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eksiksiz atf yapildigini, bilimsel etige uygun olarak kaynak gosterildigini bildirir ve
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ISLETME ANABILIM DALI
DANISMAN:PROF. DR. ORHAN CAGLAYAN

Son yillarda yasanan sosyal, ekonomik, teknolojik gelismeler ve pandemi ile birlikte caligma
hayatinda kokli degisiklikler meydana gelmistir. Simdiye kadar yapilan g¢alisma ve
uygulamalarda esnek c¢alismanin 6zel sektorde yaygin olarak kullanilmasinin altinda énemli
maliyet avantaji saglamasi yatarken, giiniimiizde pandemi ve deprem gibi olaylarla pek de
kontrol altinda tutulamayan sebepler nedeniyle zorunluluktan kaynakli olarak esnek
calismanin kullanim yelpazesi genisleyerek kamu sektdriinde de uygulama alani bulmustur.
Kamu sektoriinde uygulanmasinin temelinde ise kamu hizmetinin siirekliliginin saglanmasi
yer almaktadir.

Esnek caligma, is faaliyetlerinin is yerlerinden uzak mekénlarda yerine getirilmesi ve igin
yapilmasi esnasinda zaman yonetimi ve mekan belirlemede s6z sahibi olmasi, klasik ¢aligma
sistemine gore ¢alisma sartlarinda esneklige yer verilmesi anlami tasgimaktadir. Caliganlarin
ihtiyaglarin1 kargilamak amaciyla is yerindeki gorev ve sorumluluklart geregi istenilen igin
ortaya Konulabilmesi i¢in harcadigi zaman ve ¢aba isgoren performansi olarak
tanimlanmaktadir. Isgdéren memnuniyeti ise ¢alisanlarm isine kars1 gosterdigi olumlu ya da
olumsuz tavir olarak aciklamak miimkiindiir. Isveren maliyeti ise isletmelerin/kurumlarin
esnek calisma sistemine gecmesiyle birlikte katlanmak zorunda kalan biitiin maliyet
kalemlerini kapsamaktadir.

Bu calismanin amacit Adalet Bakanlhigma Bagli Ankara Merkez Icra Miidiirliiklerinde
uygulanan uzatan (esnek) ¢aligma sisteminin igsgéren memnuniyeti, isgéren performansi ve
isveren maliyetlerine etkisini belirlemektir.

Tez kapsaminda esnek caligmanin isgdren memnuniyeti, isgoren performansi ve igveren
maliyetleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir etkisinin olup olmadig1 arastirilmasi
amaglanmigtir. Arastirmanin amaci dogrultusunda demografik degiskenler bakimindan
arastirma degiskenleri konusunda anlamli bir farklilik olup olmadig1 belirlenecektir.

Bu calismada icra dairesi ¢alisanlarinin esnek c¢alismaya yonelik tutumlarinin galiganlarin
memnuniyetleri, performanslari ve isveren maliyetine iliskin tutumlart {izerindeki etkisi
arastirilmistir. Caligmada ayrica ¢alisanlarin memnuniyet diizeylerinin performans seviyeleri
tizerindeki etkisi incelenmistir. Son olarak esnek ¢alismanin c¢alisan performansina etkisinde
caligan memnuniyetinin aracilik rolii olup olmadigi aragtirilmistir. Bu amacla 400 galisandan



yliz yiize goriigme yapilarak anket ile veri toplanmigtir. Aragtirma hipotezleri yapisal esitlik
modeli analizi ve process makro analizi ile test edilmistir.

Yapisal esitlik modeli analizi sonucunda esnek c¢alismanin iggéren memnuniyetini, isgéren
performansini ve igveren maliyetini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir.
Ayrica iggdren memnuniyetinin isgéren performansi tizerindeki anlaml etkisi dogrulanmustir.
Process makro analizi sonucunda ise esnek calismanin isgoren performansi iizerindeki
etkisinde isgdren memnuniyetinin yiiksek diizeyde aracilik roliine sahip oldugu bulgusuna
ulastlmistir.

Elde edilen bulgular gostermektedir ki esnek ¢alisma ve mesai dis1 ¢alisma icra ¢alisanlarinda
memnuniyete neden olmakta bu memnuniyet neticesinde de ¢alisanlarin performanslarinda
artis meydana gelmektedir.

Yapilan tez c¢alismasiyla esnek calismanin Adalet Bakanligi ile birlikte diger kamu
kurumlarinda da uygulanmasinin yayginlasmasi beklenmektedir. Kamu hizmetinin devami ve
stirekliligi icin maliyetlerin 6nemli bir 6lciit oldugu g6z oniinde bulunduruldugunda cagin
gerekleri, dogal afet ve pandemi gibi biiyiikk bir kitleyi etkisi altina alan olaylar caligma
hayatinin  uygulama alanma sinirlamalar getirdiginden isgorenlerin  g¢aligmalarini
stirdiirebildigi esnek calisma modeli ile iggéren memnuniyetinin saglanmasina, isgdren
performansinin artmasina ve iggdren maliyetlerinin diistiriilmesine 6nemli katki saglamasi ile
etkin ve verimli bir caligmaya hayati agisindan yol gosterici olacaktir.

ANAHTAR KELIMELER: Esnek caligma, isgoren memnuniyeti, isgoren performansi ve
isveren maliyetleri

Mayis 2023, 125 Sayfa
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ABSTRACT

PH.D THESIS

A RESEARCH ON THE EFFECT OF FLEXIBLE (REMOTE) WORKING
ON EMPLOYEE SATISFACTION, EMPLOYEE PERFORMANCE AND
EMPLOYER COSTS

SEVCAN KAYA

KASTAMONU UNIVERSITY INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCE

DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION
SUPERVISOR:PROF. DR. ORHAN CAGLAYAN

With the social, economic, technological developments and the pandemic in recent years,
radical changes have occurred in working life. While the reason for the widespread use of
flexible working in the private sector in the studies and practices done so far is that it provides
significant cost advantages, today the range of use of flexible working has expanded due to
reasons that cannot be kept under control due to events such as pandemics and earthquakes,
and it has found application in the public sector as well. The basis of its implementation in the
public sector is to ensure the continuity of the public service.

Flexible working means that work activities are carried out in places far from the workplaces
and that they have a say in time management and place determination during the work, and
flexibility in working conditions according to the classical working system. In order to meet
the needs of the employees, the time and effort spent in order to put forward the desired job in
accordance with their duties and responsibilities in the workplace is defined as the
performance of the employee. It is possible to explain the employee satisfaction as the positive
or negative attitude of the employees towards their work. Employer cost includes all cost items
that had to be endured with the transition of enterprises/institutions to the flexible working
system.

The aim of this study is to determine the effect of the extended (flexible) working system
applied in Ankara Central Enforcement Directorates under the Ministry of Justice on employee
satisfaction, employee performance and employer costs.

Within the scope of the thesis, it is aimed to investigate whether there is a statistically
significant effect of flexible working between employee satisfaction, employee performance
and employer costs. In line with the purpose of the research, it will be determined whether
there is a significant difference in terms of demographic variables in terms of research
variables.

In this study, the effect of executive office employees' attitudes towards flexible working on
employee satisfaction, performance and attitudes towards the cost of institutions was
investigated. In the study, the effect of employee satisfaction levels on performance levels was
also examined. Finally, it has been investigated whether employee satisfaction has a mediating



vii

role in the effect of flexible working on employee performance. For this purpose, 400
employees were interviewed face-to-face and data were collected by questionnaire. The
research hypotheses were tested with structural equation model analysis and process macro
analysis.

As a result of the structural equation model analysis, it has been determined that flexible
working affects employee satisfaction, employee performance and employer cost positively.
In addition, the significant effect of employee satisfaction on employee performance has been
confirmed. As a result of the process macro analysis, it was found that employee satisfaction
has a high mediating role in the effect of flexible working on employee performance.

The findings show that flexible working and non-working work cause satisfaction in executive
employees, and as a result of this satisfaction, an increase in the performance of the employees
occurs.

Flexible development with the thesis study Continuing to expand its use in other public
institutions together with the Ministry of Justice. Since public costs are an important criterion
for the continuation and continuity of the eye, the requirements of the diameter, the effect of a
large mass such as natural disasters and pandemics, the limitations of the working areas of the
surrounding organisms, the building work model in which the employees can maintain their
structures, giving the employee permission, authorization of the employee competence and the
employee's It will be a guide in terms of an efficient and productive working life by making a
significant contribution to the reduction of productivity.

KEYWORDS:Flexible working, employee satisfaction, employee performance and employer
costs.

May 2023, 125 Page
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1. GIRIS

Ulkemizde ve diinya genelinde son yillarda yasanan deprem, pandemi gibi dogal
afetlerin yaninda yasanan ekonomik gelismeler insan hayatini 6nemli Olgiide
etkilemistir. Insanlarin 6nemli saglik sebepleri ile disar1 gikamamalari ya da dogal afet
gibi sebeplerle evlerine veya isyerlerine gidememeleri sebebiyle is yasantisinda
igyerinden uzakta calisma sistemine uygun farkli caligma stillerinin ortaya ¢ikmasina

sebep olmustur.

Isverenler igin faaliyetlerin siirekliligi, kesintisiz hizmet, maliyet avantaji ve rekabete
direnme giiciiniin saglanmasi i¢in ¢alisma sistemleri zamanin gerekleri, teknolojik
gelismeler, sosyal ve ekonomik olaylar dikkate alindiginda ¢alisma sistemi revize

edilerek bir¢cok esnek ¢alisma modeli ortaya ¢ikmistir.

Kamu sektoriine bakildiginda kamu hizmetinin stirekliliginin saglanmasi geregi kamu
hizmetinde de farkli caligma sistemlerini dogurmustur. Aslinda pek de alisik
olunmayan kamu hizmetinin uzaktan sunulmasi ilk basta belirsizliklere neden olmasi
acisindan farkl gelse de, teknolojik gelismelerle telefon, tablet ya da laptop gibi bir¢ok
teknolojik aracla vatandasa sunulan hizmetin kamu idaresine ulagmak i¢in ulagim
maliyeti, telefonla arayarak bilgi almak zaman maliyeti ve ekonomik bedel 6demeden
tistelik daha hizli hizmet sunulmasi ve sunulan hizmetin vatandas nezdinde ilgili
kurumun kullandig: site ya da mobil uygulamalarla anlik olarak takip edilmesi hizmet
kalitesinin arttirilmast ve hizmete erigebilirlik i¢in biiylik katki saglamaktadir. Bu
calismada ise Adalet Bakanligma Baglh Icra Miidiirliiklerinin kullandig1 Uyap sistemi
tizerinden verilen uzatan(esnek) calismay1 konu almaktadir. Esnek ¢aligmanin 6zel
sektorde uygulanmasina alisik olunsa da kamu sektdriinde uygulanmasi kamu

kurumlarinda da esneklige uyum saglandigini gostermektedir.

Bu tezde esnek calismanin iggéren memnuniyeti, isgéren performanst ve igveren
maliyetleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir etkinin olup olmadig: arastirilmasi
amaglanmistir.  Arastirmanin  amacit dogrultusunda demografik degiskenler
bakimindan arastirma degiskenleri konusunda anlamli bir farklilik olup olmadigi

belirlenecektir. Calismanin amaci izleyen boliimlerde detaylandirilacaktir.



2. ESNEK (UZAKTAN) CALISMA

Teknoloji, son zamanlarda giinliik hayatin vazgecilmez bir unsuru olarak karsimiza
cikmaktadir. Teknoloji sayesinde ¢ogu bilgiye kisa siirede ve istedigimiz ¢ogu yerden

ulagma firsat1 taninmaktadir.

Teknolojinin yasamimizi kayda deger Olgiide kolaylastirmast ve hayatimizin her
aninda yer almas1 sebebiyle kullanim alanlar1 her gecen giin artmaktadir. Dolayisiyla

teknoloji ¢alisma kosullarinda da 6nemli degisiklikler meydana getirmektedir.

2.1  Esnek Calisma Kavrami

Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii (OECD) tarafindan 1986’da diizenlenen
“Dahrendorf  Raporu”nda  esnekligin  tanimi  olusturulurken;  sistemlerin,
organizasyonlarin, bireylerin davranis bicimlerini gelistirildigi, degisen kosullara
uyumun saglanmasina yonelik yetenekler olarak belirtilmektedir. Uluslararas1 Caligma
Orgiitii (ILO) ise esnekligi, isgiicii piyasasinin teknolojik, sosyal ve ekonomik sartlara
uyum saglama esnasinda gosterilen katilik ya da esneklik olarak ifade edilmektedir.
Esneklik, isgorenlerin degisen kosullar karsisinda, ¢alisma kosullarindaki uyum
seviyesi, mevzuati, yasalari, sosyal politikalari, hiikiimet faaliyetleri ve endiistriyel

iliskiler sistemiyle belirlenmektedir (Marinakis, 1997:357).

Esneklik; yiriirliikteki  kurallarda daha yumusakligin saglanmasi  olarak
adlandirilabilir (Glinay, 2004: 193). Baska bir tanima gore esneklik ise, isletme ile
isgorenlerin degisen is cevresine gerceklestirilebilecek en etkin uyum saglama
cabasidir (Mess, 2002:10). Esneklik; tamamen 06zgiirliik ya da tamamen kuralsizlik
olarak goriilmemeli, is faaliyetlerinin is yerlerinden uzak mekanlarda ¢alisanin isini

yapacag1 zaman ve mekanda s6z sahibi olmasi olarak diistiniilmelidir.

Esneklik ayrica; calisanlarin aile iligkinlerine, ¢ocuk bakimina ve diger seyler i¢in
kendine bos zaman yaratmasina olanak saglamakla birlikte profesyonel ¢alisanlarin,
gorev ve mesleki amaglarina uygun calisma isteklerine imkan ve izin vermekte,

igveren tarafindan talep dalgalanmalarinin kontrol altinda tutulmasini saglamakta ve



degisken miisteri ihtiyaglarinin karsilanmasinda énemli katma deger yaratmaktadir
(Selby vd., 2001:3).

Giliniimiizde yeni calisma sekillerine ihtiya¢ duyulmasinin temelinde teknolojik
gelismelerin calisma sekillerini etkilemesi gelmektedir. Is yasamindaki gelismelerle
birlikte normal kabul edilen ¢alisma siirelerinin yetersizligi, ekonomik gelismelerin
etkisi, is iligkileri ve is yerinde gecirilen calisma siirelerinin azaltilmasi yeni ¢calisma
sekillerinin bir geregi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Yiiksel, 2008: 51). Isgdrenler
kendi hayatlar1 c¢ercevesinde sekillendirebilecegi bir is hayatini arzu etmektedir.
Isverenler ise, calisanlarin isyerinde isin amacma uygun calisigini gormeyi
ummaktadir. Son zamanlarda esnek caligmanin yayginlagmasi ile esnek c¢alisma
kavrami hakkindaki fikir ayriliklarimi da beraberinde getirmistir. Isgdrenlerin
bazilarinda esnek c¢alismanin hayatlarin1 daha fazla ozgiirlestirecegini diisiincesi
hakimken, bazilar1 ise bu ¢alisma seklini giivencesiz olarak degerlendirmektedir.
Isgorenler arasindaki fikir ayriligina benzer sekilde isverenlerin de ikiye bdliinmesine
sebep olmustur. Isverenlerin bir bdliimii calisanlar kontrol altinda tutabilecekleri iyi
bir ¢aligsma sistemi olarak diisliniirken, diger isverenler ise kontrol mekanizmasinin
komple kaybolmasindan tedirgin olmaktadir (Yavuz, 1995: 7). Esnek calisma,
alisilmis geleneksel calisma sistemlerinden farkli olarak biitiin ¢alisma yontemlerini

i¢inde barindiran biiylik bir kavramdir (Selby vd., 2001).

Zamandan ve mekandan bagimsiz olarak uygulanan ilk ¢alisma modeli evden ¢alisma
olarak baglamis, zamanla ¢alisma modellerinde farkliliklar meydana gelmesiyle birden
cok esnek ¢alisma modeli iiretilmistir. Evden caligsma, tele calisma ve uzaktan ¢alisma

olarak adlandirilan bir¢ok esnek ¢alisma modeli gelistirilmistir.

2.2  Esnek Calismanin Kapsami

[k olarak uygulanan esnek calisma modeli olan evden ¢alisma, evde calisan olarak
adlandirilan kisilerin, igveren tarafindan temin edilen fiziki bir igyerinin disinda kalan,
bu alan ¢alisanin yasadigi evi ya da calisan tarafindan belirlenen yerlerde, ticret
karsiliginda, kullanilan malzeme, materyal ya da ihtiya¢ duyulan diger araclarin kim

tarafindan saglandigindan bagimsiz olarak igverence belirlenen bir iirlin veya hizmetin



{iretilmesi isi olarak ifade edilmektedir (ILO, Evde Calisma Sézlesmesi, 1996). Ilk
baslarda agirlikli olarak tekstil ve konfeksiyon gibi alanlarda evden ¢alismaya baslansa
da, giinlimiizde programcilik, tasarim, g¢eviri, mimarlik gibi yeni alanlarda da
uygulanmaya baslanmistir (Siizek, 2014). Evden calisma son teknolojik gelismelerle
farkli bir boyut kazanmis ve yiiksek gelirli isler evden yapilabilir hale gelmistir. Boyle
bir calisma sekli ile ev dis1 diizenli ¢alismanin ev i¢ine tasinmasini saglamistir

(Yorgun, 2010: 173).

Esnek ya da atipik caligma sistemiyle geleneksel ve merkezi isyerinin olusturdugu
cografyada kaynaklanan sorunlar engellenebilmekte, evin elektronik bir is ortamina
doniismesini saglamaktadir (Tutar, 2007: 131-135). Ozetle evden ¢alisma, kisilerin
evlerinde hizmet iiretmeleri olarak tanimlanabilir. (Karadeniz, 2004: 25-26).
Geligmekteki tilkeler tarafindan eskiden beri uygulanan bu ¢alisma sekli, gelismis
iilkelerde daha fazla kullanim alani bulmaya baglamistir. Bu c¢alisma tiirlinde
calisanlarin cinsiyetine bakildigindan kadin ¢alisanlar biiylik kismi olusturmaktadir.
Almanya, Yunanistan, italya, Hollanda, ispanya ve Ingiltere gibi iilkelerde evden

calisma yaygin olarak kullanim alan1 bulmaktadir (Eyrenci ve Bakirci, 2000: 28).

Diger bir esnek calisma modeli olan tele ¢alisma ise, bir is akdine bagl olarak
cercevesinde isverenin sagladig is ortaminda da gergeklestirilmesi miimkiinken isin,
bilgi teknolojileriyle ve diizenli olarak igverene ait olmayan mekanlarda yerine

getirildigi is organizasyonu olarak tanimlanmaktadir (Avrupa Cergeve Antlagmasi,
2002).

Son gelismelerle uygulanmaya baslanilan uzaktan ¢alisma ise, calisanin, igverenin
belirledigi is organizasyonu kapsaminda is gérme edimini evinde ya da teknolojik
iletisim araclar1 ile igyeri disinda yerine getirmesi esasina dayali ve yazili olarak
kurulan is iligkisi olarak tanimlanmaktadir. Uzaktan ¢alisan ise, is gérme ediminin
tamamini1 veya bir kismin1 uzaktan c¢alisarak yerine getiren is¢iyi temsil etmektedir
(Uzaktan Calisma Yonetmeligi, 2021). Uzaktan c¢alisma ve uzaktan c¢alisan
tanimlarinda ¢alisanin is¢i olarak tanimlanmasi memurlarinin bu g¢alisma tipinden

yararlanamayacag anlami igermemektedir. Ozellikle Covid-19 pandemi siirecinde



tilke genelinde kamu ya da 6zel sektdr ayrimi yapilmadan uzaktan ¢alismaya elverisli

islerin ¢ogunda uzaktan ¢aligma sistemi uygulanmastir.

10 Haziran 2003 tarihinde 25134 sayili Resmi Gazetede yayimlanmis olan 4857 sayili
Is Kanunu kapsaminda esneklik kavrami ele almmustir. Bu kanun kapsaminda,
isverenlerce ¢alisana yaptirilacak isin ig yerinden farkli yerlerde de yerine getirenlerin
de calisan sayildig1 diizenlemeler bulunmaktadir. Uzaktan ¢alisma kavrami, 6 Mayis
2016 tarihinde kabul edilen ve 20 Mayis 2016 tarihinde 29717 sayili Resmi Gazetede
yaymmlanan 6715 sayili “Is Kanunu ile Tiirkiye I3 Kurumu Kanununda Degisiklik
Yapilmasina Dair Kanun” kapsaminda agiklanmistir. Bu kapsamda uzaktan ¢alismay1
iggorenin, isverenle arasindaki organizasyon cercevesinde teknolojik iletisim
araglariyla igin yapilmasinin ev veya isyerinin disinda yapilmasina iliskin yazili olarak
kurulan is iliski olarak ifade edilebilmektedir. Uzaktan calisma sekline ait is
sozlesmesi kapsaminda calisan ile isveren arasinda bag olmasi énemli bir unsurdur. Is
s0zlesmesi kapsaminda, isin tanimina, isin yapilma sekline, isin iicretine ve {icretin
O0denmesine iliskin hususlarla, isveren ile calisan arasindaki iletisimin isveren
tarafindan saglanmasina ait genel ve Ozel c¢alisma kosullarina yer verilmektedir.
Uzaktan c¢alisma kapsaminda calisan iscinin belirli i so6zlesmesine dayanan diger
iscilerden herhangi bir farki bulunmamaktadir. Isverenin calisanin yaptigi ise uygun
olarak ¢alismalarini uzaktan ¢alisma kapsaminda revize ederek is sagligi ve giivenligi
onlemleri kapsaminda ¢aliganina gerekli bilgi ve is saglhigi ve giivenligi egitiminin
verilmesinden sorumludur. Is saglig1 ve giivenligi kapsaminda isverenin ¢alisaninin
rutin saglik kontrollerini saglamasi, teknolojik iletisim aletleriyle birlikte is i¢in
kullanilan tiim ekipmanlar icin i giivenligi Onlemlerini saglamakla yiikiimliidiir.
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanliginca uzaktan calisma yontemine ait islerin
niteligine uygun olarak, uzaktan c¢aligma sisteminin uygulanabilecegi isler,
isletmelerin  verilerinin  korunmasina ve paylasilmasma iligkin hususunlar

belirlenmektedir.

Uzaktan c¢aligmanin incelendigi bircok arastirmada farkli yazarlar tarafindan farklh
tanimlamalar yapilmistir. Uzaktan calisma; calisanin calistigt mekanini serbestce
belirleyebilmesi (Ak¢a ve Tepe Kiigiikoglu, 2020: 74), merkezi ofisten uzak veya
liretimin yapildig1 yerin haricindeki ¢alisma (Oztiirkoglu, 2013: 121), ise y&nelik



faaliyetlerini yurittiigli yeri, g¢alisanin kendisinin belirleyebildigi c¢aligma sekli
(Kabak¢1 Giinay ve Ozer Torgaloz, 2020: 405), ekonomik, sosyal ve teknolojik
alanlarda yasanan degisimleri igeren c¢alisma (Sonmez, 2006: 185), ise iliskin
faaliyetlerin is yerinden uzakta mekanlarda telefonla veya bilgisayarin iizerinden
gergeklestirilmesi (Meshur ve Filiz, 2010: 1-24), isveren tarafindan igyeri disinda
yuriitiilen isler icin akilli telefonlar, tabletler, diziistii bilgisayarlar ve masaiistii
bilgisayarlar gibi bilgi ve iletisim teknolojilerinin kullanimi (Eurofound ve ILO, 2017)

olarak tanimlanmaktadir.

Esnek ¢alisma uygulamalart aile ve is hayatini birlestirdiginden dolay1 c¢alisanlarin
bircok ihtiyacinin karsilanmasinda oldukca etkili oldugu sdylenebilir. Bu ag¢idan
ekonomik ve sosyal pek cok fayda saglayan esnek calisma, iiretimi ve rekabeti
artirirken issizligi, is ve yasam dengesini diislirmektedir (Papalexandris ve Kramar,
1997: 581). Esnek calisma, verimin arttirildigi, kesintisiz ¢alismanin siirdiigii ve
calisma saatlerini ise c¢alisan tarafindan belirlendigi bir ¢alisma modelidir
(Mabhirogullar1, 2005: 49). Esnek calisma, piyasa ve rekabet kosullarina daha fazla
cevap vermek lizere kati kurallarin yumusatilarak taraflara daha ¢ok serbestlik
tanimakta, igveren-ig¢i-miisteri memnuniyeti dongiisiinii maksimize etmektedir. Esnek
calisma, belirli amaglar dogrultusunda bir araya getirilen politika, teknoloji ve
stireglerin yerden ve zamandan bagimsiz olarak kapasite ve imkanlar dogrultusunda

bir araya getirilen ¢aligsma seklidir.

Yakin gelecekte esnek c¢alisma yontemleri, ¢alisma hayatinda yer alan taraflar
arasindaki iliskilerde daha 6nemli rol oynayacaktir. Isgdren ile isveren arasinda, esnek
calisma sekilleri toplu s6zlesme goriismelerinde yer alan ana konulardan biri olacaktir.
Kismi siireli caligma artmaya devam ederken, isyerinde esneklik arayislar1 daha fazla

yaraticilik gerektirecektir (Duck, 1999: 10).

Giliniimiizde teknolojinin hayatimizin her aninda s6z sahibi olmasi bir¢ok olanaga daha
kolay ulasma imkén1 saglarken, teknoloji ve internet de is hayatinin uzaktan ¢alismaya
bir yansimasi olarak hayatimizdaki énemli yerini alnmistir. Internet erisim olanagmin
yiiksek oranda arttig1 son yillarda teknolojik gelismeler dogrultusunda uzaktan ¢caligma

imkanlar1 gelistirilmistir. Bilgisayar ve internet sayesinde bircok sektérde zamandan



ve mekandan bagimsiz ¢alisma imkani saglanirken, bu isverenler ciddi diizeyde
maliyet avantaji saglamaktadir. Ilk basta aliskin olmadigimiz uzaktan c¢alisma
modelini inceledigimizde aslinda hem calisan hem isverene 6nemli Olgiide fayda

saglamaktadir.

Uzaktan ¢aligmanin en biiyiik avantajlarindan biri, ¢alismak i¢in belirli bir yerde olma
veya fiziksel bir ofise gidip gelme zorunlulugunun olmamasidir. Diger bir deyisle
mekandan bagimsiz calismaktir. Ozellikle ofis islerini yapanlar bilgisayarm ve
internetin oldugu her yerde ¢aligabilir. Bu bazen deniz kenarinda yazlik olabilecegi
gibi, bazen de kahve igilen bir kafe olabilecektir. Hatta diinyay1 gezerken dahi
insanlarin caligmasi miimkiindiir. Uzaktan calisma kisinin zamanmi daha 1iyi
yonetmesine imkan saglarken diger yandan 6zel hayatini istedigi gibi yonetmesini
saglamaktadir. Boylece kisiler hem isini hem de tatilini ya da giinlik hayattaki
herhangi bir isini, calismasini siirdiiriirken yapabilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin kamu
kurumlarinin hizmetlerini belirli saatlerde sunmasi c¢alisan1 olumsuz etkilemeyecek
mesai saatleri igerisinde kamu kurumlarindaki islerini halledebilirken diger

vakitlerinde de isinin gereklerini yerine getirebilecektir.

Uzaktan c¢alismanin en biiyiik avantajlarinin basinda calisanin is yerine giderken
ulasimda harcadigr kendine ayirabilecegi zaman maliyeti avantajidir. Calisanin
ulagimda harcayacagi vakti dinlenmeye ya da ailesine ayirma imkani sunmaktadir.
Ozellikle biiyiiksehirde yasayanlar is yerlerine ulasmada ciddi zaman maliyetlerine
katlanmaktadir. Ayrica trafikte gegirilen zaman mesaiye zamaninda ulagma endisesi
ve yolda karsilasilabilecek stres ile olumsuzluklardan da uzak kalmay: saglayarak
aslinda calisan1 bircok stres kaynagindan uzak tutmayi1 da saglayarak psikoloji

agisindan da 6onem arz etmektedir.

Uzaktan ¢alismanin en 6nemli avantajlarindan biri bu yontemin hem ¢alisan hem de
igveren agisindan sagladigi maliyet avantajidir. Boylelikle ofis kirasi, ¢alisanin yol

masrafi, isyerinde kullandig1 enerji masrafi vb. giderler ortadan kalkmaktadir.



Proje bazli islere bakildiginda isveren diinyanin herhangi bir yerindeki kisileri ekibine
katarak istedigi nitelikteki kisilerle diisiik personel maliyetine faaliyetini

suirdiirebilecektir.

Uzaktan ¢aligma kapsaminda ¢aligsanlarin en fazla ihtiya¢ duydugu bilgisayar, yazici,
calisma masasi-sandalyesi ve internet faturasini 6denmesi gibi birtakim kolayliklar

igveren tarafindan ¢alisanlara sunulmaktadir.

Uzaktan c¢alismanin mevcut ¢alisma yontemlerinden en 6nemli farki ise calisanlarin
denetlenmesidir. Rutin ¢alisma hayatinda ¢alisanlarin mesai saati ve molalar1 ¢cok net
bir sekilde tanimlanmistir. Fakat uzaktan calismada mesai saatlerinde esneklik s6z
konusudur. Bu sebeple belli saatlere riayet edilmesi gerekmeyen islerde mesai saatleri

esnetilebilir. O yilizden uzaktan ¢alisma esnek c¢alisma olarak da isimlendirilmektedir.

Uzaktan ¢aligmadaki 6nemli unsurlarin basinda is ile yasam dengesinin saglanmasi
gelmektedir. Isyerlerinde cay-yemek molalar1 ve g¢alisma arkadaslari ile yapilan
sohbetler ¢alisanlarin sosyallesmesine imkan saglarken, isgérenler evden ¢alistiginda
islerine daha fazla odaklanabilmekte 6zellikle yogunlasma gerektiren isler icin uzaktan
¢alismanin bu a¢idan bulunmaz bir nimet oldugunu sdylemek miimkiindiir. Fakat
uzaktan caligma esnasinda c¢alisma saatlerinin arttirtlmas: verim  diistikliigi,
odaklanmanin azalmasina hata artigina da sebep olmaktadir. Rutin molalar ¢alisanlarin
dikkatini toplamak i¢in iyi bir uyaricidir. Uzaktan ¢alismada kisilerinin 6zgiirce mola

vermesi sebebiyle isten uzaklasmalar1 da miimkiindiir.

Uzaktan c¢alisma ile yalnizca ulusal diizeyde degil uluslararasi diizeyde de
uygulanabilmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken en Onemli husus saat
farkliliklaridir. Bir tilkede mesai yeni baglarken diger ililkede mesai bitiyor olabilir.
Isverenler is yaptiklari iilkelere gére zaman planlamasi yaparak bu sorunun iistesinden
gelebilirler. Yapilacak igler zamana asir1 duyarli degilse bu durum sorun yaratmaz
fakat firmalarin istedikleri her an ¢alisana ulasamayacaklarini biliyor olmalari
gerekmektedir. Bu durumun asilabilmesi i¢in isverenler asenkron iletisim modellerini
tercih etmeleri gerekmektedir. Eger uzaktan calisilan sirket asenkron iletisim

modelinden yani baglama ve sona erme zamanlar1 ayr1 olan kiiltiirden uzaksa, bu tiir



firmalarin uzaktan ¢alismaya uygun olmadigi soylenebilir. Bu durum sadece
uluslararasi ¢aligmalarda oniimiize ¢ikmakta iken ulusal faaliyet gosterilen firmalarda
boyle bir sorunla karsilasilmamaktadir. Dikkat edilmesi gereken 6nemli bir diger
husus ise firmalarin kamu kurumlari ile islemlerini siirdiirmekteyse uzaktan ¢alisma
kosullar1 diizenlenirken mevcut sartlar degerlendirilerek c¢alisma plan1 yapilmasi

firmalarin lehine olacaktir.

Uzaktan ¢alisma, aslinda kisinin fiziki isyerine bagliligini1 6nlerken aslinda yine belirli
bir yere baglamaktadir. Bu yer ¢ogunlukla kisinin evi olmaktadir. Sadece laptopla kisi
isini yapabiliyorsa kisi gerek ev i¢i ya da disinda farkli mekanlarda isini yapabilmekte
iken masaiistii bir bilgisayar ve yazici gibi ekipmanlara bagliysa ev i¢inde dahi olsa
cok fazla yer degistirmesine imkan saglayamayacaktir. Bu durum bir¢ok calisanda
sosyallesme eksikligi dogurabilmektedir. Kisi isyerinde iken ¢alisma arkadaslar ile
cay ve kahve molalar1 gibi kiigiik aralarda sosyallesebilmekte iken evden g¢alisma

esnasinda bu molalari ailesi ya da arkadaslariyla gegirerek sosyallesebilmektedir.

Evden c¢alisma esnasinda kisinin fiziksel hareketlerinde azalis meydana
gelebilmektedir. Devamli bilgisayar basinda vakit gegirmekten kaynakli olarak
hareket eksikligindin neticesi olarak birgok meslek hastaligi meydana gelebilmektedir.
En yaygin meslek hastaliklar1 ise bel agrisi, bel fitigi, boyun agrisidir. Esnek
calismanin avantaji ile evde spor egzersizi yapilabilecegi gibi ise ayirdigi zamani
planlayarak spor salonuna gidebilme imkanina sahiptir. Boylece hem calisanin

odaklanmasi artacagi gibi saglik sorunlarinin yasanmasinin da dniine gegilebilecektir.

