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Covid-19 salgini ve beraberinde getirdigi kisitlamalar, organizasyonlarin igleyisinde bir déniim noktasina neden
olmugstur. Dolayisiyla organizasyonlar politikalarini, ¢alisanlarin uzaktan c¢alismasina izin verecek sekilde
giincellemistir. Ancak giintimiizde yoneticiler, ofis disindaki ¢alisanlarin is performanslarindan endise
duymaktadir. Bu yiizden isverenler arasinda, ¢alisanlarimin ofise geri getirilip getirilmemesi ya da uzaktan
calismalarina izin verilip verilmemesi konusunda goriis ayriligi oldugu bilinmektedir. Bu ¢alisma, yoneticilerin
karar verebilmeleri adina uzaktan ¢alismanin ¢alisanlarinin is performanst iizerindeki etkisini ortaya koymayi
amaglamaktadir. Arastirmada, veri toplama araci olarak anket kullanilarak Somaliland 'da uzaktan ¢alisanlardan
174 gegerli veri elde edilmistir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gére, uzaktan ¢alismanin ¢alisanlarin gérev
performanslart iizerinde olumlu bir etkisi vardwr. Ayrica sonuglar, yiiksek diizeyde is deneyimine sahip bir
calisanin, is deneyimi olmayan veya daha az ig deneyimine sahip olan bir ¢alisana gore uzaktan ¢alismada daha
iyi is performansina sahip oldugunu gostermektedir. Bu, daha fazla is deneyimine sahip ¢alisanlarin gorevlerinde
daha iyi performans gosterebilecekleri anlamina gelmektedir. Ancak ¢alismada, uzaktan ¢alisanlarin cinsiyet, yas,
pozisyon, egitim gibi diger demografik dzelliklerinin gorev performanslart iizerinde herhangi bir etkisi olmadigini
goriilmiistiir. Sonug olarak kuruluglar, ¢alisanlarimin haftada en az bir veya iki kez uzaktan ¢alismasina izin
verebilir. Bu, calisanlarin motivasyonunu artiracak ve gorevierini verimli bir sekilde yerine getirmelerini
saglayacaktir.

Anahtar Kelimeler: Uzaktan ¢alisma, evden ¢alisma, performans, gérev performansi, demografik ozellikier.
Abstract

The Covid-19 pandemic and its restrictions have caused a turning point in the functioning of organizations. As a
result, organizations have updated their policies to allow employees to work remotely. However, today, managers
are concerned about the job performance of remote employees. Therefore, there are two divergent approaches
which are bringing employees back to the office or allowing them to work remotely. This study aims to reveal the
impact of remote working on employees' job performance so that managers can make decisions. In the study, we
obtained data from 174 remote workers in Somaliland by using a questionnaire. According to this study's findings,
remote working positively impacts employees' task performance. In addition, the results showed that employees
with high work experience performed better in remote work than those without work experience or with less work
experience. This means that employees with more work experience can perform better. However, it is worth noting
that other demographic characteristics such as gender, age, position, and education had no significant impact on
the task performance of remote workers. Consequently, organizations should allow their employees to work
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remotely at least once or twice a week. This will increase employees' motivation and enable them to fulfill their
duties efficiently.

Keywords: Remote work, work from home, performance, job performance, demographic characteristics
1. Giris

Uzaktan g¢alisma, 1970'lerde Amerika Birlesik Devletlerinde (ABD) ilk petrol krizinden sonra,
seyahatleri sinirlandirarak enerji tasarrufunun miimkiin olmasi ve insanlari tagimak yerine isi tagimanin
desteklenmesi fikriyle dogmustur (Karaca, 2019, s. 55). Bununla birlikte, “temiz hava” hareketi, en
onemli faydalarindan birini belirleyerek 1970 yilinda uzaktan c¢alismanin temellerini sifir
seyahat/yolculuk olarak atmustir (Yang ve Linkeschova, 2021, s. 22). 1980'lerde ve 1990'larda,
teknolojideki gelismelerle birlikte uzaktan ¢aligmanin ilk modeli olarak kabul edebilecek tele-caligmaya
olan ilgi yavas yavas artmistir. Uzaktan ¢aligma, isin bazi kisimlarini ya da belli bir donemini iletigim
teknolojileri yardimiyla yerine getirmeye dayali ¢alisma bigimini ifade eder (Bing6l, 2019, ss. 123—
124). Internet erisimine sahip olmanim artan popiilaritesi ile tele-galigma olasiigi birgoklari igin
gerceklestirilebilir hale gelmistir. Benzer sekilde, 1991'de Wi-Finin icadi, uzaktan ¢alismay1 kesfetmek
icin yeni firsatlar sunmustur. Ancak, isletmelerin ve yoneticilerin ¢ogunlugu uzaktan calismaya
gegmeye hazir olmadigi i¢in uzaktan ¢alisanlarin sayisi1 diigiikk kalmistir (Mielck, 2021, s. 10). Fakat
2000 yillarda sosyal medya, {iglincli nesil mobil cihazlar ve akis teknolojisi gibi yeni teknolojiler,
iletisimi daha da hizli ve kolay hale getirmis ve bu donemde uzaktan galisma biiyiik artig gdstermistir
(Hékanson, 2021, s. 3). 2001'de Amerika Birlesik Devletleri'nde yaklasik 28 milyon insan uzaktan
caligmis ve o zamandan beri sayilar artmaya devam etmistir. Piyasadaki daha iyi teknik ¢Oziimler
sayesinde, ¢evrimi¢i baglantinin kullanilabilirligi ve kolaylig1 artmigtir. Uzaktan ¢alisma isletmelerin
dogas1 geregi iistesinden gelemeyecekleri zorunlu nedenler gerekgesiyle de artmaktadir. Proje
ekiplerinde, 6zellikle gelistirme ekipleri, ekibin geri kalaninin bulundugu yerin aksine, genellikle diger
tilkelere dis kaynak sagladigindan, uzaktan caligma yaygmdir (Elvin ve digerleri, 2021, s. 1).
Giiniimiizde ise Covid-19 pandemisi uzaktan c¢aligmay1 zorunlu kilmigtir. Ev ofis bigimindeki tele-
calisma, bircok sirket icin "yeni normal" haline gelmistir. Ornegin, pandemi sirasinda tiim diinyada
evden ¢alisan galisanlarin sayist %3'ten %20-30'a firlamistir (Andrei, 2021, s. 395).

Geleneksel ofis ortaminin disinda ¢alismak, hem orgiitler hem de g¢alisanlar i¢in yeni firsatlar ve
zorluklar1 beraberinde getirebilmektedir (Popovici ve Popovici, 2020, s. 471). Calisanlar, uzaktan
calistig1 durumlarda ise gidip gelirken kazandigi zamani kullanabilir, kiyafet ve benzin gibi seylerden
tasarruf edebilir, mevcut teknolojiden daha iyi yararlanabilir. Uzaktan ¢aligma tiirlerinden biri olan
evden ¢alisma 6rnek alinacak olursa, ev tipik olarak bir dinlenme yeri olarak goriiliir. Bu nedenle ayni
yerde is ve ev aktivitelerini birlikte iistlenmek, caliganlarin sagligini, mutlulugunu ya da esenligini
etkileyebilmektedir (Grant, Wallace, Spurgeon, Tramontano ve Charalampous, 2019, s. 21).

Uzaktan c¢alismanin uygulanabilirligi ve basarisi, orgiitiin yapisi, isin niteligi, ¢alisanlarin tutumlari,
kiiltiirel normlar gibi ¢ok ¢esitli kosullara baghdir (Baruch, 2000, s. 35). Bu kosullar ¢alisanin is
performansini da etkileyebilir. Calisan performansi, kisinin yaptigi igin kalitesi, verimliligi ve etkinligi
olarak tanimlanmaktadir (Neupane, 2022, s. 63). Bu nedenle, Somaliland'da uzaktan ¢alismanin tercih
edilip edilmeyecegine karar vermeden once ¢aliganlarin is performansi tizerinde nasil bir etkisi oldugunu
bilmek oldukc¢a onemli olacaktir. Dolayisiyla, ¢alisma Somaliland'daki sivil toplum kuruluslarinda
uzaktan ¢alisanlarin ig performansi {izerindeki etkisini aragtirmay1 amaglamaktadir. Bu ¢alismada nicel
bir yontem kullanilmigtir. Calismanin bulgulari, uzaktan ¢alismanin g¢alisan performansi iizerindeki
olumlu bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Kuruluslarin yoneticilerine, ¢alisanlarinin haftada en az
bir veya iki kez uzaktan ¢aligmasina izin vermeleri onerilmektedir. Bu kararin, ¢alisanlarin islerini daha
etkili bir sekilde yerine getirebilecekleri bir igyeri yaratmaya yardimci olacag diistiniilmektedir.

