kriterlerinin Agiklig: .01 .09 12 .90 -.17 19
Sonug¢ Degiskeni: Kariyer Tatmini
R R? MSE F dfl df2 p
Model Ozeti 31 .09 91 11.21 2.00 203.00 .00
B SE t p LLCI ULCI
Sabit 1.88 37 4.97 .00 1.13 2.63
is Kriterlerinin Agikhg .18 .05 3.35 .00 .07 .29
g;i'r‘:]a" Cahgmaya 13 04 331 .00 05 22

Tablo 23: Is Kriterlerinin Acikhig ile Kariyer Tatmini iliskisinde Uzaktan

Calismaya Uyum’un Aracilik Etkisi

B SE t p LLCI ULCI

IKA'nin I~ Performansi o o5 5g, 00 07 29
Uzerindeki toplam etkisi

B Boot SE BootLLCI BootULCI

iKA'nin  is  Performansi 00 o1 03 03

tizerindeki dolayh etkisi
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Aragtirma hipotezlerinden is kriterlerinin acikligi ile kariyer tatmini arasindaki
pozitif yonll iliski ve uzaktan calismaya uyumun aracilik etkisine iligkin analiz
sonuglari Tablo 22'de ve Tablo 23’de paylasiimistir. Analiz sonuglari
incelendiginde, is kriterlerinin acikhgi ile kariyer tatmini arasindaki iligki istatiksel
olarak anlamli bulunmustur (B=.18; SE=.09; t=.12; p=.00). Bu analiz sonuglari
dogrultusunda; H10: “Iis kriterlerinin acgikligi ile kariyer tatmini arasinda pozitif
yonla bir iligki vardir.” hipotezinin desteklendigi soylenebilmektedir. Uzaktan
calismaya uyumun aracilik rolunun belilenmesi amaciyla, is kriterlerinin
acikhginin kariyer tatmini tzerindeki toplam etkisi incelenmis ve sonug istatiksel
olarak anlamli bulunmustur (B=.18; SE=.05, t=3.30; p=.00), LLCI-ULCI [.07, .29].
Sonrasinda, is kriterlerinin acikligi ile uzaktan ¢alismaya uyum arasindaki iligki
incelenmis ve sonug istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (B=-.02; SE=.09;
t=-12; p=.90), LLCI-ULCI [-.17, .09]. Bu iki analizi takiben, is kriterlerinin agikligi
ile kariyer tatmini arasindaki iliski uzaktan c¢alismaya uyum ile birlikte
incelendiginde, is kriterlerinin acikhgi ile kariyer tatmini arasindaki direkt iligkinin
istatiksel olarak anlamli ¢iktigi ancak bu iliskide uzaktan g¢alismaya uyumun
aracilik etkisinin anlamsiz ¢iktigi gértulmastir. (B=.18; SE=.05; t=3.35; p=.00),
LLCI-ULCI [.07, .29]. Analizler neticesinde, H12: isin yapisal faktorlerinden is
kriterlerinin acgikhgi ile kariyer tatmini arasindaki iliskide uzaktan calismaya
uyumun aracilik etkisi vardir hipotezinin desteklenmedigi sdylenebilmektedir.
Tum hipotezlere yonelik gergeklestirilen analiz sonuglari Tablo 23'de

sunulmustur.

Sekil 8: is Kriterlerinin Agikligi, Kariyer Tatmini ve Uzaktan Galismaya Uyum
lligkisi

X Uzaktan

/' Calismaya Uyum \‘/

is Kriterlerinin
Acikhgi v

Kariyer Tatmini




Tablo 24: Hipotez Degerlendirmeleri

74

Hipotezler Sonuglar

Teknostres ile is performansi arasinda negatif yonde bir  Kabul edildi.
H1 ligki vardir.

Teknostres ile is performansi arasindaki iliskide uzaktan Kabul edildi.
H2  calismaya uyumun aracilik etkisi vardir.

isin yapisal faktorlerinden bagimsizlik ile is performansi Reddedildi.
H3 cpep  a g b

arasinda pozitif yonlu bir iligki vardir.

isin yapisal faktdrlerinden is kriterlerinin acikhgi ile is Kabul edildi.
H4 g s v e

performansi arasinda pozitif yonla bir iligki vardir.

isin yapisal faktdrlerinden bagimsizlik ile is performansi Reddedildi
H5 arasindaki iliskide uzaktan calismaya uyumun aracilik

etkisi vardir.

isin yapisal faktorlerinden is kriterlerinin acikhigi ile is Reddedildi
He Performansi arasindakiiligkide uzaktan ¢alismaya uyumun

aracilik etkisi vardir.

Teknostres ile kariyer tatmini arasinda negatif yonlii bir ~ Kabul edildi.
H7  liski vardr.