Uzaktan ¢alismanin siirdiirebilirligini saglanmasinda evin i¢inde caligmaya ayrilacak
mekanin rahatligit 6nem arz etmektedir. Ciinkii kisi ¢ogu zaman evinde yalniz
bulunmamaktadir. Calisanin annesinin, babasinin, esinin ya da ¢ocuklarinin da olma
ihtimali gbz Oniine alinarak calisabilmesi i¢in en uygun ortam hazirlanmalidir. Calisan
icin ¢alisma odasinin tasarlanmasinda bilgisayar, internet hizi ile kulakligin temin
edilmesi temel ihtiyaclardandir. Evde c¢alisma esnasinda evde bulunan diger aile
fertlerinin de ¢alisana anlayist ile destek olmasi galisanin etkin ¢alismasina katkisi
olacaktir. Ciinkii ¢alisma esnasinda ¢aliganin siirekli boliinmesi, ortaya koyacagi isin

kalitesinde eksikliklere ya da daha fazla zaman kaybina yol agcabilmektedir.
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Isverenler esnek calismadan yararlanirken diger taraftan da saghigi ve giivenligi
hususunda cezai yiikiimliiliikk altina girmemek, olasi is kazasi ve meslek hastalig
maliyetleri ile karsilasmamak i¢in disardan hizmet alimi yapmasi miimkiindiir.
Boylece is sagligi ve giivenligi kapsamindaki riskini bagka bir igverene devrederek

sistemi daha kontrol altinda tutabilmektedir.

Son olarak igverenlerini en ¢ok diisiindiiren husus uzaktan ¢alisma esnasinda ¢alisanin
isin nasil yapildiginin kontrol edilecegi hususudur. Globallesen diinyada son teknoloji
ile igin takip edilmesi miimkiindiir. Caligmalar bilgisayar programlar1 ve gelismis bilgi
islem yOntemleri ile kontrol altina alinabilir. Ayrica parga basi licretle evden yapilan
iretim miktar1 da performans Ol¢lilmesi miimkiindiir. Fakat baz1 sektorlerde
performans takibi yapilmasi ¢ok net bir sekilde dl¢iilemeyebilir. Ozellikle hizmet

sektoriinde bu durum fazlasiyla karsilasilabilmektedir.

Uzaktan ¢alismada islerin yerine getirilmesi kontrol edilirken kullanilan malzeme ve
zaman ile ¢iktilar mukayese edilir. Sistemde gecirilen vakit ile isin ¢iktisinin ortaya
konulmas1 akabinde etkinligi ve verimliligi degerlendirilmesi 6nemli performans
Ol¢timleridir. Bilgisayar programlari sistemde gegirilen zaman, yapilan is miktar1 ve
cesitlerine ulasilabilmektedir. Ayrica sitemin agik olup herhangi bir is yapilmamasi
durumu da kullanilacak sistemle kontrol altina alinabilmesi miimkiindiir. Boylece
isveren calisanlar1 uzaktan calisma esnasinda da kontrol edebilmesine imkan
taninmaktadir. Caliganlarin da giin boyu bilgisayar basinda olmas1 beklenmemeli, ¢ay
molasi, yemek ve lavaboya gitme gibi ihtiyaglari i¢in normal ¢aligma sisteminde olan
molalar1 esnek caligma esnasinda da devam edilmesi muhtemeldir. Ayrica ¢alisan is
yasam dengesi plani neticesinde zamanini planh ve etkin sekilde degerlendirerek 6zel

hayatina yonelik iglemleri de ¢aligmasiyla birlikte yiiriitmesi miimkiindiir.

Esnek calisma igverene bircok tasarruf saplamaktadir. Calisanin isin yapimi igin
ihtiya¢ duydugu kagit, elektrik, telefon, internet ve 1sinma giderlerinden personelin
yemek ve molalardaki ¢ay, kahve vb. ile personel servisi gibi ihtiya¢larinin teminine
kadar bir¢ok gider kaleminde nemli 6l¢iide tasarruf saglamaktadir. Ofis mobilyalari
ile ofis kirasinin da Onemli bir gider kalemini olarak biitcede yer aldigi

diisiiniildiiglinde is yapilan sektoriin uygunluguna gore full olarak esnek ¢alismaya
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gecildiginde bu iki kalem tamamen ortadan kaybolacag: gibi, kismi esnek calismada
ofisin kiictiltiilmesi, kira ve ofis giderlerinde azalisla neticelenecektir. Ayrica is sagligi
ve giivenligi kapsaminda is yerinde ya da sirkete ait arag ve servislerde meydana
gelmesi muhtemel kazalar diisiiniildiiglinden igverenler 6nemli sorumluluktan esnek
caligsma ile kurtulmaktadir. Bu sekil disarda hizmet alimlar1 ile muhasebe, vergi ve
sosyal glivenlikten kaynaklanan cezalara kars1 da 6nlem alinarak bu tiir cezalardan

etkilenmeden ¢alismanin Onii agilmistir.

Islerin yogun oldugu doénemler ve birimler belirlenerek ihtiyag ve proje bazli is
taleplerinin olusturulmas: 6nemli tasarruf saglamaktadir. Isverenlerinin bazi birimlere
ithtiyact siireklilik arz ederken bazi birimlere ihtiyaclar1 daha nadir olabilmektedir.
Boyle durumlarda proje bazli personel temini daha avantajli hal alabilmektedir.
Muhasebe birimi ¢alisanlarina her zaman ihtiya¢ duyulabilirken isletmenin faaliyet
alanina gore faaliyet alan1 hukuk degilse hukuk alanina ihtiyac1 daha sinirli olacaktir.
Yine isin geregi ofise bagli calismanin azalmasi bazen iletisim giderlerini daha
azaltirken bazen daha fazla arttirmasi miimkiindiir. Esnek ¢alisma ile islerin kusursuz
yuriidiigiinde telefon vb. iletisime ihtiyag¢ duyulmazken, sistemsel sikintilar
neticesinde, sistemin c¢aligmamasi ya da hata vermesi, is akigi hakkinda bilgi
edinilmesinin 6nem arz ettigi durumlarda iletisim masraflarinin  artmasi da
kagmilmazdir. Sistemsel sikintilarin tamir edilmesi i¢in katlanilan maliyetler esnek
calismadan saglanan maliyete gore daha sinirli oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Sitemin her zaman hata vermedigi bir gercektir. Boyle olunca sistemsel arizalar esnek
calismanin avantajlari ile tolere edilebilmektedir. Esnek ¢alisma ile verilen hizmetin
maliyetinin 6nemli dl¢iide azaldigin1 sdylemek miimkiindiir. Teknolojik gelismeleri
her sektorde yayginlastigi, hizin, atikligin ve sistemde Onciiliigiin saglanmast ve
siirdliriilebilmesinin temelinde esnek c¢alisma bulunmaktadir. Esnek c¢alisma is

hayatinda hayatta kalma savaginin 6nemli bir adimidir.

Uzaktan calisma, isletmelere fiziksel konuma bagli kalmayip farkl tilkelerden isgiicii
istihdam edebilir, fiziksel toplantilar1 ¢evrimici olarak diizenlemeye imkan
saglamaktadir. Verilerin internet ag1 ile paylasilacagindan c¢alisanin konumundan
bagimsiz olarak ilgili tim calisanlara iletilmesini miimkiin kilmaktadir. Uzaktan

calisma isverenlere ofis kirasi, servis gibi 6nemli maliyet avantaj saglamaktadir
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(Koustelios, 2003). Calisanlarin ise gelmek icin katlandig1 ulasim maliyetlerinden de
tasarrufu saglamaktadir. Esnek calismayla calisanlara daha 6zgiir bir calisma ortami
saglanmakta, kendisine uygun calisma tarzi ile isini yapmasina firsat vermektedir
(Gigantesco, 2003). Esnek calismadan yararlanan isgorenlerin ise ulagim gibi bir
faaliyeti bulunmadigindan, yolda harcanacak vakit ile hayat kalitelerinin arttirilmasina

katkida bulunacaklardir (Navaie-Waliser, 2004).

Esnek calismanin avantajlarinin yaninda dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Esnek
calismanin dezavantajlarina bakildiginda, ¢alisanlarin is ortamindan uzak olmasindan
kaynaklanan asosyallik ve sosyal hayattan izole olma halidir. Sosyal etkilesimle,
1sgorenlerin daha verimli olmalariyla birlikte daha fazla fikir aligverisinde bulunmalari
saglanarak uyumlu ve is birliginin saglandig1 ¢alismalar ortaya konulabilmektedir.
Sosyal hattan izole olma durumu neticesinde, ¢alisanin {iretkenliginin ve aidiyet
duygusunun azalmasi muhtemeldir. Ayrica ekip calismalarinda iletisim ve ekip
calismast 6nemli oldugundan ¢alismanin basariyla bitirilmesinde zorlanilabilmektedir
(Singh ve Loncar, 2010). Uzaktan calismadan yararlanan kisiler gorev bilincini
onemsemezse evdeki isleri nedeniyle asil isinin gereklerini yerine getirmede ihmal ve
geciktirme meydana gelmesi miimkiindiir. Bu gibi sebeplerden dolay1 isverenler,
esnek c¢alismadan yararlanan personelin  performansin1i  degerlendirmekte

zorlanabilirler (Jalagat ve Jalagat, 2019).

Kiiresellesen diinyada rekabete karsi koyabilmek ve {iretim esnasinda olusan
maliyetleri diiglirebilmek i¢in uzaktan ¢alisma son yillarda tercih edilen bir ¢aligma

sekli olarak 1s hayatinda yerini almistir (Allen ve Grifeth, 2000: 532).

2.3 Esnek Calismay1 Ortaya Cikaran Nedenler

Son yillarda meydana gelen ekonomik ve teknolojik gelismeler ¢alisma hayatini
onemli olciide etkilemistir. Ulkemizi ciddi derecede etkisi altina alan Covid-19
pandemisiyle saglik alaninda meydana gelen salgin hastaliklar da ¢alisma hayatini
biiyiik oranda etkilemistir. Yine son zamanlarda meydana gelen ve birgok ili etkisi
altina alan deprem felaketi kamu ve 6zel sektorii 6nemli Olciide etkilemistir. Bu

durumlarin etkisiyle calisma hayatinda Onemli degisiklikler olmus, ¢alisma
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sekillerinde biiylik ol¢iide yenilikler meydan gelmistir. Cevre sartlarinda meydana
gelen belirsizliklerle ve degisen kosullarla hizla bag edebilmek i¢in ¢alisma sisteminde

esnekliklerin olusturulmasindan baska care kalmamustir.

Zaman, ekonomik sartlar, teknolojik gelismelerle toplumun ihtiyaclarina cevap
verebilmek i¢in iiretim ile hizmet sektoriiyle birlikte emek sektoriinde de ihtiyaglar
meydana gelmistir. Emek sektoriindeki ihtiyaclar neticesinde yapilan isin siiresi, yeri
ve zamani ile istihdam iliskisinin farkliliklar meydana gelmistir. Istihdam sekli
degismis yeni ¢alisma stilleri meydana gelmistir. Kismi ¢alisma, ekonomik nedenli
yart zamanli ¢alisma, esnek (uzaktan) calisma, ¢agri iizerine ¢alisma, dogumlarin
artmasiyla ebeveyn c¢alisma usulii, salgin hastaliklar ve buna dayali sokaga ¢ikma
yasaklarini igeren toplumsal diizenlemelerle ¢alisma usullerinin sartlara gore revize

edildigi yeni esnek ¢alisma usulleri meydana gelmistir.

Artan niifus ve beraberinde gelen tiiketim aligkanliklariyla esnek calisma yayginlik
kazanmaktadir. Egitim diizeyi yiiksek, teknolojik gelismelere entegre, bilisim
teknolojilerinden yararlanan, veri gilivenliginin saglandigi, sonu¢ odakli ¢alisma
sisteminin benimsendigi iilkelerde esnek calismanin her gecen giin kullanim alani
yayginlagsmaktadir. Mobil teknolojilerle esnek ¢aligsma hizmet sektoriinde daha yaygin
olarak uygulama alani bulmaktadir. Banka gibi giinliik hayatta bir¢ok gereksinimin
karsilanmasina koprii gérevi goren sirketler haftanin belirli gilinlerinde ¢alisanlarin
evlerinden c¢alisma imkadm saglamaktadir. Isletmelerin satis ve pazarlama
departmanlarinda nadiren igyerinden ¢alisma gerceklesmekte, yaygin olarak uzaktan
calisma gergeklesmektedir. Ulkemizde pandemi baslayana kadar kamu sektdriinde
sinirli uygulama alani bulan esnek calisma pandemi siiresince neredeyse tiim kamu

kurumunda uygulama alani1 bulmustur.
2.4  Esnek Calisabilecek Personeller
Isin niteligine gdre, kamu ve 6zel sektér ayrimi yapilmadan arag, makine, techizata

ihtiyag duyulmayan, daha ¢ok bilgisayarla yapilabilen islerin birgogunu yapan

personellerin uzaktan ¢aligarak islerini yiirlitmesi miimkiindiir.
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Dogal afetler, salgin hastaliklarin gerceklestigi olaganiistii hallerde yetkili mercilerce
uygun goriilmesi  durumunda, gergeklestirilecek  vazifenin  ivedi sekilde
gerceklestirilmesine, sunucu ve sistemlere 7/24 esasina gore uzaktan destek verilmesi
gereken durumlarda veri gilivenligi saglanarak hizmetlerin kesintiye ugramadan devam

etmesi saglanmaktadir.

Adalet Bakanlig1 biinyesindeki icra miidiirliikleri gorevlerinin belirli bir kismi esnek
calisma ile yerine getirilmesi miimkiindiir. Miidiir/Miidiir yardimcisinin yaptigi islerin
bakanlik¢a verilen laptop sayesinde uzaktan yerine getirilebilmektedir. Takip agilarak
dosyanin esas almasi ile baslayan siirecten, takibin kesinlesmesi akabinde olusan
haciz, satis, harg, kasa ve satig sonrasi islemlerin hepsinin Uyap sisteminden uzaktan
yapilmas1 miimkiindiir. Biiyiik illerde e-satisa ge¢ilmesi sebebiyle daha 6nceden mezat
salonlarinda ya da satilacak malin taginmasinin zor ya da ¢ok kiilfetli oldugu
zamanlarda mallarin bulundugu yerde satis yapilirken artik bu durum e-satisa gecilen
illerde ortadan kalkmistir. Tellaliye ticreti ve haciz, satis ve teslim harci gibi
masraflarin ortadan kaldirildig1 teknolojik gelismelere uygun, giivenlik zayiati

olusturmayacak yeni sistem gelistirilmistir.

fcra ve iflas Kanunu Uyarinca Elektronik Ortamda Yapilacak Satislarin Usulii
Hakkinda Yonetmelik ile Satis Giderleri Tarifesinin  Resmi  Gazete'de
yayimlanmastyla Ankara, Kayseri ve Bursa Illeri ile bu Illerin Ilgelerinde 01.06.2022
tarihi itibartyla ilam1 gerceklestirilecek arttirilmalarda uygulanmaya baglanilmistir
(URL-1, 2022). E-satis uygulamasi ile icra dairelerinin teknolojik gelismelerden
yararlanarak, ihalelerin giivenli elektronik ortamda tiim ihale siirecinin sistem kaydi
altinda gerceklestirilmesine imkan taninmistir. Boylelikle icra midiirliigii personeli
mezat salonuna gitmesine gerek kalmadigi gibi, bunun i¢in gerekli har¢ ve masraflarda
ortadan kalmistir. Ayrica personelin can giivenliginin saglanmasi agisindan énemli bir
adimdir. Diger acidan ihale katilimcilarinin ihale 6ncesi sinirli siire zarfinda yatirilan
teminat tutarlarinda aralarin sahte para ¢ikma ihtimalini ve teminat tutarinin bankaya
ulagtirllmast  esnasinda olusabilecek gilivenlik zafiyetini tamamen ortandan
kaldirmigtir. Ayrica mezat salonun biiyliksehirlerde icra dairesiyle ayni binada
olmama ihtimali g6z Oniinde bulunduruldugundan Onemli bir zaman maliyeti

bulunmaktadir. fhaleyi gergeklestirmek iizere mezat salonuna giden icra miidiirii ve
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icra midiir yardimcilarinin gegen bu siire zarfinda gelen taleplerinin devam ettigi de
gdz Oniinde bulunduruldugundan aslinda ayni1 anda iki isi yapamamasindan
kaynaklanan bir is akisinin e-satis ile onemli Ol¢lide dengelenmesi saglanmistir.
Teminatlarin elektronik ortamda yatirilmasi ile fiziki ortamda teminatin kontrolii ve
sayimi igslemi son bulmustur. Ayrica agik arttirma esnasinda verilen tekliflerin
coklugu, ihale siiresinin kisitliligi, verilen teklifin kim tarafindan verildiginin
yogunlukta karisma ihtimalide ortadan kaldirmistir. E-satis ile teklifler sirali bir
sekilde elektronik ortama kayit olmakta daha once fiziki olarak tanzim edilen
tutanaklar Uyap sistemince otomatik olusturulmaktadir. Boylelikle icra miidiirii/icra
miidiir yardimcisina ihalenin kime kaldigina ya da ikinci ihaleye kalip kalmadigina

iliskin yapilacak islemler kalmaktadir.
2.5  Esnek Cahsmada Veri Giivenligi

Uzaktan c¢aligmanin giivenli bir sekilde yapilmasi igin verilerin gilivenliginin
saglanmast ve izin verilmeden veri paylasilmasinin Oniine gegilmelidir. Kamu

kurumlariin bu hususta 6nlemler almas1 gerekmektedir.

Kamu kurumunda uygulanan esnek ¢aligsmaya iligkin veri giivenliginin saglanmasi i¢in

asagidaki veri glivenligi koruma yontemleri uygulanmaktadir (SB UCEP, 2020):
» Cihazlara kisisel giivenlik duvar1 kurulur ve aktif hale getirilir.

> Isletim sistemi ve dier uygulamalar igin yayimlanan giivenlik yamalarinin

otomatik giincelleme segilerek giincel halde tutulmasi saglanir.

» Viriis, fidye yazilimlari, truva atlar1 ve benzeri zararli yazilimlardan korunmak igin
uygun bir koruma yazilimi tedarik edilir. Yazilimin kendisi ve imza dosyalari

giincel halde tutulur.

» Cihaz iizerinde uzaktan ¢alisma i¢in kullanilmak iizere asgari yetkilere sahip ayri

bir kullanici hesabi agilir. Yonetici yetkisi ile uzaktan ¢aligma yapilmaz.
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Cihaza ekran koruma siiresi konularak belli bir siire kullanilmadiginda ekranin

otomatik olarak kilitlenmesi saglanir.

Cihazlar fiziki giivenligi olmayan ortamlarda kullanilacak ise “diziistii bilgisayar
kilidi ve giivenlik kablosu” kullanilmak suretiyle calinmaya kars1 cihaz emniyete

alinir.

Cihazin tizerinde yer alan ve kullanilmayan ag 6zellikleri (Wi-Fi, Bluetooth vb.)

pasif hale getirilir.

Disk sifreleme vb. araglarla bilgisayarlarda tutulan verilerin sifreli olarak

saklanmasi saglanir.

Uzaktan ¢alisma i¢in kullanilan bilgisayarlarin yerel disklerinde yer alan kurumsal
verilerin yedeklenmesi i¢in gerekli tedbirler alinir. Alinacak bu yedekler sadece

sifreli ortamlarda ve/veya sifreli yedeklenmis olarak tutulabilir.

Uzaktan ¢alisma ve uzaktan erisim i¢in kullanilacak cihazlara ¢ok faktorlii kimlik

dogrulama yapilarak giris yapilmasi tercih edilir.

Hassas islemlerde kullanilan ii¢lincii taraf bilgisayarlarindaki kurumsal verilerin

kalic1 olarak silinmesi i¢in gerekli teknik ve idari tedbirler alinir.

Mobil cihazlara yiiklenecek uygulamalar, ilgili isletim sistemi iireticisi tarafindan

saglanan uygulama magazalarindan (AppStore, PlayStore vb.) indirilir.

Kullanilan uygulamalarin varsa giivenlik ayarlar1 yapilarak daha giivenli kullanim

ortami saglanir.

Mobil cihaz isletim sistemi tarafindan dayatilan kisitlamalardan kurtulmak i¢in
“jailbreak” veya “rootlama” islemi yapilmaz. Bu islemlerin yapildig1 cihazlar,

uzaktan ¢alisma icin kullanilmaz.
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» Tiim mobil cihazlara (telefon/tablet) mutlaka lisansli anti-viriis yazilimi1 kurulmasi

gerekir.

» Kullanilan her tirlii mobil cihaz igin treticinin sagladigr isletim sistemi
giincellestirmeleri ve yazilim giincellestirmeleri mutlaka periyodik olarak kontrol

edilir ve uygulanir.

Calisanlarin islerini yerine getirebilmeleri i¢in uzaktan erisim yetkisinin verilmesiyle
0zel koruma gerektiren bilisim kaynaklarma (sunucu ve ag cihazlarinin yonetim
panelleri, VTYS (Veri Tabani Yonetim Sistemi) yoOnetim arayiizleri, kritik
uygulamalar vb.) erisimi, VPN (sanal 06zel ag) baglantis1 {iizerinden

gerceklestirilebilmektedir.

Bu tez kapsaminda Adalet Bakanligia baglh Icra Miidiirliiklerinin esnek ¢alisma
sistemleri  incelenmekte olup, islemlerin gerceklestirilmesinde  kullanilan
UYAP(Ulusal Yarg: Ag1 Projesi) sisteminde VPN (sanal 6zel ag) ile veri giivenligi
saglanmakta, islemlerin yapildig1 pc/laptoplar kullanicisina ait sifre ile acilabilmekte
personel harici kisilerin masa iistii bilgisayarda masaiistii bilgilerine ulasilamamakta,
laptoplarda ise laptobun zimmetli oldugu personel haricinde baska bir personel
tarafindan dahi kullanilmas1 miimkiin degildir. Ayrica 10 dk. gibi kisa siirelerde ekran
kilidi bulunmakta olup personelin plansiz bir sekilde pc/laptobun basindan ayrilmasi
gerektigi durumlarda otomatik ekran kilidi devreye girmekte, acik olan ekranlarin ya

da masaiistii bilgisayarin kullanimi1 miimkiin olmamaktadir.

2.6  Esnek Calismanin Yarar ve Sakincalari

Calisma sartlarmin  degisikliklere entegre edebilmesi, olusabilecek risk ve
beklenmedik durumlara karsi 6nemli bir acil durum plani olarak 6nem arz etmektedir.
Fiziki kosullar ise gitmek i¢in risk ve tehlike barindiriyorsa esnek c¢alisma geleneksel

calisma yontemine bir alternatif olarak kullanilabilir.
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2.6.1 [lsverenler Agisindan Esnekligin Yararlar

Esnek calisma, hizmette ve lretimde siirekliligi saglamaktadir. Calisanlarin dis
etkenlerden etkilenmesinin en aza indirgenmesini hedeflemektedir. Esnek ¢alisma,
sartlarda meydana gelen bir degisimin mal veya hizmet {iretim siirecinde sistemin
aksamasinin ya da durmasinin oniine gegilmesi i¢in olusturulmus 6nemli bir ¢oziim
teknigidir. Zaman ve mekana bagli olmaksizin gergeklestirilen bu calisma sekli
igsverene Onemli derecede sabit ve degisken gider tasarrufu saglamaktadir. Esnek
calisma sistemini benimseyen igverenlerin iggorenler tarafindan tercih edilebilirligi
artmaktadir. Ayrica igveren acgisindan yol ve yemek masrafi gibi onemli maliyet

kalemlerinin de olugsmasini engelleyerek maliyet tasarrufu saglamaktadir.

2.6.2 TIsverenler Acisindan Esnekligin Sakincalar

Esnek calisma yontemi ile gergeklestirilen ¢aligmanin igveren tarafindan her zaman
gozetim altinda gerceklesmemesi, sunulan hizmetin sinirl olarak denetimi, yapilan
isin ¢iktiya dontisebilen kisminin goriilebilmesi sebebiyle smirli denetim imkani
vermesi bu  yoOntemin  sakincalar1  arasindadir.  Calisanin  calismasini
gerceklestirebilecegi ideal bir ortam saglamasi ev icinde zorsa ve uygun calisma
ortamini yaratmada personel zorlantyorsa esnek ¢alismadan verim almak pek miimkiin

olmayacaktir.

2.6.3 Calisan Agisindan Esnekligin Yararlar:

Esnek caligsma, calisana 6nemli Ol¢lide zaman tasarrufu saglamaktadir. Calisan
acisindan, ise gidis ve doniis siirelerinin olmamasi sebebiyle gerek isine gerekse 6zel
hayatina ayirmak i¢in daha fazla zamana sahip olmaktadir. EK olarak ise ge¢ kalma ya
da yetisememe gibi psikolojik olarak stres yaratabilecek unsurlarinin etkisinden de
calisanin 6nemli Olclide etkilenmemesini saglamaktadir. Ayrica istedigi ¢alisma
ortamini yaratabilmesi agisindan ¢alisanin 6zgiir birakilmasi igini daha rahat sartlar

icinde gerceklestirmesine imkan saglamaktadir.
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2.6.4 Calisan Agisindan Esnekligin Sakincalari

Esnek caligmanin ¢alisanin isini yaptig1 esnada isveren tarafindan kontrol edilememesi
ya da gozlemlenmesine sebebiyle yapilan is i¢in harcanan ideal zamanin tespit
edilememesinden kaynakl1 verimlilik diisiisii ya da personelin ¢aligsmadig: diisiincesine
yonelik algilar igverenin c¢alisanin performansinit degerlendirirken olumsuz etki
yaratabilmektedir. Calisanin esnek caligma i¢in uygun ortami kendi imkanlariyla
yaratamiyor olmasi halinde isverenin bu sorunu ¢ézmeye yonelik faaliyetlerde

bulunmamasi, ¢alisanin performansini ve isten alinan verimi olumsuz etkilemektedir.
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3. ISGOREN PERFORMANSI, iISGOREN MEMNUNIYETI ve iSVEREN
MALIYETLERI

3.1 Isgoren Performansi ve Performans Degerleme
3.1.1 Performans Kavrami

Performans, oOrgiitiin kaynaklarinin amaglara ulagabilmek igin etkin ve verimli
kullanilabilme yetenegi olarak tanimlanabilir (Daft, 2000:12). Bir baska deyisle
performans, ¢alisanin 6zelliklerine ve kabiliyetlerine uygun olan isin makul ¢er¢evede
gerceklestirilmesidir (Akbal, 2010:6). Performans, bir eylem neticesinde kurumun
amag¢ ve gorevlerine ulasmak i¢in elde edilen ¢iktilar olarak ifade edilmektedir
(Schermerhorn vd., 1985:432). Diger bir tanima gore performans, bir isi yapan
isgorenin, kurumun o isle amaglanan hedeflerine yonelik olarak nelere ulagabildigi ve
neleri saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitelik (kalite) olarak ifade edilmesidir (Akal,
1992:1).

Verilen bilgiler ¢ergevesinde daha kapsamli bir performans tanimi su sekilde

yapilabilir:

Performans; sektor agisindan kabul edilebilir standart alt yap1 veya niteliklerdeki belli
bir isletme, birim veya isgdrenin, belli bir donemde ortaya koyacagi ¢ikti miktaridir

(Kiigiik, 2022: 335).

Calisanlarin ihtiyaglarimi karsilamak amaciyla is yerindeki goérev ve sorumluluklar
geregi istenilen isin ortaya konulabilmesi i¢in harcadigi zaman ve caba isgoren
performans: olarak tanimlanmaktadir (Barutcugil, 2002:40). Isletmeler amaglar
dogrultusunda performanslarini; kar, biiytime hizi, {iriin ve hizmet kalitesi, teknolojik
gelisme, maliyet, liretim ve kaynak dagilimindaki etkinlik gibi farkli boyutlardaki
gostergelerle degerlendirmektedir (Dilek, 2016:99).
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3.1.2 1Isgéren Performansi

Isgoren performanst, gérev performansi ve durumsal performans olmak iizere iki temel
unsura dayanmaktadir. Gorev performansi, ¢alisanin meslegi ve isiyle alakali temel
teknik beceri ve faaliyetleri kapsamaktadir. Durumsal performans ise, meslektas ve
mesai arkadaglarina yardimda bulunma, ekstra ¢aba sarf etme ile kurumunu gelistirme

gibi unsurlari i¢inde barindirmaktadir (Miller vd., 1999).

Performansin belli bir donemde ortaya konan ¢ikt1 miktar1 bigimindeki tanimindan
hareketle, isgéren performansi, belli bir iste, sahip olunmasi gerekli nitelikleri tagiyan,
ilgili teknik ve sosyal donanima sahip iggorenlerin belli bir donemde ortaya koyacagi,

isiyle veya sorumluluk alaniyla ilgili ¢ikt1 miktaridir (Kiiciik, 2020: 44).

Isgdren performansini etkileyen faktodrler; kisisel, kurumsal ve cevresel faktdrler
olarak kategorize edilmektedir. Kisisel faktorlerde; kisinin fiziksel ozellikleri,
psikolojik 6zellikleri, psiko-sosyal ozellikleri, isgorenin ihtiyaclari, motivasyon ve
stresin etkili oldugundan bahsedilmektedir. Kurumsal faktorlerde; gérev yapisi, yetki
yapisi, tiretim yapist ve yonetim olarak detaylandirilmaktadir. Cevresel faktorler ise,

fiziksel o6zellikler, sosyal 6zellikler ve toplumsal 6zellikleri kapsamaktadir (Ergenc,
2003).

Kisisel performansa dogrudan en Onemli etkiyi kisisel faktorlerin yaptigr diger
faktorlerin dolayli olarak kisisel performansa etki ettikleri tespit edilmistir. Ayrica
kisisel performansin kurumsal performansi dogrudan ve ¢ok 6nemli dl¢iide etkiledigi

sonucu tespit edilmistir (Yener, 2007).

Adalet Bakanlig1 Ankara Icra Dairelerinde gorevlerini idame ettiren icra katibi, icra

miidiir yardimcisi ve icra miidiirlerinin performanslari ¢alismada baz alinacaktir.
3.1.3 Performans Degerleme

Isgorenlerin yapilacak isin en kisa zamanda, en az hareketle, minimum kisi ve masrafla
yapilmasinin saglanmasi i¢in yapilan islemlere performans degerleme denir (Kiigtik,

2017:218). Yapilacak isin niteligine gore ise ait performans gdstergeleri daha dnceden
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belirlenerek yapilan, isgérenin ¢alismasinin buna gore degerlendirilmesine performans
degerleme denir. Performans degerleme, calisanlarin 6diillendirilmesinde alacagi

ticretin belirlenmesinde 6nemli bir yer tutmaktadir (Kiigiik, 2017:219).

Icra dairelerinin yerine getirdikleri isler igin unvanlara gére belirlenmis maaslar
bulunmaktadir. Derece, kademe ve egitim durumlart dikkate alinarak kisilerin alacagi

ticret tespit edilmektedir.
3.1.4 Qdiillendirme ve Ucretlendirme

Calisanlarin  yaptiklar1 iste gosterdikleri performansin arttirilmasina  yonelik
ozendirme cabalar1 ddiillendirme olarak tanimlanmaktadir. Odiillendirme; hediye,
odiil, ikramiye, zam, unvan degisikligi/terfi, tatil vb. olabilecegi gibi maddi olmayan
unsurlar1 da igerebilmektedir. Bunlar asagida detaylandirilacaktir (Kiigtik, 2017:219-
221).

Ucret ise, isgorenlerin yaptiklari ise isin karsiliginda ¢alisanin egitim seviyesi, mesleki
tecriibest, isin risk durumu, personelin donanimi, faaliyet gosterilen yer, hizmet siiresi,
olusturulan katma deger ve piyasa ihtiyaclar1 dikkate alinarak belirlenen para

miktaridir.

Egitim, isgdrenin alacagi ticretin belirlenmesinde egitim seviyesine iligkin diploma ya
da sertifikalarinin belirleyici oldugu bir {icretlendirme sisteminin daha adil oldugunu
soylemek miimkiindiir. Lisans veya lisansiistii egitime sahip personelin alacagi
ticretinde egitim seviyesine gore belirlenmesi daha liyakatli bir uygulama olacaktir.
Ayrica hukuk, finans, muhasebe ve pazarlama gibi ayr yetkinlik gerektiren islerin

ticretlerinin belirlenmesinde de bu alanlara iliskin egitimler dikkate alinmalidir.

Personel donanimu ise, ¢alisana imza yetkisi veren nitelikleri kapsamaktadir. Ayrica

personelin niteligi de dikkate alinmalidir.

Personelin kadrosu da ticret belirlenirken goz oniinde bulundurulmali ayni kadroya
ayni tcret, farkli kadroya farkli ticret ve kadrolar arasi terfi imkan1 da 6nemli bir

unsurdur.
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Islerin risk durumuna gore iicret belirlenmesinde adil bir yaklasim sergileyebilmek

icin daha riskli islere daha fazla iicret belirlenmesi dogru olacaktir.

Isin niteligine uygun personel i¢in yetismis is giicii Snem arz etmektedir. Personele

uzmanligina gore licret belirlenmelidir.