2. Uzaktan Calisma

Uzaktan ¢aligma; ig gorenin ofisten ve miisterilerinden uzakta, bilgi ve iletisim teknolojilerini kullanarak
islerini ger¢eklestirmesidir (Aydintan ve Kordeve, 2016, s. 278). Bu tiir ¢alisma; tele-calisma, e-calisma,
mesafede calisma, elektronik evden g¢alisma, tele kuliibe, tele ise gidip gelme ve elektronik ev gibi
terimler de kullanilmaktadir (Myltykbayeva, 2017, s. 43). Uzaktan ¢alismanin en yaygin formu olarak
tele caligma kabul edilir (Choi, 2022). Tele ¢alisma tam zamanli, yar1 zamanli veya gecici olarak
yapilabilmektedir. Tam zamanli tele ¢alisma, bir tele calisanin telekomiinikasyon teknolojisini
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kullanarak uzaktan veya ofis disinda bir yerden c¢alismasidir. Yar: zamanl tele ¢alisma, bir ¢aliganin
yar1 zamanli olarak ofisten, yar1 zamanli olarak evden veya yar1 zamanli olarak bir miisteri konumundan
caligsmasidir. Gegici tele ¢alisma ise, bir ¢alisanin hasta olmasi gibi durumlarda evden veya uzaktan
caligmasidir. Bazi tele-caligsanlara normal mesai saatleri disinda da galisma izni verilebilir. Normal mesai
saatleri disinda uzaktan g¢alismay1 tercih eden ¢alisanlar genellikle bunu giiniin bazi bdliimlerinde
yaparlar. Ancak hafta i¢inde tamamlanamayan isleri tamamlamak i¢in aksamlar1 veya hafta sonlar1 da
uzaktan ¢aligabilirler (NakroSiené ve digerleri, 2019, s. 3). Arastirmada, islerini kismen ya da tamamen
evden veya ofis disinda baska bir yerden yapan sivil toplum kuruluslarindaki tele-galisanlara
odaklanmaktadir.

Tele-calisma, arastirmacilar tarafindan kategorilere ayrilmustir. Ik olarak ¢alisanlarm diizenli olarak
evden calistig1, bilisim bilgi ve iletisim teknolojilerini (BIT) kullandig1 diizenli ev tabanl tele calisma,
ikinci olarak calisanlarin diizenli olarak birgok yerde calisti1 ve yiiksek diizeyde hareketlilik ve BIT
kullanimi1 ile sonuglanan yiiksek mobil tele ¢alisma ve iicilincii olarak caligsanlarin yiiksek mobil tele
caligmaya gore ¢ok daha az hareketlilikle isverenin binasinin diginda bir veya daha fazla yerde ara sira
calistigr tele caligma gibi tiirlerden bahsedilebilir (Stella, J. ve 1., 2021, s. 45). Ancak bilim insanlar
genellikle dort ana kategori ilizerinde hem fikirlerdir. Bunlar; ev tabanli ¢alisma veya evde ¢alisma,
merkez esasli uzaktan c¢aligma, komsu ¢alisma merkezlerini iceren grup tabanli tele-caligma ve mobil
tele-galigma bir diger adiyla gogebe olarak adlandirilan ¢alismadir (Athanasiadou ve Theriou, 2021, s.
2; Burton, Edwards, Roberts, Chileshe ve Lai, 2021, s. 2; Taskin ve Devos, 2005, s. 16). Diinyadaki en
yaygin uzaktan ¢aligma bi¢imi evden ¢alisma olarak kabul edilmistir. En yaygin ikinci uzaktan ¢alisma
bi¢imi ise, ortak bir ¢alisma alaninda ¢alismaktir (Zenkteler, 2021, ss. 36-37).

Covid-19 pandemisinden Once uzaktan c¢alisma pratikleri sadece bazi sektorler ve pozisyonlar icin
yapilabiliyorken, Pandemi doneminde ise, daha dnce ofis disinda gergeklestirilen islerin sayist artmigtir
ve iglerin ¢ogu uzaktan ¢aligma yoluyla yapilmaya baslanmistir. Ancak uzaktan galisma her tiir is
diizenlemesi i¢in uygun degildir. Dolayisiyla uzaktan ¢aligmanin isin dogasi, teknoloji, aile kosullari,
orglitsel kiiltlir, bireysel tutum ve nitelikler arasindaki uyuma uygunlugunun degerlendirilmesinde
dikkat edilmesi gereklidir (Harris, 2003, s. 425).

2020'de COVID-19 pandemisi, diinya ¢apinda yiiz milyonlarca insanin evden ¢alismaya baslamast ile
is diinyasinda uzaktan ¢alismaya donilistimii hizlandirmistir. Ancak bazi iilkelerin digerlerinden daha
fazla uzaktan caligma uyguladigi goriilmektedir. Nomura Arastirma Enstitiisii tarafindan yapilan
calismanin sonucunda, en yiiksek uzaktan ¢alisma oranmin Cin'de (%75), ardindan ABD ve italya
(%61), Birlesik Krallik (%55), Isvec (%52), Almanya (%50), Giiney Kore (%37) ve Japonya (%31)
oldugunu ortaya koymustur (Mori, 2021, ss. 4-5).

Calisanlarin uzaktan ¢aligmaya bakis agilari hem olumlu hem de olumsuz yonde degismistir. Ayrica,
uzaktan caligma g¢aligsanlara kendi yeteneklerini ve sirketin destegini yeniden degerlendirme firsati
vermistir. Bu nedenle ¢alismada, ¢alisanlarin uzaktan ¢alisma tutumlar1 degerlendirilirken is gérenlerin
uzaktan ¢alismaya iliskin olumlu tutumlari, beceri gelisimi, olumsuz tutumlar1 ve kurumsal destekleri
g6z 6niinde bulundurulmustur. Olumlu tutum; calisanlarin uzaktan ¢aligmaya ne kadar istekli olduklari
ile ilgilidir. Beceri gelisimi; ¢aliganlarin uzaktan caligirken iletisim, teknoloji ve zaman yonetimi gibi
alanlardaki becerilerin gelisimi ile ilgilidir. Olumsuz tutumu; calisanlarin uzaktan ¢alisma konusunda
olumsuz tutumlari ile ilgilidir ve Kurumsal Destek ise; bireylerin istihdam edildigi kurumlarin uzaktan
caligmay1 destekledigini ifade etmektedir (Basol ve Comlekgi, 2022, ss. 254—-256).

2.1. is Performansi

Performans birey acisindan, hedefe ulasma yolunda gdsterilen etkinlik ve verimlilik diizeyidir. Bireyin
calistig1 organizasyonun amaglarina yonelik kendisinden beklenen performansi gésterme diizeyinin nitel
ve nicel ifade seklidir. Organizasyon acisindan ise belirli bir zaman aralifinda gosterilen ¢abanin
karsiliginda alinan verim, arz edilmis hizmet veya mal miktarinmn ¢iktisidir (Gok, 2018, s. 58; Ozdemir,
2021b, s. 29). Is performans: bireyin yiiklendigi gérev ve sorumluluga zaman ve emek harcayarak
ulagma azmidir (Aydogan ve Kara, 2015, s. 74).

Is performans alan yazinda farkl alt basliklarda ele alinabilmektedir. Ancak en ¢ok baglamsal ve gorev
performansi olarak ikiye ayrilmaktadir (Bagci, 2014, s. 61). Gorev performansi, igin gerektirdigi teknik
temele yonelik katki saglayan ve isin resmi bir pargasi olan kisilerin, gdorevin gerektirdigi plani
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gergeklestirme iizerine kurulmus bir ¢aligma siirecidir. Gorevin unsurlari, kendisine bagli olan hedefler,
planlar ve etkinligin degerlendirilme Sl¢iisiidiir. Bir goérevin basariya ulagsmasinin en énemli kriteri bu
gbreve uygun oldugu disiiniilerek bir araya getirilmis kisilerden olusan bir ekibin varligidir (Aslan ve
Dogan, 2020, s. 297).