Teknostres ile kariyer tatmini arasindaki iliskide uzaktan  Kabul edildi.
H8  calismaya uyumun aracilik etkisi vardir.

isin yapisal faktérlerinden bagimsizlik ile kariyer tatmini Reddedildi
H9 e s e g i

arasinda pozitif yonlu bir iligki vardir.

isin yapisal faktorlerinden is kriterlerinin agikhg: ile kariyer Kabul edildi.
H10 . ep st e

tatmini arasinda pozitif yonlu bir iligki vardir.

isin yapisal faktérlerinden bagimsizlik ile kariyer tatmini Reddedildi
H11 arasindaki iligkide uzaktan ¢aligmaya uyumun aracilik roli

vardir.

isin yapisal faktorlerinden ig kriterlerinin agikhg! ile kariyer Reddedildi
H12 tatmini arasindaki iligkide uzaktan c¢alismaya uyumun

aracilik rold vardir.
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3. BOLUM: TARTISMA

Bu arastirma, Covid-19 Pandemisi esnasinda zorunlu olarak uzaktan ¢alismaya
gecmis bireylerin yasadiklari teknostres ile isin yapisal faktorlerinin, is
performansi ve kariyer tatmini Uzerindeki etkisini ve bu iligkilerde uzaktan
calismaya uyumun aracilik etkisini ortaya ¢ikarmak amaciyla gergeklestirilmigtir.
Bu dogrultuda, 6ncelikle tim degiskenlere ve bu dediskenlerin iligkilerine yonelik
literatur taramasi gercgeklestirilmig, iliskilerin temelindeki teorik alt yapilar
degerlendirilmigtir. Bu bilgiler ve degerlendirmeler dogrultusunda arastirma
modeli ve hipotezleri sunulmustur. Takip eden bolimde, bagiml ve bagimsiz
degiskenler arasindaki iligkiler ile araci degiskenin bu iligkiler Gzerindeki roli yine
istatiksel olarak degerlendirilmistir. Arastirma kapsaminda segilen konularin,
akademik alanda ve is dunyasinda Covid-19 Pandemisi sonrasinda sikga
gundeme gelen konulardan olmasi ve daha Once literatirde incelenmemis

iligkileri barindirmasi, bu ¢alismanin 6zgun degerini olusturmaktadir.

Arastirmada gerceklestirilen analizler neticesinde teknostres ile is performansi
arasinda negatif yonli anlamh bir iliski oldugu tespit edilmis ve bdylece
arastirmanin H1 hipotezi desteklenmigtir. Bundan yola c¢ikilarak, teknostres
yasayan bireylerin ig performanslarinin olumsuz yonde etkilenebilecedi ortaya
konmustur. Literatlrde yer alan teknostres ve is performansina ydnelik yapilan
calismalar (Tarafdar vd,2014; Brooks ve Califf, 2017; Li ve Wang, 2020) ile
arastirmanin sonuglarinin  ortistugu soylenebilmektedir. Teknostres ve is
performansi arasindaki iliskide uzaktan calismaya uyumun aracilik rolinin
anlamli oldugu tespit edilmistir, bu sonug literatirdeki ¢alismalar (Spagnol vd.,
2020; Gabr, 2021; Taser vd. 2022) ile uyumludur.

Buna ek olarak isin yapisina iliskin faktorlerden bagimsizlik ile is performansi
arasindaki iligkinin anlamli gitkmadigi tespit edilmistir. Ayni zamanda iki degisken
arasindaki iliskide uzaktan galismaya uyumun aracilik etkisi gostermedigi tespit

edilmistir. Bu sebeple H3 ve H5 hipotezinin kabul edilmedigi sdylenmektedir. Bu
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sonuglarin, literatlirdeki g¢alismalar (Raghuram vd., 2001; van Zoneen, 2021;
Elshaiekh vd.,2018) ile uyumlu olmadigi sGylenebilmektedir. Bu iliskide kisilerin
uzaktan calisma ile is yapis sekillerindeki bagimsizliklarinin Covid-19 dncesine
oranla buyuk bir degisim gostermedigi degerlendiriimektedir. Arastirma
katilimcilarinin  demografik degiskenleri incelendiginde %41’i Covid-19
Pandemisi ©6ncesinde de wuzaktan calisma gercgeklestirmis kisilerden
olusmaktadir. Islerinin yapisiyla iligkili olarak bagimsizliklarinda belirgin bir
degisim olmayabilecegi ve bu sebeple bu iligkinin anlamsiz ¢iktig
dusundlmektedir. Bunun da is performanslari Uzerinde bir etki gostermemis

olmasi degerlendirilmigtir.