Yapilan iste uzman personel ile ¢alisabilmek ve personelleri elde tutabilecek {icretin
belirlenmesi i¢in dnem arz etmektedir. Isin devami i¢in personel yetistirilmeli, sinirl

sayida personele bagl kalinmamalidir.
3.2  Isgéren Memnuniyeti

Isgdren memnuniyeti ise, calisma hayatinin mihenk tasidir. Gegmisten giiniimiize
gelene denk gergeklesen degismeler ve gelismeler neticesinde isverenlerin ¢alistirmak
icin ihtiya¢ duydugu insan giiclinlin memnuniyetinin saglanmasinin kayda deger
bicimde onemesi gerekliligi sonucuna ulasilmistir. Bu yilizden igverenlerin rekabet
avantaji elde edebilmek icin yalnizca maddi degigkenlerin degil maddi olmayan

degiskenlere dnem vermesi gerektigi ortaya konulmustur (Sahin vd., 2015: 29).

Isgdren memnuniyeti, isgdrenin calisma ortamu, yaptigi is, yetki ve sorumluluklari ve
biitiinsel olarak isi ile ilgili kendisini mutlu hissetmesi veya algisinin memnuniyet

verici olmasi olarak ifade edilmektedir (Kiigiik, 2016b:320).

Isgoren memnuniyetini  Cabukel (2008), isgorenin isinden beklentisinin
gerceklestirilmesi neticesinde igine kars1 besledigi tutum ve davranig egilimleri olarak

tanimlamistir.

Isgéren memnuniyetini William (1985:410), isgdrenlerin isine kars1 gosterdigi pozitif
veya negatif tutum olarak degerlendirilirken, Berry (1997) bireyin ¢alisma ortamina
kars1 reaksiyonu olarak tanimlamaktadir. Susan (2012) ise, calisanlarin isini sevme

derecesi olarak adlandirmaktadir.

Isgorenlerin ¢alisma ortamma aidiyet duygusu hissetmeleri isgérenlerin memnuniyeti

ve performansi agisindan biiyiilk 6nem arz etmektedir. Isgoren calistigi ortamda
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kendini glivende hissederse daha verimli ¢alismalar ortaya koyar, dolayli olarak
calisanin aidiyet duygusu isgorenlerin performansi: olumlu olarak etkilenmektedir

(Konak ve Ofluoglu, 2013: 23).

Isletmelerin faaliyetlerini etkin ve verimli bicimde gergeklestirmesi calisanlarin
performansina ve memnuniyetine baglidir. Calisanlarin ihtiyaglarin1 karsilamak,
calisanlara uygun gorev ve sorumluluklarin verilmesi ve ¢alisana isinin gereklerini
yerine getirmek i¢cin makul bir siireyle birlikte ¢aba harcamasina olanak saglamak
isgorenlerin memnuniyetlerini ve dolayisiyla performansini arttirmakta, sonug olarak

basaril1 bir igletme performansini ortaya ¢ikmaktadir (Eren ve Akyliz, 2014, 171).

Isgoren memnuniyeti ile performans iliskisini iki acidan ifade edilebilmek
miimkiindiir. Bunlardan ilki yiliksek performans diizeyinin yiiksek memnuniyet
saglamasidir. Boylece isgdrenin performansi arttigi zaman igverenince daha fazla
odiillendirilecek, sonug olarak igverene ve ise yonelik memnuniyetinde artis meydana
gelecektir. Yani isgdren basarili oldugunda memnuniyet diizeyi artmaktadir. Ikinci
bakis acis1 ise tam tersidir. Yiiksek isgdren memnuniyeti yiiksek performans ile
sonuglanmaktadir. Dolaysiyla isgdrenin memnuniyeti arttik¢a, performans diizeyinin
de arttig1 sdylenebilir (Y1lmaz, 2015: 21). Sonug olarak isgdren performansi ve isgoren
memnuniyeti birbirine siki sik1 bagli iki kavram olarak karsimiza ¢itkmaktadir. Isgdren
performansinin  olumlu sonuglanmasi isgéren memnuniyetinin  de olumlu
sonuglanmasini saglamakta oldugu gibi isgdren memnuniyetinin olumlu sonuglanmasi
isgdren performansinin da olumlu sonuglanmasim saglamaktadir. isgéren ve isverenin
isletmeninin amaglarini gergeklestirmek i¢in ¢caba sarf etmesi her iki taraf agisindan da
sonu¢ bulmakta iki tarafindan memnuniyeti saglamakta, isverenin verimliligini,
karliligmn ve islerin etkinligini arttirmaktadir. Isinden daha fazla verim ve kar alan
igveren igletmeninin siirekliligini ve piyasadaki rekabet kosullarim1 dikkate alarak,
pozitif ¢iktilarin sonuclarini isgdérene yansitmasi isgoren performansinin siirekliligini

ve rekabet avantaji saglayacaktir.

Diger ac¢idan isgdren memnuniyetinin negatif olmasi iggoren performansinda
diistikliik, dolayistyla kaynaklarin verimli kullanilmamasi, diisiik karlilik ve rekabet

giicii kaybetme gibi sonuglara neden olmaktadir.
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Kurumlarin ¢aligma sisteminin adil olmasi, isgorenlerin fikirlerine saygi gosterilmesi,
igyeri ortaminin sartlarinin iyilestirildigi, sosyal ve kiiltiirel etkinliklerin yapildigi, agik
iletisim, duyarl iist yonetim ile verimli ve mutlu bir ¢alisma ortaminin saglanmasi

isgdrenlerin memnuniyeti i¢in 6nem arz etmektedir (Ersen, 1997:71).

Ibis ve Batman, (2017) birkag ilin otel isletmelerindeki isgorenler iizerinde yapilan
calismada yoneticilerin memnuniyet diizeyinin personellere gére daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Calismada iggéren memnuniyeti diizeyinin yiiksek oldugu arastirmada,
caligma siiresi on y1l1 asan isgdrenlerin memnuniyetinin daha kisa siire ¢alisanlara gore
daha diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir. Aksu ve Aktas (2005), otel yoneticilerine
yonelik arastirmasinda, c¢alisma siirelerinin uzunlugu, meslektas desteginden
yoksunluk, fiziki ¢alisma sartlarinin diisiikliigiine ragmen idarecilerin memnuniyet
diizeyleri yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Lam vd. (2001), Hong Kong'da yaptig1
calismasinda egitim seviyesi yiiksek isgorenlerin memnuniyet seviyesinin daha diisiik
oldugunu sonucuna ulasilmistir. Egitimli iggorenlerin beklenti esigi yiiksek olmasi
sebebiyle is rotasyonu firsati saglanmasina ve isgérenlerin basarilarinin takdir edilmesi
gerektigine dikkat cekilmistir. [sgdren memnuniyeti ile iliskili en Snemli etkenin {icret
oldugu sonucuna ulasilmistir. Giin (2016), otel c¢alisanlar1 {iizerinde yapilan
arastirmada, yoneticilerin personellere gore isgéren memnuniyetinin daha fazla oldugu
belirtilmistir. Ortalama iggéren memnuniyet seviyesinin genel olarak yliksek olan
calismada, isgdren memnuniyetini en fazla etkileyen unsur bagimsiz ¢aligma imkan
oldugu saptanmustir. Spinelli ve Canavos (2000) arastirmasinda, isgorenlerin karar
alma siirecine dahil edildigi, ise ait uygun egitimin verildigi, isgérenlerin 6zliikk
haklarini alabildigi ve etkin bir idareci oldugunda isgéren memnuniyetinin arttigina
vurgu yapilmistir. Bununla birlikte calismada isgéren ve miisteri memnuniyeti

arasinda pozitif yonlii iliski oldugu belirtilmistir.

Oriicii ve Esenkal, (2005) sehir ve kiy1 otellerini birbiri ile kiyaslayabilmek igin
yaptiklar1 ¢alismada iki otel belirleyerek yaptigi ¢aligmada isgdren memnuniyetini
etkileyen faktorlerden ailevi iligkiler ve mesleki baglilik faktorlerinin her iki otelde
etkili oldugu saptanmistir. Sehir otelinde odiillendirmenin, kiy1 otelinde ise fiziki
kosullarin iggdéren memnuniyeti arttiran 6nemli bir etken oldugu belirtilmistir. Bunun

yaninda, mesleki egitim isgdren memnuniyetini azalttig1 sonucuna ulasilmistir.
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Sinha (2013), Hindistan’da yapilan isgéren memnuniyeti arastirmasi neticesinde
isgorenlerin igverenlerinden memnun oldugu ve bu memnuniyetlerinin aldiklar1 iicrete
gore anlamli farkliklar bulunmustur. Calisanlarin {icretleri yiikseldikge memnuniyet
diizeylerinin de artti1 sonucuna ulagilmistir. Bes yildan daha az hizmet siiresine sahip
calisanlarin memnuniyetleri daha diisiik bulunmustur. Calismada, isgoérenlerin
memnuniyetini etkileyen en 6nemli unsurun kararlara katilma oldugu sonucuna
ulasilmistir. Tkinci en dnemli unsur olarak, is boliimiiniin dogru yapilmas1 gelmektedir.
Hoffman ve Ingram (1992), evde saglik hizmeti sunan isgdrenlerin arastirildig
caligmada, isgéren is memnuniyetinin miisteri ile iliskili oldugu saptanmistir. Miisteri
odakli calisan isgdrenlerin memnuniyet diizeyi daha yiiksektir. Arastirmacilarca,

isgorenlerdeki ahlaki sorumluluk arttik¢a isgéren memnuniyeti arttigi belirtilmektedir.

Isgdren memnuniyeti iizerine birgok arastirma yapilmistir. Yapilan calismalar 1s131nda
isgdren memnuniyetini isle ilgili i¢sel faktorler, bireysel faktorler ve digsal faktorler

gibi ii¢ baslik altinda toplamak miimkiindiir. Bunlar (Tarak¢ioglu vd., 2010:5):

3.2.1 Iigsel Faktorler

Isgdren memnuniyetini etkileyen faktdrlerden ilki olan igsel faktorler, isle ilgi

faktorlerden olusmaktadir (Telman ve Unsal, 2004: 27).

I¢sel faktorler, ¢alisanin isini yerine getirirken bulunan unsurlardir. Calisanlar islerini
yaparken ortaya konulan isin niteligi, onemi, isgdrenin becerilerini isinde ne kadarmi
kullanabildigi gorev geri bildirimleri, igin geri bildirimleri, ¢alisanlarin {ist kademe ile
uyumu ve en dnemlisi ¢alisana isverence yiiklenen sorumluluk duygusu i¢sel faktorler

olarak agiklanmaktadir (Reitz, 1987:216).

Calisanlar acisindan isin niteligi, Onemi, yeteneklerinin ne kadarindan isinde
yararlanabildigi, idarecileri ile entegre ¢alismalar ortaya koyabilmesi ve idarecilerce
calisana yiiklenen sorumluluk hissi i¢sel faktorler olarak degerlendirilmektedir (Sahin,

2015:31).

Hackman ve Oldam isgéren memnuniyetiyle ilgili ¢alismasini aktaran Telman ve

Unsal (2004:32), isgorenlerin gerceklestirdigi islerinde doyuma ulasabilmeleri icin
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igverenin ve iggorenlerin sahip olmasi gereken 6zelliklerin oldugunu belirtmislerdir.
Bu o6zelliklerin baginda calisanin iginin gerektirdigi beceriler, iggorenlerin yaptiklar
islerle anilan ¢alisanlar olmasi, isverenin ¢alisanina is esnasinda gerekli 6zglrligi
saglamasi, isgdrenlerin performanslariin degerlendirilerek gerekli geribildirimlerin
saglanmast ve is yapilirken calisan iggérenin bilyiik 6nem tasidiginin vurgulanmasi

gibi igsel faktorler bulunmaktadir.

Hackman ve Oldham, isgorenlerin islerinde memnuniyet saglayabilmelerini bes
bashkta aciklamistir (Telman ve Unsal, 2004:27). Bu ozellikler sirasiyla

acgiklanacaktir.

3.2.1.1 Beceri cesitliligi

Yapilan aragtirmalar is hayatindaki olumlu duygularin iyi performansi, koti
duygularin ise kotii performansi tetikledigini gdstermektedir. Motivasyona dayali
islerde yeterli bilgi ve beceriye sahip insanlar olumlu duygular hissederken, yeterli
bilgi ve beceriye sahip olmayan insanlarin isine karsi korku ve mutsuzluk duymasi

kaginilmazdir.

Beceri cesitliligi, bir isin yiiriitiilebilmesi i¢in farkli beceri ve yeteneklerin bir araya
getirilmesidir (Hackman ve Oldham, 1975:161). Isin gerektirdigi nitelik ne kadar
artarsa 0 kadar doyum hissinin de artacagi beklenilmektedir. Fazla nitelige ihtiyag
duyulmayan, yeteneklerin kullanilmadigi genellikle standart islerde isgorenler

memnuniyet duymamaktadir (Telman ve Unsal, 2004: 28).

fcra miidiirliiklerinin islem cesitliligi teknolojik gelismeler ve Uyap sistemine gegis ile
oldukca artmistir. Bunun yaninda pandemi siirecinin etkisi ve sokaga cikma
yasaklarimin olmas1 vatandaslar1 ve avukatlari internet imkanlarin1 daha aktif
kullanmaya yonlendirmistir. Gerek hukuki gelismeler gerekse ekonomik gelismelerle
icra miidiirliiklerinde is ¢esitliligi artmistir. Is cesitliligi hem icra miidiir/miidiir
yardimcilart hem de icra katipleri i¢in beceri cesitliligini beraberinde getirmistir.
Banka, arag, tapu, posta ceki, sosyal gilivenlik kurumu haczi gibi uzun siiredir

uygulanan temel haciz alanlarina zamanla kripto para haczi, sosyal glivenlik kurumu
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alacaklar1 ad1 altinda, igveren eczane, medikal, ¢iftci alacaklart gibi bir¢ok is ¢esidi

ortaya ¢ikmistir.
3.2.1.2 Gorev Kimligi

Gorev kimligi, isin yapilmasi eyleminin elde edilen ¢iktilara ne kadar yansidig ile
ilgilidir (Hackman ve Oldham, 1975:161). Isgorenin yapilan iste aldigi rol kadar
memnuniyet derecesi artmaktadir. Calisana yapilan iste sinirli sorumluluk ve yetki
verildigi zaman ise karsi yabancilasma ve doyumsuzluk meydana gelmektedir
(Telman ve Unsal, 2004:28).

fcra islemlerinin birgogu i¢in maktu sablonlar uygulanmakta olup, taleplere gore
igerikleri revize edilmektedir. Yazilan miizekkeredeki kisi, kurum, adres ve borg
miktarinin dogru ve hatasiz yapilmasi yapilan islemlerinin kalitesinin arttiracagi gibi
islemleri daha hizli ve kisa siirede neticelendirmeye katki saglayacaktir. Ozellikle
tebligat mazbatasinin hazirlanirken takip tiirliniin hatasiz yazilmasi biiylik 6nem arz
etmektedir. Ciinkii her teblig isleminin ekstra masraf gerektirmesinin yaninda islemin
gecikmesinden kaynakli, hak kaybi ve magduriyetlerin ortaya ¢ikmasina dolayisiyla

taraflarin zarar gormesine sebebiyet verebilmektedir.
3.2.1.3 Gorevin anlamhihid

Gorevin anlamliligi, ortaya konulan isin mevcut kurumda veya disarida bulunan diger
kisilerin hayatina etki derecesidir (Hackman ve Oldham, 1975:161). Ortaya konulan
islerin diger insanlarin hayatini olumlu etkilediginde isgérene de tatmin saglamaktadir.
Toplumun faydalandigi bilimsel ¢aligmalari ortaya koyan bilim insanlarinin veya
topluma sifa dagitan doktorlarin toplumsal fayda ve psikolojik tatmin agisindan

yiiksek doyum sagladig1 sdylenebilir (Telman ve Unsal, 2004:29).

Icra islemlerinin bircogunda hak diisiiriicii siireler bulunmakla birlikte, 6zellikle haciz
islemlerin ge¢ uygulanmasi mal kagirma gibi hak kaybina sebebiyet verebilmekte
dosyalarin infaz, haricen tahsil ve vazge¢me/feragatle kapatilmasi esnasinda hacizlerin
kaldirilma siiresi de taraflar icin biiylik 6nem arz etmekte, mahrumiyetlerin gec

kaldirilmas taraflarin ilgili mallar tizerindeki tasarruf yetkisini sinirlandirmaktadir.
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3.2.1.4 Ozerklik

Ozerklik, bir isin gerceklestirilmesi icin uygulanacak asamalarin belirlenmesinde
isgorene verilen Ozgiirliik, bagimsizlik ve takdir yetkisini kullanabilme derecesini
kapsamaktadir (Hackman ve Oldham, 1975:162). Isin niteligi geregi daha serbest
calisan isgorenlerin psikolojik agidan islerine iligkin sorumlugunun daha fazla
oldugunu séylemek miimkiindiir. Temizlik¢i ya da ofiste sekreterlik yapan birinin
amirinden emir aldig1 diisiintildiiglinde isinde serbestligin oldugunu sdylemek pek
miimkiin degildir. Oysaki ressam, mimar, sanatg1 veya idarecilerin islerinde 6zerklik
olduklarindan bahsetmek miimkiindiir (Bilgi¢, 2008:69). Kisiye isini yaparken 6zgiir
calisabildigi kadar isgéren memnuniyetinin o arttigi, isgorenin dinlenme ve g¢alisma
saatlerini belirleyemedigi, calisma yoOntemlerini se¢cemedigi Ozerkligin az oldugu
durumlarda ise galisanin is tatminin de diisiik oldugu ifade edilmektedir (Telman ve
Unsal, 2004:29).

Icra islemlerinde verilen kararlar dogrultusunda islemler yapildigi icin 6zerk bir
calisma yapildig1 sdylenemez. Fakat Adalet Bakanliginca icra miidiir ve midiir
yardimcilarina verilen diziistii bilgisayarlarla memurlarin mesai saatleri haricinde de
is yapmasina imkan sagladigi diisliniiliirse, personelin mesai saati icerisinde
tamamlayamadig1 veya islem yogunlugu sebebiyle yetistiremedigi islerini yapmaya

imkan tanimasinin 6zerkligi kismen destekledigi sdylenebilir.
3.2.1.5 Geribildirim

Geribildirim, bir isle ilgili hedeflerin gergeklesip ger¢eklesmediginin, g¢alisanin
performansindaki etkinlik derecesinin net olarak elde edebilecegi bir yontemdir.
Calisanin isin dogurdugu sonuglarini dogrudan géremedigi zamanlarda, is arkadaslar
veya idareciler, miisterilerden veya orgiit disinda bulunanlardan da geribildirim
alabilmesi miimkiindiir (Hackman ve Oldham, 1975:162). Mesela; bir bilgisayar
miithendisi yaptig1 isin geribildirimini hemen isten alirken, tisort iireten bir tekstil
calisan1 geribildirimi amirlerinden alacaktir (Bilgi¢, 2008:69). Calisanin isini ne
derece iyi yaptig1 hakkinda bilgilendirilmesi ona hatalarini diizeltme firsat1 verecektir.

Boylece calisanin performansini ve memnuniyetini arttirmasina katki saglanacaktir.
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Yapict geribildirimlerin olmasi 6nem arz etmekte yoksa elde edilecek ciktilar

geribildirim alinmamasin daha k&tii olmast miimkiindiir (Telman ve Unsal, 2004:30).

Icra islemlerinde yapilan islemlerin isleme uygun sonu¢ dogurmadigi takdirde ayni
islemin yeniden yapilmasi sonuglarint dogurabilmektedir. Bu geri bildirim islemin
yapildig1 kurumla icra miidiirliikleri arasinda gerceklesmektedir. islemlerdeki eksiklik
ya da hata olmasi halinde ilgili kurum veya taraflarca yapilacak geri bildirimlerle

islemlere uygun hedefler gerceklestirilmis olacaktir.
3.2.2 Dassal Faktorler

Dis faktorleri ii¢ basglik altinda incelemek miimkiindiir. Bunlar; ekonomik araglar,

yonetsel araclar ve orgiitsel araglardir.
3.2.2.1 Ekonomik araglar

Is hayatinda calisan1 giidiileyen 6nemli faktorlerin basinda iicret gelmektedir (Aksit
Asik, 2010:41). Calisanlarin iicretinin belirlenmesinde dikkate alinan kriter, ¢alisanin
orgiite yaptig1 katkinin yonetimince nasil degerlendirildigidir (Luthans, 2011:142.).
Calisanin yeni is hayatina girmesi ya da mevcut isini degistirirken belirleyici
unsurlarm basinda iicret gelmektedir (Keser, 2011:103). isgoren isini degerlendirirken,
aldig1 ticretle hak ettigi ticret mukayesesi, aldig licretin ihtiyaglarini temin edebilme
derecesi gibi faktorlerle birlikte kendisi ile ayn1 diizeyde bulunan isgorenlerin aldigi
ticret de belirleyici olmaktadir. Isgdrenler, isletme politikas1 kapsaminda
degerlendirilirken adil olarak algilamak isterler. Isveren adil bir ¢alisma programi
kapsaminda ¢alisanlari yonetmeli, aksi takdirde isgorenler tarafindan ise kars1 olumsuz
tutum sergilenebilmektedir (Erdogan, 1999:238-239). Ucret politikas1 belirlenirken
benzer Ozelliklere sahip ve benzer isi gerceklestiren isgdrenlerin esit {icret almasi
hususu gozetilmeli aksi halde dikkat ¢aligma bariginin bozulmasina sebep olmakta, bu

da isgdrenin performans diisiikliigiine sebebiyet verebilmektedir (Telman ve Unsal,
2004:40).

Ekonomik araglari ti¢ baslik altinda agiklanabilmektedir. Bunlar; ticret, takdir edilme,

odiillendirme ve terfi ile is giivencesi ve siirekliliktir (Tarak¢ioglu vd., 2010:5).
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3.2.2.1.1 Ucret

Calisanlar yaptig1 isin karsilig1 olarak aldiklar iicretten pek memnuniyet duymazlar.
Ulkemizde uygulanan iicretlere bakildiginda, kadinlarla erkeklerin, beyaz yakalilarla
mavi yakalilarin ve bekarlarla evliler arasinda kayda deger Olciide farkliliklar
mevcuttur (Erdogan, 1999:239). Ucret, en 6nemli finansal ddiillerinden biridir. isgdren
memnuniyeti degerlendirilirken diger yan haklarla maddi olmayan o&diillerin de

dikkate alinarak degerlendirme yapilmasi daha gergekei sonuglar verecektir (Clark,
1998:9).

Icra miidiirliiglinde ¢alisan memurlarin icra miidiirii, icra miidiir yardimcisi ve icra
katibi unvanlar1 derece ve kademe bilgisine gore kadrolarima uygun maas ile

ucretlendirilmektedir.

3.2.2.1.2 Takdir edilme, o6diillendirme ve terfi

Kurumlarin ticret haricinde isgéren memnuniyetini etkileyen takdir edilme ve
odiillendirme gibi finansal degiskenler bulunmaktadir. Odiil, ikramiye ve takdir etme
araglarindan yararlanan kurumlar isgéren memnuniyetinin saglanmasinda daha etkin
sonuclar alarak daha basarili olmaktadir bdylece isgdrenlerin motivasyonu ve
Ozgiiveni artmaktadir (Sahin vd., 2015:32).

Isgorenlerin basarilarmin artmasi halinde yaptiklari isin niteliginde atis olmast,
caligmalarinda basarili olanlara yazili veya sozlii olarak takdir/tesekkiirle
odiillendirilebilir. Kademe/derece artisi, calisma sartlarini iyilestirilmesi ¢alisan
memnuniyetini arttiracaktir (Akpinar, 2011). Ucret artisi ile terfi geleneksel &diiller
arasinda iken, gliniimiizde gelismelere ekseninde giincel oOdiillendirme sistemleri
meydana gelmistir. Ornegin; isverenler tarafindan isgérenin ve ailesinin genel ve 6zel
saglik masraflarinin karsilanmasi, belirli periyotlarda tatil masraflarinin karsilanmasi,
isgorenlerin ¢ocuklarina egitim bursu verilmesi, kuruma ait sosyal tesislerin olmasi,
calisanlara ara¢ temin edilmesi en yaygin odiillendirme mekanizmalarindandir. Bu
gibi ilave haklar isgoren memnuniyetini arttirmaktadir (Erdogan, 1999).
Odiillendirmeyi i¢sel ve digsal olarak degerlendirilebilir. Ucret zammu, terfi etme, ilave

sorumluluk verilmesi, karar ve yonetime dahil etme isgdrenin digsal odilleri
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kapsaminda degerlendirilirken, iggérenin takdir edilmesi, arkadasca davranilmasi gibi
davranislar da i¢sel odiiller olarak nitelendirilebilir (Pehlivan, 2018). Ulasilan isgoren

memnuniyeti, birgok 6diiliin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Ergin, 2002).

Icra miidiirliiklerinde amirler tarafindan memurlarm performanslarina gére takdir
edilme so6zlii olarak yapilmakta olup, takdir edilmenin ddiillendirme ya da terfi gibi bir

karsilig1 bulunmamaktadir.
3.2.2.1.3 Is giivencesi ve siireklilik

Diger bir 6nemli faktor ise is giivencesi ve isin siirekliligidir. Is giivencesi denilince
akla isgorenin haksiz nedenle isten ¢ikarilmasmin 6nlenmesi ve mevcut isinde
calismasimin siirdiiriilmesi gelmektedir. Calisanin issiz kalma durumuna karsilik,
igverenin fesih islemlerine sinir getiren ve is sdzlesmesinin dayanaksiz olmasini
Oonleyen ve 1§ soOzlesmesine siireklilik getiren koruyucu diizenlemelere ihtiyag
duyulmaktadir (Kaya, 2001). Baska bir deyisle is giivencesi, ¢alisanin istedigi siirece
calistig1 isyerindeki isine devam etmesi ile uzun stireli calismasina imkan

saglanmasidir (Akpnar, 2011).

Isgorenlerin gelecege giivenle bakmasi saglandiginda verimlilik ve etkinlik artigmin
saglanmasinin yaninda ¢alisanlar ile isverenler arasinda ¢aligsma barigina iligkin 6nemli
faydasi olacaktir (Poyraz ve Kana, 2008). Calisanin isinin siirekli oldugunu bilmesi,
gelecekle ilgili kaygi ve korkularinin bulunmamasi, isine pozitif yaklasmasi nedeniyle
is tatminini arttirarak memnuniyet duymasi saglanmaktadir (Ozaydin ve Ozdemir,
2014:257). Geleceginden kaygilanan isgorenin devamli ayni isverenin yaninda
calismast ve igverenine faydasinin olmasi beklenemez (Bakan ve Biiyiikbese,
2004:37).

Icra miidiirliiklerinde yapilan islemlerden dolay1 icra miidiirleri ve icra miidiir
yardimcilar1 6nemli 6lglide maddi sorumluluklar sebebiyle riicu davalari ile karsi
karstya kalmakta ve sorusturma iznine tabi olmaksizin tiim icra personeli hakkinda
sorusturma agilabildiginden taraflar bunu bir tehdit unsuru olarak personele karsi
kullanmaktadir. 657 sayilt Devlet Memurlar1 Kanunu Kapsaminda kadrolarin verdigi

haklar ve kamu hizmetinin siirekliligi ile memurlarini iglerinin siirekli oldugunu
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sOylemek miimkiindiir. Devlet garantisinin olmas1 sebebiyle yiiz kizartic1 ve hiikiim
almayr gerektiren su¢ islemedikleri siirece memurlar igin isin siirekli oldugunu
sOylemek mimkiindiir. Bu siireklilik bazi memurlar1 caligma istegi verimligi
konusunda olumlu motive ederken bazi memurlar tarafindan da suistimal

edilebilmektedir.
3.2.2.2 Yonetsel araclar

Yonetsel araglari li¢ baslik altinda toplamak miimkiindiir. Bunlar (Tarak¢ioglu vd.,

2010:5); kararlara katilim, yetki devri ve yonetici davraniglaridir.
3.2.2.2.1 Kararlara katihm

Kararlara katilim, isgdrenlerin kendiyle ve yerine getirdigi isiyle alakali alinacak
kararlarin evvelinde isgérenlerin sorunlarinin, 6nerilerini ve goriislerinin alinmasiyla
bilin¢li bir organizasyon siireci olarak tanimlamak miimkiindiir (Morse, 1954:21).
Yoneticiler, ¢alisanlarla beraber karar alma siirecini gergeklestirdikleri dl¢iide basarili
olacaklar; isgorenlerin fikir ve disiincelerine saygili olarak beraber karara
vardiklarinda ise verimlilik ve etkinlik artisiyla birlikte isgéren memnuniyetinin

saglanmas1 gergeklestirilecektir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013:139.)

Calisanlarin isinin monoton oldugu sektorlerde isgoérenlerin isinden sikilmast,
dikkatinin dagilmast muhtemeldir. Boyle durumlarda calisanin memnuniyetinin
saglanmast acisindan iste g¢esitlilik ve ¢alisanlarin kararlara katilma siirecine dahil
edilmesi 6nemlidir. Kararlara dahil olan ¢aligan isini daha fazla sahiplenir bu durumda
performansini olumlu etkilemektedir. Isini sahiplenen ve kararlara katilma siirecinde

aktif rol alan ¢alisan kurumun basarisina 6nemli 6lcilide katki saglamaktadir.

Icra miidiirliiklerinde karar merci icra miidiir ve icra miidiir yardimcilar1 olmakla
birlikte islemlerin niteligi ve hukuki boyutu geregi bu ilgililerce islem tesis edilirken,
yapilacak islemin pratikligi, islevselligi ve sistematik analizi ve Uyap sistemindeki
ciktilara yansimasi agisindan icra katipleri ile istisare edilerek kararlar katilim ile
calisma motivasyonu saglanabilir. Bdylelikle kurum personelince ekip c¢alismasinin

basar1 ve uyumu ile daha verimli isler ortaya koyulabilmektedir.
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3.2.2.2.2 Yetki devri

Yetki devri, ara yoneticilere insiyatif verilmesi, gii¢c kazandirilmasi neticesinde pratik
¢Ozlimler bulmak olarak ifade edilebilir. Béylece ¢alisanlarin moral ve istekli calisma
duygular1 artmaktadir. Yoneticiler agisindan yetki devri ayrintilarla ugragmasini
engelledigi icin zaman kazanmasi agisindan Onemlidir. Yetki devri, karar
mekanizmasinin hizlanmasini ve denetim siirecinin daha etkili ve etkin kullanilmasina

katki saglamaktadir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2001:97).

Zamanla sorumluluk verilen ve yetkilendirilen ¢alisanin, karar ¢evresinde genisleme
ve bagimsizlasma ekseninde moral ve motivasyonunun arttigi, isgorenlerin
verimliliginde ve ¢aligma istegindeki artisin isgdéren memnuniyet diizeyini de arttirdigi

goriilecektir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013).

Yetki devri gerceklestirilirken isgdrenlerin yetenekleri ile tecriibeleri de goz oniinde
bulundurularak is boliimii yapilmasina 6zen gosterilmeli, calisanlara karar verme alani
birakilarak, sorumluluk duygusunu uyandiran yapici elestirilerde bulunulmalidir

(Varol, 1993).

fcra miidiir ve icra miidiir yardimcilar1 denetim ve kontroliinde belirli isler igin icra
katibine yetki vererek onlarin hazirladig1 evraklar1 denetim islevini gerceklestirilerek

icra katiplerinin de karar alma siirecine katkis1 saglanabilir.

3.2.2.2.3 Yonetici davranislar:

Isgéren memnuniyeti, drgiitteki yoneticilerin, personele anlayisl davranmasi ve sicak
yaklagmasi neticesinde i ortamindaki biitiinlestiricilige yonelik davraniglarindan ve

karakterinden de etkilenmektedir (Moorhead ve Griffin, Boston, 1989).

Iyi bir yoneticinin basaris1 pozisyon ve statiisiinden kaynakl1 resmiyete dayanmadigim
tam aksine insan iliskilerindeki yeteneginin iistiinliigii ile gerceklestigi bilinmektedir

(Hagemann, 1997:7).
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Idarecilerin, isgorenleri kurumun hedeflerine yonlendirirken sergilenen davraniglarin,
basar1 ve verimlilik lizerinde kayda deger Olglide etkilemektedir. Bu yiizden,
idarecilerin davranislariyla calisanlar motive edilmeli, demokratik ortam saglanmali,
calisanlarin sosyo-psikolojik halinden anlayan idareciyle iggoren arasinda pozitif is
iligkisinin saglanmast kurumun verimliligi ile isgdren memnuniyeti agisindan énem

arz etmektedir (Y1lmaz, 2017).

Idareciler, isgorenlere davramslarinda tiim isgdrenlere esit muamele etmeli ve
aralarindaki mesafesini ayarlarken hassas davranmalidir. Isgérenler de adaletsizlige
iliskin negatif algt olusmasi onlenmeli ve yol gosterici olunmalidir. Bu sayede
isgorenlerin isleri kolaylagmasi saglanacak bununla birlikte isgéren memnuniyetinin

artmasi saglanacaktir (Keser, 2011:110).

Isgorenlerin hedeflerine yoneltilmesinin saglanmasi ve amaglarin bagarilmasini
saglamak icin idarecilerin, yonetme vasfi ve yetenekleriyle birlikte, giiciinii bilgi,
uzmanlik ve karizmasindan alan liderlik vasfina da haiz olmasi1 olduk¢a 6nemlidir

(Tengilimoglu, 2005:25-26).