Baglamsal performans, organizasyonun merkezi fonksiyonunu aktif eden fiiller ve buna ek olarak
orglitsel, cevresel, sosyal, ekonomik ve psikolojik faktorlere ¢alisanlar agisindan olumlu karsilanacak
diizenlemeler yapilmak suretiyle is ortaminin etkinlestirilmesidir. Baglamsal performans davranislari,
genellikle tiim isler i¢in ortaktir. Calisanlarin rol tanimi yoktur ve ayni zamanda resmi ylikiimliiliiklerden
ve zorunluluklardan fazlasini anlatmaktadir. Baglamsal performansta goriilecek degisimin ana kaynagi
tecriibeden ziyade istek ve isin gerektirdigi 6zelliklere sahip olmaktir. Baglamsal kavramiyla anlatilmak
istenen isin kendisiyle degil isle alakali faktorlerdir (Ersan ve Siislii, 2022, s. 235). Diger ¢alisanlara
islerinde yardimci olmak, kurumsal politika ve prosediirlere uymak ya da kurum hedeflerini
desteklemek baglamsal performansin birkag 6rnegidir (Goodman ve Svyantek, 1999, s. 255).

Caliganlarin ig performansi kisisel, orgiitsel ve ¢cevresel faktorler gibi gesitli faktorlerden etkilenmektedir
(Giizel ve Aydin, 2021, s. 130). Yoneticiler, ¢alisan performansini etkileyen bu faktorlere dikkat
etmelidir.

Bir orgiitiin bagaris1 veya basarisizligi, ¢alisanlarinin gorevlerini ne kadar etkin bir sekilde yerine
getirdigine, orgiitiin onlart nasil 6dillendirdigine ve takdir ettigine gore belirlenir (Amudalapalli ve
Krishnan, 2021, s. 135). Bir 6rgiit hedeflerine ulasiyor veya hedeflerinin 6tesine gegerken ayni zamanda
topluma ve ¢evreye olumlu katkilarda bulunuyorsa, yiiksek performansli oldugu séylenebilir. Calisanin
yaratici, etkili ve verimli bir sekilde ¢alisabilmesi durumunda ise ¢alisanlarin performanslar yiiksek
olarak degerlendirilebilir (Hidayat, Maarif ve Asmara, 2022, s. 454). Calisan performansinin artmasi
hem ¢alisan hem de isletmeler i¢in onemli bir etkiye sahiptir. Yiiksek performansin elde edilmesi
caliganlarda tatmin ve kendini gerceklestirme duygusu yaratir. Calisanlar takdir, terfi ve 6diil alirken,
orgiitlerde onceden belirlenmis amag¢ ve hedeflerine ulasmis olmaktadir. Calisanlarin islerini yiiksek
diizeyde performans gostermeye yonelik etkili yontemler kullanilmalidir (Riaz, Akhtar ve Aslam, 2018,
ss. 345-346). Calisanlarin performanslari hakkinda diizenli olarak geri bildirim vermek, verimli
caligmalarini saglamanin 6nemli bir yoludur. Bununla beraber dogru 6diillendirme sistemi ¢alisanlarin
daha iretken olmalarmma yardimci olmaktadir (Islami, Mulolli ve Mustafa, 2018, s. 96). Ayrica
calisanlarin performansini Olgerken sirketin stratejik hedefleriyle dogrudan iligkili olan dogru
performans 6lgiitlerini segmek ¢ok dnemlidir (Arso, Sfenrianto ve Wahyudi, 2018, s. 5179).

I1. Diinya Savasinin ardindan isgiicii baglaminda yasanan sikintilar, insan Kaynaklar1 Y énetiminin énem
kazanmasma neden olmustur. Insan Kaynaklari Yonetiminin islevlerinden olan performans
degerlendirme kavrami 1960’11 ve 1970’1 y1llarda Amerika’da 6nem kazanmaya baglamis ve ciddi bir
ilerleme kaydetmistir. Calisan performansinin degerlendirilmesi kavramina gosterilen ilginin nedenleri;
ayni tarihlerde giindemde olan motivasyon teorilerinin etkisi, is hayati ve aile hayat1 arasinda denge
kurma c¢abasi, toplumsal degerlerinin degisiklige wugramasi gibi faktorler sebep olarak
gosterilebilmektedir (Mulla, 2012, s. 9).

Alan yazinda, performansi degerlendirme yontemleri modern ve klasik olarak iki baslik altinda
toplanmistir (Keklik, 2018, ss. 72-76). Geleneksel yontemlere gore giriskenlik, giivenilirlik, gidii,
yaraticilik, diiriistliik, zeka ve liderlik potansiyeli gibi kisilik 6zellikleri 6n plana ¢ikmaktadir. Modern
yontemler ise daha ok is basarisina ve is sonuglarimin degerlendirilmesine odaklanmaktadir. Uretkenlik,
performans ve sonuglarin 6n plana ¢iktig1 modern yaklasimlarda, yiiksek tempoyla calisan isletmeler
daha avantajhidir (Mishra, 2022, s. 175).

Calisan performansimni degerlendirme yontemleri genellikle bireyden bireye, orgiitten orgiite farklilik
gosterebilmektedir. Performans degerlendirme yonteminde olgiitler, orgiitlerin faaliyet alanlarina,
amaclarina, hedeflerine ve bireyden bekledikleri performansa gore farklilik gosterir (Aktiirk ve
Harmanci, 2013, s. 422). Ancak performans degerlendirmesini analiz ederken performans olgiitleri
(iiretilen parca miktar1 ya da verimin niteligi gibi) performansi kimin degerlendirdigi (bu kisi bazen bir
calisanin dogrudan amiri, daha iist diizeyde bir ydnetici ya da Insan Kaynaklar1 boliimiinden bir ¢alisan
olabilir) ve degerlendirme siklig1 g6z 6niinde bulundurulmalidir (Ehsan, 2018, s. 3).
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Mishra’ya (2022) gore, orgiitlerin hedeflerine ulagabilmeleri igin basarili olmalari gerekmektedir. Bu da
caligsanlarin performansinin diizenli olarak takip edilmesi veya degerlendirilmesi ile miimkiindiir. Ayrica
orgiitler, bir performans yonetim planina sahip olmali ve etkili bir performans degerlendirme sistemini
de icermelidir.

Calisan performans degerlendirmesinin varhigi, bir drgiitiin insan Kaynaklar1 Yonetimi islevlerinin
basar1 dl¢iitlerinden biridir. Tyi tasarlanmis ve iyi yonetilen bir calisan performans degerlendirme siireci,
calisan performans yonetimi i¢in etkili bir temel olusturur ve diger Insan Kaynaklar1 Yonetimi islevleri
icin de 6nemli bilgiler saglar (Ghozali, Zarkasyi, Jayanti ve Wulandari, 2019, s. 1). Calismada, is
performansi boyutlarinda gorev performansina odaklanilmaktadir. Calisanlarin gorev performansi, tim
faaliyetlerin genel verimliligiyle baglantili oldugu igin o&rgiitteki Insan Kaynaklari Yonetimi
uygulamalar1 i¢in 6nemlidir (Nemteanu ve Dabija, 2021, s. 5). Gorev performansi ¢alisanin is taniminda
belirtilen temel yiikiimliiliikler ve gorevlerle yakindan iliskilidir. Bu arastirmanin sonucunda orgiitler,
uzaktan ¢alisanlarin kendilerine verilen gorevlerde ne kadar iyi performans gosterdiklerini veya uzaktan
caligirken isle ilgili bu hedeflere ne kadar basariyla ulastiklarini daha iyi analiz edebilme ve iyilestirme
alanlarini belirleyebilme olanagi bulabilecekleri timit edilmektedir.