Bununla birlikte isin yapisina iliskin bir diger faktor olan is kriterlerinin agikhgi ile
is performansi arasinda da pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu ortaya konmus
bu dogrultuda, calisanlarin is kriterlerinin agik olmasiyla is performanslari
arasindaki iliskiye yonelik olan H4 hipotezi kabul edilmistir. Ancak bu iliskide
uzaktan calismaya uyumun bir aracilik etkisi olmadigi tespit edilmistir. Bu
dogrultuda H4 hipotezi desteklenirken H6 hipotezi desteklenmemistir. s
kriterlerinin acik olmasinin uzaktan veya ofis ortaminda olmasi fark etmeksizin
calisanlarin performanslarini  olumlu yoénde etkiledigi soylenebilmektedir.
Arastirma katihmcilarinin egitim duzeylerinin yuksek olmasi ve g¢ogunlugunun
Ozel sektor calisani olmasi, is kriterlerinin galisanlar tarafindan anlasilabilecek
sekilde oldugunu dusindirmektedir.  Ozel sektérde  calisanlarinin
performanslarinin ve is ¢iktilarinin duzenli takip ediliyor olmasi ve bu dogrultuda
isle ilgili kriterlerin uzaktan galisirken veya ofisten galigirken degismiyor olmasi

bu iligkinin kurulmamasi igin muhtemel bir etken olarak degerlendiriimektedir.

Teknostres ve kariyer tatmini arasindaki negatif yonlu iligski degerlendirildiginde,
arastirma sonugclarina gore H7 hipotezinin desteklendigi sdylenebilmektedir. Bu
sonucun literattrdeki ¢calismalar (Carlotto vd. 2017; Kumar vd., 2013; Aktan ve
Toraman, 2022) ile uyumlu oldugu soylenebilmektedir. Teknostres ve kariyer

tatmini arasindaki iliskide uzaktan calismaya uyumun aracilik rolinun anlamli
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oldugu tespit edilmistir, bu dogrultuda H8 hipotezi desteklenmistir. Bu sonug ile
paralel olabilecek gecmis calismalarin azligindan dolayl, bu iligkinin
desteklenmesi galismanin literatiire olasi katkisi olarak degerlendiriimektedir. Isin
yapisi ile ilgili faktorlerden bagimsizlik ile kariyer tatmini arasindaki iligki
degerlendirildiginde, bu iliskiye yodnelik literatlirde fazla g¢alisma bulunmamasi
sebebiyle bu iligki literatir kapsaminda iligkili olabilecek teori Uzerinden
temellendirilerek onerilmistir. Arastirma sonuglari dogrultusunda, bagimsizlik ve
kariyer tatmini iligkisi anlamh ¢ikmamigtir, H9 ve H11 hipotezleri

desteklenmemisgtir.

Uzaktan calismada, c¢alisanlarin bagimsiz olmalari uzaktan calismaya
uyumlanmalarina bir etki gostermemistir, kigilerin bagimsizlik duzeylerinin
uzaktan calisma oOncesi ve sonrasinda etkilenmedigi degerlendiriimektedir.
Bununla birlikte kariyer tatminleri ile iligkili olarak uzaktan ¢alismanin herkesin
deneyimledigi bir sure¢ olmasi sebebiyle kendi kariyerleriyle ilgili tatmin
seviyelerinin degismemis olmasi bu iligkinin kurulamamasina gerekge olabilecegi
degerlendiriimektedir. Bu iligkinin degerlendiriimesinin ve desteklenmese de
sonuglarinin raporlanmasinin literature katki sagladigi degerlendiriimektedir.
Bununla birlikte isin yapisina iliskin bir diger faktor olan is kriterlerinin agikhgi ile
kariyer tatmini arasinda da pozitif yonde anlamh bir iliski oldugu ortaya konmus
bu dogrultuda, c¢alisanlarin is kriterlerinin acgik olmasiyla kariyer tatminleri
arasindaki iligkiye yonelik olan H10 hipotezi kabul edilmistir. Ancak bu iligkide
uzaktan calismaya uyumun bir aracilik etkisi olmadigi tespit edilmistir. Bu
dogrultuda H12 hipotezi desteklenmemistir. Is kriterlerinin agik olmasinin yani
calisanlarin kendilerinden beklenen goérevlerin net olarak belirtiliyor olmasinin
uzaktan veya ofis ortaminda galismasi fark etmeksizin, ¢alisanlarin is streglerini
tamamlamalarini olumlu yonde etkiledigi sOylenebilmektedir, is kriterlerinin acgik
olmasinin gdrevlerini yerine getirebilmeleri konusunda destek bir faktor olarak
degerlendiriimesi ve gorevlerin yerine getiriimesinin de tatmin duygusunu artirdigi