Arastirmalar gosteriyor ki, yOneticinin motivasyon saglamasi diisiik ticretli ¢aligani
bile iicret yetersizliginin motivasyonu diisiirmedigi gibi 6nemli bir motivasyon unsuru
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin fikrinin alinmadigi, sorunlariyla
ilgilenilmedigi ve yaptig1 isle ilgili bilgisi az olan yoneticilerin igsgorenler iizerinde
memnuniyetsizlik yaratarak isgéren memnuniyetini diisiirdiigii sdylenebilir (Bozkurt
ve Bozkurt, 2008:4).

Icra miidiirliigiindeki amir olan icra miidiirii islemlerin yapilmasi ve dairenin yénetimi
konusunda icra midiir yardimcilar1 ve icra katiplerinin fikirlerini alip harmanlayarak
islerin koordineli yiirlimesine ve ¢alisanlarin motivasyonu saglayarak etkili ve verimli

caligsmalar elde edilebilmektedir.

3.2.2.3 Orgiitsel araclar

Orgiitsel araclari, Tagpmar (2006:98-100), Tarak¢ioglu vd. (2010:5) ve (Kiigiik,
2016b:321) calismalar 1s18inda yedi baslik altinda toplamak miimkiindiir. Bunlar;
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orgiit yapisi ve kiiltiirii, orgiit iklimi, orgiit ici iliskiler, kurum imaji, is ortamu, fiziksel

calisma kosullar ve motivasyon, Kariyer olanaklari ile amag birligidir.
3.2.2.3.1 Orgiit yapisi ve kiiltiirii

Orgiit, iki ya da daha fazla kisinin ortak bir amag etrafinda bir araya geldigi ve
davranislarin belirli bigim ¢ergevesinde olusturuldugu yapilara verilen isimdir. Orgiit
yapisi denildiginde ise karsilikli davranislar belirtilmektedir. Orgiit yapisinin dogasi
ile orgiitte bulunanlarin davranislar1 6rgiitten orgiite farklilik gosterebilmektedir (H.

Hicks ve R. Gullet, 2007:119).

Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarm digsal uyum ile icsel biitiinlesmeden kaynaklanan
problemlerin ¢oziimiinde kullanilan 6grenilmis, olumlu ve gecerli ¢iktilara ulastiran
ve bundan dolay1 orgiite sonradan katilan ¢alisanlarin problemlerinin ¢oziilmesinde;
algilamanin, diistinme ve hissetmenin dogru bi¢cimi seklinde anlatilan temel

varsayimlar1 kapsamaktadir (Schein, 1992).

Orgiit kiiltiiriinii, Orgiitte paylasilan degerler ve inanglar, orgiitiin lideri ve
kahramanlari, torenleri, dykiileri ve efsaneleri tarafindan olusturulmaktadir. Ozetle
orgiit kiltiirinii, orgilit {liyelerince paylasilan degerlerin, inanglarin, algilarin ve
sembollerin bir araya gelmesiyle olustugunu sdylemek miimkiindiir (Iscan ve

Timuroglu, 2007:120).

Her icra miidiirliigliniin ayr1 bir orgiit olarak degerlendirilebildigi, personelin kisilik
ozellikleri, caligma stilleri gibi hususlarda islerin yapilmasma uygun olarak ortak
cerceveler dogrultusunda olusan ortamin ise o Orgiitiin kiiltiiri olarak tanimlamasi

miimkiindiir.
3.2.2.3.2 Orgiit iklimi

Orgiit iklimi, 6rgiitsel uygulamalar, politikalar, prosediirler, rutinler ile isgdrenlerden
beklenilen davranislarla odiillendirilen davraniglara iligkin ¢alismalardan meydana
gelen ortak ve paylasilan bir algilar biitiiniidiir (Bowen ve Ostroff, 2004:205). Bir

baska tanimla, orgiite kimlik kazandiran, isgérenlerce algilanan ve ¢alisanlarin
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davraniglarin1 etkileyen, kurumdaki hakim psikolojik hava olarak ifade etmek

miimkiindiir (Tutar, 2003:264).

Icra miidiirliiklerinde islemlerin yiiriitiilmesi i¢in yapilan her tiirlii islemde personeller
isinin geregini yerine getirirken bu islemlerin taraflarin muhatap olarak icra
midirliigiini ya da icra personelini gormesi sebebiyle 6fke patlamalart ve sinirli
davranislari ile karsilasilmasi halinde soguk kanliligini koruyarak kriz ortamina uygun
sekilde davranarak krizi yoneterek olasi tehlike ve saldirilara karsi taraflar1 kontrol
altinda tutarak cebri icra islemlerinin yerine getirilmesi Orgiit iklimi ile miimkiin

olmaktadir.
3.2.2.3.3 Orgiit ici iliskiler

Orgiit i¢i iliskiler ii¢ baslik altinda agiklanmaktadir. Bunlar; orgiitsel iletisim, ¢alisma

arkadaslanyla iligkiler, ekip ¢alismasidir.

Orgiitsel iletisim; orgiitiin isleyisinin saglamasi, orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesi
ve Orgiitli olusturan ogeler ile orgiit ¢evresi arasindaki stirekli bilgi ile fikir akisinin
saglandid1 siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel iletisim kaynak(gonderici), hedef
(alic1), ileti (mesaj), iletisim araglart ve geribildirim olmak iizere bes temel 6geden

olugsmaktadir (Aziz ve Dicle, 2017:51-56).

Calisanlar isyerindeki gelismeler hakkinda bilgi sahibi olmak ister. Calisanlar 6rgiit
tarafindan kendileriyle ilgili konularda yazili ya da sozlii olarak bilgilendirilme
beklentisindedirler (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013: 140.). Agik iletisimle
kurumda haberlerin agsagidan yukariya ve yukaridan asagiya saglikli bir sekilde akist
gerceklestirilmesidir.  Boylece  Orgiitsel  ortamda  giiven ve  Ozgiirliik
saglanabilmektedir. Orgiitsel ortamda agik olunmamasi ortamin belirsizligine ve bilgi
kirliligine yol a¢maktadir. Yoneticilerin calisanlar1 orgiit icinde olup bitenden
haberdar etmesi Orgiite olan giiveni giiglendirmektedir (Hagemann, 1997: 50-53).
Eksik ya da yetersiz iletisimin yol agtig1 belirsizlik; stres, is tatminsizligi, devamsizlik,
orgiitsel baglilikta eksiklik, verimlilikte diisiis gibi dnemli sorunlara yol agmaktadir.
Calisanlarla yoneticiler arasindaki iletisim kanallari ne kadar agiksa c¢alisan

memnuniyeti de o derece artar (Yiiksel, 2005: 296).
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Cahsma arkadaslariyla iligskiler; Calisanin is hayati, ona yalnizca para kazanma ve
basarma duygusunun tatmini haricinde is arkadaslariyla sosyal iletisim saglamasi gibi
psikolojik olarak da destek saglamaktadir. Calisanin isini yaparken saglanacak sicak
bir dost ortami ve is arkadaslarinin desteginin isgéren memnuniyetini arttirmasi

muhtemeldir (Robbins ve Judge, 2015: 90).

Calisanin birlikte ¢alismaktan hosnut oldugu, birlik ve beraberlik dahilinde ¢alisma
ortaya konulmasi esnasinda birlikte isi ortaya koyan arkadaslarin yaptiklar1 isten

aldiklart mutluluktur (Bakan ve Sozbilir, 2013).

Calisanlarda sosyal etkilesim onemli bir faktordiir. Psikoloji, sosyoloji ve yonetim
bilimleri alanlarindaki ¢alismalarla, 1s arkadaglarinin duygusal destek saglanmasinda
ve is yerinde iyi iligkilerin is tatmininde, ise katilimda ve orgiitsel baglilikla pozitif,
calisan stresi, devamsizlig1 ve isgiicii devri ile negatif bir iliskisi bulunmaktadir (Dur

ve Sol, 2010).

Icra miidiirliiklerinde islerin yogun ve stresli olmas1 personelin galigmasi esnasinda
stresli ¢alismasina neden olabilmektedir. Calisanlarin birbiri ile iletisiminin iyi olmasi
ve yapilan islerde birbirlerine destek saglamasi isi daha cazip hale getirebilmektedir.
Calisanlarin igin tiirii ve taraflardan kaynaklanan stresi azaltmasina ve ise bagliligin

artmasina katki saglayacaktir.

Ekip ¢calismasi; Calisanlar islerini bireysel ¢abadan ziyade ekip halinde yaparlarsa
isini yerine getirirken daha az stresli olurlar. Ciinkii ¢calisan kendini ekibin bir pargasi
olarak goriir ve aidiyet duygusu artar. Statiileri formel yapidan ¢ikip ekibe katki ve
deger yapmalarinin Onemini hissederler. Calisanlar ekibin sagladigi basar1 ve
sayginligindan memnuniyet duyarlar. Boylelikle isgéren memnuniyeti ekip

calismasiyla daha fazla arttig1 sdylenebilir (Weiss, 1993:14-17).

fcra islerinin bir ekip isi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Cebri icra islemleri yerine
getirilirken taleple ilgili karar1 icra miidiir yardimcisi vermekte, verilen karari icra
katibi yerine getirmekte dosyadaki tahsilatlari icra miidiirii 6§demektedir. Isin gerekleri

icin hem kurum i¢i personelle hem de muhatap kurum ya da kisilerle islerin
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yiritilmesi iglemleri gorev entegrasyonu kapsaminda bir ekip olarak yerine

getirilmektedir.
3.2.2.3.4 Kurum imaji

Steven Howard kurum imajimni, Orgiitii olusturan gorsel, sozel ve davranigsal tiim

unsurlar tanimlamaktadir (Howard, 2013).

Kurumsal imaj, 6rgiitiin sartlari, medya kapsami, performansi gibi etmenlerle siirekli
degisen bir cesit psikolojik izlenimdir. Kurumun itibarinin halk tarafindan nasil
tanimlandigidir. Kurumsal imaj, kurumun igerisinde ya da disarisinda bulunan
kisilerin fikir sahibi olmasinda 6nem arz etmektedir (Bakan vd., 2018). Kurumsal imaj,
uzun donemler neticesinde etkin bir iletisimle giliclendirilmis tutarli performans
ciktisidir ve etkin bir kurumsal sosyal sorumluluk iletisimi ile paydaslarin kurum
itibar1 hakkindaki diisincelerine pozitif yonde etki saglayarak, iggéren memnuniyetini

ve bagliligini, gelecekte kurumun cekiciligini arttirillabilmektedir (Giimiis ve Oksiiz,
2009).

Icra miidiirliiklerinin soguk bir algi yaratmasi taraflarin birbirini zor durumda
birakarak borglarin tahsiline yonelik islemler yapilmasini kapsamaktadir. Icra

islemlerinin hizli ve etkin bir sekilde yiiriitiilmesi kurum imaj1 agisindan 6nemlidir.
3.2.2.3.5 is ortamn, fiziksel calisma kosullar ve motivasyon

Caligmalar, is ortaminin fiziki ¢cevresinin ve ofis mobilyalari gibi degiskenlerin isgéren
tatmini ve isgdren memnuniyeti iizerinde etkili olduguna vurgu yapmaktadir. Is
ortaminin fiziki ¢gevresini olusturan faktorler, aydinlatma sistemleri, caligsma ortaminin
1s1 ve havalandirma sistemleri, havanin kalitesi, giirliltii seviyesi, i yerinin estetik
gbrliinimii  gibi  faktorler isgéren memnuniyetini etkilemektedir. Calisma
standartlarindaki ~ diisiiklilk  neticesinde  isgorenin  fiziksel ve  psikolojik
memnuniyetsizliginin ¢alisanlarin verimliligini de diisiirmesi kagimilmazdir (Khan,
2017). Saglikli ve giivenilir bir ¢alisma ortaminda personellerin ihtiyaglarinin

karsilanmasi, ¢alisma ortaminin ergonomik standartlarla dizayn edilmesi, maddi ve
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moral degerler agisindan iyi bir caligsma ortaminin saglanmasi ¢alisanlarinin islerinden

zevk almasi ve isini daha fazla sahiplenmesini saglamaktadir (Halis, 2000:130).

Motivasyon ise, ¢alisan davraniglarin kurumun amaglar1 dogrultusunda belirli bir
amaca yonlendirilmesini hedefleyen gii¢ler birligi olarak tanimlamak miimkiindiir
(Kigiik, 2016b:321). Motivasyon ile isgorenlerin orgiitte kalmalari, yeteneklerinin
ortaya ¢ikarilmasi, 1§ yasamindaki basarilarinin arttirilmasi, iyi niyetli ve sagduyulu is

giicii olmalarinin saglanmas1 amaglanmaktadir (Simsek, 2001:65)

Icra miidiirliiklerinin bulundugu il ya da ilge kosullarina gore fiziki imkanlari
degismektedir. Yeni kurulan adliyeler ya da is boliimiine gore icra faaliyetlerinin
yuriitiildig pilot icra midiirliiklerinin fiziki sartlarinin iyi oldugunu sodylemek
miimkiindiir. icra dosyalarinin dairelerin énemli bir kismin1 kapsamasi sebebiyle
personele sinirl alan birak klasik icra sisteminden 2021 yili itibariyle dosyasiz sisteme
gecilerek yeni dosya alinmadan Uyap iizerinden islemlerin alinmasi, mevcut
dosyalarin Uyapa taranarak arsiv olarak kullanilan alanlarin fiziki imkéanlari
gelistirilerek daha ferah alanlarda calismaya imkan saglayan dosyasiz ¢calisma modeli
gelistirilmistir. Boylelikle evraklarin  kaybolmasinin  da oniline  gegilmistir.
Kirtasiyeciligi dnleyen bu calisma sistemi ve teknolojik gelismelerin de katkisiyla
Uyap vatandas portal {izerinde ilgililere 7/24 hizmet vermektedir. Bu kapsaminda
dosyadaki evraklar, dosya borcu, 6denecek tutar ve 6deme yapmaya imkan saglaya
icra sistemi ile ¢agin gereklerine uygun sekilde kaliteli kamu hizmeti vermenin yolu
acilmistir. Fiziki sartlarin iyilestirildigi, ¢alismanin tesvik edildigi, yardimlasma ve
dayanigmanin saglandig1 is ortaminda g¢alisanlarinin moral seviyesinin ylkseldigi

dolaysistyla isgdren memnuniyetinin artmasina katki saglayacaktir.

3.2.2.3.6 Kariyer olanaklari

Kariyer, basit olarak ilerlemek anlami tasinmaktadir. Ilerlemek ise hiyerarsik olarak
yukar1 dogru gitmek ve kazanim saglamaktir. isgdrenler is tercih ederken belirli bir
maddi tutar haricinde kurumun kendilerine sundugu kariyer planimi belirleyici
olmaktadir. Kurumun kariyer olanaklar1 iggérenin yeni bir ise baglama ya da mevcut

isini degistirme kararinda belirleyici olmaktadir. Calistigi kurumdaki kariyer
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imkanlarinin iggoérenleri tatmin etmedigi durumlarda isgéren memnuniyeti diisiik
olmakta ve daha iyi bir kariyer firsati sunan kurum olmasi halinde g¢alisanlarin is
degistirmesi muhtemeldir. Calisan memnuniyetinin saglanmasi i¢in kurumlarin
yiikselmeye imkan tanimasi ve bunu calisanlarla agikca paylagmasi isgdren

memnuniyeti ve orgiitsel baglilik agisindan 6nem arz etmektedir (Keser, 2014:98).

Icra katipleri i¢in icra miidiir ve icra miidiir yardimeis1 olmasina imkan taniyan kariyer
imkan1 bulunmaktadir. Icra miidiir yardimeilar i¢in yalnizca icra miidiirii olmak gibi
sinirl yiikselme alani bulunurken 2022 yili degisikligi ile icra miidiir ve icra miidiir

yardimcilarina bag miidiir olmanin yolu a¢ilmistir.

3.2.2.3.7 Amag birligi

Amag, gelecekte ulagilmasi planlanan durum olarak tanimlanabilmektedir (Kogel,

2014:141). Orgiitiin amaglari net ve ahenkli olmalidr.

Orgiitte calisanlarin amag¢ ve beklentileri farklilik gosterebilir. Bu amag¢ ve
beklentilerin uyum igerisinde gerceklesmesine katki saglayacak ortamin olusturulmasi
ve buna uygun insan kaynaklar1 politikasi gelistirilmesi bilyiik onem arz etmektedir.
Belirlenecek hedefler ulasilabilir olmalidir. Isgorenler yalnizca kendi amaclarina
ulagabilecekleri 6lglide kurum amaglarina yararl olabilirler ve isgéren memnuniyetini

arttirabilirler (Findik¢1, 2000:379).

Alacakli, borg¢lu ve icra miidiirliigii arasinda tiglii bir iletisim s6z konusu iken ortak
ama¢ dosya borcunun ddenmesi yani infaz edilmesidir. Bu amaca ulagsmak igin
taraflarin talepleri dogrultusunda her iki tarafinda ¢ikarlarini korumada koprii gérevini

icra mudirligi iistlenmektedir.

3.2.3 Bireysel Faktorler

Calisanlarin birbirinden farkli olmasi sebebiyle isgdren memnuniyeti de ¢alisandan
calisana farklilik gostermektedir. Isgdren memnuniyetindeki belirleyici faktorler
calisanin dogustan getirdigi 6zellikler ile hayati boyunca kazandigi deneyimlerden
olusmaktadir. (Aksit Asik, 2010:38).
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Bireysel faktorler; kisiden kaynaklanan faktorler ve sonradan kazanilan faktorler

olarak ikiye ayrilmaktadir.
3.2.3.1 Kisinin kendisinden kaynaklanan faktorler

Bireysel faktorlerin ilk unsuru olan kisiden kaynaklanan faktorleri; yas, cinsiyet,

kisilik 6zellikleri ile yetenek ve zeka olusturmaktadir.
3.2.3.1.1 Yas

Yas, isgéren memnuniyetini etkileyen ana degiskenlerden biridir. Arastirmalara gore,
yas ile isgdren memnuniyet arasinda giiclii iliskiler saptanmistir. Bu iliskileri ti¢ grupta
aciklamak miimkiindiir. {1k olarak, yas ilerledikge isgéren memnuniyetinin de arttigini
ifade eden pozitif dogrusal iliskidir. Bu iligki, isgorenlerin yasinin ilerlemesi ile
birlikte gerginliklerinin azalarak son bulmasi, mesleki tecriibelerinin artmasiyla
karsilasilan zorluklarla miicadelenin daha kolay olmasi ve geng isgérenlerin hiyerarsik
diizene entegre olmada zorluk g¢ekmesi olarak ifade edilmektedir. Genglerde
cogunlukla is giivencesinin bulunmamasi, daha alt kademede caligmalari, calistiklari
isten daha yiiksek beklentilerinin olmasi sebebiyle daha yaslh ¢alisanlara kiyasla daha
mutsuz ve tatminsiz olduklar1 belirtilmektedir. Arastirmalarin gosterdigi ikinci sonug
olarak U sekli modeline ulagilmaktadir. Bu modelde isgérenlerin geng yastaki is
tatmini yiiksek, kariyerlerinin ortalarinda diisiikk is tatmini ve ilerleyen yaslarda
yeniden yiiksek is tatmininin oldugu ifade edilmektedir. Isgdrenlerin ise yeni basladig1
zamanlarda hissettikleri mutlulukla pozitif tatmin duymaktadirlar. Fakat daha sonraki
yillarda iste aradiklarini bulamadiklarindan veya is hayatinin monotonlagmasi {izerine
1§ tatmininin diismesi ve ilerleyen yas ile mevcut durumu kabullenme, beklentinin
diismesi, is degistirme diislindeki azalis neticesinde isgorenlerin is tatmininin
artabilecegine deginilmektedir. Arastirmalar neticesinde ulasilan ti¢lincii model ise,
ters U sekli modelidir. Bu modelde memnuniyet diizeyi yasla birlikte belirli bir

noktaya kadar artmakta daha sonra ise azalma gostermektedir (Keser, 2006:100-106).

Memuriyete giriste otuz bes yasini doldurmamis olma sart1 bulunmaktadir. Genglerin

O0grenme kabiliyeti, teknolojiye sagladigt uyum, olaylari analiz etme, kavrama
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kabiliyeti ve ¢oziim gelistirme gibi analitik zekasi ile birlikte islerin daha pratik ve

hizli yerine getirilmesi hususunda yas degiskeni 6nemli bir unsurdur.

3.2.3.1.2 Cinsiyet

Yapilan aragtirmalarin  birgogunda cinsiyet faktoriine gore farklilik gdsterip
gostermedigine iliskin farkli bulgular elde edilmistir. Kurumlarin faaliyet alani, igin
hitap ettigi kitle ¢alisanin isine kars1 duydugu tatminin ¢ogu zaman cinsiyete gore

farkliliklar gosterdiginden genel olarak bir sonuca varilmasi miimkiin degildir.

Kadin isgorenlerin erkek isgorenlerden daha fazla memnuniyete sahip oldugu
bulgularina ulasmis ve tatmin diizeyinin erkek c¢alisanlarda biiyiikk ol¢iide ticretin
belirleyici oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular 15181nda, erkek calisanlarla ve kadin
calisanlarin isten beklentilerinin farklilik gostermesi, c¢alisanlarin  kendilerini
karsilagtirdiklar1 gruplarin farklilasmasi, tilkemizde ataerkil yapinin yaygin olmasi
sebebiyle kadin c¢alisanlarin ev gecindirme sorumlulugunun ikinci planda olmasi
sebebiyle calisma hayatin1 erkeklere gore daha kolay terk edebilece§i sonucuna

ulagilmistir (Gazioglu ve Tansel, 2006:1165).

Cinsiyet degiskeni yapilan igse gore farklilik gostermekle birlikte genel bir egilimin

oldugunu séylemek pek dogru olmaz.

3.2.3.1.3 Kisilik ozellikleri

Kisilige bireysel olarak bakildiginda zihinsel, fiziksel ve ruhsal 6zellikleri kapsamakta
iken, toplumda ise belirli Ozelliklere ve rollere sahip olunmasi olarak ifade
edilmektedir. Diger bir ifadeyle kisilik, bireyin 6zelliklerini ortaya koyan biitiin
etkenler sistemidir (Eren, 2004:83-84). Kisilik hem kalitimsal hem de c¢evresel
faktorlerden etkilenmektedir. Kisilik iizerine yapilan ¢alismalar neticesinde bireyin
gosterdigi utangaclik, saldirganlik, itaatkarlik, tembellik, hirslilik, sadiklik ve
korkaklik gibi davraniglardan fazla sergilediklerine kisilik 6zellikleri denilmektedir.
Zamanla kisinin gosterdigi en tutarli ve en sik gergeklestirdigi 6zelligi bireyin kisilik

ozelligi olarak ifade edilmektedir (Robbins ve Judge, 2015:135-136).
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Kisilik 6zellikleri icra miidiirliigiinde c¢alisan personeller i¢in dnem arz etmektedir.
Cebri icra etkisinin genisligi ile bircok islemi yapma yetkisi bulunan icra personeli
islemlerinde isabetli kararlar verilmesi, davranislarda tutarlilik, hakkaniyet
gozetilmesi ve olaylarda taraflarin kontrol altinda tutulmasinin saglanmasinda

personelin kisilik 6zellikleri 6nem arz etmektedir.
3.2.3.1.4 Yetenek ve zeka

Bireysel 6zelliklerin basinda zeka gelmektedir. Zeka diizeyi yiiksek olan kisilerin zor
ve karmasik islerde is doyumunun arttig1 goriilmekte iken, monoton ve basit islerde
calisan zeka diizeyi yiiksek ki ¢alisanlarin baskalarina gore isgéren memnuniyetinin
daha diisiik oldugunu sdylemek miimkiindiir (Ozgen ve Yalc¢in, 2011:358-359).
Isgorenler, zeka, yetenek ve kazandiklar1 bilgi ve becerilerine uygun islerde

calistiklarinda doyuma ulagsmalar1t miimkiindiir.

Isgorenin gerceklestirecegi is, yeteneklerinden fazlasin gerektiriyorsa veya sahip
oldugu bilgi ve yetenegini kullanamiyorsa isgéren memnuniyetsizligine sebep
olacaktir. Mesela, yabanci dilin gerekli oldugu bir iste ¢alisan isgdren bu bilgiye sahip
degilse isinde kendini yetersiz hissedecek bu yilizden mutsuz olacak, bu sebeple
isgéren memnuniyetinin de diisiik olmasina neden olacaktir. Bu ylizden, yapilacak isin
niteligine uygun personel se¢meye dikkat edildigi zaman isgéren memnuniyeti
artacagl, bu da isten verimli sonuglar elde edilecegi gz onilinde bulundurulmalidir

(Telman ve Unsal, 2004:63).
3.2.3.2 Sonradan kazanilan faktorler

Sonradan kazanilan faktorleri bes grupta tanimlamak miimkiindiir. Bunlar; medeni

durum, egitim diizeyi, meslek, rol ve statii ile kidemdir.
3.2.3.2.1 Medeni durum

Medeni durumla isgéren memnuniyeti arasindaki iligkinin incelendigi arastirmalarda
farkli bulgulara ulasmak miimkiindiir. Bu yiizden medeni duruma iliskin genelleme

yapmanin dogru olmadig1 bir degiskendir.
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Gazioglu ve Tansel’in ¢aligmasinda bekarlarin evlilere gore daha yiiksek isgdren

memnuniyetine sahip oldugu sonucuna ulasilmistir (Gazioglu ve Tansel, 2006:1168).

Medeni durumla isgéren memnuniyeti arasindaki iligski incelendiginde isin niteligine
gore degiskenlik gosterebilecegi yani isin niteliginin belirleyici oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Ornegin, is stresinin yogun oldugu islerde ¢alisan evli isgorenler evdeki
sorumluluklar1 sebebiyle veya isgorenlerin yeterince desteklenmedigi ve mutlu
hissetmedikleri durumlarda isgéren memnuniyeti daha diisiik olacaklardir. Bekar
calisanlarin evdeki sorumluluklariin evlilere gore daha sinirli oldugundan aldiklari
ticretten daha fazla tatmin olmasi sebebiyle isgdoren memnuniyet diizeyi artacaktir
(Adeoye vd., 2014:6). Evlilerin bekarlara gore memnuniyet diizeyinin daha ytiksek
olmasimin temelinde evli calisanlarin sorumluluklarinin bireysel degil ailevi
oldugundan siireklilik arz eden saglam bir iste ¢aligmak yatmaktadir. Bu yiizden
devamlilik arz eden bir ise sahip olmak ve sahip oldugu isi kaybetmemek igin
karsilagilan olumsuz durumlar ve sorunlara karsi tepki vermeme davranisi

gozlemlenebilmektedir (Azim vd., 2013:491).

fcra miidiirliigiinde ¢alisanlarin medeni durumlarinin isine etkisi diger kurumlarda
calisanlara benzerlik gdsterebilmektedir. Evli kisilerin hem eve hem de ¢ocuk bakma
gibi sorumluluklar1 bulunurken bekarlarin sorumluluklarinin daha smirli oldugunu
sdylemek miimkiindiir. Icra miidiirliiklerinde islemlerin yogunlugu ve stresi sebebiyle
calisanlarin 6zel hayati ile is dengesi arasindaki kopriiyli saglamasi agisindan medeni

durum O6nemli bir etkendir.

3.2.3.2.2 Egitim diizeyi

Egitim diizeyi, isgdren memnuniyeti iizerinde etkili olan 6nemli faktdrlerden biridir.
Yapilan arastirmalarda egitim diizeyi ve isgdren memnuniyeti arasindaki iligkinin
incelendigi ve farkli sonuglar elde edildigi ortaya konulmustur. Egitim diizeyinin
isgéren memnuniyeti lizerindeki etkisi incelendiginde pozitif ve negatif etkiler
goriilmektedir. Isgdrenlerin egitim seviyesi arttikca yiiksek maasla is bulabilme
imkan1 da arttifindan isten alinan tatmin {iizerinde pozitif etki saglamaktadir.

Isgorenlerin egitim seviyesi arttikga aym zamanda isten beklentisinin de artmasi ise
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negatif etkiye yol agmaktadir (Ganzach, 2003:97). Egitim diizeyinin artmasiyla isten
ve ¢alismadan beklenenler degismektedir (Izgar, 2012:117). Egitim diizeyinin yiiksek
olmasi isgdrenin isi kavrama yeteneginin daha yiiksek ve dolaysiyla daha basarili
olmasi beklenildiginden, isgéren memnuniyeti ile egitim diizeyi arasinda pozitif bir

iliski olacagini sdylenmek miimkiindiir.

Ek olarak egitim seviyesi iyi isgorenlerin, yiiksek licretle yliksek pozisyonlarda is
bulma imkaninin daha fazla oldugu, yiikselme olanaklar1 ile saygi gorme seviyeleri
artacagindan egitim seviyesinin iggéren memnuniyeti pozitif etkilemesi
beklenilmektedir. Ek olarak belirtilmek gerekir ki egitim seviyesi ile iicret arasinda
negatif bir ilisgki olmasi durumunda isgdéren memnuniyetinin diisiik olmasi
kagmilmazdir. Egitim diizeyindeki artis iicret artisiyla desteklenmesi halinde isgoren
memnuniyet diizeyinin artmasinda etkili olacagini sdylemek miimkiindiir. Ayrica
kurumlarin  kendi icinde verecegi egitimlerle egitim kalitesini ve isgdren

memnuniyetini arttirmak miimkiindiir (Ozgen ve Yal¢in, 2011:360-368).

Icra miidiirliigiinde belirli unvanlar i¢in belirli egitim seviyesi sart1 bulunmaktadir. icra
katibi olabilmek i¢in lise mezunu olmak yeterli iken, icra miidiir ve icra miidiir
yardimcisi olabilmek i¢in adalet ya da hukuk mezunu olma sart1 bulunmaktadir. Egitim
seviyesinin yiiksel olmasi yapilan isin kalitesine 6nemli 6l¢iide katki saglamaktadir.
Ayrica hizmet i¢i egitimle ¢alisanlarinin bilgilerinin giincel tutulmasi ve islerin pratik
ve hizli neticelendirilmesine yonelik egitimlerin iglerin verimliligi ve etkenligi

tizerinde olumlu katki saglamaktadir.

3.2.3.2.3 Meslek

Meslek, bir isi yapabilmek i¢in gerekli olan yetenek, egitim, malzeme ve nihayetin
olusacak cikt1 ile kazan¢ saglamaya yonelik planli faaliyetlerin tamami olarak
tanimlamak miimkiindiir. Calisanlar iglemleri neticesinde kisisel doyum elde

etmektedir.

Calisanlar her zaman egitimini aldiklar1 mesleklere uygun is bulamamakta veya yanlis
meslek se¢iminde bulunabilmektedir. Calisanin yapacagi meslegi yanlis secmesi

nedeniyle sorunlar yasayabilmekte bu da isgdrenin motivasyonun diismesine sebep
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olmaktadir (Keser, 2011:136). Calisan is seciminde kisilik yapisina uyan ve isini
yapmaktan mutluluk duyan bir meslekte ¢aligsmasi halinde isten aldigi doyum ve

isgéren memnuniyeti arttiracaktir.

Isgorenin yerine getirdigi isin insan hayatina sagladigi fayda kadar memnuniyet
duymasi beklenmektedir. Diger acidan isgdrenin yerine getirdigi isin baskalarinin
hayatinda negatif etkiye sebep olmasi halinde isgorenlerin memnuniyetin daha diisiik

olmas1 beklenmektedir (Telman ve Unsal, 2004:29).

Icra dairelerinde gorev alacak personeller yogun is temposuna ve strese kars1 dayanikls
kisiler tarafindan tercih edilmelidir. Aksi halde c¢alisanlar mutsuz olup, yapilan iste

olumlu ¢iktilar verilmesine sebep olabilmektedir.

3.2.3.2.4 Rol ve statii

Calisanin orgiitsel gorevini yerine getirirken diger orgiit liyeleriyle is birligi icinde
calismasi, sosyal etkilesimde bulundugu davramis ve tutumlar rol olarak
tanimlanmaktadir. Rol, orgiitsel amaglarla birlikte kisisel tatminin gergeklestirmesi
amacini tasimaktadir (Tecer ve Halil, 1978:208). Isgorenler orgiitteki roliinii
kendileriyle ayn1 orgiitte ayn1 ya da benzer isleri yapanlarla karsilastirarak belirlemeye
calismaktadirlar (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013:130). Statii ise kisiye toplum
tarafinda enjekte edilen degerlerin olusturdugu bir biitlindiir. Statii sahibi olmak saygi
duyulmay1 da beraberinde getirmektedir. Statii sahibi kisiler toplum nezdinde
insanlardan saygi gormektedir. Saygi gormek isteyen kisiler de bunun igin
cabalamalar1 gerekmektedir. Isgorenler pozisyon fark etmeksizin takdir edilme ve
niteliklerinin farkinda olundugunu igveren ya da yonetimden duymaya ihtiyaci vardir.
Calisanlarin  bazilar1 orgiit c¢aligmasina katkisi olmadiginda sistemin sekteye
ugrayacagini Orgiitin  vazgegilmez bir pargast oldugunu diisiinerek tatmine
ulasmaktadirlar (Eren, 2004:517). Isgdrenin mevkisi isgdren memnuniyetinde
belirleyici olmaktadir. Arastirmalarda statiide meydana gelen artis ile isgéren
memnuniyeti arasinda pozitif yonli iliski oldugu vurgulanmaktadir. Bu durumun
temelinde ise statii artisinin ayni zamanda c¢alisanin prestijini, aldig1 iicreti ve

bagimsizlik saglama gibi ilave avantajlar saglamasi yatmaktadir (Keser, 2006:126).
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Calisanin isin niteligine uygun davranislar sergilemesi beklenmektedir. Memur
olmanin toplumda prestij ve sayginlik sagladigi toplumda yadsinamaz bir gergektir.
Icra miidiirliiklerindeki farkli unvanlardan kaynaklanan statii arttik¢a calisan
memnuniyeti artmakta iken aynm1 zamanda isin sorumlulugu ve riski artmaktadir.
Calisan memnuniyetinin artmasinda iicret ve statii dnemli degiskenler arasinda yer

almaktadir.
3.2.3.2.5 Kidem

Is yasamina ilk giriste biiyiik beklentilere girilmesi memnuniyet diizeyinde yiiksekligi
saglarken, ilerleyen zamanlarda is hayatinin gercekleriyle karsilagilmakta beklentilerin
gerceklesmesine yonelik umutlarin yitirilmesi sebebiyle calisan memnuniyetinde
azalmalar meydana gelmektedir. Isgdrenin mesleki tecriibesi artmasi halinde
memnuniyet seviyesi gercege daha yakin bir hal alacaktir (Ozgen ve Yalgn,

2011:359).