2.2. Uzaktan Calisma ve Is Performansi Arasindaki iliski

Uzaktan caligma ile is hayat1 arasindaki iligskiye yonelik ¢aligmalar, uzaktan calismanin yayginlagsmasi
ile artmigtir. Bu ¢aligmalardan biri Martin ve MacDonnel (2012) aittir. Arastirmacilar, meta-analitik
yontemler kullanilarak uzaktan ¢alismanin ¢aligan verimliligini, ¢calisani elde tutmayi, orgiitsel baglilig
ve performansi artirdigi tespit edilmistir. Tuna ve Tirkmendag (2020) yaptiklari bir arastirmada Covid-
19 pandemisi kapsaminda evden caligma sistemi uygulanmasimin g¢alisanlar {izerindeki etkilerini ve
caligma motivasyonunu nasil etkiledigini aragtirmislardir. Arastirmanin sonucunda, uzaktan ¢aligmanin
bu siiregte teknolojik altyapmin gelisimine olan ihtiyaci artirdifi, ¢alisma saatlerinde esneklikler
meydana geldigi ve bazi is kollarinda is saatlerinin uzadigi, uzaktan yapilan toplantilarin aile ortaminda
zor gergeklestirildigi ve is ortaminda saglanan disiplinin saglanmasinda zorlanildig: ifade edilmektedir.
Uzaktan calismanin calisan motivasyonu iizerinde, ¢alisanin is ylikiinde meydana getirdigi artis,
isletmelerin isten ¢ikarma politikalarina yonelmesi, resmiyetin bozulmasi gibi olumsuz etkileri ortaya
¢ikarmigtir. Uzaktan caligmanin maddi olarak isletmelere ve ¢aliganlara tasarruf yapma imkani vermesi,
aile ile daha fazla vakit gegirme, daha 6zgiin ve verimli ¢aligmalari ortaya ¢ikarmasi gibi olumlu etkileri
de olmustur.

Dwidienawati ve arkadaglar1 (2020), evden ¢alisirken ¢alisanlarin memnuniyet diizeyini ve i etkinligi
derecesini belirlemeyi amaglayan bir karma yontem caligmasi yliriitmiistiir. Aragtirmanin sonucunda,
katilimcilarin memnuniyet diizeyinin ortalamanin iistiinde ve ¢alisanlarin yarisindan fazlasinin evden
caligmanin etkili oldugu diisiincesine sahip oldugu goriilmiistiir. Bu calismanin i¢ goriisii, evden
caligmanin ¢alisanlara i tatmini sagladigidir. Donati ve arkadaglar1 (2021)’nin ¢aligmalart da, Covid-19
pandemisi sirasinda, uzaktan ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerine bagli olarak evden ¢alisma uygulamasina
yonelik farkli inang ve refah algilar gelistirdiklerini gozlemlemistir (cinsiyet, yas, ¢ocuklarla yagamak
vb.). Bu baglamda ¢aligma kosullar1 (6rnegin, is sdzlesmesi veya ekip ¢aligmasi) haftada birkag giin
uzaktan c¢alisma sistemini destekleyen biiyiik sirketlerde uzaktan ¢aliganlarin bu konuda deneyime sahip
oldugunu ve uzaktan c¢alisma konusunda daha olumlu inanglar1 oldugunu, daha yiiksek teknoloji
altyapisina sahip oldugunu ve diger is goren gruplarina kiyasla daha iyi basa ¢ikma stratejileri oldugunu
ortaya koymustur.

RaiSiene ve arkadaslar1 (2020) ¢aligmalarinda, Litvanya'da uzaktan ¢alisanlarin diinya genelinde en
diisiik ylizdelerden birine sahip oldugunu ve Covid-19 pandemi déneminde aniden biiyiik Olciide
uzaktan calismaya gecilmek zorunda kalinarak bu yiizdenin iilkede dramatik bir sekilde artist
gerceklestirmistir. Ulkede yaklasik olarak calisanlarinin %40’inm  evden ¢alismaya basladigi
belirtilmigtir. Farkli kosullu gruplardan olusan uzaktan caliganlardan elde edilen bulgularda, uzaktan
caligma verimliligini etkileyen ¢esitli faktorlerin farkliliklar olusturdugu (egitim, cinsiyet, yas, uzaktan
caligma deneyimi ve hatta is deneyimi gibi) gdzlemlenmistir. Choukir ve arkadaslar1 (2022) yaptiklari
caligmada ise, evden ¢alisma deneyiminin ve sektdr tipinin, algi ve tutumlar yoluyla is performansi
tizerinde olumlu bir etkisi oldugunu gostermistir. Ayrica evden ¢alisma, c¢alisan algilarinin ig
performanst iizerinde ters bir etkiye sahip oldugu gercegini ortaya koymustur. Aragtirmaya gore
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caliganlar evden calismay:r olumsuz algiladiklarinda is performanslar1 artacak, calisanlar evden
caligmay1 olumlu algilarsa is performanslar1 azalacaktir. Arastirma, bu sonucun bir¢ok nedenden dolay1
kaynaklanabilecegini one siirmektedir. {lk olarak, pandemi baglaminda, acil durum veya “ani” degisim
nedeniyle tiim calisanlara evden calisma empoze edilmistir. Ikinci olarak, ¢alisanlarin evden ¢alisma
sonucunda sosyal izolasyon sebebiyle is arkadaslarindan uzak calisilan dénemde iistlerle olan sinirh
iletisim, ev ortaminda ¢alisma kosullarinin yeterince olusturulamamasi, depresyon, stres vb. olumsuz
durumlara yol agmustir. Ugiinciisii, evden ¢alisma gecici bir durum olarak algilanmistir ve bu nedenle
ofisten eve gecis, uygun destek kurulmadan saglanmistir.

Uzaktan calismada performans ol¢iimii, kimi ¢alisanlar i¢in ¢esitli endiseleri i¢inde barindirir. Bu
durumda, terfi veya diger kariyer gelistirme tiirleri ortaya ¢iktiginda islerinin ellerinden alinacagindan
kaygi duymaktadirlar. Uzaktan ¢aliganlarin izolasyonlar1 ve goreli goriinmezlikleri nedeniyle bu tiir bir
kaygiya maruz kalabildikleri diisiiniilmektedir. Dahasi, meslektaslar arasindaki diizenli yiiz yiize
etkilesim askiya alindiginda, giiven iliskileri daha yavas gelismekte veya hi¢ gelismemektedir
(Morrison, Chigona ve Malanga, 2019, s. 3). Ozcan (2020) yaptig1 galismada, drgiitlerin uzaktan calisma
sistemi uygulamadan once sistemin Orgiite saglayacagi avantaj ve dezavantajlar1 analiz etmelerini ve
caligsanlarin bu sistemin uygulamasina yonelik beklentilerinin belirlenmesini ayni zamanda mevcut
uygulamalarda gézlemlenen aksakliklarin belirlenmesi neticesinde politikalarin ortaya konmasinin daha
faydali olacagina belirtmistir. Iwashita (2021) yaptig1 ¢alismada, uzaktan ¢alismanin Bati iilkelerinde
dile getirildigi gibi evrensel olarak verimli olamayabilecegini ima etmektedir. Batili olmayan iilkelerin
kiiltiirel baglamlarinin, Batili iilkelerden farkli olarak, uzaktan ¢alisma ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi
(IKY) uygulamalar1 arasindaki zayif uyum nedeniyle uzaktan galismayi smirlayabilecegini veya
engelleyebilecegini ortaya koymaktadir. Ornegin, Japonya gibi Batili olmayan iilkelerin Kkiiltiirel
baglaminda ekip caligmasi, is basinda egitim, yoneticilerin astlarla siirekli iletisim halinde olmalar1 ve
gozlemlemeleri gerektigi sekilde vurgulanmaktadir.

Calisanlara evde calisirken kendilerini daha verimli hissedip hissetmedikleri soruldugunda; yeni is
kosullarina dair galiganlar birbirinden farkli cevaplar vermistir. Hindistan'da isin daha verimli olduguna
dair ¢aligan goriisii %80’iken, Japonya'da bu oran sadece %21 oraninda goriilmektedir. Baz iilkelerde
ise benzerlikler goriilmektedir. Avustralya, Singapur ve Cin’de bu oran %40 civarindadir (Pacific, 2020,
s. 4).