degerlendiriimektedir.
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Sonug olarak, bu arastirmada bireysel ve durumsal faktorlerin uzaktan calismaya
olan etkileri ve bu iligkilerin olasi sonuclarinin arastiriilmasi amaclanmistir. Bu
dogrultuda belirlenen arastirma modeli arastirmanin amaglari dogrultusunda
bilimsel olarak test edilmis ve sonuglari agiklanmistir. Bireysel faktor olarak hem
gelisen teknoloji ile birlikte hem de uzaktan ¢calismanin yayginlasmasi ile teknoloji
kaynakli stresi ifade eden teknostres kavrami ele alinmis olup, bu kavramin
uzaktan galismaya uyuma etkisi ve bu etki dogrultusunda olusan is performansi
ve kariyer tatmini ¢iktilarina olan etkisi degerlendirilmistir. Durumsal faktor olarak,
isin yapisini olusturan faktorlerden bagimsizlik ve is kriterlerinin acikhgi secilmis
ve bu kavramlarin uzaktan c¢alismaya uyuma etkisi ve bu etki sonucundaki is
performansi ve Kkariyer tatmini agisindan ciktilari degerlendirilmistir. Butin
degerlendirmeler neticesinde arastirma hipotezlerinden altisi desteklenmis ve

altisi desteklenmemistir.
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KISITLAR, YONETICILERE VE GELECEK CALISMALARA
ONERILER

Tum c¢alismalarda oldugu gibi bu c¢alismanin da belirli bazi kisitlari
bulunmaktadir. Calisma verileri nicel ydontem uygulamalarindan anket ile kartopu
ornekleme yoOntemiyle Turkiye'de calisan beyaz yakali ve uzaktan calisma
deneyimlemis kisitl sayidaki kisiden toplanmistir. Bu nedenle elde edilen
sonuglar tium beyaz yakali galisanlara genellememesinden dolayi, gelecek
calismalarda, daha belirli bir 6rneklem grubuna yonelik arastirmalar
gergeklestiriimesi onerilmektedir. Uzaktan ¢alisma uygulamalarinin sektdrden
sektore ve kurumdan kuruma degisebilecegi g6z dninde bulundurularak, gelecek
arastirmalarin belirli bir sektor veya kurum uzerinde yapilmasi onerilmektedir.
Kurumsal isleyiglerinin ve 6nceliklerinin farkli olmasi nedeniyle kamu ve 6zel
sektor isletmelerinde de farkli sonuglar elde edilmesi muhtemeldir, bu nedenle
kamu ile Ozel sektorin ayri olarak incelenmesinin faydali olacagi
degerlendiriimektedir. Calismada is performansi, bireylerin algiladiklar is
performanslari  Uzerinden Olgimlendigi icin sosyal begenilirlik hatasini
icerebilecedi degerlendiriimektedir. Gelecek ¢alismalarda hem galiganlarin hem
de yoneticilerin degerlendirmelerinin alindigi bir performans Olgim ydntemi
kullanilabilece@i Onerilmektedir. Uzaktan c¢alismanin ginimuiz is hayatinin
onemli bir gindem maddesi olmasi ve is yasaminda farkli kusaklardan gelen
Kisilerin tutumlarinin degisiyor olmasi, gelecek calismalarin jenerasyonlara
yonelik bir calisma 6zelinde kisitlanmasi ve uzaktan galismada jenerasyonlara

yonelik farklarin ortaya konmasi 6nerilmektedir.

Arastirma sonuglari neticesinde gelecek ¢alismalara yonelik belirtilen 6nerilerle
birlikte, orglutlere ve yoneticilere de birtakim Onerilerde bulunulmaktadir. Bu
¢alisma, Covid-19 sonrasi uzaktan ¢alismaya devam edecek ya da hibrit calisma
sistemine gececek kurumlardaki yoneticilere ve IK uygulayicilari agisindan

onemli sonuglar sunmaktadir. Arastirmada ¢ikan dnemli bir bulgu, teknostresin,
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hem is performansi hem de calisanlarin kariyer tatminleri Gzerindeki olumsuz
etkisidir. Bu sebeple uzaktan galismaya devam edecek kurumlarda caliganlarin
teknostres seviyelerinin o6lgcimlenmesi 6nerilmektedir. Calisanlarin stres ve
teknoloji kaynakli stres seviyelerinin azaltilmasi amaciyla, stresle bas edebilme
yontemlerine iliskin egitimler verilmesi ve belirle meditasyon yontemlerinin
ogretilmesinin faydali olacagi dustnulmektedir. Arastirmada neticesinde ortaya
konusan bir diger etki uzaktan galismaya devam edecek kurumlarda yapisal
faktorlerden is kriterlerinin agikhdinin galisanlarin is performanslarini ve kariyer
tatminlerini artirdigi bulgusudur. is kriterlerinin acikligi arttikca calisanlarin is
performanslari da artmaktadir. Bu da hem bireysel hem 6rgutsel anlamda ¢iktilari
artirmaktadir. Rekabetin ¢ok oldugu birtakim sektorlerde bu bulgunun ayri bir

Oneme sahip olacagi degerlendiriimektedir.
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