Icra katibi ve icra miidiir yardimcis1 unvaninda ise baslayabilmek igin kidem tecriibesi
olmamakla birlikte yapilan sinavda basar1 olmak yeterlidir. Tecriibeli personelle
tecriibesiz personel arasinda birtakim farkliliklar mevcuttur. Isten beklentiler
memnuniyet seviyesine her zaman karsilayamayabilir. Is karsisinda kazanilan maas
her unvanda memurluk tecriibesinin iste derece kademe ilerlemesine yansimasi

sebebiyle belirli derecelerde maasa etki etmektedir.
3.3  Isveren Maliyetleri

Isverenler, isletmeni amagclarini gerceklestirebilmek i¢in kaynaklarini etkin kullanarak
kar elde etmeyi amaclamaktadir. Isletmeler, faaliyetlerini gerceklestirirken birgok
sabit ve degisken maliyete katlanmaktadirlar. Katlanilan her maliyet isletmenin
karliligini, rekabet giiciinii ve etkinligini etkilemektedir. Talebe hizli cevap verebilmek
piyasada isletmelerin varligin1 siirdirmek i¢in Onemli faktorlerden biri olup,

isletmenin piyasada varligini siirdiirebilmek i¢in en 6nemli unsurlardan biridir.

Pandemi siirecinde bir¢ok sektdr kamu-6zel ayrimi glidiilmeksizin uzaktan ¢alismaya

gegmek zorunda kaldi. Bu durum simdiye kadar neredeyse imkénsiz olarak goriilen
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bir ¢aligsma seklinin aslinda hem isveren hem de ¢alisan agisindan miimkiin oldugunun

ve bir¢ok avantajinin bulundugu gergegini gozler dniine serdi.

Klasik ¢aligma sisteminde ise ge¢ kalma ya da devamsizlik isletmeler agisindan 6nemli
bir sorun teskil etmektedir. Boyle durumlar isletmelerde zaman ve enerji kaybina
sebep olmakta verimlilik azalis1 ile sonuglanmaktadir. Sistemdeki bu tiir aksayan isler
i¢in ¢alisanlarin ekstra mesai yapmak gerekmektedir (Yavuz, 1995:26). Esnek ¢alisma
yontemi, ¢alisanlarin yolda gegen zamanin ailesine ya da kendisine ayirmasina firsat
sunarken ise yetisme, trafige kalma stresini sonlandirdi. Hem zaman hem psikolojik
olarak olumlu etkisi bulunan esnek ¢alismanin maliyet faktorlerine de ciddi derecede

etkisi olmaktadir.

Esnek caligma sistemi ile fazla ¢alisma biiyiik 6l¢iide azalis kaydetmistir. Cilinkii
isgorenler kendi ¢aligma planlarin1 yaparken o6zel ihtiyaclarmi dikkate alirken,
isletmenin durumunu ve islerin yogunlugunu da g6z oniinde bulundurmaktadirlar.
Diger bir agidan bakildiginda ¢alisanlarin farkli zamanlarda ise gelip gitmesi isyerinde
calisanlarin bulundugu siireleri uzatmaktadir. Yapilan calismalar esnek c¢aligmanin
fazla mesai iicretlerinin azalmasini sagladigini gostermektedir. Sonug¢ olarak, fazla
mesainin azalmasi isletmelerin 6deyecegi fazla mesai iicretini de diislirecegi icin
isveren agisindan maliyet avantaji saglamaktadir (Baladi, 2001). Ozellikle is makinesi,
techizat ve ekipman gibi araglara siki sikiya bagli ¢caligma gerceklestiren sektorlerde
bu araclarin farkli zamanlarda farkli personeller tarafindan da kullanilmasina olanak
saglamasiyla birlikte fazla mesai maliyetlerini azaltacak, isverenin kapasitesini

maximum sekilde kullanmasina imkan saglayacaktir.

Esnek calisma, isletmelerde eksik kapasite ¢alismanin da 6niine ge¢mistir. Isletmeler,
minimum maliyetle maximum performansa ulasmayr hedeflemektedir (Van Der
Voordt, 2004). Talebin hi¢ olmadig1 ya da talebin ¢ok diisiik oldugu zamanlarda
faaliyetlerin buna uygun olarak ayarlanabilmesi ve gerektiginde de uygun kapasitenin
saglanmasidir (Rodriguez, 2003:146).

Esnek calisma ayrica, isletmelerde isgiicli devrinin azalmasini saglamaktadir. Esnek

calisma sistemini benimseyen isyerlerinin ¢alisma sartlar1 klasik ¢alisma gosteren



50

isletmelere gore daha cazip oldugundan, esnek calisma sistemini kullanan ¢aliganlar
mevcut isinden ayrilma diisiincesine sicak bakmamaktadir. Dolayisiyla esnek ¢aligma
sisteminin benimsenmesi isten ayrilmalari ile is giicli devri azalis egilimine gegcmekte
ve bu neticesinde olusan verimsizlige sebep olacak faktorler elimine edilmektedir
(Yavuz, 1995:29) Esnek calismayla, isgorenlerin verimliligi artmakta, sorumluluk
bilinciyle ise motivasyon diizeyinde de artiglar meydana gelmektedir. Esnek caligma
siireci, hizmet kalitesinin arttirilmasini saglamaktadir. Boylece olumlu faktorlerin
tersine donmesi halinde olusabilecek muhtemel stresi ve gerginlik halini de yok
etmektedir. Sonug olarak c¢alisanlarin mutlu oldugu, islerinden hosnutluk duydugu ve
saglikli diisiinebildigi isine gelmek isteyecektir. Pozitif ¢iktilar 1s1g1nda esnek calisma
sistemini benimseyen isletmeler, ¢alisanlar tarafindan galisma sartlarina bakildigindan
talep edilir konuma gelmektedir (Maxwell Gill vd., 2007:152).

Sanal ortam tiizerinden neredeyse ¢ogu isi yapmanin miimkiin oldugu giiniimiizde
pandemi siirecinde ¢ogu isverenin maliyetlerinin diistiigii goriilmektedir. Isyerine
gitmeden de ¢alismanin miimkiin oldugu hatta bunun daha az maliyetle gerceklestigini
goren igverenler pandemi siirecinin bittigi zamanlarda bile uzaktan ¢alisma
faaliyetlerini devam ettirmektedir. Bu yontemin ¢alisanlar tarafindan da 6nemli 6l¢iide
benimsenmesi sebebiyle isgéren memnuniyetini ve isgéren performansii da

arttirmistir.

Esnek calisma, isin verimi arttirdigi gibi igveren maliyetlerini de azaltmaktadir
(Humphreys, 2000). Diinyadaki gelismeler neticesinde rekabet giiciiniin arttirilmast ile
maliyetlerin azaltmasi1 ve etkili olan ekonomik sartlar neticesinde esnek calisma
faaliyetlerinin taninmasiyla kullanilmasina aktif rol oynamistir (Papalexandris ve
Kramar, 1997). Pandemiyle birlikte simdiye kadar maliyet avantaji ve ¢alisma
kolaylig1 agisinda tercih edilen esnek calisma, kamu ve 6zel sektor hizmetlerinin
stirdiiriilebilirligi, vatandaglarinin saglik durumunun korunmasi, covid-19 hastaliginin
bulasmasinin engellenmesi amaciyla kullammi da yayginhik gostermistir. Ustelik
simdiye kadar kamu sektoriinde neredeyse hi¢ uygulanmayan esnek calisma
faaliyetleri kamu ve 6zel sektor ayrimi gdzetmeksizin uzaktan galigmaya elverisli
neredeyse tiim sektdrlerde uzaktan calisma sistemi uygulanmistir. Onemli bir

zorunluluk sonucu yaygin olarak kullanilan esnek calisma sistemi uygulamadaki
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memnuniyet, maliyet avantaji verimlilik artisi, isletmelerin faaliyetlerini kesintisiz
stirdiirmesine olanak saglamasi gibi sayisiz avantaji sebebiyle pandemi siirecinin

bitmesine ragmen yaygin olarak kullanimi1 devam etmektedir.

Esnek calismanin simdiye kadar belirli alanlarla sinirli kalmasinin altinda denetim ve
hizmet kalitesi agisindan birtakim siipheler ve belirsizlikler bulunmaktaydi. Fakat
Covid-19 salgini neredeyse her sektorii esnek calisma sistemine gegmek zorunda
birakti. Sokaga ¢ikma yasaklari, seyahat engelleri ile toplum sagliginin korunmasi,
bulasict hastaliklarinin yayilmasimin Oniine gegilmesi ve bu siirecin miimkiin
oldugunca kisa siirede atlatilmasi i¢in bir¢ok tedbir gelistirildi. Diger yandan bakinca
isletmelerinin faaliyetini siirdiirmesi, temel ihtiyaglarin giderilmesi ve kamu
hizmetinin siirekliliginin saglanmas1 gerekmekteydi. Isletmelerin ve kamu
kurumlarinin hizmetlerini slirdiirmek i¢in belirli bir siire ise ara verme, kisa ya da
esnek calisma gibi bir¢ok yontem gelistirildi. Her isletmenin ya da kurumunun ¢alisma
sektoriine uygun olarak farkli yontemlerden yararlanilmistir. Makine ve ekipmana siki
siktya bagli olmayan sektorlerin biiylik cogunlugunda ve kamu hizmetlerinin biiyiik

bir boliimiinde esnek ¢alisma sistemi benimsenmistir.

Klasik ¢alisma sisteminden esnek c¢alismaya gec¢is birgok maliyet kaleminin
farklilasmasini da saglamaktadir. Bu maliyet farkliliklar1 hem igveren hem de calisan

agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir.

Degistirme maliyeti Jackson (1985), miisterilerin kullandiklar1 markalardan
vazgecmesi akabinde meydana gelen ekonomik, fiziksel ve psikolojik maliyetlerin
tamamini kapsamaktadir. Degistirme maliyetini miisterilerin diger firmalarca ortaya
konulan iirtinlere yonelmeye iliskin faaliyetleri engelleyen maliyetler olarak da ifade
etmek miimkiindiir (Klemperer 1995). Guiltanan (1989)’a gore degistirme maliyetleri
ise dort ana bash altinda incelenmesi akabinde Klemperer’in (1987) yaklagimi
gelistirilmistir: (1) Anlagsmadan dogan (cotractual) maliyet, (2) Kurulum (set-up)
maliyeti (yeni iirlin arama, degerlendirme ve O6grenme), (3) Risk ya da siireklilik
maliyeti ve (4) Psikolojik maliyet. Burnham, Frels and Mahajan (2003) ise, prosediirel,
iligkisel ve finansal maliyetten olusan bir biitiin olarak degistirme maliyetlerini

tanimlamaktadir.
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Calismada degistirme maliyetlerini etkileyen degiskenlerle (iirtin 6zellikleri,
tilketicinin yatirimi, bireysel faktorler) degistirme maliyetlerinin neticeleri (yeniden
satin alma egilimi, miisteri sadakati ve miisteri memnuniyeti iliskisine etkisi)

incelenmigtir. Degistirme maliyetleri asagida belirtilen ii¢ buyutta incelenmektedir.

3.3.1 Finansal Maliyet

Isverenin calisma ydntemini degistirmesi neticesinde katlanmak zorunda kalacag:
maliyetlerin maddi olarak ifade maliyet kalemidir. Isverenin tercihlerini degistirmesi
sebebiyle katlanmak zorunda kaldig1 para ve fayda kaybi maliyetleri finansal

maliyetler olarak ifade edilmektedir.

3.3.1.1 Parasal maliyet

Isverenin uyguladifi calisma yonteminde degisiklige gittiginde, benimsenecek
¢alisma sistemi i¢in katlanilan harcamalar biitiiniidiir (Klemperer 1995; Sharma vd.
1997; Porter 1998a; Burnham vd., 2003; Sharma 2003). Isverenler tarafindan mevcut
calisma sisteminin degistirilerek esnek c¢alisma sistemine gecilmesi igin yapmasi

gereken harcamalardir.

3.3.1.2 Fayda kaybi maliyeti

Mevcut calisma sisteminin degistirilmesiyle eski caligma sisteminin avantajlarinin
kaybedilerek olusan maliyetlerdir (Burnham vd., 2003). Fayda maliyeti,
isletmelerin/kurumlarin genel olarak mevcut portfoyiinden kayip yasamamak igin
sundugu ilave imtiyazlardir. Bu calismada sunulan hizmetin kamu hizmeti olmasi
sebebiyle sunulan hizmette degisiklik meydana gelmemekle beraber, daha hizli ve

daha etkin bir siire¢ saglanmasi sebebiyle fayda kaybi maliyeti bulunmamaktadir.

3.3.2 Prosediirel Maliyet

Prosediirel maliyet, isverenin ¢alisma sisteminde degisiklik meydana gelmesi halinde
ortaya ¢ikmasi muhtemel degerlendirmeye, kuruluma ve 6grenmeye iliskin maliyetleri

icermektedir.
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3.3.2.1 Degerlendirme maliyeti

Isverenin, yeni bir ¢alisma yontemine ge¢me diisiincesi olustugunda diger ¢alisma
sistemlerinin incelenip degerlendirilmesi i¢in harcanan zaman ve ¢aba maliyetlerini
kapsamaktadir (Porter 1998b; Jones vd., 2002; Burnham vd., 2003). Bu ¢alismada
isverenin caligma yontemini belirlerken, alternatiflerin ¢alisma yontemlerine gore
esnek calisma maliyetlerinin 6nceki caligma yontemine gore degisiklik meydana
getirip getirmediginin degerlendirilmesi i¢in sar edilen ¢aba ile zaman maliyetlerinin

birlesimidir.
3.3.2.2 Kurulum (Set-up) maliyeti

Kurulum maliyeti, mevcut g¢alisma sisteminin degistirilerek farkli bir ¢alisma
sistemine gecilmesi i¢in o sistemin olusturulmasinda ihtiya¢ duyulan ¢aba ile zamanin
sebep oldugu maliyetleri kapsamaktadir (Guiltanan 1989; Burnham vd., 2003). Bu
calismada Uyap sistemi bakanligin verdigi laptop ve masaiistii bilgisayarlar da
bulundugu i¢in ekstra maliyet gerekmemektedir. Fakat laptop tiim personelde
bulunmadigindan, uzaktan ¢alismanin miidiir/miidiir yardimcilarinin tamaminin is
akigindan aksaklik bulunmamasi i¢in idari personel sayisinca laptop temin
edilebilmesi icin gerekli belge ve izinlerin saglanmasinda sarf edilen c¢abalarla
zamanin yarattigi maliyet kalemidir. Laptop temini ile Uyap sisteminin ve gerekli
programlarinin yiiklenerek teknik yapilanmanin saglanmasini kapsayan maliyetlerden

olusmaktadir.
3.3.2.3 Ogrenme maliyeti

Isverenin, gegis yapt181 ¢alisma sistemini hem hizli hem de daha etkin kullanabilmesi
i¢in 6grenmeye ayrilan zamanla ¢abanin maliyetidir (Nilssen 1992; Klemperer 1995;
Porter 1998b; Beatty vd., 2000; Jones vd., 2002). Esnek ¢alismanin uzaktan ¢alisma
seklinde gergeklestirilmesi simdiye kadar pek alisik olunan bir durum olmasa,
pandemi sebebiyle cogu kamu kurulusunda oldugu yeni yeni icra miidiirliiklerinde
uygulanmaya baslanmilmigtir. Yeterli tahsisli laptop olmadigi zamanlarda is
yogunluguna gore sahsi laptoplara da vpn yetkisi verilerek personellerin sahsi

bilgisayarlar1 ile Uyap sistemine girerek uzaktan ¢aligmasina imkan taninmistir. Sahsi
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bilgisayarlardan Uyap sisteminin kullanilmasi veri gilivenliginin saglanmasinda
kismen de olsa giivenlik zaafiyeti olugturmasi sebebiyle yalnizca Adalet Bakanliginca
tahsis edilen laptoplarla Uyap sistemine girilmesi i¢in her gegen giin laptoplarin idari
personeller i¢in temini gergeklestirilmektedir. Esnek ¢alisma sistemi esnasinda ekstra
O0grenme gerektiren is bulunmamaklar beraber, calisan mevcut isini igyerindeki
masaiistii  bilgisayardan yapmak yerine diledigi bir yerde laptopuyla
gerceklestirebilmektedir. Bu durum da islerin  etkin  ve hizli sekilde

gergeklestirilmesini saglamaktadir.

3.3.3 Psikolojik Maliyet

Mevcut ¢aligma sisteminin degistirilmesi ile ortaya c¢ikan duygu degisiklikleri ile

psikolojik maliyetleri kapsamaktadir.

Psikolojik maliyet, vatandas tarafindan alinan hizmetin dogru kaynaktan aldig1 ya da
alip almadigi konusunda somut dayanak istemesinin temelinde bulunduran
tereddiidiinden kaynaklanan maliyettir. Icra miidiirliiklerinin dosyasiz sistemle
caligsmasi, kamunun ¢ogu alaninda oldugu gibi evraklarin e imza ile imzalanmasi
vatandas nezdinde pek alisik olunan bir durum olmasa da teknolojik gelismeler
sayesinde vatandasinda Uyap vatandas portal ekranindan da yapilan hizmeti
gormesine imkan saglamaktadir. Geng nesil gelismelere daha kisa siirede adapte

olurken, ileri yas vatandaslarinin durumu kabullenmesi zaman almaktadir.

3.3.3.1 iliskisel maliyet

Zamanla ortaya ¢ikan iligkinin olusturdugu degistirme maliyetidir (Heide ve Weiss
1995). Iliskisel maliyet; kisisel iliski kayb1 ve marka (firma) iliskisi kaybindan
olugsmaktadir (Burnham vd., 2003). Jones vd. (2002) gore iliskisel maliyet, benzer
hizmetin siirekli olarak devam ettirilmesiyle saglanan zaman, para ve ¢abayla alakali
olarak olusan tiiketici algisina batmis maliyet denilmektedir. Iliski olarak bahsedilen,
hizmetin niteligi geregi bazen kisi ile personel arasinda iken bazen ise kisi ile firma
arasinda gergeklesebilir (Sabol vd., 2002: 15-37). Vatandasla kurulan iliskilerin uzun
stireli olmas1 ve iligkinin siirdiiriilmesi i¢in siirece deger katan faaliyetler olmalidir.

Yaratilan degerler vatandas ve kamu kurumu arasindaki iliskiyi per¢inleyecektir.
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3.3.3.2 Belirsizlik maliyeti

Vatandasin alisik oldugu klasik ¢alisma yonteminden, uzaktan/esnek/e-¢alisma ile
performansini ve hizmetin sonucunu bildigi bir yolu birakip, teknolojik gelismelere
uygun hizmet alma yolunu tercih ettiginde beklentisinin karsilanamama ihtimalinden

kaynaklanan risk maliyetleridir (Sharma ve Patterso 2000).

Boyle bir durumda, vatandasin farkli ¢alisma yontemi ile kamu hizmetinden
yararlanmasinin  olusturdugu belirsizlikten kaynaklanan algilanan maliyetin,
belirsizlik (Jones vd., 2002), stres (Sharma 2003), basarisizlik riski (Porter 1998b),
kalite belirsizligi (Klemperer 1995), algilanan risk (Cunningham ve Lee 2001) ya da
ekonomik risk (Burnham vd. 2003) ifade edilmesidir. Bu ¢alismayla Uyap sistemine
ait teknik yapilarin standartligi belirsizlik maliyetini belirli oranda azaltsa bile daha
onceden Uyap vatandas portal kullanmayan vatandaslar i¢cin baz1 belirsizlik
maliyetinin olusmasina sebep olabilmektedir. Taleplerin uygun baslikla génderilmesi,
taleplerin ilgili kuruma ulasip ulagsmadiginin sistemsel bir sikint1 olup olmamasinin
vatandasca tespit edilemeyisinden kaynakli belirsizlikler, vatandasin daha Once
alisilagelen gorevli personelle bizzat yiliz ylize goriigiilmesi, soru soramamak,
tamamen makinelesmis bir sistem tarafindan taleplerin icra miidiirliiklerine Uyap
sistemi sayesinde daha hizli ulagsmasi, ilgili kamu kurumuna ulasmak i¢in katlanilan
ulasim ve zaman maliyeti gibi maliyetlerin vatandas ve personel lehine daha uygun
caligsma sistemi olugsmakta olup, islemlerin daha hizli ve daha etkin sonuglanmasin
saglamaktadir. Kamu kurumlarinda c¢alisan personel vatandas tarafindan soru sormak
vb. durumlarla personelin ¢alisma siiresi sekteye ugramakta iken uzaktan g¢alisma
esnasinda bu gibi bosa gegen zaman is¢ilik maliyeti olusmamaktadir. Siirekli
vatandasin bizzat goriisme talepleri ile boliinmeden isine daha konsantre olarak daha
etkili caligmakta iken ayrica islerini yetistirmek icin kendi sosyal hayatindan
fedakarlik bulunmak zorunda kalmamaktadir. Vatandas acisindan bakildigindan mesai
saati haricinde de Uyap vatandas portal ekranindan talep gonderebilmekte zamanini
daha iyi yonetebilmekte iken, siirelerin bulundugu islerde gecikmelerin Oniine
gecilmektedir. Vatandaslar vekilleri olmasi halinde Uyap portali avukatlar vasitasiyla
islemlerini gergeklestirebilmektedir. Sistemi kullanmay1 bilen bir avukat tarafindan

islemlerin yapilmasi daha saglikli sonuglar dogurmaktadir. Esnek ¢alismaya avukatlar
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acisindan bakildiginda taleplerine daha hizli cevap alabilmeleri islemlerini daha ¢abuk

sonuc¢landirilmasi agisindan 6nemlidir.

Bu ¢ergevede esnek caligma hizmetinin sunulmasi igveren agisindan maliyet avantaji

olusturmasinin arastirilmasi ¢alismanin temel amaglarindandir.

Calismanin amact; esnek c¢alismanin isgéren memnuniyeti, isgdren performansi ve
isveren maliyetleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir etkinin olup olmadig:

aragtirilmasi amaglanmustir.
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4. YONTEM

4.1 Problem Durumu

Giliniimiizde igyerleri, sunduklar1 hizmetler ile hizmetten yararlananlarin istek ve
beklentilerinin karsilanmasi dogrultusunda faaliyetlerini siirdiirmektedir. Taleplere
zamaninda cevap verebilmek, siireci etkin ve verimli kullanabilmek, maliyet
unsurlarin1 g6z Oniinde bulundurarak siireci maksimum fayda alabilecek sekilde

yonetmek rekabet giicii kazanmak agisindan 6nem arz etmektedir.

Esnek calismada degisen sartlara uyum saglamak ¢ok dnemlidir. Denetim imkaninin
ise oldukca smirli olmasit esnek calismaya karsi mesafeli bakilmasina sebep
olmaktadir. Her ne kadar ¢alisanin performansinin belirli ¢iktilarla g6z 6niine konulsa
da, mevcut ¢iktilar i¢in ne kadar zaman harcadiginin tespiti zordur. Ozellikle yapilan
is miktarla degil sadece belirli bir mesai saatinde yapilan is olarak tanimlandiginda,
igverenlerce ¢alisanin yaptigi is i¢in ne kadar zaman, ne kadar malzeme kullandiginin

tespiti her zaman kolay bir sekilde saptanamamaktadir.

Ozellikle biiyiik sehirlerde ise giderken yolda gegen zaman isgdren acisindan dnemli
bir zaman maliyeti olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica is yerine sahsi araglarla
ulagim saglamak biiytlik 6l¢iide galisanlara maliyet unsuru olmaktadir. Toplu tagima
ticretleri ile kiyaslandiginda calisan ise giderken kayda deger bir akaryakit maliyetine
katlanilmas1 gerekmektedir. Calisanlar i¢in zamanin m1 yoksa ulasitmin mali
boyutunun mu daha 6nemli oldugu kiyaslanarak tercih yapilmaktadir. Her iki agidan
da ciddi maliyet unsuru olusturan c¢alisanlarin ulagim maliyeti, pandemi siiresince her
iki unsur agisindan da biliyiik Ol¢lide ¢Oziilmiis oldu. Farkli mesai saatlerinin
uygulanmasi, uzaktan calisma ya da belirli giinlerde is yerinden caligsma ile iggbrene
ise gelirken harcadigi zaman ve mali kaynaklarini daha farkli ve daha verimli kullanma
hakk: tanidi. Pandemi siiresince uygulanan uzaktan ¢alisma sistemleri bu sistemin
bir¢cok sektor i¢in uygun oldugu sonucunu gosterdi. Pandeminin hayatimiza kattigi
esnek caligsma, igveren agisindan isgdrenin performansinda olumlu artiglar: saglarken,
ayni zamanda iggdérenin memnuniyetini de dnemli olgiide sagladi. Ulagim bedeli,

yemek bedeli gibi maliyet kalemleri isgorene maliyet avantaji saglarken, bu siiregte
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baz1 firmalar uzaktan calisana yapan personele bu bedeli 6demediginden maliyet
avantajin1 kendi lehine ¢evirmis oldu. Isgoren acisindan bakildiginda evinde internet
baglantis1 olamayanlar i¢in ekstra katlanmak zorunda olduklar1 maliyet kalemi ortaya
cikarken, is esnasinda kullanilan makine techizat igveren tarafindan biiyiik ol¢iide
saglanirken bazi durumlarda iggéren tarafindan saglanmasi yoluna gidildi.
Laptop/bilgisayar gibi neredeyse cogu is i¢in gerekli ekipmanlardan olup, bir¢ok
isgérende mevcut oldugundan ekstra maliyet unsuru olarak igverene yansimasa da her
calisganinda bu ekipmanlara sahip olmadigi zamanlarda bu eksiklikler igveren

tarafindan giderilerek islerin siirdiiriilebilirliginin devam etmesi saglanmustir.

Calisan ile isveren arasinda is akisinin siirdiiriilebilmesi ve calisanin is yaptigi
kisiler/firmalar ya da isvereni ile giin igerisinde iletisim kurmasi gereken klasik
calisma sisteminde, iletisim igveren tarafindan saglanan isyerindeki bulunan telefonlar
araciligiyla saglanirken, esnek calisma siiresince isgorene saglanacak mobil telefonla
hizmetlere devam edilebilirken, bazi isletmeler taratindan esnek calismanin gegici
olmasi ve sabit is telefonlarinin bulunmasi sebebiyle mobil telefonlarin ekstra maliyet
unsurlari olarak goriildiigiinden ¢alisana mobil telefon temini gerceklestirilmeyip bu
maliyet kaleminin ¢alisanin sahsi telefonu ile saglanmasi ile ise devam edilirken,
kurumsal firmalar kendilerini ¢aga ve esnek calisma kosullarina entegre ederek mobil
telefon saglayarak calisanin is siirecini kolaylastirmas ile iglerine devam etmektedir.
Calisan i¢in mevcut kosullarin iyilestirilmesi, esnek calisma esnasinda dahi tiim
makine, ekipman ve techizata sahip olmasi performansinin olumlu sekillenmesinde de

etkili olacaktir.

Isgoren tarafindan calisma esnasinda ikili iliskiler nem arz etmektedir. Calisanin
isyerinde calisma arkadaslar1 ile isini yerine getirmesi motive unsuru olarak islerin
verimliligini arttirmaktadir. Is ortamindaki huzur ¢alisanin isyerinde galigmasi igin
calisam1 ekstra giidiilerken, is yerindeki huzursuzluklar esnek calisma ile tolere
edilebilir hale gelmistir. Is arkadaslarmin birbirlerine psikolojik etkisi dikkate alinarak

calisanlarin verimi i¢in uygun ¢alisma kosullarindan yararlanilabilmektedir.

Arastirma problemi esnek ¢aligmanin iggdren memnuniyeti, isgéren performansi ve

igveren maliyetlerine etkisinin anlamli olup olmamasidir.
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Bu tez de goriilmek istenen esnek caligmanin isgdren memnuniyeti, isgdren

performansi ve igveren maliyetlerine etkisinin incelenmesidir.

4.2  Konunun Onemi

Esnek calisma, calisanlara zamandan ve mekindan bagimsiz calisma imkam
sunmaktadir. Esnek ¢alisma faaliyetleri talepleri daha hizli ve daha diisiik maliyetle
karsilamaya imkan vermesi, isveren maliyetlerini onemli derecede etkilemekte,
boylelikle kiiresellesen diinyada biiyiik ol¢iide rekabet avantaj1 saglamaktadir. Esnek
calisma, isgorene mekana bagli olmadan diledigi yerden calisma imkéani vermesi
zamanini Ozgiirce yoOnetebilmesi ve ise ulasirken yolda gegen vaktini kendine
aywrabilme imkani sunmasiyla isgorenin memnuniyetini arttirmistir. Bu 6zgiirliik
calisana zamanini daha iyi yOnetebilme, islerinde verimlilik artis1 olarak isgorenin
performansina yansimaktadir. Esnek ¢alismanin bazen isyeri olarak fiziki bir mekana
bile ihtiya¢ duymadan islerini yerine getirme imkani vermesi kayda deger bir sekilde
sabit ve degisken maliyetleri azalmasini saglamaktadir. Esnek caligma faaliyetleri
gerceklestirilirken ¢alisanin diistincelerinin alinmasi, her iki taraf iginde iyi bir ¢alisma
plan1 yapilmasi isgdérenin memnuniyeti agisindan Onemlidir. Ciinkii isgdrenin
memnuniyeti isindeki verimi, hizin1 ve c¢iktilarin kalitesini arttirmasi agisindan
onemlidir. Isgdrenin isine daha iyi odaklanmasi, dikkatini dagitacak unsurlar
bulundurmamasi, kaynaklarin daha etkili kullanilmasi isgérenin performansinda

artigla birlikte, isveren maliyetlerinin diisliriilmesinde biiyiik 6nem arz etmektedir.

Bu calisma esnek ¢alismanin isgéren memnuniyeti, isgoren performansi ve igveren
maliyetlerine etkisini konu almaktadir. Arastirmaya teorik agidan bakildiginda; esnek
caligmanin iggdren memnuniyeti, isgdren performansi ve igveren maliyetlerine
etkisinin saptanmasi agisindan Onemlidir. Arasgtirmaya sosyal sorumluluk olarak
bakildiginda, isyerlerinin faaliyetini siirdiirmesinin yan1 sira Ozellikle pandemi
doneminde ¢aligsanin sagliginin énemsendigi bir ¢alisma sekli ile isveren ve ¢alisanin

memnuniyetini kazanmis modern bir ¢alisma yontemi haline gelmistir.

Arastirmaya sosyal ve psikolojik olarak agidan bakildiginda, iilkemizde yasanan

deprem felaketinden etkilenen vatandaslarin hak kaybina ugramamasi i¢in siirelerin
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durdurulmast ve bu esnada depremden etkilenen personelin iglerine uzaktan galigma
sistemiyle diger meslektaslarinca gorevlendirme ile destek verilmesi onemli katki

saglamaktadir.

Esnek calismanin yayginlasmasinin ivme kazandigi gilinlimiizde, isverenler igin
faaliyetlerin siirekliligi, kesintisiz hizmet, maliyet avantaji ve rekabete direnme
gliciiniin kazanmasi bu yontemin en biiylik avantajlarindandir. Bu ylizden esnek
calismanin kullanim alaninin  esnek ¢alismaya elverigli bitiin  sektdrlerde

uygulanmasinin artmasi beklenmektedir.

Isverenler tarafindan ¢alisanin isini yerine getirmek igin ihtiya¢ duydugu uygun laptop,
tablet vb. esnek calismaya uygun ekipmanlarin belirli bir maliyeti olsa da gerek kamu
hizmetinin gerekse de isletmelerin siirekliligi g6z 6niinde bulunduruldugundan esnek

calismanin olumlu ¢iktilarinin daha fazla oldugu inkar edilemez bir gergektir.

Esnek ¢aligma daha onceleri sadece belirli sektorlerle sinirli kalmis olsa da diinyanin
her yerini etkileyen covid-19 pandemisi nedeniyle yayginlasan bu ¢alisma sekline
iliskin yapilan bilimsel arastirmalar sinirli oldugu i¢in ihtiyaglar dogrultusunda ortaya
c¢ikmistir. Daha Onceki esnek calisma modelleri sadece bir tercih ve islerin
kolaylastiritlmast adina ¢ikmis olsa da bu donemde salgin hastalik nedeniyle

zorunluktan dolay1 6nemli dlgiide gelistirilmistir.