3. Yontem

Arastirmanin bu boliimii, arastirmanin amacini, arastirmanin Onemini, aragtirmanin sorusunu,
arastirmanin yontemini, aragtirmanin evren ve drneklemini, arastirmanin sinirliliklarini ve varsayimlari
icermektedir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Uzaktan calisma ile ilgili yapilan ¢aligmalarin daha c¢ok Bati iilkeleri is kiiltiirleri c¢ergevesinde
yapildigin1 ancak diger is kiiltiirlerinde konuyla ilgili daha fazla arastirmaya ihtiyag oldugunu
gozlemlenmistir. Dolayisiyla ¢alisma cografi olarak farkli bir iilke olarak Somaliland'da uzaktan
caligmanin ¢aligsanlarin i performansi iizerindeki etkisini incelemeyi amaglamaktadir.

3.2. Arastirmanin Onemi

Is hayatinda siirdiiriilebilir rekabet gercegi organizasyonlari, teknolojik ve yapisal yenilikleri siirekli
artan degisim hizina ayak uydurmaya mecbur birakmaktadir. Somaliland'daki orgiitlerin, giderek daha
popiiler hale gelen uzaktan ¢alismaya asina olduklar bilgisi dnemlidir. Ofisten uzakta ¢alismak, bir
calisanin gorevlerine daha dikkatli odaklanmasina, ise gidip gelme siiresinden veya ilgili masraflardan
(ulasim gibi) tasarruf etmesine yardimci olabilir ve hatta galisgana gorevinde daha iyi olmasi igin ona
ilham verebilir. Ote yandan, bireylerin kendini bask1 altinda hissetmesi, teknoloji kullanim1 konusunda
egitimi olmamasi uzaktan calismak i¢in uygun fiziksel kosullara sahip olmamasi, teknolojiye ve
teknolojik araglara erigim imkaninin bulunmamasi da olasidir; bu olasiliklar bireylerin uzaktan caligma
ortamina dahil olmasini engeller (Erbil, 2021). Bu durum onu daha az iiretken hale de getirebilir.
Dolayisiyla yoneticilerin uzaktan ¢alismanin, ¢alisanlarin is performansi lizerindeki etkisini dogru
anlamalar1 gerekmektedir. Bu arastirma Somaliland'daki tiim kamu ve 06zel kuruluslara bilgi
saglayabilecek olmasi nedeniyle de énemlidir. Somaliland'da uzaktan galisma konusunda daha once
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yapilmig herhangi bir ¢caligmaya rastlanmamistir. Sonug olarak, arastirmanin literatiirdeki bir boglugu da
doldurabilecegi umulabilir.

3.3. Arastirmanin Sorusu

Arastirmada, “Uzaktan ¢aligmanin ¢aliganlarin is performansi {izerinde bir etkisi var midir?” sorusuna
cevap aranmaktadir.

3.4. Veri Toplama Araci

Arastirmada veriler anket yoluyla toplanmistir. Anket ti¢ kisimdan olusmaktadir. Anketin birinci
boliimii katilimcilarm demografik bilgilerini elde etmeye yonelik sorular igermektedir. Tkinci boliim
uzaktan calisma ile ilgili sorular igermektedir. Uzaktan ¢alisma Slgegi Basol ve Comlekgi tarafindan
(2022) y1linda gelistirilen dlgegin Chronbach alfa katsayis1 0,91 olarak hesaplanmistir. Olgek 16 madde
ve 4 faktorden olugsmaktadir.

Anketin li¢iincii boliimii ise calisanlarin gorev performansi ile ilgili sorularn igermektedir. Gorev
performansi 6lgegi ise Goodman ve Svyantek tarafindan (1999) yilinda gelistirilen 6lgegin Chronbach
alfa katsayis1 0.93 olarak hesaplanmistir. Olgek icin faktor analizi yapilmistir ve 9 maddeden olusan tek
bir faktoriin olgiildigii goriilmektedir. Bager tarafindan (2014) yilinda Tiirkge uyarlamasi yapilan
olgektir. Olgegin Chronbach alfa katsayis1 0.888 olarak hesaplanmustir. Gegerlilik analizi ise agimlayici
faktor analizine tabi tutulmustur. Faktor yiikii degerleri 0,570 ile 0,804 arasinda degistigini ve olgek 9
maddeden olustugunu gériilmektedir. Olgeklerdeki ifadeler “1. Kesinlikle katiliyorum” seceneginden
“5. Kesinlikle katilmiyorum™ se¢enegine kadar siralanan 5°1i Likert tipi 6l¢ek niteligindedir. Anket, 20
Ekim 2022 ile 20 Aralik 2022 tarihleri arasinda Google Forms iizerinden ¢evrimig¢i olarak erisime
acilmistir. Ankete katilim goniillii, anonim ve iicretsiz olmustur. Ayrica veri toplama prosediiriine
baslamadan 6nce arastirma icin hazirlanan anket formu Ankara Haci Bayram Veli Universitesi Etik
Komisyonu tarafindan (Arastirma Kod No: 2022/272) onaylanmustir.

3.5. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Covid-19 oncesi uzaktan ¢alisma, Somaliland'daki kuruluslar i¢in ¢ok yaygin degildir. Somaliland'daki
pandemi sirasinda, ¢alisanlara ya kisa siireli olarak izinli olmalar1 ya da gegici olarak uzaktan caligmaya
gecmeleri talimat1 verilmistir. Sonug olarak, caligmanin hedef kitlesi, pandemi sirasinda ¢aligsanlarina
uzaktan ¢aligma imkanini sunan sivil toplum kuruluslarindan olusmaktadir.

3.6. Arastirmamin Kisithklar: ve Varsayimlari

Arastirma Somaliland'da uzaktan ¢alisan sivil toplum kuruluslari ile sinirlidir. Aragtirmanin pandeminin
sonuna denk gelmesi ve normal c¢alisma diizenine biiyiik 6l¢iide doniilmiis olmasi aragtirmanin
kisithligidir. Ayrica, arastirmaya dahil STK’larin uzaktan c¢aligma deneyimlerinin siire olarak
birbirinden farklilik gdstermesi de ¢alismanin bir diger sinirlilig1 olarak kabul edilebilir.

Arastirmalar uzaktan ¢alismanin ¢alisan performansini olumlu yonde etkiledigini tespit etmektedir
(Onyemaechi, Chinyere ve Emmanuel, 2018). Calisanlara uzaktan/evden ¢alisma firsat1 verildiginde
hem is kalitesi hem de hizli hizmet sunumu ile pozitif bir iliski oldugu goriilmiistiir. Arastirmacilar
ayrica, uzaktan calismayr uygulayan sirket yoneticilerine, uzaktan ¢alisanlarin hem kisisel
motivasyonlarini hem de c¢alisma ortamlarini her zaman gbéz Oniinde bulundurmalarini tavsiye
etmislerdir. Sonug olarak asagidaki hipotezler olusturulmustur:

Hi: Uzaktan ¢aligma ¢alisanlarin gérev performansini anlamli ve olumlu yonde etkilemektedir.

H,: Uzaktan ¢alismanin gorev performansi iizerindeki etkisinde ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin
rolii vardir.

Uzaktan ¢alisma T Gorev Performansi

Demografik
Ozellikler
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Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Arastirmanin hipotezi uzaktan c¢aligma ile ¢alisanlarin goérev performansi arasinda pozitif bir iligki
oldugu varsayimi ilizerindedir. Bu hipotez ile uzaktan ¢aligmanin ¢alisanlarin goérev performansini
etkileyip etkilemedigi ortaya konulmaya ¢alisilmistir.

4. Bulgular

Calismanin bu boliimiinde, anket bulgular1 hakkinda bilgi verilmekte, ayrica sonuglar tablolar halinde
sunulmaktadir. Aragtirmanin evrenindeki katilimcilara 192 anket gonderilmistir ve 185 anket geri
donmiistiir. Olgek formlari incelendiginde ise, istatistiki agidan degerlendirmeye alinamayacak 11
formda eksik veri oldugu tespit edilmistir. Degerlendirme 174 katilimcinin yanitlar1 {izerinden
gergeklestirilmistir.  Verilerin istatistiksel analizi yapilmigtir. Anket sorularinin gegerliligi ve
giivenilirligi i¢cin Cronbach's Alpha degerleri ile incelenmistir. Verileri analiz etmek i¢in ise dogrusal
regresyon ve Process Macro istatistik programi analizinden yararlanilmustir.

4.1. Katihmecilarin Demografik Bilgileri

Tablo 1’de arastirmanin katilimcilarin, (%73,6°1) erkek (%26,4’1) ise kadin, (%54,0°1) evli, (%46,0°1)
ise bekar, (%50,6) 31-40 yas ve (% 43,1) 20-30 yas (%5,7) 41-50 yas (%0,6) 51-60 yas araligindadir
(%74,1)’1 yiiksek lisans, (%25,3)1 lisans, %0,6)’i doktora derecesine sahiptir. (%48,3)’i 0-5 yil
deneyime, (%35,6)’1 6-10 yil, (%12,6)’1 11-15 yil, (%2,09)’i 16-20 yil ve (%0,6)’s1 21 yil ve lizeri
deneyime sahiptir. (%46,6")s1 ¢alisan, (%30,5)'1 departman miidiiri, (%9,2")i siipervizor, (%5,7)’i genel
miidiir ya da genel miidiir yardimcisi ve (%2,9’)u kurum sahibi/ortagidir.

Tablo 1. Katihmcilarin Demografik Bilgileri

Say1 Yiizde (%)
Erkek 128 73,6%
Cinsiyet Kadn 46 26,4%
Toplam 174 100
Evli 94 54,0%
Medeni durum Bekar 80 46,0%
Toplam 174 100
20-30 75 43,1%
31-40 88 50,6%
41-50 10 5,7%
Yas
51-60 01 0,6%
60 ve lizeri 00 00%
Toplam 174 100
Lise 00 00%
On lisans 00 00%
Lisans 44 25.3%
Egitim Diizeyi
Yiiksek Lisans 129 74,1%
Doktora 01 0,6%
Toplam 174 100
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0-5 Y1l 84 48,3%
6-10 Y1l 62 35,6%
Cahisma Siiresi  11-15 Y1l 22 12,6%
16-20 Y1l 05 2,9%
21 Y1l ve lizeri 01 06%
Toplam 174 100
Firma Sahibi / Ortag1 05 2,9%
Genel Miidiir / Genel Miidiir Yrd. 10 5,7%
Boliim veya Birim Midiirii 53 30,5%
Unvan Siipervizor/Forman 16 9,2%
Calisan 81 46,6%
Diger (belirtiniz): 09 5,2%
Toplam 174 100

Calismada kullanilan uzaktan ¢aligma 6l¢eginin dért maddesini "Uzaktan ¢aligma, is stresimi arttirdi.”,
“Uzaktan c¢aligsma, psikolojimi olumsuz etkiledi.”, “Uzaktan ¢aligma, is ve sosyal hayatim arasindaki
catigmay1 arttirdi.”, “Uzaktan ¢alisma, viicut sagligimi olumsuz etkiledi.” ters kodlanmigtir. Diger tiim
maddeler orijinal olarak kodlanmaya devam edilmistir. Uzaktan c¢alisma Olgeginin Alpha degeri
0=0,826. Uzaktan ¢alisma tutumun alt faktorleri olan olumlu tutum, beceri gelistirme, olumsuz tutuma
direng, organizasyonel destek ise Cronbach's Alpha degerleri sirastyla 0=0,834, a=0,721, 0=0,672 ve
0=0,797'dir. Ayrica ¢alisanlarin gérev performansi i¢in Cronbach's Alpha degeri 0=0,897'dir. Ol¢eklerin
i¢ tutarlilig1 glivenilirdir.

Caligmada kullanilan anket formu fakt6r analizine tabi tutularak Kaiser-Meyer-Olkin KMO ve Bartlett
sonuclar1 incelenmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda KMO 6rneklem yeterligi degeri 0,806 olarak
bulunmustur. Bununla birlikte ¢alismada her bir madde i¢in hesaplanan KMO degerleri 0,758 araliginda
bulunmus ve bdylece sonuglarin gecerliligi onaylanmigtir. Ayrica Barlett's testi sonucuna bakildiginda
x? (120) = 914,610; p<0,05 oldugu bulunmus ve bu testin sonucu, maddeler arasinda anlamli bir
korelasyon oldugunu ve toplam 6rneklem biiyiikligiinin uygun oldugunu ortaya koymustur. AFA
sonucunda 16 maddeden olusan uzaktan ¢aligma Slgeginin 4 alt faktorlii bir yapidan olustugu ve bu 4
faktoriin toplam varyansin %59,811’ini agikladigi tespit edilmistir. Birinci faktdriin varyansin
%16,757'ni, ikinci faktoriin varyansin %16,019'unu, tgilincli faktoriin varyansin %13,950'i ve
dordiincii faktoriin varyansin %13,085'ini agiklamaktadir. Alpha ve agiklanan varyans degeri 6l¢egin
giivenli ve gecerli oldugunu gostermektedir. Faktorler sirasiyla olumlu tutum, beceri gelistirme,
olumsuz tutuma diren¢ ve kurumsal destek olarak isimlendirilmistir. Maddelerin faktorlere gore
dagilimini ve faktor yiiklerini Tablo 3’de gosterilmektedir.

Tablo 2. KMO ve Bartlett Test Sonuglar:
KMO ve Bartlett’s Test

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterligi Testi ,806
Bartlett Kiiresellik Test Ki-kare 914,610
sd 120
p ,000
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Tablo 2, KMO ve Bartlett Test sonuglarin1 gostermekte olup, ilgili testler sonrasinda verilerin agiklayici
faktor analizine uygun oldugu goriilmiistir (KMO: 0.806; Ki-kare: 914,610; Serbestlik derecesi: 120;
Barlett’s p: 0.00).

Tablo 3. Dondiiriilmiis Matris Sonuglar:

E Uzalfltﬁrtlu(r;naljlsma Faktor Yiikleri
1 2 3 4
Ifade 1 ,803
Olumlu fade 2 ,718
Tuum - “ffade 3 783
ifade 4 , 733
ifade 5 ,585
Beceri ifade 6 ,682
Geligtirme jfde 7 669
ifade 8 74
Olumsuz  ifade 9 772
E’Eé?; ifade 10 769
Ifade 11 ,686
Ifade 12 ,550
ifade 13 ,655
Kurumsal ifade 14 , 782
Destek jfade 15 791
ifade 16 ,859
Ozdeger 4,676 1,963 1,801 1,129
Agiklanan Varyans 16,757 16,019 13,950 13,085

Toplam Varyans 59,811

4.2. Regresyon Analizine iliskin Sonuglar

Calismada, uzaktan caligmanin is performansina etkisini test etmek amaciyla regresyon modeli
gelistirilmistir. Bulgular Tablo 3’te verilmistir. Ayrica ¢alismada, uzaktan ¢aligmanin gérev performansi
iizerindeki etkisinde g¢alisanlarin demografik ozellikleri degiskeninin diizenleyici etkisini/roliinii test
etmek amactyla Process Macro istatistik programi bir bagimsiz (X), bir bagimli (Y) ve bir diizenleyici
degisken (W) iceren Model 1 kullanilarak analiz edilmistir. Elde edilen sonuglar ise asagida
sunulmustur.
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Tablo 4. Uzaktan calismanin gorev performansi iizerindeki etkisi

5 5 Standartlastirllmamis Standartlastirilmis
Bagimsiz  Bagimh Degerler Degerler t D
Degisken  Degisken
S.H. Beta
Uzaktan Sabit 2,606 0,232 11,239 0,000
Caliyma  —— 0,426 0,068 0,433 6,304 0,000
Performansi
R=0,433 R%.0,188 F =39,740 P= 0,000

Tablo 4’te uzaktan calisma is performansini anlaml bir sekilde etkilemektedir. Istatistiksel agidan model
anlamhidir (F=39,740; p=0,000). Ayrica sonuglar uzaktan ¢aligmanin is performansi iizerinde pozitif
etkisi oldugunu ortaya koymaktadir (B=0,433). Uzaktan caligma is performansinin aciklama etkisi
%18,8 bulunmustur. Arastirmanin sonuclari ise, uzaktan ¢alismanin is performansi lizerinde énemli bir
etkiye sahip oldugunu gostermistir. Dolaysiyla Hi desteklenmistir.

Calismada, uzaktan c¢alismanin gorev performansi iizerindeki etkisinde c¢alisanlarin demografik
ozelliklerinin (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi, pozisyon ve tecriibe) rolii inceleme konusu
yapilmustir.