4.3 Cahismanin Amaci

Bu tezin amaci; esnek ¢aligmanin isgéren memnuniyetine, isgéren performansina ve
igsveren maliyetlerine istatistiki olarak anlamli bir etkisinin olup olmadiginin

belirlenmesidir.

Bu amac¢ dogrultusunda demografik degiskenler bakimindan arastirma degiskenleri
konusunda anlamli bir farklilik olup olmadig1 belirlenecektir. Elde edilen sonuglar

dogrultusunda ¢6zlim Onerileri sunulacaktir.
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4.4  Arastirmadan Beklenen Yararlar

Bu arastirma sonucunda elde edilmesi beklenen yararlar asagidaki gibidir;

e Esnek calisma, ¢alisanlara zaman, igverene de onemli Ol¢lide maliyet tasarrufu

saglamasi beklenilmektedir.

e Esnek ¢aligmanin iggéren memnuniyeti, isgoren performansi arttirmasi ve isveren

maliyetlerini diisiirmesi beklenmektedir.

e Esnek caligmanin zamandan, mekandan ve kullanilan kaynaklardan 6nemli dlgiide
tasarrufa gidilmesi sebebiyle sadece kamu sektoriinde degil 6zel sektérde de sadece

pandemi gibi belirli donemlerde degil genel olarak yayginlagsmasi beklenmektedir.

e Calisma, esnek calismanin Icra Dairelerinde kamu hizmetinin aksatilmadan
yiriitiilmesine biiyiik Ol¢lide katkida saglamasi, personele zaman avantaji, devlete
elektrik, su, dogalgaz vb. Onemli maaliyet avantaji saglamasinin yaninda kamu

hizmetindeki siirekliligin saglanmasina ciddi katki saylamasi beklenmektedir.

e Icra dairelerinde dosyasiz ¢alisma sistemine gecilmis olup eski dosyalarinda Uyapa
tarandiktan sonra bankalar tarafindan icra dairelerinin hesabina 7/24 6deme
yapilabildigi ve biiyliksehirlerde is yogunlugu da dikkate alindiginda mesai saatleri
haricinde ¢alismanin da kagimlmaz olmasi sebebiyle icra Miidiirii ve icra Miidiir
Yardimcilar1 tarafindan cebri icra faaliyetlerinin mesai mefhumu goézetmeksizin
Adalet Bakanliginca verilen laptoplar vasitasiyla esnek caligma ile yerine getirilerek
taleplerin daha kisa siirede ve daha hizli karara baglanmasinin saglanmasi

beklenmektedir.

e Kamu hizmetinin siirekliligi acisindan daha 6nce 6zel sektdr haricinde uygulama
alan1 nadir bulan esnek c¢alismanin kamu kurumlarinda uygulanmasi ve kamu

hizmetinin stirekliligin aksamamasi ¢alismanin beklenen yararlarindandir.

e lcra miidiirliiklerinin esnek caligmadan faydalanmasima yonelik ozellikle fiziki

haciz vb. uygulamalara yonelik 6n yargilar bulunsa da iilkemizde yasanan pandemi
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slireci ve depremlerde siirelerin durmasi ve haciz uygulanmamasi gibi icraatlarla kamu
kurumunun esneklik gostererek hizli bir sekilde islerin biiylik 6lgiide devaminin
saglanilmas1 uygulama bulmus, 0&zellikle depremden etkilenen personellerin
tizerindeki is yiikiiniin diger personellerin destegi ile islerin gerceklestirilmesi

beklenilmektedir.

e Merkezi takip sisteminin uygulandigi elektrik, su, dogalgaz ve telefon gibi abonelik
sozlesmelerinden kaynaklanan takiplerin agildigi icra dairelerinde esnek ya da
vardiyali ¢alisma usuliine uygun olarak takiplerin ¢oklugu sebebiyle gelecekte sanal

icra dairesi olarak hizmet vermesi beklenmektedir.

e Dosya sayisinin artmasi, ¢agin gerekleri, avukatlarin yani sira vatandaglar
tarafindan da mobil imza ve e-imza kullaniminin artmasi, gelisen interaktif bankacilik
hizmetleri ile 7/24 icra dairelerine Odemelerin yapilabilmesi sebebiyle is
yogunlugunun mesai saati igerisinde tamamlanmasinin giderek zorlasmasi sebebiyle
icra dairelerinde esnek c¢alismanin yayginlastirilmasi 6zellikle memurlarin 6zellikle
biiyiiksehirde is yerine gelebilmek i¢in harcadiklar1 zamani isleri yeri getirebilirken
kullanmalarin1 saglayabilecek zaman olarak kullanarak en azindan personelin

memnuniyetini saglayacak sekilde ¢caligma motive etmesi beklenmektedir.

e (Calisma ile bircok kamu kurumunda esnek ¢aligmanin yayginlasmasi

beklenilmektedir.

e Yapay zeka ve robot gibi teknolojik donanimlarla zenginlestirilerek gelecek

yillarda daha fazla sektor ve daha fazla kurumda kullanilmasi beklenilmektedir.

e Esnek calisma uygulayan kamu kurumlarinin artmasi beklenilmektedir.

e Yapay zeka uygulamalarinin esnek ¢alismadan yararlanma miktarini arttirmasi

beklenilmektedir.

e Bu calisma daha sonra yapilacak arastirmalara katki saglamasi beklenmektedir.



63

45  Arastirmanin Varsayimlari

Yapilan caligma belli varsayimlar altinda yiirtitiilmiistiir. Arastirma varsayimlarina

asagida maddeler halinde yer verilmistir:

e Arastirmanin ornekleminin bilimsel yontemle belirlemekle beraber evreni en iyi

sekilde temsil ettigi,

e Olgeklerde yer alan ifadeleri veri kaynaklarini igtenlikle cevaplandirildig,

e Arastirma Ankara merkez icra dairelerinde yapilsa da degerlendirme ile analizlerin

Tiirkiye'deki biittin icra dairelerini yansittig1 varsayilmaktadir.

4.6  Arastirmanin Kisitlar

Arastirma Adalet Bakanliginin Ankara Il Merkezindeki Icra Dairelerinde calisan

personeller iizerinde Temmuz 2022 ayi ile siirlandirilmistir.

4.7  Arastirma Modeli

Aragtirma modeli Sekil 4.1°de verilmistir.

Hj H-i

Esnek Caligma

4 Isgoren Performansi

Isveren Maliyeti

Sekil 4.1 Arastirma modeli
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Modelden goriilecegi lizere arastirmada esnek calismanin isgbren memnuniyeti,
isgoren performansi ve igveren maliyetleri lizerindeki etkisi incelenmektedir. Ayrica

arastirma kapsaminda bu degiskenler arasindaki iliski test edilmektedir.
4.8  Arastirmamin Kapsami

Calismanin amaci dogrultusunda Adalet Bakanligimin Ankara il Merkezindeki icra
Dairelerinde esnek c¢alismadan yararlanan 400 kamu personelleri arastirmanin

kapsamini olusturmaktadir.

Arastirmanin evreninde Adalet Bakanligi Icra Dairelerinde calisan ve esnek

calismadan yararlanan kamu personelleri yer almaktadir.

Orneklem yontemi segilirken olasiliksiz 6rnekleme ydntemi igerisinde yer alan kota

ornekleme yonteminden yararlanilmistir (Kiictik, 2016a:98).

Aragtirmanmn  evreninin Ankara Icra Dairelerinde calisan yaklasik 500 kisi

olusturmaktadir.

Bu nedenle 6rneklem hesaplamasinda evren biiylkliigiiniin bilinmesi durumunda

kullanilan formiilden faydalanilmstir.

n=Nt? S?/ d? (N-1) + t?. (p.q)

N: Hedef kitledeki birey sayis1 aragtirmamizda N:500 diir.
n: Ornekleme alinacak birey sayisim gdstermektedir.

p: Incelenen olayin gériiliis siklig1 (gerceklesme olasiligr), genellikle % 10 yani 0,10

olarak alinmaktadir.

q: Incelenen olaym goriilmeyis sikligi (gergeklesmeme olasihigl), q:1-p olarak
hesaplanmaktadir. Bu nedenle q:1-0,10 hesaplamasindan 0,90 olarak elde

edilmektedir.
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t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna goére bulunan teorik deger, %95 giiven

diizeyinde tablo degeri 1,96 dur.
S: Evren icin tahmin edilen standart sapma, genellikle 10 olarak alinmaktadir.

d: Olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen = 6rnekleme hatasidir, genellikle 3 olarak

alinmaktadir.
500.(1,96)2 102/ 32.(499) + (1,96)2 .(0,10.0,90) =192.080 / 4491 + 0,345 =38

Dolayisiyla 500 kisilik bir evrenden %95 giiven diizeyinde arastirma yapabilmek i¢in
38 kisilik bir 6rneklem yeterli olacaktir. (Erkus, 2005). Arastirmamizda 6rneklem

sayist 400 diir. Zaten evrenin %80’lik bir oran1 6rneklem olarak alinmistir.

Ayrica arastirmacilar tarafindan sonsuz evrende 384 6rneklemin %95 giiven diizeyi
i¢cin yeterli olacag belirtilmektedir. Dolayisiyla arastirmanin 6rneklem sayisi evreni

temsil yetenegi bakimindan yeterlidir.

Calismanin anlamli sonuglarin elde edilmesi ve giivenilirliginin arttiritlmasi amaciyla
Adalet Bakanlhiginin Ankara Il Merkezindeki Icra Dairelerinde c¢alisan 400 kamu

personeline uygulanmastir.
4.9  Veri Toplama Araglar1 ve Yontemi

Isgoren Performansi Olgegi Kiigiik vd., (2019) tarafindan sahada uygulanmis, Kiigiik
(2020) tarafindan gelistirilerek son hali verilmistir. Olgek maddeleri 5°li Likert Sistemi
ile dlciilmektedir. Isgoren performansi; gorev yeterliligi ve sorumluluk performanst,
gorev bagimlilig1 performansi, yonetsel davranig, uyum ve iletisim performansi, sosyal
ve toplumsal performans, 6z disiplin davranisi ile ige ve Orgiite zarar verici davranis

olmak tizere olmak iizere 7 boyuttan olugsmaktadir.

Isgéren Memnuniyeti Olgegi ise Kiiciik vd., (2019) tarafindan uygulanmis, Kiigiik

(2020) tarafindan gelistirilerek son hali verilmistir. Isgéren memnuniyeti is ve ¢alisma
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kosullar1, 6grenme/gelisme, sosyallik-dayanisma-iletisim, orglitsel uygulama/siirecler

ve ticret-0diil terfi olmak tizere 5 boyuttan olugmaktadir.

Esnek (Uzaktan) Calisma Olgegi Grant vd. (2019) tarafindan gelistirilmistir. Olgek
maddeleri 5°1i Likert Sistemi ile 6l¢iilmektedir. Isveren Maliyeti dlcegi igin Celenk
(2008) esnek galigmanin isgiicli maliyetlerine ve rekabet giiciine etkisinin incelendigi
anket formundan yararlanilmistir. Olgek maddeleri 5°1i Likert Sistemi ile
dlgiilmektedir. ilgili calismalarm anketlerinde kullandiklar1 sorulardan bu ¢alismaya

uygun olanlari ile ¢aligmada kullanilan anket olusturulmustur.

Verilerin analizinde SPSS ve AMOS analiz programlart kullanilmigtir. SPSS
programinda cevaplayicilarin demografik 6zellikleri belirlemek i¢in frekans analizi
uygulanmistir. Dogru bir model olusturabilmek icin faktor analizi uygulanarak
aragtirma modelinin faktorleri belirlenmis ve giivenilirlik analizi yapilmistir. AMOS
programinda ise dogrulayicit faktor analizleri ve yapisal esitlik modeli analizi

yapilmistir.

Faktor analizinden sonra elde edilen sonuglar incelendiginde genel olarak faktor
yiiklerinin kabul edilebilir siirlarin {izerinde oldugu ve giivenilirlik degerlerinin de
limitleri astig1 goriilmistir. Kii¢iik (2016) gore, faktor yiikleri 0,6’nin iizerinde ve
gecerlik i¢in 0,5’in lizerinde olma kosulunu saglamaktadir. Dolayisiyla degiskenlerin
gecerli ve glivenilir olduklari sdylenebilir. Degerlere her faktor analizinde ayr1 ayr yer

verilecektir (Kiigiik, 2016a:227-232).

Verilerin faktor analizi i¢in uygun olup olmadigini degerlendirmek amaciyla Barlett
testi ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testleri uygulanmistir. Barlett testi (Barlett Test
of Sphericity), korelasyon matrisinde degiskenlerin en azindan bir kismi arasinda
yiiksek oranli korelasyonlar oldugu olasiligini test eder. Analize devam edilebilmesi
icin degeri p<0,05 olmas1 gerekir. Bu deger degiskenler arasinda yiiksek korelasyonlar
oldugunu ve verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gésterir. Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) ise gozlenen korelasyon katsay1 biiytikliigi ile kismi korelasyon katsayilarinin

biiylikliigiinii karsilastiran bir indextir. KMO oraninin 0,5’in tizerinde olmasi gerekir.
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Bu oran ne kadar yiiksek olursa veri seti faktdr analizi i¢in o kadar uygun oldugunu

belirtir (Kalayci, 2010:406; Kiigiik, 2016a:229).

KMO degerinin yorumu ile ilgili bilgiler Tablo 4.1°de verilmistir.

Tablo 4.1 KMO deger yorumlari

KMO DEGERI YORUM
0,90 Mikemmel
0,80 Cok Iyi
0,70 Iyi
0,60 Orta
0,50 Zayif
0,50’nin alt1 Kabul Edilemez

Giivenilirlik analizi yorumu ile ilgili bilgiler Tablo 4.2’de verilmistir.

Tablo 4.2 Giivenilirlik analizi yorumu

CRONBACH ALPHA YORUM
0,00 <0<0,40 Olgek Giivenilir Degil
0,40 <0< 0,60 Olcek Diisiik Giivenilir
0,60 <a<0,80 Olcek Oldukca Giivenilir
0,80 < a < 1,00 Olcek Yiiksek Derecede Giivenilir 6lcektir.

KMO degerinin 0,60’1n {izerinde olmas1 istenmektedir. Kalayci (2010)’ a gére KMO
degerleri 0,60-0,70 arasinda orta, 0,70-0,80 arasinda iyi ve 0,80 iizeri miikemmel
olarak kabul edilirken, Sipahi vd. (2006)’ya gore 0,70 ve {lizerini kabul edilebilir olarak

degerlendirmistir.

Aragtirmada degiskenler arasinda birbiri ile korelasyonlu olanlar1 bir kategoriye
toplayarak, daha az sayida faktor elde ederek ve degisken sayisini azaltarak yani bir
boyut indirgeme ile analizi gorsellestirme ve yorumlama kolayligi sagladigi i¢in faktor

analizi uygulanmstir.
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Anketteki likert tipi sorulara faktor analizi uygulanarak aragtirmanin faktorleri test
edilmistir. Her bir faktoriin Cronbach’s Alpha degerine ayr1 ayri bakilarak
giivenilirlikleri test edilmistir. Olgek giivenilirligi 6l¢mede yaygin olarak Cronbach’s
Alpha modeli kullanilmaktadir. Giivenilirlik testi sonucuna gore 12 faktoriin
giivenilirligi genel olarak 0,70’in {izerindedir. Bu oranlar Slgeklerin giivenilirligi
bakimindan kabul edilebilir seviyededir. Bu durum faktorlerin giivenilir oldugunu
gostermektedir. Yapilan faktor analizinde 0,50°den biiyiik faktor yiikleri esas
alinmistir. Bu yiizden yapilan ilk faktor analizi sonucunda faktor yiikleri 0,50°nin
altinda olan ve faktorlere yiikleme yapilmayan sorular c¢ikartilarak siire¢ tekrar

edilmistir.

Kiictik (2016) gore, faktor yiikleri 0,6’nin {izerinde ve gecerlik i¢in 0,5’in iizerinde
olma kosulunu saglamaktadir. Dolayisiyla degiskenlerin gegerli ve giivenilir olduklari

sOylenebilir.

410 Arastirmamin Hipotezleri

Calisanlarin is ve is ¢evrelerinde mutluluk derecelerinin 6l¢iitii (Sageer vd., 2012:32),
calisganin isinde sahip oldugu pozisyonundan memnuniyet derecesi (Moyes vd.,
2008:65), isgorenin igine yonelik gelistirmekte oldugu bilissel ve duygusal tutum
(Brief, 1998:87), calisanlarin isinden memnuniyet ya da memnuniyet duymama
dereceleri (Spector, 1997:2) olarak ifade edilen isgéren memnuniyeti kurumlarin
basariya ulasmasinda bilyiik onem tasimaktadir. Isgéren memnuniyetini birbirinden
farklilik gosteren ve ¢ok yonlii unsurlarin olusturdugu ileri stiriilmektedir (Lam vd.,
2001:161; Chuang vd., 2009:30). Isgdrenin memnuniyet diizeyinin artmasi performans
artisin1 da beraberinde getirecektir (Yilmaz, 2015:21). Esnek calisma kapsaminda,
calisma sartlart igsgérenin fikirleri dogrultusunda sekillendirmek isgorenin

memnuniyetini saglamasi agisindan énemlidir.

Literatiir dogrultusunda ¢calismanin ilk hipotezi su sekilde belirlenmistir:

Hi: Esnek calisma isgéren memnuniyetini istatistiki olarak anlamli bigimde

etkilemektedir.
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Performans, belirli dlgiilere gore bir isin tamamlanmasi olarak tanimlanmaktadir. Bu
olgiiler genel olarak maliyet, hiz ve basar1 seviyesidir. Isgoren performansi, sonuca
varilmasi i¢in ¢aliganin katkis1 olarak tanimlanabilir (Armstrong ve Taylor, 2014:333).
Kasnakli (2002) performansi, amaclarin gerceklestirilmesi olarak tanimlamaktadir.
Isgorenin vazifesini ifa etmek amaciyla yaptig1 her eylem ve islem performans olarak
nitelendirilmektedir. Yani performans, isgorenin yapmasi gerekenle yaptigi arasindaki
iliski olarak ortaya konulmaktadir (Argon ve Eren, 2004:224). Erdogan (1991) gore
performans, isgorenin kendi yetenek ve Ozelliklerine uygun isi, makul smnirlar
dahilinde gergeklestirmesi olarak ifade etmektedir. Bireysel performans, hedefe
varmak i¢in yerine getirilen bireysel etkinlik ve verimlilik seviyesi olarak
tanimlanmaktadir (Tutar ve Altindz, 2010:201). Yeterli teknolojik donanim, iiretim
imkanlari, ast ve st iliskileri, biirokrasi, iggérenler arasi sosyal diyaloglar, igletme dis1
sosyal yasam, is yiiki dagilimi, {icret seviyesi gibi ¢ok sayida faktor, isgdren
performansmi etkilemektedir (Kaymaz, 2009:88). Esnek calisma kapsaminda

isgorenin performansinin degerlendirilmesinde de benzer kriterlerden yararlanilmistir.

Yukarida verilen literatiire dayali olarak caligmanin ikinci hipotezi su sekilde

belirlenmistir:

H>: Esnek c¢alisma isgdéren performansini istatistiki olarak anlamli bi¢imde

etkilemektedir.

Maliyet kavrami, amaglara ulagsmak i¢in katlanilmasi gereken, para ile ifade edilen ve
deger birikiminin olusmasina olanak saglayan fedakarliklarin biitiinii olarak
tanimlanmaktadir (Altug, 2006:15). Teknolojik gelismeler, otomasyon siireci ve bu
gelismelerle meydana gelen esnek caligma, sabit maliyetlerde ani ylikselmeler
yaratirken, isgiicli maliyetlerinde ise ani azalmalar meydana getirmistir (Alnoor,
2005). Son yillarda igletmeler, iiretim siireclerinde olusan farkliliklarla, rekabet
gliciinii yitirmemek adina daha fazla esnek calisma yontemlerine yonelmistir
(Hjalager, 2003). Esnek calismanin, verimlilik artisi, ise devamsizlik ve isgiicii devri
azaligi, iggorenleri is ve 6zel yasam dengesine katki saglayarak is doyumunu artirdigi,
stresi azaltmakla beraber ise bagliligi artirdigi da vurgulanmaktadir (Yalinpala,

2005:283-284.) Ise ulasim ve isten doniis i¢in harcanan zaman, isyeri maliyetleri ile
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ticret karsiliginda is yapan ¢alisan hakkindaki problemler, esnek ¢alismanin yaratacagi
katkilara vurgu yapilmistir (Humphreys, 2000:86). Isgdren maliyetlerinin azaltilmasi
ile verimliligin arttirilmasi, uluslararasi diizeyde rekabet avantaji saglamaktadir (Jin
ve Moon, 2006:195-196). Dolayisiyla esnek c¢alisma faaliyetlerinde 6nem arz eden
isveren maliyeti, igverenin faaliyetlerini siirdiirmek ve amaglarina ulasabilmesi i¢in
1sgorenin calistirilmasi esnasinda katlandigi her tiirlii fedakarliklarin parasal karsilig

olarak tanimlanmaktadir.
Paylasilan literatiir 1s181inda ¢alismanin ii¢lincii hipotezi su sekilde belirlenmistir:

Hiz: Esnek calisma isveren maliyetlerini istatistiki olarak anlamli bi¢imde

etkilemektedir.

Isgdren memnuniyeti genel anlamda isgorenin yaptig1 isten memnun olmasi olarak
aciklanabilmektedir. Isgoren isinden ne kadar memnu olursa o kadar iyi is ortaya
koymasi beklenmektedir. Ciinkii isinden ayrilmak isteyeceginden isinin gereklerini

yeri getirmek i¢in 6nemli dl¢glide caba gosterecektir.

Isgorenlerin islerine kars hosnutluk duymasi yani isine karsi olumlu tavir sergilemesi
isgéren memnuniyeti olarak tanimlanmaktadir (Tiitiincii, 2001). Isgdrenin isinden
tatmin olma seviyesinin yiiksek olmasi, ¢aliganin igini sevdigine dolayisiyla isine karsi

olumlu diisiincelere sahip olduguna delalettir.

Isgdren memnuniyetinin saglanmasinda en 6nemli faktdr isgdrenin yapacagi isle isten
beklentileri arasinda uyumun saglanmasidir (Tiitiincii, 2000). Isgéren memnuniyetinin
temelinde isgorenlerin isle, yoOnetimle, is arkadaslariyla iligkisinin, ¢alisma
kosullarinin olusturdugu isgdéren basarisini degerleme ile takdir sisteminin birlesimi

olugsmaktadir (Sabuncuoglu ve Tak, 2001).

Isgdren performansini, isgdrenin orgiitsel amaglar i¢in dogrudan ya da dolayl olarak
katkisin1 gosteren davraniglardir (Rich vd., 2010). Bir baska tanimla is performansi,
isletmenin/kurumun beklentileri, diizenlemeleri ve resmi islemlerini yerine getirmek

i¢in ortaya konulan davranislar biitiintidiir (Campbell vd., 1990).
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Paylasilan literatiir 1s181inda ¢alismanin dordiincii hipotezi su sekilde belirlenmistir:

Ha: Isgdren memnuniyeti isgéren performansim istatistiki olarak anlamli bicimde

etkilemektedir.

Calisma kosullarinda esneklige gidilmesi ve esneklikte isgdrenin séz sahibi olmasi
isgdreninin memnuniyeti saglamakta, dolayisiyla memnun olan calisan daha iyi
performans ortaya koymasi ile neticelenmektedir. Bu durum isletmelerin/kurumlarin
hizmet Kalitesini, etkinligini ve verimliligini saglamaktadir. Ustelik bu esnasinda
zaman yOnetiminde isgdren dzgiirce soz sahibi olmakta boylelikle 6zel hayatina iliskin

sosyalliklere ve ailesine daha fazla vakit ayirarak zamanini kaliteli gecirebilmektedir.

Esneklik, kisa bir zamanda, daha diisiik maliyetle degisebilmek ve bu degisimle
beraber degisikliklerin cevaplandirilabilmesini ifade etmektedir (Bayrak, 2015;
Dogru, 2015). Esnek ¢alisma sistemi iggérenlerin bireysel ihtiyaglarin1 kargilamakta
onemli fayda saglamaktadir (Tan, 2007). Isgorenlerin olumlu algilar1 calismalarina
biiyiik olgiide yansimaktadir (Yildiz vd., 2014:236). Isgoren performansi
isletmenin/kurumun  amagclarina ulasmak i¢in sergilenen biitlin eylemleri
kapsamaktadir (Campbell ve Wernik, 2015:48). Calisanin beklentileri isiyle
uyumluysa isgdren memnuniyeti saglanmaktadir (Eren, 1996:112). Isgoren esnek

caligma sistemindeki isinden memnun ise iyi performans sergilemesi beklenmektedir.

Paylagilan literatiir 15181nda ¢alismanin besinci hipotezi su sekilde belirlenmistir:

Hs:  Esnek c¢aligmanin  isgéren performanst iizerindeki etkisinde isgéren

memnuniyetinin araci rolii bulunmaktadir.
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5. BULGULAR ve ANALIZ

Bu boliimde oncelikli olarak arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik bulgulari ile
ilgili raporlama yapilmistir. Ardindan Olceklerin gegerlik ve gilivenilirlik analizi
bulgularina yer verilmistir. Daha sonra arastirma hipotezlerini test etmek i¢in yapilan

analiz bulgularina yer verilmistir.

51  Demografik Bulgular

Cevaplayicilarin demografik 6zellikleri kisminda yas, egitim, tecriibe, unvan ve esnek
calisma uygulama siiresi acisindan incelenip frekans dagilimi yapilarak asagidaki

tablolar elde edilmistir.

Tablo 5.1 Cevaplayicilarin yas 6zellikleri

Yas Frekans Oran
18-30 96 24,00
31-40 200 50,00
41-50 82 20,50
51 ve tizeri 22 5,50
Toplam 400 100,00

Tablo 5.1°e gore cevaplayicilarin 96 (%24) kisi 18-30 yas, 200 (%50) kisi 19-35 yas,
82 (%20,50) kisi 41-50 yas, 22 (%5,50) kisi 51 yas ve tizeri araligi i¢inde yer

almaktadir.

Tablo 5.2 Cevaplayicilarin egitim durumu 6zellikleri

Frekans Oran
Ortadgretim 10 2,50
On lisans 58 14,50
Lisans 258 64,50
Lisansusti 74 18,50
Toplam 400 100,00
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Tablo 5.2°e gore 10 (%2,50) kisi ortadgretim mezunu, 58 (%14,50) kisi 6n lisans
mezunu, 258 (%64,50) kisi lisans mezunu, 74 (%18,50) lisansiistii (yliksek lisans ve

doktora) mezunudur.

Tablo 5.3 Cevaplayicilarin tecriibe durumu 6zellikleri

Frekans Oran
0-2 yil 63 15,80
3-5y1l 63 15,80
6-10 y1l 66 16,50
10 yildan fazla 208 52,00
Toplam 400 100,00

Tablo 5.3’e gore 63 (%15,80) kisi 0-2 y1l, 63 (%15,80) kisi 3-5 yil, 66 (%16,50) kisi
6-10 y1l ve 208 (%52) kisi 10 yildan fazla tecriibeye sahiptir.

Tablo 5.4 Cevaplayicilarin unvan durumu 6zellikleri

Frekans Oran
Miidiir 25 6,25
Miidir Yardimcisi 193 48,25
Icra Katibi 182 45,50
Toplam 400 100,0

Tablo 5.4°e gore 25 (%6,75) kisi miidiir, 193 (%48,25) kisi miidiir yardimcis1 ve 182
(%45,50) kisi icra katibi unvanina sahiptir.

Tablo 5.5 Cevaplayicilarin esnek ¢alisma uygulama siiresi 6zellikleri

Frekans Oran
1 yil ve alt1 226 56,50
2-5yil 153 38,30
6 yildan fazla 21 5,30
Toplam 400 100,00
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Tablo 5.5’e gore 226 (%56,50) kisi 1 yil ve alt1, 153 (%38,30) kisi 2-5 yil ve 21
(9%5,30) kisi 6 yildan daha fazla siiredir esnek ¢alismadan yararlanmaktadir.

5.2 Olceklerin Gegerlik ve Giivenilirlik Analizleri

5.2.1 Kesfedici Faktor Analizleri

Esnek calisma 6l¢egi kesfedici faktor analizi (KFA) sonucu elde edilen bulgular Tablo

5.6°da verilmistir.

Tablo 5.6 Esnek ¢alisma KFA

ugrarsam, yine de bolim ydneticimin

kalite beklentilerini karsilarim.

Etkinlik ve Orgiitsel Is-Yasam
Maddeler _ i

Verimlilik Giiven Catismasi
ES1: Uzaktan g¢alisirken ig-yasam 0.779
dengemden memnunum.
ES2: Uzaktan calisirken ig gorevlerime 0.774
daha iyi konsantre olabilirim.
ES3: Uzaktan calisirken zamanimi iyi
yonetebilirim. 0,760
ES4: Uzaktan ¢alisirken etkili bir sekilde
performans  gOstermiyorsam  bana 0.750
tavsiyede bulunacagi konusunda bdliim
yoneticime giiveniyorum.
ES5: Kurulusum, uzaktan calisirken 0.754
roliimde etkili olacagima giiveniyorum
ES6: Etkili bir sekilde uzaktan
caligmama izin vermek i¢in kurulugsuma 0709
iyi  uzaktan  ¢alisma  olanaklart
saglayacagina giiveniyorum.
ES7: Uzaktan calisma, temel
hedeflerime ve c¢iktilarima ulasmamda 0,723
beni daha etkili kiliyor.
ES8: Evden uzaktan ¢alisirken aile/diger
sorumluluklar ~ nedeniyle  kesintiye

0,725
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Maddeler

Etkinlik ve
Verimlilik

Orgiitsel

Giiven

Is-Yasam

Catismasi

ES9: Evden wuzaktan calisirken,
dinlenebilmek icin isi ne zaman
kapatacagimi/igimi birakacagimi
biliyorum.

0,638

ES10: Amirim uzaktan galisirken isimi
ne zaman ve nasil tamamlayacagim

konusunda bana tam kontrol verir.

0,820

ES11: Bolim midiiriim, tim islerin
tamamlanmis olmasi kosuluyla,
saatlerimi  ihtiyaglarimi  karsilayacak

sekilde esnetmeme izin veriyor.

0,837

ES12: Boliim miidiiriim uzaktan galigma
ve is-yasam dengemi ydnetmek

acisindan benim i¢in iyi bir rol modeldir.

0,843

ES13: Uzaktan ¢alismanin, ¢alisma dis1
hayatimdaki diger roller tizerinde olumlu
bir etkisi var.

0,603

ES14: Uzaktan ¢aligirken ig taleplerinin
cok daha yiiksek oldugunu
hissediyorum.

0,610

ES15: Uzaktan calisma sirasinda normal
calisma saatlerinin oOtesinde calismak

icin olduk¢a motiveyim.

0,570

ES16: Uzaktan/evden e-calisma
yetenegim  sayesinde  genel s

verimliligim artt1.

0,708

ES17: Uzaktan ¢alisirken sosyal hayatim
zayif.

0,661

ES18: Teknolojiyi kullanarak nasil

sosyallesecegimi biliyorum.

0,683

KMO: 0,946 Ki Kare: 4554,096 sd: 153
Toplam Agiklanan Varyans: %65,137

Sig: 0,000 Oz deger: 1,594

Gergeklestirilen faktdr analizi esnasinda olgegin 3 boyutlu yapisina ulagilmistir.

Boyutlar etkinlik ve verimlilik (EV), érgiitsel giiven (OG) ile is-yasam ¢atismas1 (IYC)

olarak belirlenmistir. Analiz yapmadan 6nce ters kodlu maddeler i¢in doniistiirme
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yapilmustir. Faktor yiikleri etkinlik ve verimlilik boyutu i¢in 0,638 ile 0,779 arasinda,
is-yasam ¢atigsmasi boyutu i¢in 0,570 ile 0,683 arasinda, orgiitsel giiven boyutu igin
0,820 ile 0,843 arasinda tespit edilmistir. Faktor analizi sonucunda KMO degeri 0,946
cikmistir, bu deger miikemmel olarak kabul edilmektedir. KMO degeri 400 kisilik
orneklem biiyiikliigiliniin yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett’s testi sonucu ise ki
kare degeri 4554,096 igin anlamli olarak elde edilmistir (sig<0,05). Olgekteki 3

faktoriin toplam varyansin %65,137’sini agiklamakta oldugu bilgisine ulasilmistir.

[sgdren memnuniyeti 6lgegi KFA sonucu elde edilen bulgular Tablo 5.7°de verilmistir.

Tablo 5.7 isgéren memnuniyeti KFA

| . ik Odil
§ ve Ogrenme / Sosyallik / | Odiil/

Maddeler Yasam L Dayamisma | Ucret/
Gelistirme S .
Kosullar: / Tletisim Terfi

M1: Calisma saatleri ve giinleri
uygundur.
M2: Calisma alam1 risk igeren

0,660

unsurlardan uzaktir. 0,708

M3: Isleri iyi ve kaliteli yapabilmek 0.756
i¢in yeterli arag-gere¢ bulunmaktadir. ’

M4: 1s yerinde c¢alisma verimini
etkileyecek arag-gereclerin bakimlar | 0,677
zamaninda yapilmaktadir.

M5: Isgorenlerin kisisel gelisimlerini 0.717
saglamaya yonelik imkanlar vardir. ’

M6: Isgorenlerin yeni seyler grenme
A 0,638
imkanlar1 vardir.