Tablo 5. Cinsiyet diizenleyici etkisinin test edilmesi ile elde edilen analiz sonuclar:

Deg. B SH.E. t p LLCI | ULCI

Sabit 4.0480 | .0396 102.1824 .0000 3.9698 | 4.1262

Uzaktan Calisma (x) .2490 .0397 6.2660 .0000 1706 | 3274

Cinsiyet (w) -.0080 | .0399 -.1992 .8423 -.0867 | .0708

Int_1 (X.W.) -.0088 | .0395 -.2224 .8243 -.0868 | .0693
Model Ozeti

R R? F Sd1 Sd2 P

4338 1882 | 13.1331 3.0000 170.000 | .0000

Tablo 5’de diizenleyici etkisi anlamliligimin tespit edilmesi icin gelistirilen model istatiksel olarak
anlamlidir. Analiz sonuglara gore uzaktan ¢alisma ile gorev performansi iizerindeki etkisinin anlamli
oldugunu gostermektedir. (R=0.4338 R? = 0.188 F=13.1331, p<0.000). Int_1 (X*W) ya da etkilesimli
etki (X*W) anlamli olmamas1 (p=.8243) cinsiyet degiskenin diizenleyicilik etki bulunmadigina
gostermektedir. Elde edilen bu sonuglara gére H> hipotezi cinsiyet kontrol degiskeni agisindan
desteklenmemektedir.

Tablo 6. Medeni durumun diizenleyici etkisinin test edilmesi ile elde edilen analiz sonuc¢lari

Deg. B SH.E. t p LLCI ULCI

Sabit 4.0480 | .0396 102.1531 .0000 3.9698 | 4.1262

Uzaktan Caligma (x) 2471 | .0397 6.2159 .0000 .1686 .3255

Medeni Durum (w) -.0091 | .0397 -.2298 .8186 -.0876 | .0693

Int_1 (X.W.) .0081 | .0398 .2031 .8393 -.0705 | .0867
Model Ozeti

R R? F Sdl Sd2 P

4337 1881 | 13.1318 3.0000 170.000 | .0000
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Tablo 6’de diizenleyici etkisi anlamliligimin tespit edilmesi icin gelistirilen model istatiksel olarak
anlamlidir. Analiz sonuglara gore uzaktan ¢alisma ile gorev performansi iizerindeki etkisinin anlamli
oldugunu gostermektedir. (R=0.4337 R? = 0.188 F=13.1318, p<0.000). Int_1 (X*W) ya da etkilesimli
etki (X*W) anlamli olmamasi (p=.8393) medeni durum degiskenin diizenleyicilik etki bulunmadigina
gostermektedir. Ayrica etkilesimli etki katsay1 degerinin (.0081) ile giiven araliginin alt sinir1 olan LLCI
(-.0705) degeri ile giiven araliginin {ist smir1 olan ULCI (.0867) degerleri arasinda yer almasi sifir
degerini kapsadigi i¢in etkilesim teriminin anlamli olmadigin1 géstermektedir. Elde edilen bu sonuglara
gore Hy hipotezi medeni durum kontrol degiskeni agisindan desteklenmemektedir.

Tablo 7. Yasinin diizenleyici etkisinin test edilmesi ile elde edilen analiz sonuclari

Deg. B SH.E. t p LLCI ULCI

Sabit 4.0443 | .0391 103.3294 .0000 3.9670 41215

Uzaktan Calisma (x) 2445 .0395 6.1829 .0000 .1664 3225

Yas (w) -.0359 | .0397 -.9058 .3663 -.1142 0424

Int_1 (X.W.) .0458 | .0315 1.4513 1485 -.0165 .1081
Model Ozeti

R R? F Sd1 Sd2 P

4510 2034 | 14.4659 3.0000 170.0000 .0000

Tablo 7°de diizenleyici etkisi anlamliligmin tespit edilmesi icin gelistirilen model istatiksel olarak
anlamlidir. Analiz sonuglara gore uzaktan ¢alisma ile gorev performansi iizerindeki etkisinin anlamli
oldugunu gostermektedir. (R=0.4510 R? = 0.203 F= 14.4659, p<0.000). Int_1 (X*W) ya da etkilesimli
etki (X*W) anlamli olmamasi (p=.1485) yas degiskenin diizenleyicilik etki bulunmadigina
gostermektedir. Ayrica etkilesimli etki katsay1 degerinin (.0458) ile giiven araliginin alt sinir1 olan LLCI
(-.0165) degeri ile giiven araliginin {ist smir1 olan ULCI (.1081) degerleri arasinda yer almasi sifir
degerini kapsadigi i¢in etkilesim teriminin anlamli olmadigimi géstermektedir. Elde edilen bu sonuglara
gore Hy hipotezi yas kontrol degiskeni agisindan desteklenmemektedir.

Tablo 8. Egitim diizeyinin diizenleyici etkisinin test edilmesi ile elde edilen analiz sonug¢lari

Deg. B SH.E. t p LLCI | ULCI

Sabit 4.0525 .0391 103.7082 .0000 3.9754 | 4.1296

Uzaktan Calisma (x) .2436 .0400 6.0876 .0000 .1646 3226

Egitim Diizeyi (w) .0683 .0394 1.7331 .0849 -.0095 | .1461

Int_1 (X.W.) 0605 | .0467 1.2963 1966 ~0316 | .1526
Model Ozeti

R R? F Sd1 Sd2 P

.4607 2123 15.2684 3.0000 170.0000 .0000

Tablo 8’de diizenleyici etkisi anlamliliginin tespit edilmesi i¢in gelistirilen model istatiksel olarak
anlamlidir. Analiz sonuglara gore uzaktan galisma ile gorev performansi iizerindeki etkisinin anlamli
oldugunu gostermektedir. (R=0.4607 R?=0.212 F= 15.2684, p<0.000). Int_1 (X*W) ya da etkilesimli
etki (X*W) anlamli olmamas1 (p=.1966) egitim diizeyi degiskenin diizenleyicilik etki bulunmadigina
gostermektedir. Ayrica etkilesimli etki katsay1 degerinin (.0605) ile giiven araliginin alt sinir1 olan LLCI
(-.0316) degeri ile giiven araliginin {ist sinir1 olan ULCI (.1526) degerleri arasinda yer almasi sifir
degerini kapsadigi i¢in etkilesim teriminin anlamli olmadigin1 géstermektedir. Elde edilen bu sonuglara
gore Hj hipotezi egitim diizeyi kontrol degiskeni agisindan desteklenmemektedir.
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Tablo 9. Hiyerarsik pozisyonun diizenleyici etkisinin test edilmesi ile elde edilen analiz sonuglari

Deg. B SH.E. t p LLCI ULCI

Sabit 4.0515 .0392 103.4640 .0000 3.9742 4.1288

Uzaktan Calisma (x) .2455 .0393 6.2472 .0000 1679 3230

Pozisyon (w) .0135 .0393 .3436 .7316 -.0640 .0910

Int_1 (X.W.) -.0677 0377 -1.7955 0743 -.1421 .0067
Model Ozeti

R R? F Sdl Sd2 P

4508 .2032 14.4553 3.0000 170.0000 .0000

Tablo 9’da diizenleyici etkisi anlamliliginin tespit edilmesi igin gelistirilen model istatiksel olarak
anlamlidir. Analiz sonuglara gore uzaktan ¢alisma ile gorev performansi tizerindeki etkisinin anlamli
oldugunu gostermektedir. (R=0.4508 R?=0.2032 F= 14.4553, p<0.000). Int 1 (X*W) ya da etkilesimli
etki (X*W) anlamli olmamasi (p=.0743) hiyerarsik pozisyon degiskenin diizenleyicilik etki
bulunmadigina gostermektedir. Ayrica etkilesimli etki katsay1 degerinin (-.0677) ile giiven araliginin alt
sinirt olan LLCI (-.1421) degeri ile giiven araliginin iist sinir1 olan ULCI (.0067) degerleri arasinda yer
almasi sifir degerini kapsadigi i¢in etkilesim teriminin anlamli olmadigini gostermektedir. Elde edilen
bu sonuclara gére H» hipotezi hiyerarsik pozisyon kontrol degiskeni agisindan desteklenmemektedir.