M7: lIsgorenlere ihtiyag duyulan
o . . 0,652
konularda egitim verilmektedir.

MS: Kisisel ve kariyer gelisimi ig¢in
0,748
firsatlar mevcuttur.

M9: isgorenler isle ilgili sorunlarin 0.655
yonetim ile paylasabilmektedirler. ’

M10: Calisma arkadaslar isle ilgili
problemlerde birbirlerine yardimci 0,731
olmaktadirlar.

M13: Kisisel veya ailevi konularda
yonetim ve/veya calisma arkadaglar 0,735
duyarli davranmaktadir.
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Tablo 5.7’nin devami

Is ve . Sosyallik / | Odiil/
Ogrenme / ..
Maddeler Yasam . Dayamisma | Ucret/
Gelistirme S .
Kosullar: / Tletisim Terfi
M15: Kurumda sosyallesme,
dayanmigma  ve  iletisim  kiiltlirii 0,748
yerlestirilmigtir.
M16: Kurum atmosferi iletisim
kurmaya, goriis belirtme ve Oneri 0,820
sunmaya uygundur.
M17: Kurumda terfi olanaklar1 vardir. 0,650
M18: Kurum terfi firsatlar1 diger kamu
. . . 0,713
kurumlar ile benzerlik gostermektedir.
M19: Kurumda iyi is yapan iggorenler 0.640
terfi etme sansina sahiptir. '
M20: Kurumun sagladigi ek imkanlar 0.661
(servis, yemek, vs.) yeterlidir. ’
M21:  Isgérenler  yaptiklari  is 0.705
karsiliginda takdir edilmektedir. '
M22: Yapilan is karsiliginda alinan 0,624

ticret diizeyi iyidir.
KMO: 0,859 Ki Kare : 2584,445 sd: 171 Sig: 0,000 Oz deger: 1,046
Toplam Agiklanan Varyans: % 56,956

KFA sonucunda Olcegin 4 faktorlii yapisina ulasilmistir. Boyutlar is ve yasam
kosullari, Ogrenme / Gelistirme, Sosyallik / Dayanisma / iletisim, Odiil / Ucret/ Terfi
olarak belirlenmistir. Isgéren Memnuniyeti Olgegi igin Kiiciik vd. (2019)’un
gelistirdigi dlgek kullanilmistir. Olgek orijinalde bes boyutlu olup, bu ¢alismada dért

boyut olarak dogrulanmistir.

Faktor yiikleri is ve yasam kosullar1 boyutu i¢in 0,660 ile 0,756 arasinda, 6grenme-
gelistirme boyutu i¢in 0,638 ile 0,748 arasinda, sosyallik-dayanisma-iletisim boyutu
i¢in 0,655 ile 0,820 arasinda, 6diil-iicret-terfi boyutu igin 0,624 ile 0,713 arasinda elde

edilmistir.

KMO 0,859 ¢ikmustir, bu deger iyi olarak kabul edilmektedir. KMO degeri 400 kisilik
orneklem biiyilikliigiiniin yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett’s testi sonucu ise

2584,445tir. Bu degiskenler arasi gii¢lii bir iligski oldugunu gdstermektedir. Bartlett’s
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testi sonuglar1 da (sig<0,05); verilerin normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir.

4 faktoriin toplam varyansin %56,956’sin1 agiklamakta oldugu tespit edilmistir.

Isgdren performansi dlgegi KFA bulgular1 Tablo 5.8°de raporlanmistir.

Tablo 5.8 isgdren performansi1 KFA

. Ise ve
Gorev .
veterliligi | Gorey | ~ovalve | Orsiite
i A\
Maddeler g o Toplumsal Zarar
ve Baghhg .
Davrams Verici
Sorumluluk
Davranis
P1: Verilen talimatlar1/

sorumluluklar1 gergeklestirmek | 0,810
icin her zaman isteklidir.

P2: Isini daha etkin bir sekilde
tamamlayabilmek ic¢in isiyle | 0,751

ilgili yeni yontemler gelistirir.

P3: Gerekli durumlarda isiyle
ilgili ayrintili raporlar hazirlar ve | 0,773
Oneriler sunar.

P4. Verilen talimatlari/
sorumluluklar1 gergeklestirmek 0,772
icin her zaman isteklidir.

P5: Isiyle ilgili zorluklarm

istesinden  gelebilmek  i¢in 0,737
isteklidir.

P6: Zorunlu haller diginda isine

devam eder ve is disiplinine 0,794
Onem verir.

P7: Is toplantilarina aktif olarak

4
katilir. 0840
P8: Gerektiginde fazla mesaiye

. . 0,811
kalmaya isteklidir.
P9: Aile iliskileri iyidir. 0,695
PlQ: N Toplumsal  duyarhilik 0.718
sahibidir.
P11: Guivenilirdir. 0,749
P12: o
P12: Sosyal ¢evresiyle iliskileri 0.703
iyidir.
P13: Is arkadaslarni rahatsiz 0.804

etmez, onlarla iletigimi iyidir.
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yoluna gider, ¢6zliim iiretir.

. Ise ve
Gorev .
. . Sosyal ve Orgiite
Yeterliligi Gorev
Maddeler oL Toplumsal Zarar
ve Baghhg: Davran Verici
Sorumluluk vans
Davranis
P14: Ekip arkadaslariyla is
birligi i¢inde ¢aligmasi is yapma 0.756
siiresini kisaltir ve is yiikiinii '
hafifletir.
P15: Isyeri i bi
syerinde, herhangi bir 0.759
problem ¢ikarmaz.
P16: Calisma arkadaslariyla
isinin olumsuz yonleri hakkinda 0,862
konusmaz.
P17: Isyerindeki olumsuzluklarla
ilgili sikayetci olmaz, diizeltme 0,853

KMO: 0,891 Ki Kare: 4053,887 sd: 136 Sig: 0,000 Oz deger: 1,033
Toplam Agiklanan Varyans: %70,095

KFA sonucunda 6l¢egin dort faktorlii yapisina ulagilmistir. Faktorler Gorev Yeterliligi

ve Sorumluluk, Gérev Bagliligi, Sosyal ve Toplumsal, ise ve Orgiite Zarar Verici

Davranis olarak elde edilmistir. Faktor yiikleri gorev yeterliligi ve sorumluluk boyutu

icin 0,751 ile 0,810 arasinda, gorev baghligi boyutu igin 0,737 ile 0,840, sosyal ve

toplumsal boyutu i¢in 0,695 ile 0,804, ise ve Orgiite zarar verici davranis boyutu igin

0,853 ve 0,862 olarak elde edilmistir. KMO 0,891 ¢ikmistir, bu deger miikemmel

olarak kabul edilmektedir. KMO degeri 400 kisilik 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli

oldugunu gostermektedir. Barlett’s testi sonucu ise 4053,887 ki kare degeri icin

anlamli olarak tespit edilmistir (sig<0,05). 4 boyutlu yapinin toplam varyansin

%70,095’1ni aciklamakta oldugu tespit edilmistir.

Isveren Maliyeti Olgegi KFA bulgular1 Tablo 5.9°da verilmistir.
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Tablo 5.9 Isveren maliyeti KFA

Maddeler Fakdor
Yiikleri
IM1: Zaman tasarrufu saglar. 0,783
IM2: Sabit giderlerden tasarruf saglar. 0,783
IM3: Uzaktan calisma taleplere daha hizli cevap verebilmeyi saglar. 0,778
IM4: Isverenin degisken maliyetlerini (Elektrik, internet vb.) azaltir. 0,626
IM5: Psikolojik olarak ¢alisanin kendisini daha rahat hissetmesini saglar. 0,742
IM6: Ekstra 6grenme maliyeti gerektirmez. 0,682
IM7: Is akiginda belirsizlik olusmaz. 0,767
IM8: Uzaktan ¢alisma ¢alisan maliyetine (yol yemek vb.) avantaj saglar. 0,721
IM9: Uzaktan calisma ekstra ekipman ve kurulum maliyeti gerektirmez. 0,731
IM10: Uzaktan calisma personelin denetlenmesini olumsuz etkilemez. 0,800
IM11: Uzaktan calisma islerin aksamasina sebep olmaz. 0,792
IM12: Uzaktan calismada veri giivenligi icin ekstra dnlem almak gerekmez. 0,767
KMO0:0,938 Ki Kare: 2846,548 sd:66  Sig: 0,000 Oz deger: 6,735
Toplam Agiklanan Varyans: %56,125

KFA sonucunda dlgegin tek boyutlu yapisi elde edilmistir. Olgegin faktor yiikleri
0,626 ile 0,800 arasinda elde edilmistir. KMO degeri 0,938 olarak tespit edilmistir. Ki
kare degeri 2846,548 icin Barlett kiiresellik testi anlamli olarak bulunmustur (sig.
<0,05). Bu bulgu 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugu anlamina gelmektedir. Bir

boyutlu yapiin toplam varyansin %56,125’ini agiklamakta oldugu tespit edilmistir.

5.2.2 Dogrulayaci Faktor Analizleri

KFA yapildiktan sonra arastirmada kullanilan 6lgekler icin dogrulayici faktr analizi

(DFA) yapilmustir.

Esnek ¢aligsma 6lgegi DFA diyagrami Sekil 5.1°de verilmistir.
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Sekil 5.1 Esnek ¢alisma DFA

DFA sonucunda DFA faktor yiikleri biitiin 6l¢ek maddeleri i¢in 0,50°den biiyiik olarak
tespit edilmistir.

Isgéren memnuniyeti 6lgegi DFA diyagrami Sekil 5.2°de verilmistir.
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Sekil 5.2 Isgdéren memnuniyeti DFA

DFA sonucunda DFA faktor yiikleri biitiin 61cek maddeleri i¢in 0,50’den biiyiik olarak

tespit edilmistir.

Isgoren performansi 6lgegi DFA diyagrami Sekil 5.3’te verilmistir.
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2999969g% 096

DFA sonucunda DFA faktor yiikleri biitiin 61¢cek maddeleri i¢in 0,50°den biiyiik

olarak tespit edilmistir.

Isveren maliyeti dlcegi DFA diyagrami Sekil 5.4’te verilmistir.
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Isveren
Maliyeti

Sekil 5.4 Isveren maliyeti DFA

DFA sonucunda DFA faktor yiikleri biitlin 6l¢ek maddeleri i¢in 0,50°den biiyiik olarak

tespit edilmistir.

Tablo 5.10 Uyum 6lgiileri referans tablosu

Uyum Olgiileri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x2 0<y2<2sd 2sd<y2<3sd

RMSEA 0<RMSEA<0,05 0,05<RMSEA<0,08
NNFI (TLI) 0,97<NNFI<1,00 0,95<NNFI<0,97

CFlI 0,97<CFI<1,00 0,95<CFI<0,97

GFI 0,95<GFI<1,00 0,90<GFI<0,95

Kaynak (Hooper vd., 2008; Hu ve Bentler, 1999; Kayacan ve Giiltekin. 2012)

DFA sonucu o6lgekler icin elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 5.11°de verilmistir.
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Tablo 5.11 DFA uyum iyiligi degerleri

Degisken " df 2df |GFI | CFI | TLI | RMSEA
Kabul

Edilebilir <5 >0.85 |>090 |>090 | <008
Kriter

Esnek 352391 | 129 |2731 |0903 |0,950 | 0940 | 0066
Calisma

Isgoren 15,9398 148 |2361 | 0914 | 0918 | 0,905 | 0,058
Memnuniyeti

Isgoren 201288 |113 | 2578 | 0918 | 0955 | 0,946 | 0,063
Performansi

Isveren 172,493 |52 3317 | 0,931 | 0956 | 0,941 |0,079
Maliyeti

12 : Ki-Kare Uyum Indeksi

df : Serbestlik Derecesi

GFI : Uyum lyiligi Indeksi

CFI : Karsilagtirmali Uyum Indeksi

TLI : Tucker- Lewis indeksi

RMSEA : Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekdkii

Ki-Kare istatistiginin sinirliliklart yiiziinden istatistik¢iler bu istatistigin en azindan
serbestlik derecesinden arindirilarak degerlendirilmesi gerektigini savunmuslar ve
y2/df (CMIN/df) degerini hesaplamay1 Onermislerdir. Ancak hangi esik degerin
alimacagi konusunda belirli bir fikir birligine varilamamistir. Baz1 kaynaklar x2/df=5
gibi yiiksek bir degeri kabul ederken (Wheaton vd., 1977) baz1 kaynaklar ise y2/df=2
gibi ¢ok diisiik bir degeri kabul etmektedirler (Tabachnick ve Fidell, 2007:285).

GFI (Uyum 1yiligi indeksi), varsayilan modelce hesaplanan goézlenen degiskenler
arasindaki genel kovaryans miktarini gdsterir. Regresyon analizindeki R? gibi
aciklanabilir. Ornek hacminin ¢ok olmasi GFI degerini yiikselterek dogru sonug
alinmasin1 onleyebilir. GFI degeri O ile 1 arasinda degisir. GFI’'nin 0,90°1 agmasi iyi

bir model gdstergesi olarak alinmaktadir. (Ayyildiz ve Cengiz, 2006).

GFI istatistigi Ki-Kare istatistiginin 6rneklem biiytlidiikge yiikselmesi sorununu
ortadan kaldirmak tizere ortaya ¢ikarilmistir ve 6rnek biiyiikliigiine daha az duyarlidir.
Temel olarak model kovaryans ve varyanslarinin, 6lgiilen varyans ve kovaryans ile
oranlamasmin bir sonucudur. Ozetle gercek ile modellenenin oransal kiyaslamasidir
(Maiti ve Mukherjee, 1991). GFI istatistigi O ile 1 aras1 deger almaktadir ve serbestlik

derecesiyle ters orantili olarak hareket eder; dolayisiyla 6rnek biiyiikliigiiniin serbestlik
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derecesine orani biiyiidiikge artma egilimindedir denilebilir (Hoelter, 1983: 324-344;
Bollen, 1990: 256-259,). Geleneksel olarak 0,90 esik degeri Onerilmektedir fakat
kiiciik orneklem biiytkliikleri ve faktor yikleri diisiik bulundugunda 0,95 esik
degerine kadar degerlendirme yapilabilir (Shevlin ve Miles, 1998:85-90).

CFI, NFI istatistiginin gelistirilmis versiyonudur, 6rnek biiytlikliigiinii de hesaba katar
ve kiiciik o6rneklemlerde dahi iyi sonuglar verir, en ¢ok kabul géren ve kullanilan
istatistiklerden biridir. NFI benzeri bigimde sifir modelini 6rneklem kovaryans matrisi
ile kiyaslayarak sonuc elde eder ve ayni sekilde O ile 1 arasinda deger alir. 1’e
yaklagtikga modelin uygunlugu artmaktadir. Baglarda 0,90 esik degeri kabul
edilmistir, daha sonralar1 ise 0,95 degerleri iyi uygunluk gostergesi olarak
belirlenmistir (Bentler ve Bonnet, 1980). Orneklem biiyiikliigiinden en az etkilenen

istatistik oldugundan neredeyse tiim paket programlarda kullanilmaktadir (Fan vd.,

1999: 56-83).

Orneklem biiyiikliigiiniin etkisini ortadan kaldirmak i¢in NNFI (non-normed fit index)
veya baska adiyla TLI istatistigi ortaya atilmistir. TLI istatistigi model
karmasiklastik¢a diisme egilimi gostermektedir, ayrica her ne kadar NFI kadar olmasa
da 6rnek biiytikliigiine duyarhidir ve diisiik 6rnek biiytikliiklerinde diger istatistikler iyi
uygunluk gosterse de diisiik uygunluk degerleri verebilmektedir. TLI esik degeri
olarak literatiirde ¢ok farkli goriisler yer almistir. TLI>0,80 gibi esik degerler yani sira
TLI>0,95 gibi yiiksek esik degerlere de rastlanmaktadir (Hu ve Bentler, 1999, Byrne,
2011: 684)

RMSEA (Yaklasik hatalarin ortalama karekokii), ana kiitledeki yaklasik uyumun bir
Ol¢timiidiir. RMSEA degerinin 0,05 ten kiigiik veya esit olmasi iyi bir uyumu, 0,05 ile
0,08 arasinda olmasi yeterli bir uyumu, 0,08 ile 1 arasinda olmasi ise vasat bir uyumu
gostermektedir. Degerin 0,10°dan biiyiik olmast ise modelin kabul edilemeyecegini

gostermektedir (Yilmaz ve Celik, 2009).

DFA sonucunda biitiin 6l¢eklerin kabul edilebilir uyum iyiligi kriterlerinde belirtilen
degerleri karsiladig1 tespit edilmistir (Glirbiiz, 2019b).
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5.2.3 Bilesen Gegerligi ve Giivenilirlik Analizi

KFA ve DFA ile yap1 gecerligi test edildikten sonra DFA sonucu elde edilen faktor
yukleri kullanilarak ayrica 6lg¢eklerin bilesen gecerligi de test edilmistir. Bu amacla
ortalama agiklanan varyans (AVE) ile bilesen giivenilirligi (CR) degerleri
hesaplanmistir. Ayrica giivenilirlik analizi sonucu elde edilen alpha degerlerine de
bakilarak oOlgeklerin giivenilirligi kontrol edilmistir. Bulgular Tablo 5.12°de

verilmistir.

Tablo 5.12 Bilesen gecerligi ve giivenilirlik

Cronbach’ Madde
Degisken AVE CR
Alpha Sayisi
Esnek Calisma 0,572 0,960 0,941 18
Isgoren
- 0,446 0,937 0,841 19
Memnuniyeti
Isgoren
0,591 0,960 0,899 17
Performansi
[sveren Maliyeti 0,517 0,927 0,928 12

DFA sonucu elde edilen faktor yiiklerinin karelerinin toplaminin madde sayisina
boliimii ile AVE degeri hesaplanmistir. Isgéren memnuniyeti dlgegi haric biitiin
olgekler icin AVE>0,50 olarak elde edilmistir. Isgéren memnuniyeti dlgegi AVE
degeri ise 0,446 yani 0,50’ye c¢ok yakin bir deger olarak bulunmustur. Faktor
yiiklerinin toplaminin karesinin faktor yiikleri toplaminin karelerinin 1-faktor yiikleri
kareleri farkinin toplami ile elde edilen degere boliinmesi sonucu CR degeri
hesaplanmistir. Biitiin 6lgekler i¢in CR>0,70 olarak bulgulanmistir. Bu bulgular
Olceklerin bilesen gecerligini karsiladigi anlamina gelmektedir. Giivenilirlik analizi
sonucu biitlin dlgekler igin alpha katsayis1 degeri >0,70 olarak tespit edilmistir. Bu elde

edilen bulgu 6l¢eklerin giivenilir oldugunu gostermektedir (Hair vd., 2010).
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Olgeklerin normal dagilim gosterme durumunu gorebilmek igin dlcek maddelerinin

carpiklik ve basiklik degerleri kontrol edilmistir. Elde edilen degerler Tablo 5.13’de

verilmistir.

Tablo 5.13 Carpiklik ve basiklik

Maddeler Ortalama Standart Sapma Carpikhk Basikhk

ES1 4,150 0,8026 -0,921 1,150
ES2 4,205 0,7479 -0,968 1,586
ES3 4,200 0,7592 -0,939 1,363
ES4 4,200 0,7723 -0,984 1,384
ES5 4,165 0,7901 -0,792 0,485
ES6 4,088 0,7657 -0,789 1,059
ES7 4,098 0,7412 -0,640 0,609
ES8 4,160 0,7848 -0,852 1,073
ES9 4,175 0,7319 -0,709 0,697
ES10 3,853 0,8015 -0,461 0,355
ES11 3,948 0,8194 -0,672 0,599
ES12 3,923 0,8505 -0,662 0,491
ES13 4,083 0,8108 -0,776 0,772
ES14 4,190 0,7618 -0,847 0,848
ES15 4,133 0,7947 -0,783 0,671
ES16 4,145 0,7813 -0,703 0,325
ES17 4,240 0,7962 -0,936 0,822
ES18 4,215 0,7650 -0,960 1,324
M1 4,383 0,6302 -0,576 -0,299
M2 4,440 0,6264 -0,663 -0,526
M3 4,415 0,6154 -0,548 -0,607
M4 4,425 0,6367 -0,653 -0,554
M5 4,325 0,6208 -0,354 -0,661
M6 4,343 0,6373 -0,444 -0,681
M7 4,350 0,6313 -0,442 -0,670
M8 4,338 0,6478 -0,462 -0,700
M9 4,050 0,8272 -0,868 1,200
M10 4,135 0,8447 -1,213 2,182
M11 4,378 0,6172 -0,586 0,088
M12 4,377 0,6489 -0,560 -0,655
M13 3,990 0,8316 -0,743 0,770
M14 4,320 0,6029 -0,280 -0,638
M15 4,163 0,7399 -0,903 1,566
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Maddeler Ortalama Standart Sapma Carpikhik Basikhik

M16 4,028 0,9794 -1,310 1,831
M17 4,158 0,7544 -0,691 0,663
M18 4,313 0,6936 -0,915 1,355
M19 4,320 0,5987 -0,263 -0,635
M20 4,375 0,6002 -0,382 -0,670
M21 4,410 0,6504 -0,926 0,965
M22 4,505 0,5881 -0,725 -0,446
P1 4,308 0,6316 -0,535 0,253
p2 4,310 0,6284 -0,532 0,281
P3 4,298 0,6596 -0,566 0,020
P4 3,888 0,7722 -0,395 0,071
P5 3,920 0,7416 -0,353 0,134
P6 3,945 0,8208 -0,472 -0,117
P7 3,573 0,9471 -0,690 0,504
P8 3,605 1,0255 -0,481 -0,138
P9 4,188 0,6845 -0,870 1,894
P10 4,258 0,7053 -0,970 1,743
P11 4,263 0,7034 -0,939 1,858
P12 4,235 0,7184 -0,872 1,479
P13 4,273 0,7103 -0,827 0,969
P14 4,230 0,7024 -0,877 1,759
P15 4,213 0,7508 -0,692 0,276
P16 4,398 0,6675 -0,814 0,198
P17 4,485 0,6409 -1,034 0,751
iM1 4,180 0,8211 -0,781 0,160
M2 4,208 0,7216 -0,938 1,581
M3 4,243 0,7551 -0,926 1,007
M4 4,025 0,8373 -0,819 0,756
M5 4,055 0,7960 -0,668 0,494
iM6 4,193 0,7258 -0,825 1,362
M7 4,178 0,7499 -0,769 0,722
iM8 4,240 0,7475 -0,857 1,019
IM9 4,225 0,7588 -0,955 1,338
IM10 4,250 0,7442 -0,990 1,551
iM11 4,255 0,7358 -1,011 1,727
IM12 4,438 0,7433 -1,496 2,778

Biitiin 6l¢eklerin maddeleri i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerleri -3 ile +3 araliginda

oldugu bulgusuna ulagilmistir. Bu bulgu toplanan verilerin normal dagilim gosterdigi

anlamina gelmektedir.
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5.2.5 Korelasyon Analizi

Aragtirmanin degiskenleri arasindaki iliskinin durumunu tespit edebilmek i¢in

korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 5.14°te verilmistir.

Tablo 5.14 Korelasyon analizi

Standart Isgoren Isgoren Isveren | Esnek
Ortalama o o
Sapma | Memnuniyeti | Performans: | Maliyeti | Calisma
Isgdren
| 4,2875 | 0,35628 1
Memnuniyeti
Isgoren -
4,1403 | 0,45950 0,404 1
Performansi
Isveren ” ”
- 4,2073 | 0,56869 0,400 0,643 1
Maliyeti
Esnek - - -
4,1204 | 0,55370 0,400 0,727 0,708 1
Calisma

**:0,01 anlamlilik diizeyi

Korelasyon analizi sonucunda isgéren memnuniyeti ile isgoren performansi, isveren
maliyeti ve esnek calisma arasinda ayni yonde, diisiik seviyede, 0,01 anlamlilik
seviyesinde anlamli iliski oldugu bulgulanmistir. isgéren performansi ile isveren
maliyeti ve esnek calisma arasinda ayni yonde, yiiksek seviyede, 0,01 anlamlilik
seviyesinde anlaml iliski oldugu bulgulanmistir. Isveren maliyeti ile esnek ¢alisma
arasinda ayni yonde, yiiksek seviyede, 0,01 anlamlilik seviyesinde anlamli iliski

oldugu bulgulanmstir.
5.2.6 Yapsal Esitlik Modeli

Hi, H2, H3 ve Hs hipotezlerini test edebilmek icin yapisal esitlik modeli kurularak

analiz edilmistir. Model Sekil 5.5°te verilmistir.
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Yapaisal esitlik modeli icin tespit edilen uyum 1iyiligi kriterleri Tablo 5.15°te verilmistir.

Tablo 5.15 Model uyum iyiligi degerleri

Degisken a df | y4df | GFI | CFlI | TLI | RMSEA
Kabul Edilebilir

. <5 >0,85 | >0,90 | >0,90 <0,08
Kriter
Model 3364,77 | 2051 | 1,640 | 0,798 | 0,914 | 0,909 0,041

CMIN/df, CFI, TLI ve RMSEA degerleri kabul edilebilir kriteri karsiladigindan dolay1

model uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir diizeydedir (Giirbiiz, 2019b).

Yapisal esitlik modelinin analizi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 5.16’da

verilmistir.
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Tablo 5.16 Yapisal esitlik modeli analiz sonuglari

B B| S.E. C.R. P
Isgoren Esnek
| < 0,311 | 0,502 | 0,044 7,099 falalel
Memnuniyeti Calisma
Isgoren Esnek
<--- 0,559 | 0,837 | 0,053 10,635 faleka
Performansi Calisma
Isgoren Isgoren
<--- 1 0,107 | 0,099 | 0,053 2,012 | 0,044
Performansi Memnuniyeti
Isveren Esnek
o <--- 0,896 | 0,812 | 0,07 12,722 falalel
Maliyeti Calisma

***:0,000 anlamlilik diizeyi

Yapisal esitlik modelinin analizi sonucunda esnek ¢alismanin iggéren memnuniyetini,
1sgoren performansini ve igveren maliyetini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi
tespit edilmistir. Ayrica iggdren memnuniyetinin isgéren performansini pozitif yonde
anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Standardize edilmis katsayr tahmin
degerlerine (B) bakildiginda en yiiksek degerin 0,837 ile esnek ¢aligmanin isgoren
performansi etkisinde oldugu goriilmektedir. Bu bulgu esnek c¢aligmanin iggdren
performansi lizerinde yiiksek etkiye sahip oldugu anlamina gelmektedir. Analiz

sonucunda Hi, Hz, Hs ve Ha hipotezleri kabul edilmistir.

5.2.7 Aracilik Testi

Arastirma kapsaminda esnek c¢alismanin isgoren performansi iizerindeki etkisinde
isgbren memnuniyetinin aract rolii arastirtlmistir. Bu sekilde Hs hipotezi test
edilmistir. Bu amagla process makro yontemi ile aracilik testi yapilmistir. Process
makro analizi ile ayrica Hi, H2 ve Ha hipotezlerinin farkli bir analiz yontemi ile teyidi

gergeklestirilmistir. Bulgular Tablo 5.17°de verilmistir.
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Tablo 5.17 Aracilik analizi

Std Giiven Giiven
Test Yolu B ' T p arah@ alt | arah@
Hata N .. -
deger ust deger
ayolu 0,2575 | 0,0296 | 8,7130 | 0,0000 | 0,1994 0,3156
b yolu 0,1736 | 0,0477 |3,6412 | 0,0003 | 0,0799 0,2673
¢’ yolu 0,5590 | 0,0307 | 18,2234 | 0,0000 | 0,4987 0,6193
cyolu 0,6037 | 0,0285 | 21,1503 | 0,0000 | 0,5476 0,6598
Dolayh Etkiler | 0,0447 | 0,0218 | - - 0,0131 0,0983

Analiz sonucunda elde edilen bulgulara gore esnek ¢alisma isgéren memnuniyetini
pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir (a yolu). Ciinkii p<0,001 olarak elde
edilmistir. Ayrica giiven araligi alt ve iist degerlerinin sifir degerini igermemekte
oldugu tespit edilmistir. Bu etkide R? degeri 0,1602 olarak bulunmustur. Bu bulgu
calisan memnuniyetinin %16,02 sinin esnek calisma tarafindan agiklanmakta
oldugunu gostermektedir. Analiz sonucunda ayrica isgdren memnuniyetinin iggoren
performansmi anlamli olarak etkiledigi bulgusuna ulasilmistir (b yolu). Ciinkii bu
etkide p<0,001 olarak tespit edilmistir ve giiven aralig1 alt ve iist degerleri sifir degerini
icermemektedir. Esnek calismanin da isgdren performansini pozitif yonde anlaml
olarak etkiledigi tespit edilmistir (c’yolu). Ciinkii bu etkide de p<0,001 olarak elde
edilmistir ve giliven araligi alt ve iist degerleri sifir degerini icermemektedir. Bu etkide
belirlilik katsayis1 R? degeri 0,5444 olarak elde edilmistir. Bu bulgu isgdren
performansinin %54,44 oraninda esnek ¢alisma ve iggéren memnuniyeti tarafindan
aciklandig1 anlamina gelmektedir. Aract degisken isgéren memnuniyetinin olmadigi
durumda da esnek ¢alismanin isgoren performansi lizerindeki etkisi yani toplam etkiler
de anlamli olarak bulunmustur (¢ yolu). Ciinkii bu etkide de p<0,001 olarak elde
edilmistir ve gliven aralig1 alt ve tist degerleri sifir degerini icermemektedir. Araci
degisken isgéren memnuniyeti de modele dahil edildiginde hesaplanan dolayl etkiler
anlamli olarak bulunmustur. Dolayl etkilerin anlamli olmasi1 giiven araligi alt ve {ist
degerlerinin her ikisinin de pozitif olmasi yani arasinda sifir degerini icermemesinden
anlagilmaktadir. Dolayl etkilerde etki biiyiikliigii 0,0539 olarak hesaplanmistir. Bu
degerin 0,25’e yakin bir deger olmasi esnek ¢alismanin isgéren performansi tizerindeki
etkisinde isgbéren memnuniyetinin yiiksek aracilik roli bulundugu anlamina

gelmektedir (Giirbiiz, 2019a). Analiz sonucunda Hs hipotezi desteklenmistir.
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6. TARTISMA, SONUC ve ONERILER

Bu calismada Adalet Bakanlhigma Bagli Ankara Merkez Icra Miidiirliiklerinde
calisanlarinin esnek caligmaya yonelik tutumlarinin ¢alisanlarin memnuniyetleri,
performanslart ve kurumlarin maliyetine iliskin tutumlar1 iizerindeki etkisi
arastirilmistir. Caligmada ayrica calisanlarin memnuniyet diizeylerinin performans
seviyeleri tizerindeki etkisi incelenmistir. Son olarak esnek calismanin ¢alisan
performansina etkisinde c¢alisan memnuniyetinin aracilik rolii olup olmadigi
aragtirllmistir. Bu amagla 400 calisanla yiiz yiize goriisme yapilarak anket ile veri
toplanmistir. Arastirma hipotezleri yapisal esitlik modeli analizi ve process makro

analizi ile test edilmistir.

Yapisal esitlik modeli analizi sonucunda esnek calismanin isgéren memnuniyetini,
isgoren performansini ve igveren maliyetini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi
tespit edilmistir. Ayrica iggéren memnuniyetinin isgéren performansi {izerindeki

anlamli etkisi dogrulanmistir.

Process makro analizi sonucunda ise esnek ¢alismanin isgoren performansi tizerindeki
etkisinde isgéren memnuniyetinin yiiksek diizeyde aracilik roliine sahip oldugu

bulgusuna ulagilmistir.

Elde edilen bulgular gostermektedir ki esnek calisma ve mesai dis1 ¢alisma icra
calisanlarinda memnuniyete neden olmakta bu memnuniyet neticesinde de ¢alisanlarin

performanslarinda artis meydana gelmektedir.

Deole vd. (2021), gergeklestirdikleri ¢alismalarinda covid-19 nedeni ile kadin ve erkek
arasindaki uzaktan ¢alisma performanslarinin cinsiyetten kaynakli ¢ocuk bakimi ve ev
isleri gibi konulardan kaynakli farklilik oldugunu ve bu yiizden kadinlarin ¢alisma
performanslarinin erkeklere gore daha diisiik ¢iktig1 tespit edilmistir. Yapilan bir bagka
arastirmada ise esnek calisma uygulandiginda iggorenlerin stres ve tiikenmislik
diizeylerinin daha diisiik oldugu ve esnek caligma programinin algilanan faydasinin,
cinsiyete ve esin ¢alisma diizenine gore degistigi; buna gore kadinlarin, sikistirilmis is

haftalar1 ve esnek zaman uygulamalarindan algiladiklar1 faydanin erkeklere gore daha
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yiiksek oldugu; esleri tam zamanli c¢alisan isgdrenlerin belirtilen uygulamalar1 ¢ok
faydali gordiikleri, esleri ¢alismayan ya da yart zamanli ¢alisan iggdrenlerin ise
belirtilen uygulamalar1 daha az faydali gordiikleri belirlenmistir (Grzywacz vd.,
2008:199-211). Arastirma kapsaminda cinsiyet farkliliklarina yonelik ayrima
gidilmemis olup, daha sonra yapilacak ¢aligsmalarda cinsiyetlere gore uzaktan ¢alisma

performanslarinin degerlendirilmesinin faydali olmasi beklenilmektedir.

Erer (2021), Konya’da bulunan wunlu mamiiller sektoriinde ¢alisanlar ile
gerceklestirdigi calismasinda 0,46’lik bir performans diisiisii gézlemlemistir. Bu
diististin %21’lik kisminin ise covid-19 korkusunun galiganlar {izerinde yarattig1
etkiden kaynaklandigi sonucuna ulagilmistir. Calisanlar arasinda covid-19 korkusunun
yuksekligi sebebiyle isgoren performansinin olumsuz etki ettigi bulgusu elde
edilmistir. Avustralya’da akademik ve idari personel iizerinde yapilan ¢aligmada,
akademik personelin is yiiklerinin fazla olmasindan dolay1r esnek ¢alisma
programlarini daha az kullanabildikleri ve is yasam dengesine yonelik tatminlerinin
anlamli sekilde daha diisiik oldugu tespit edilmistir (Sharafizad vd, 2011:48). Yukarida

bahsedilen ¢alismalarla arastirma bulgular farklilik gostermektedir.

Esnek ¢alisma uygulamalariyla is yasam dengesini saglayan calisanlarin is doyumunu,
orgiitsel sadakati, huzuru ve verimliliginde artis meydana gelirken, isgéren devri ile
ise devamsizlik diizeylerinde azalma yasanmaktadir. Esnek c¢alisma ile nitelikli
calisan1 kendine c¢ekebilme ve Orgiitte tutabilme imkanina sahiptir. IBM’in
gergeklestirdigi ig-yasam dengesi aragtirmasinda kurumsal finans departmanindaki
yoneticilerin %94’ esnek c¢alisma programlarinin kalifiye ve usta calisanlarin
bulundurulmasinda pozitif yonden etkiledigi sonucuna ulagsmistir. Sonug olarak IBM
firmasi, yiiksek ozellikli ¢alisanlar1 barindirmak i¢in stratejik olarak esnek c¢aligma
programlarina 6nem vermistir (Cascio, 2010:19). Arastirma kamu kurumda
uygulandigindan caligsanlarin nitelikleri ige alim esnasinda degerlendirilmekte, 6zel

sektor uygulamalarindan bu sebeple farklilik gostermektedir.

Narayanamurthy ve Tortorella’nin (2021), Hindistan’da covid-19 salgini sirasinda
uzaktan c¢alisma yapan 106 personel ile yaptigi arastirmasinda, is istikrarsizliginin,

pazardaki giivensizlik duygusunun online calisan performansi iizerinde Onemli
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dogrudan bir etkisi saptanmakla beraber, endiistri 4.0 temel teknolojilerini ve sanal
baglant1 uygulamalarini ayn1 anda benimseyen kuruluslar i¢in, uzaktan ¢alismanin
performansi olumlu etkiledigine iliskin bulgular1 arastirma bulgulariyla benzerlik

gostermektedir.

Akademik kadin ¢alisanlarda esnek c¢aligsma ile performans iizerinde direkt bir iliski
olusmasa da isin esneklige uygunlugu yiikseldik¢e kurumsal baglilik ve is doyumu
cogalmakta, orgiitsel baglilik ve is doyumu da performansi artirmaktadir (Giirkanlar,
2010). Amerika’da bulunan bir sirkette 1500’1 askin isgoren tizerinde gergeklestirilen
arastirmada ise, giinliik esnek calisma sistemlerinin verimliligi, ireticiligi, isten
ayrilma niyetinin diisiiriilmesini, i3 doyumu ve aile-is dengesinde yiikselme
sagladigina ulasilmistir (Prutchno vd., 2000). Kamu sektoriinde yapilan bir
arastirmada sikistirilmig 1 haftalar1 programinin is yasam dengesine yonelik
catigsmalar1 azalttigi, esnek zaman uygulamalar1 ve tele calismanin ise is yasam
dengesine yonelik ¢atigsmalar1 azaltmadigi, yonetimsel destegin de is yasam dengesine
onemli katki sagladigi sonucuna ulasilmistir (Julien vd., 2011:167). Yeni Zelanda’da
yapilan bir aragtirmada da is yasam dengesine yonelik esnek c¢alisma programlarinin
stresin azaltilmasi, aile bireylerinin birbirleriyle daha fazla vakit gec¢irmesinin
saglanmas1 ve sorumluluklarin yerine getirilmesi gibi 6nemli sonuglar ortaya ¢ikardigi
goriilmistiir (Fursman ve Zodgekar, 2009:53). Calismalara bakildiginda bir¢ogunda
isgoren performansi, iggéren memnuniyeti ile igletme performansi arasinda iliski
bulundugu sonucuna ulasilmigtir. Challis vd. (2002), isgdren performansi ile tiretim
performansi arasinda pozitif yonde kuvvetli bir iligki tespit edilmistir. Leimbach
(2003), calisanlarin memnuniyetleri yliksekse performanslarinin da yiiksek oldugunu
ve bunun da isletme performansini etkiledigi savunulmustur. Naktiyok ve Kii¢lik
(2003), isgorenlere sunulan iicret, odiil, terfi, orgiitsel uygulamalar, ¢alisma ortamlari
ve ergonomi kosullarinin isgéren memnuniyeti ile iliskili oldugunu ortaya
koymaktadir. Yildiz, Dagdeviren ve Cetinyokus (2008), calismasinda ise isletmede
performans degerlendirmek amaciyla gelistirilen sistematik bir karar mekanizmasiyla
isletme performansinin sistematik bir sekilde gerceklestirilmesine olanak sagladig:
gibi aym1 zamanda bu sonuglarin calisanlara yansitilmasi ¢alisan ve isletme
performansi agisindan 6nemli bir faaliyet oldugunu ortaya koymustur. Bozkurt ve

Bozkurt (2008), tiretim ve hizmet isletimlerinde isgéren memnuniyetinin dnemine
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deginirken, c¢alisanlarin memnuniyetiyle verimliliklerinde artis gerceklesecegi ve
bunun da genel isletme performansina yansiyacagini dile getirmislerdir. Yukarida

bahsedilen ¢aligmalar ile arastirma bulgular1 benzerlik géstermektedir.

[rlanda’da yapilan arastirmada yogun is temposu ve is yasam ¢atigmast ile temel esnek
calisma programlari olan esnek zaman, kismi siireli ¢alisma, evden ¢aligma ve gorev
paylasim programlar1 arasinda iliski olup olmadigr incelenmistir. Arastirma
sonuglarina gore esnek zaman ve kismi siireli calisma programlarmin yogun is
temposunu ve is yasam catismasini azaltma egiliminde oldugu; evden caligma
programinin ise hem yogun is temposu hem de is yasam c¢atigsmasi ile ¢ok daha iliskili
oldugu goriilmistiir (Russell vd., 2009:73). Esnek c¢alismanin ¢alisana zamanini
Ozgiirce yonetme imkani verdigi i¢in c¢alisma bulgular1 ile arastirma bulgular

benzerlik gostermektedir.

Tas ve Ates (2020), kamuda esnek ¢aligmanin uygulanabilecegine vergi inceleme

elemanlarinin esnek ¢alismaya uygun meslek oldugunu vurgulamistir.

Icra boliimii Adalet Bakanligmin Icra Daireleri Haricinde Maliye Bakanligina baglh
Vergi Daireleri ile Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligina bagli Sosyal Giivenlik
Miidiirliiklerinde de bulunmaktadir. Adalet Bakanligina bagl icra Daireleri alacakl
tarafin kim olduguna bakilmaksizin her kisi ve kuruma hitap etmekte iken, Maliye
Bakanligi ile Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligina bagli icra birimlerinin yalnizca
kamu alacaklarina iliskin icra takiplerinin yiiriitilmesi acisindan farklilik
gostermektedir. Kamu sektoriinde uygulanan bu ¢alisma icra boliimiiniin bulundugu
diger kamu kurumlarinda da uygulanarak faaliyet alan1 genisletilebilir. Gelecek
caligsmalara 151k tutabilir. Yukarida Tas ve Ates (2020) icra boliimii bulunan vergi
dairesindeki arastirmast neticesinde esnek c¢alismanin vergi dairelerinde
uygulanmasina uygun olmasi bu g¢alismanin arastirma bulgular1 ile benzerlik
gostermektedir. Orneklerimin farkli kurumlarla genisletilecegi ¢aligmalar yapilmasi

Olgegin gegerliliginin genisletilmesine katki saglayacaktir.

Taner ve Avsar Negiz (2018), kamu idarelerinde esnek ¢alisma saatleri uygulamasina

yonelik c¢alismasinda, kurumlarda c¢ogunlukla esnek calisma saatleri sisteminin
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uygulanmadigi, ¢alisanlarin var olan ¢aligma saatlerinden memnun olduklar1 ancak
yine de boyle bir sisteme gecilirse olumlu sonuglar alinabilecegi ve cinsiyet temelinde
kadin ¢alisanlarin annelik durumunda erkek ¢alisanlara nazaran biraz daha yiiksek bir
ortalama ile esnek calisma uygulamalarina olumlu yaklagmalaridir. Calisanlar
nezdinde esnek c¢alisma saatleri anlaminin iggiici verimlilik artis1, aile dostu bir
uygulama, motivasyon artisi, maliyet azaltict gibi yonleri ile olumlu algiya sahiptir.

Calisma neticesi aragtirma bulgular ile paralellik gostermektedir.

Sonug olarak uzaktan ¢aligma isverenin sabit maliyetlerini biiyiik 6l¢iide, degisken
maliyetlerini Onemli 0l¢iide azalttigindan isin  verimliligini ve etkinligini
saglamaktadir. Bu da kamu hizmetinin sunulurken Onemli maliyet avantaji
saglamaktadir. Bununla birlikte isgoéren performansini ve isgéren memnuniyetini
arttirmakta daha etkin ve daha verimli ¢aligmalar ortaya konulmaktadir. Simdiye kadar
kamuda uzaktan ¢aligma sisteminin sinirli olarak uygulanmasina ragmen, son yillarda
yasanan, pandemi, deprem gibi tiim diinyay1 etkisi altina alanlar olaylar nedeniyle
uzaktan caligma sistemi kamu sektoriinde de biiyiik 6l¢iide uygulama alan1 bulmustur.
Ozellikle icra dairelerinde uzaktan c¢alismanim yapilamayacagina iliskin 6n yarg
bulunsa da fiili haciz, kiymet takdiri gibi isler haricinde yerine getirilen isler uzaktan
calismaya elverisli ve Uyap sistemi iizerinden gerceklesen islemlerdir. Ayrica icralarin
yogunlugu dikkate alindigin icra personellerinin bircogunun uzaktan c¢alismasin
gerceklestirdigi ¢alisma ortaminin daha sakin oldugu dikkate alindigindan daha ding
kafayla calismaya imkan tanidig1 i¢in ¢alismalarindaki etkinlik ve verimlilige 6nemli
katk1 saglamaktadir. Buna ek olarak ¢alisanlarin ulagim i¢in ayri bir zaman ayirmasina
ihtiya¢c duymadigindan bu zamani islerine ayirarak isleri ya da 6zel hayati i¢in zaman

yaratabilir, islemlerini bu siire zarfinda halledebilirler.
6.1  Oneriler

Elde edilen bulgular ve ulasilan sonuglar 1s181nda asagidaki ¢6ziim Onerileri ile isgdren
memnuniyetini ve performansini arttirici ayni zamanda maliyet avantaji saglayan
esnek ¢alisma uygulamalari ve sisteme deger katan islemlerle miikerrer talep kaynakli
gereksiz is yogunlugunu o6nlemekle beraber zamani daha verimli ve etin kullanmaya

yonelik asagidaki ¢oziim Onerileri gelistirilmistir.
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Kamu kurumlarinda esnek caligmanin uygulanmasina yonelik yeni mevzuat
gelistirilmelidir. Esnek ¢alismanin uygulama alani hem kamu hem 6zel sektorde

genisletilmelidir.

Kamu kurumlarinda esneklige iliskin yasal zemin olusturulmalidir.

Esnek ¢aligma ile ilgili bilimsel kongreler ve akademik c¢aligsmalarin yapilmasiyla

esnek calismanin giindemde yer almas1 saglanmalidir.

Kamu kurumlarinda esnek c¢alismanin koordinesine iligkin departmanlar
olusturulmali ve personelin ¢alisma saatleri diizenlenirken isgdrenin cinsiyeti,
ailevi durumu, yasi gibi kriterler baz alinarak ¢alisanlar1 motive edici ve verimli
calismanin saglanmasi i¢in uygun zemin hazirlanmasi esnek ¢alismadan alinacak

katkiyr maksimum seviyeye ¢ikartmasi beklenmektedir.

Esnek caligma saatleri yapilan isin niteligi gbz Oniinde bulundurularak

belirlenmelidir.

Yurt disinda ¢aligsma saatlerinin iilkemize kiyasla daha az olmasi ileride tilkemizde
de calisma saatlerinin azaltilmasina dolayisiyla daha fazla esnek ¢alismaya zemin

olusturulmasi beklenilmektedir.

Taleplere giinlik islem limiti konulmasi islemlerin daha verimli yerine

getirilmesine ve isgbren performansinin artmasina katkida bulunacaktir.

Ik defa gonderilen 6deme/icra emrinde icra vekalet iicretinin ve tebligat
masrafindan de belirtildigi siliresinde ddeme olursa vekalet iicretinin % olarak
hesaplanmasindan kaynaklanan indirimi gosteren 6deme/icra emri dosyalarin infaz
edilmesinde onemli katkida bulunacaktir. Zira gonderilen 6deme/icra emrinde
yazan tutarda icra vekalet iicreti ve masraf belirtilmediginden dosyada bakiye
kalmakta, borglular dosyanm infaz edildigini diisiinse de Icra Miidiirliiklerince
dosya hesab1 yapilmadan geceklestirilen 6demelerde kalan bakiye yoniinde takibe
devam edildiginden bor¢lunun daha sonra haciz, satis vb. icra takip islemleri ile

kars1 karsiya kalmasma sebebiyet vermektedir. Belirtilen bu hususa iliskin
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onerinin icra dosyalarinin infaz edilerek derdest dosya sayisinin diisiiriilmesini

saglamakta bliylik 6nem arz etmektedir.

Talep sahiplerine islem i¢in ilgili miidiirliikge talep atildiktan sonra talep
yogunluguna gore otomatik tahmini islem tarihinin verilmesi taraflarin aklinda
olusabilecek muhtemel sorularin ¢oziilmesini isgdrenin is yogunlugunu

diizenlenmesine katki saglayacaktir.

Tapu miidirliikleri gibi islemlerin randevu alinarak yogunlugun onlendigi ve
harglarla masraflarin daha Onceden yatirilmasini saglayan bir sistem siirecin

etkinligine katkida isgorende is yigilmalarinin oniine gegilmesi saglanacaktir.

Harg yatirilmasi gereken dosyalarda ne kadar har¢ yatilmasi gerektiginin sistemce
otomatik olarak hesaplanmasi diger kamu alacaklarinin tahsilinde oldugu gibi
kredi kart1 ya da banka kart1 ile 6demeye imkén saglayan yazilimin gelistirilmesi

ile igverenin ihtiya¢ duyacagi personel azalacak ve igveren maliyetleri azalacaktir.

Verilen kararlarin yerine getirilip getirilmediginin tespiti i¢in yapilmayan ya da
eksik yapilan islemlerin bilgi islem teknolojileri ile sistemsel olarak tespit
edebilecek yazilimlar gelistirmek yapilan islerin kalitesini ve etkinligini

arttiracaktir.

Esnek caligsma sisteminin yayginlastirilmasi, islemlere daha hizli cevap verebilme
acisindan 6nem arz etmekle birlikte is yogunlugunun o6niine gegilirken, igverene

maliyet avantaji1 olarak yansiyacaktir.

Talep dalgalanmalarinin kargilanabilmesi i¢in mesai saatleri disinda ¢alismanin
fazla mesai tlcreti karsiliginda yapilabilmesinin 6niiniin ac¢ilmasi ya da giinliik
islem limitinin iizerine ¢ikilmasi halinde performans gostergesi olarak ek dneme
yapilmasi personelin emeginin karsiligin1 alma ve ek gelir yaratma agisindan tesvik

unsuru olarak c¢alisanlar1 motive edecektir.

Calisan personel ile ¢alismayan personel ayrimina gidilebilmesi i¢in personelin

verdigi karar sayisinin tayin islemlerinde personelin tercihlerine yerlestirme
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durumunda belirli oranda goéz Oniine bulundurulmasi ve tercih disi tayin 6n
yargisinin performans cergevesinde revize edilmesi isgéren memnuniyetini ve

isgoren performansini arttiracaktir.

Avukatlara verilen birden fazla e-imzanin ve Uyap robot uygulamasinin neticesi
olarak dakika icerisinde birden ¢ok talep atilmasinin Oniiniin agilmas: ile talep
yogunluklarimin kontrol altina alinmasinin ve islemlerin etkinliginin ve
verimliligin saglanmasi i¢in avukatlara giinliik islem limitinin getirilmesi, limit
iistii talep atilmasi halinde islem limiti tesis edilmesi, bu islem limiti tutarinin talep
karsilayan ilgili miidiir/miidiir yardimcisina ek 6deme olarak yansitilmasi isgdren

memnuniyetini ve iggdren performansini arttiracaktir.

Haciz siireleri dikkate alinarak, haczi diismeyen tasinir/tasinmazlarin haczinin
diismesine 1-2 ay arasinda kalmasi halinde yeniden ayni mala iliskin haciz
talebinin atilmasina imkan veren yazilimin gelistirilerek uygulanmasi iglerin

etkinligine katkida bulanacaktir.

Takip kesinlesmemis borglular agisindan sistemin haciz talep ekranini aktif
etmeyecek yazilimin gelistirilmesi ve uygulanmasi is yogunlugunun olugsmamast

ve kontrolsiiz i akisin1 engellenmesini saglayacaktir.

Tebligatin barkod numarasinin ptt sisteminden sorgulanabilen dosyalar icin
tebligden itibaren takip tilirline gore kesinlesme siliresi dolmamis dosyalara
kesinlestirme talebinin atilmamasini saglayan, kesinlesme siiresi dolduktan sonra
kesinlestirme talebi atilabilmesine imkan veren yazilimin gelistirilmesi ve
uygulanmasi esnek ¢alismanin yayginlastirilmasina ve dosyasiz ¢caligma sisteminin

verimliligine katki saglayacaktir.

Islemlerini siras1 gelmeden yaptirmak isteyen avukat ya da vatandas tarafindan icra
memuru tarafindan yapilan bilgilendirmeyi yeterli gérmeyip icra miidiirii ya da icra
midiir yardimcisi ile yiiz yiize goriismek isteyen talep sahiplerinin talep igerigi
haricinde ekstra aciklama gerekmemesi halinde bu durumun icra miidiir/icra
miidiir yardimcisinin bosa gegen zaman isgiliklerinin azaltilmasi i¢in uzaktan ya

da nobetlese ¢alisma ile daha kontrol altinda tutulabilir olmasini saglamak zamanin
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verimli kullanilmasini saglayacak bosa gegen zaman isciliklerinin azaltilmasini

saglayacaktir.

Dosyalarin farkli arsivlerde olmasi sebebiyle dosyaya ulasmanin zaman aldigi
dosyalarin Uyapa taranarak, dosyalarin kayit altina alinmasii ve fiziki olarak
arsivin yer aldig1 alanin daha rahat ¢aligmasina imkan verecek sekilde personelin
kullanimina sunulmasinin saglanmasi esnek ¢alisma ve dosyasiz ¢aligma sistemine

entegre olmaya onemli katki saglayacaktir.

Dosyalarin imha olmas1 sebebiyle mevcut bir dosya olmadan karar
verilemeyeceginden imha olan dosyalara yonelik yasal diizenlemelerin yapilmasi
islerin hiz1 ve etkinligini saglayacak ve isgéren memnuniyetine ve isgdren

performansina olumlu etki etmesi beklenmektedir.

Takipsizlikle kapatilan dosyalarin yenilemesi sebebiyle olusan ekstra is
yogunlugunun ve haciz fekki esnasinda muhtemel eski dosya numaralarinin
belirtilmemesinden kaynaklanan gereksiz yazismalarin Onlenebilmesi i¢in,
dosyalarin yeni esasla yenilenmesinden ziyade yeni islem yapilabilmesi i¢in eski
dosyanin agilarak ayni numaradan iglem yapilmasina imkan saglayan sitemin
olusturulmas1 esnek c¢alisma ve dosyasiz calisma sistemine Onemli katki

saglayacaktir.

10 y1l ve tizeri islem yapilmamis dosyalar hakkinda zaman agimi siirelerinin de
dikkate alinarak ayni dayanak belge hakkinda yeniden takip ag¢ilmasinin
sinirlandig1r yeni yasal diizenlemelerin yapilmasi hukuki siirecin daha cabuk

neticelendirilmesine katkida bulunacaktir.

Riicu davalar sebebiyle ¢alisanlarin 6zliikk haklar1 kapsaminda personele riicunun
oniinii kesen yasal diizenlemelerin yapilmasi ve icra miidiirliiginiin kararlarina
kars1 sikayet yolunun agik olmasi sebebiyle karar hakkinda sikayet yoluna
gidilebileceginden icra personeli hakkinda sorumlugun dogmayacagimna iliskin
yasal diizenlemelerin yapilarak personele riicu davasi agilmasinin dniinii kapatan
yasal diizenlemenin yapilmasi iggéren memnuniyetini ve isgdren performansinda

artiga katki saglayacaktir.
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Sikayet yolunun vatandaslarca yanlis yorumlanmasi sonucunda olusan cimer
sikayetleri ya da diger sikayetler artmasi neticesinde vatandaglarinin
magduriyetinin ve hak kaybinin olusmamasi i¢in bu itiraz yolunun admin farkl
sekilde isimlendirilmesini saglanarak calisanda motivasyon diismesinin Oniine
gecilmesini  saglanmast isgdéren memnuniyetini ve isgéren performansini

arttiracaktir.

Bazi kamu kurumlarina yazilmasi gereken miizekkereler icin diger kamu
kurumlarindan farkli olarak masraf gerektirmesi sebebiyle islem yapilamayan
talepler icin, taleplerin masraflarina iligkin tarifenin icra midiirliiklerinin web
sitesinde yayinlanarak talepler i¢in gerekli masraflari otomatik hesaplayan ve talep
oncesi masrafin yatirilmasi zorunlu hale getiren yazilimin gelistirilmesi ile
islemlerin tamamlamas1 ve gereksiz is yogunlugu olusturmanin Oniine geg¢ilmis

olacaktir.

Personelin sikayet edilme baskisiyla is yaptirmanin oniine gegecek ve personel
hakkinda sorusturma acilmasinin oniine gegilen hukuki diizenlemelerin personel
lehine gelistirilmesini saglayarak ¢alisanin motive edilmesi isgdren memnuniyetini

ve iggdren performansini arttiracaktir.

Icra miidiir/miidiir yardimcisinin borglu ve alacakliya esit mesafede olan bir
memur oldugu dikkate alindiginda personele riicu davasi acilmasinin Oniiniin
kapatildigi ve icra miidiir/miidiir yardimcisinin adil bir sekilde karar verilmesinin
onilinii agacak hukuki diizenlemenin yapilmasi isgdren memnuniyetini ve iggoren

performansini arttiracaktir.

Vergi dairesi ya da baska kamu kurumlarina Uyap tizerinden miizekkere yazilirken
masraf gerektirmesi sebebiyle, 6zellikle sira cetveli, satig gibi dnem arz eden
islemler icin dosya agilirken dosyaya belirli bir teminat yatirilmasi zorunlulugu
getirilebilir ya da tiim kamu kurumlari ile {icretsiz yazisma saglanacak sistemin
gelistirilmesini saglanmasi islerin verimliligini arttiracak esnek ¢alisma sistemi ve

dosyasiz ¢aligma sisteminin uygulanmasina katki saglayacaktir.
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» Kep iizerinden tim kamu kurumlar ile {icretsiz yazigma yapilamamakla beraber,
kepten tim kamu kurumlar ile {icretsiz yazisma yapilmasini saglayan sitemin
gelistirilmesi ya da icra dosyasi agilirken dosyaya belirli bir tutar avans depo
edilmesine yonelik hukuki diizenleme getirmek. Bu islem ilk basta alacakli tarafa
bir ylik gibi goriinse de dosyalarin tahsiline yonelik 100. madde bilgisi zamaninda
verilmesi ya da dosyanin infaz edilmesine yonelik islemler i¢in Onem arz

ettiginden islemlerin neticelendirilmesine biiyiik katki saglayacaktir.
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EK 1. Anket Formu

Esnek Calisma Anket Formu

Bu anket Kastamonu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim
Dali Doktora Programi kapsaminda doktora tezinde kullanilmak amaciyla
hazirlanmistir ve uygulanmaktadir. Anketin amaci esnek ¢alismanin ¢alisanin iggéren
memnuniyeti, isgéren(galisan) performansi ve igveren maliyetleri arasinda istatistiki
olarak anlamli bir etkinin olup olmadiginin arastirilmasidir.

Calisma kapsaminda olusturulan anket esnek calisma sistemini kullanmig
Adalet Bakanlig1 Ankara Adliyesi Icra Daireleri personelleri {izerinde uygulanacaktir.

Bu calismaya yapacaginiz katkilardan dolay1 simdiden ¢ok tesekkiir ederim.

Kastamonu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim Dal1
Doktora Ogrencisi, Sevcan KAYA
Ankara Banka Alacaklar1 Icra Miidiir Yrd.
Tez Danismani, Prof. Dr. Orhan CAGLAYAN

* Gerekli

I Boliim Demografik (Kontrol) Degiskenler
1.Cinsiyet*

Erkek () Kadin ()

2.Yas*:

18-30 () 31-40 () 41-50 () 51 ve iistii ()

3.Egitim Seviyeniz *

Ortadgretim () On lisans () Lisans () Lisansiistii ()

4. Mesleki Tecriibeniz*

0-2yil () 3-5yil () 6yildanfazla( )

5. Unvaniniz? *

() Midiir () Miidiir Yardimcist () Katip

6. Kag Yildir Esnek Caligma Uyguluyorsunuz? *

1 yil ve alt1 () 2-5yil () 6-10y1l( )10 yildan fazla ( )
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Asagida yer alan uygulamalari Esnek Calisma kapsaminda
degerlendiriniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiltyorum

Kesinlikle Katiliyorum

ES1: Uzaktan calisirken is-yasam dengemden memnunum.

ES2: Uzaktan ¢alisirken is gorevlerime daha iyi konsantre
olabilirim.

ES3: Uzaktan ¢aligirken zamanimi iyi yonetebilirim.

ES4: Uzaktan ¢alisirken etkili bir sekilde performans
gostermiyorsam bana tavsiyede bulunacagi konusunda bdliim
yoneticime giliveniyorum.

ES5: Kurulugsum, uzaktan ¢aligirken roliimde etkili olacagima
gliveniyorum.

ES6: Etkili bir sekilde uzaktan ¢alismama izin vermek igin
kurulusuma iyi uzaktan ¢alisma olanaklari saglayacagina
giliveniyorum.

ES7: Uzaktan ¢alisma, temel hedeflerime ve ¢iktilarima ulasmamda
beni daha etkili kiliyor.

ES8: Evden uzaktan ¢alisirken aile/diger sorumluluklar nedeniyle
kesintiye ugrarsam, yine de boliim yoneticimin kalite beklentilerini
karsilarim

ES9: Evden uzaktan ¢aligirken, dinlenebilmek i¢in isi ne zaman
kapatacagimi/isimi birakacagimi biliyorum.

ES10: Amirim uzaktan ¢alisirken isimi ne zaman ve nasil
tamamlayacagim konusunda bana tam kontrol verir.

ES11: Boliim miidiiriim, tiim iglerin tamamlanmis olmasi kosuluyla,
saatlerimi ihtiyaglarimi karsilayacak sekilde esnetmeme izin veriyor.

ES12: Boliim miidiiriim uzaktan ¢alisma ve is-yasam dengemi
yonetmek acisindan benim i¢in iyi bir rol modeldir.

ES13: Uzaktan ¢aligmanin, ¢aligma dig1 hayatimdaki diger roller
tizerinde olumlu bir etkisi var.

ES14: Uzaktan ¢alisirken is taleplerinin ¢ok daha yiiksek oldugunu
hissediyorum.

ES15: Uzaktan ¢aligsma sirasinda normal ¢aligma saatlerinin 6tesinde
calismak i¢in olduk¢a motiveyim.

ES16: Uzaktan/evden e-calisma yetenegim sayesinde genel is
verimliligim artt1.

ES17: Uzaktan calisirken sosyal hayatim zayif.

ES18: Teknolojiyi kullanarak nasil sosyallesecegimi biliyorum.
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Isgoren Memnuniyeti Olgiitleri

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiltyorum

Kesinlikle Katiliyorum

M1: Caligma saatleri ve giinleri uygundur.

M2: Caligma alani risk igeren unsurlardan uzaktir.

<
% M3: Isleri iyi ve kaliteli yapabilmek igin yeterli arag-gere¢
8 g bulunmaktadir.
2 E M4: Is yerinde galisma verimini etkileyecek arag-gereclerin
f Q bakimlar1 zamaninda yapilmaktadir.
M5: Isgorenlerin kisisel gelisimlerini saglamaya yonelik
imkanlar vardir.
> M6: Isgorenlerin yeni seyler 6grenme imkanlar vardir.
g o | MT7: Isgérenlere ihtiya¢ duyulan konularda egitim
5 % verilmektedir.
2 g MS: Kisisel ve kariyer gelisimi i¢in firsatlar mevcuttur.

3.Sosyallik-Dayanisma-iletisim

MO: Isgorenler isle ilgili sorunlarini yénetim ile
paylasabilmektedirler.

M10: Calisma arkadaslari igle ilgili problemlerde
birbirlerine yardimci olmaktadirlar.

M13: Kigsisel veya ailevi konularda yonetim ve/veya
¢aligma arkadaglar1 duyarli davranmaktadir.

M15: Kurumda sosyallesme, dayanigsma ve iletisim kiiltiiri
yerlestirilmistir.

M16: Kurum atmosferi iletisim kurmaya, goriis belirtme ve
oneri sunmaya uygundur.

4. Ucret-Odiil-Terfi

M17: Kurumda terfi olanaklar1 vardir.

M18: Kurum terfi firsatlar1 diger kamu kurumlari ile
benzerlik gostermektedir.

M19: Kurumda iyi i yapan isgorenler terfi etme sansina
sahiptir.

M20: Kurumun sagladigi ek imkanlar (servis, yemek, vs.)
yeterlidir.

M21: Isgorenler yaptiklari is karsihiginda takdir
edilmektedir.

M22: Yapilan is karsiliginda alinan {icret diizeyi iyidir.
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Isgoren Performansi Olcegi

Tamamen Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiltyorum

Tamamen Katiliyorum

1.Gorev Yeterliligi
ve Sorumluluk
IPerformansi

P1: Verilen talimatlari/sorumluluklari
gergeklestirmek igin her zaman isteklidir.

P2: Isini daha etkin bir sekilde tamamlayabilmek
icin isiyle ilgili yeni yontemler gelistirir.

P3: Gerekli durumlarda isiyle ilgili ayrintili raporlar

hazirlar ve Oneriler sunar.

2.Gorev Bagliligt

IPerformansi

P4: Verilen talimatlari/sorumluluklar
gerceklestirmek igin her zaman isteklidir.

PS5: Isiyle ilgili zorluklarm iistesinden gelebilmek
i¢in isteklidir.

P6: Zorunlu haller disinda isine devam eder ve is
disiplinine 6nem verir.

P7: is toplantilarma aktif olarak katilir.

P8: Gerektiginde fazla mesaiye kalmaya isteklidir.

Performansi

P9: Aile iligkileri iyidir.

P10: Toplumsal duyarlilik sahibidir.

P11: Guivenilirdir.

P12: Sosyal ¢evresiyle iliskileri iyidir.

P13: Is arkadaslarim rahatsiz etmez, onlarla
iletisimi iyidir.

P14: Ekip arkadaslariyla is birligi i¢inde ¢alismasi
is yapma siiresini kisaltir ve is yiikiinii hafifletir.

P15: Isyerinde, herhangi bir problem ¢ikarmaz.

7.Ise ve

Orgiite Zarar [5.Sosyal ve Toplumsal

\Verici

IDavranisg

P16: Calisma arkadaslartyla isinin olumsuz yonleri
hakkinda konusmaz.

P17: isyerindeki olumsuzluklarla ilgili sikAyetci
olmaz, diizeltme yoluna gider, ¢6ziim iiretir.
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Ek 1’in devami
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IM1: Zaman tasarrufu saglar.
IM2: Sabit giderlerden tasarruf saglar.
IM3: Uzaktan calisma taleplere daha hizli cevap verebilmeyi

saglar.
IM4: Isverenin degisken maliyetlerini (Elektrik, internet vb.)

azaltir.
IM5: Psikolojik olarak ¢alisanin kendisini daha rahat

hissetmesini saglar.
IM6: Ekstra 6grenme maliyeti gerektirmez.

IM7: Is akisinda belirsizlik olusmaz.
IM8: Uzaktan calisma calisan maliyetine (yol yemek vb.)
avantaj saglar.

IM9: Uzaktan calisma ekstra ekipman ve kurulum maliyeti
gerektirmez.

IM10: Uzaktan calisma personelin denetlenmesini olumsuz
etkilemez.

IM11: Uzaktan calisma islerin aksamasina sebep olmaz.

IM12: Uzaktan ¢alismada veri giivenligi i¢in ekstra dnlem
almak gerekmez.