Tablo 10. Tecriibenin diizenleyici etkisinin test edilmesi ile elde edilen analiz sonuclar:

Deg. B SH.E. t p LLCI ULCI

Sabit 4.0420 .0389 103.7949 .0000 3.9651 41188

Uzaktan Calisma (x) .2520 .0391 6.4439 .0000 1748 .3293

Tecriibe (w) .0053 .0391 1351 .8927 -.0719 .0824

Int_1 X*W 0835 .0366 2.2805 .0238 0112 1557
Model Ozeti

R R? F Sd1 Sd2 P

4604 2120 15.2436 3.000 170.000 | .0000

Tablo 10’da diizenleyici etkisi anlamliliginin tespit edilmesi icin gelistirilen model istatiksel olarak
anlamlidir. Analiz sonuglara gore uzaktan ¢alisma ile gorev performansi tizerindeki etkisinin anlamli
oldugunu gostermektedir. (R=0.4604 R? = 0.212 F= 15.2436, p<0.000). Int_1 (X*W) ya da etkilesimli
etki (X*W) anlamli olmast (p=.0238) tecriibe degiskenin diizenleyici etkisi bulundugunu
gostermektedir. Bu iki degiskenin gorev performans iizerinde etkilesim var oldugu géstermektedir. Elde
edilen bu sonuglara gore H; hipotezi tecriibe kontrol degiskeni agisindan desteklenmektedir.

4 - Moderator

3,5 1 —o— Diisiik
Tecriibe
2,5 - Yiiksek

2 Tecriibe

Gorev Performanst
w
1

1 \
Uzaktan Calisma
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Calisanlarin tecriibesinin diizenleyici etkisini daha iyi anlamamiz i¢in basit bir egim analizi yapilmustir.
Basit egim analiz sonuclar1 sekilde goriildiigii gibi ¢alisan tecriibesi uzaktan calisma ile gorev
performansi lizerindeki etkiye giiglendirmektedir. Bu da calisanlarin is deneyimi arttik¢a uzaktan
calismanin gorev performansinin da arttig1 anlamina gelmektedir.

5. Tartisma ve Sonug¢

Arastirmada, uzaktan ¢alismanin is performansi {izerindeki etkisini ortaya koymak i¢in bir ¢alisma
ylritilmiistiir. Aragtirmacilar uzaktan calismayi, genellikle iiretkenligin artmasi, isi esnek hale
getirmesi nedeniyle, is-yasam c¢atigmasinda azalma ve is tatmininde artig gibi olumlu faktorlerle
iliskilendirmektedir. Bu faktorlerin ¢cogu, ise gidis geliste kolaylik saglamaya aracilik etmektedir. Yani,
is hayati ile is haricindeki yasam arasinda daha iyi bir denge kurulabilir. Ancak bazi arastirmacilar ise
uzaktan galismay1; yetersiz gelir, isyeri baskisi ve agiri iletisim yiiki ile iliskilendirmistir. Bu kosullar,
asir1 calisgmaya neden olabilir ve daha sonra is etkinligini ve performansini olumsuz ydnde
etkileyebilmektedir (Grant ve digerleri, 2019, s. 17). Covid-19 pandemisi ¢alisanlarin uzaktan ¢alismaya
bakis agilarmi hem iyi hem de kotii yonde degistirmistir. Ayrica, uzaktan ¢alisma calisanlara kendi
yeteneklerini ve sirketin destegini yeniden degerlendirme firsat1 vermistir (Basol ve Comlekgi, 2022, s.
256).

Vasi¢ (2020)’e gore, ¢alisanin uzaktan c¢alisirken, iletisim, teknoloji vb. becerilerini gelistirme firsatlari
bulabilirken bazi ¢alisanlar i¢in yeterli teknik becerilere sahip olmadiklari igin kafalar karigabilmekte
ve ekibin ya da organizasyonun geri kalani ile diizgiin bir iletisim kurmakta zorlanmaktadir. Bu
baglamda, calisanlarin uzaktan g¢alismaya yonelik tutumlarini anlamak 6nemlidir, zira bu durum
performanslarina yansiyabilmektedir.

Arastirmanin sonucunda, ¢alisanlarin uzaktan ¢alismanin is performansini olumlu yonde etkiledigini
goriilmiistiir. Onceki calismalar uzaktan ¢aligmanin ¢alisan verimliligini, orgiitsel baglilig1, performans
artig1 (Martin ve MacDonnel, 2012), artan is tatmini (Dwidienawati ve digerleri, 2020), ve is ile ilgili
basa ¢ikma stratejileri (Donati ve digerleri, 2021) ile iliskili oldugunu gostermistir. Calismanin bulgulari
desteklenmektedir. Ayrica RaiSiene ve arkadaslari (2020), uzaktan ¢alisma verimliligini etkileyen ¢esitli
faktorlerin farkliliklar olusturdugu (egitim, cinsiyet, yas, uzaktan ¢alisma deneyimi ve hatta is deneyimi
gibi) gozlemlenmistir. Bu calismada da is tecriibesi yiiksek olan bir ¢aliganin is deneyimi olmayan bir
caligana gore uzaktan calismada daha iyi performansa sahip oldugunu goriilmiistiir. Daha fazla is
deneyime sahip olan calisanlarin gorevlerinde daha iyi bir performans sergileyebilecegine anlamina
gelmektedir. Ancak ¢aligmada uzaktan ¢alisanlarin cinsiyet, yas, pozisyon, egitim gibi diger demografik
Ozelliklerinin i performanslar tizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadig1 da goriilmiistiir.

Arastirmanin sonuglar1 1s18inda ¢alisanlarin sorunsuz bir sekilde islerini verimli ve etkili bir sekilde
yapabilmeleri i¢in uzaktan caligmalarina gerektiginde izin verilmelidir. Ayrica yoneticiler, diisiik
performans gosteren calisanlarina becerilerini gelistirmeleri igin egitim vermelidir. Bu sekilde
calisanlarin uzaktan calisma i¢in egitim ve gelisim kalitesini artirabilirler. Yoneticiler yiiksek
performans gosteren calisanlara da ilham vermeli, onlara ddiillendirmeli ve performanslari hakkinda
bilgilendirmelidir.

Somaliland'daki STK yoneticileri, kuruluslarinin tamamen uzaktan ¢aligmasi i¢in hangi islerin uygun
olabilecegine karar vermelidir cilinkii baz1 isler tamamen uzaktan yapilabilirken, digerleri iki giin
uzaktan ve {i¢ gilin ofis caligmasi1 gibi bir denge gerektirir. Ayrica yoneticiler uzaktan g¢aligmayi
yonetmek icin kapsamli bir yaklasim benimsemeleri 6nemle tavsiye edilmektedir. Uzaktan ¢alisanlara
ortak caligma alanlar1 saglamak, kaliteli internet saglamak (6zellikle evden ¢aliganlar igin), calisanin
yapmasi gereken gorevleri tanitmak, son tarihler belirlemek, uzaktan ¢aligmanin ilerleyisini diizenli
olarak izlemek ve degerlendirmek oldukga 6nemlidir. Somaliland'daki STK'lar bu 6nerileri uygulayarak
esnek ve iiretken bir ¢calisma kiiltiirii gelistirebilirler. Bu sekilde uzaktan ¢aligma, STK'larin misyon ve
hedeflerine ulagmalarina yardimer olacak ve calisanlarinin her yerden etkin bir sekilde ¢alismasini
saglayacak degerli bir ara¢ olabilmektedir.

Gelecekte yapilacak arastirmalarda bu ¢aligmanin sonuglarindan yararlanilarak Somaliland'daki sivil
toplum kuruluslarinin disinda diger sektorleri de kapsayan genis tabanli bir ¢aligma yapilmasi tavsiye
edilmektedir. Ayrica uzaktan ve ofis ¢aliganlarinin uzaktan yonelik tutumlari tizerine karsilastirmali bir
calisma yapilmasi da onerilmektedir.
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Extensive Summary

Teleworking began in the 1970s in the United States of America (USA) after the first oil crisis, with the
idea of saving energy by limiting travel and encouraging working remotely. With technological
advances in the 1980s and the 1990s, interest in teleworking which was considered the first remote
working model has increased rapidly. Similarly, the invention of Wi-Fi in 1991 provided new
opportunities to explore remote work. However, the number of teleworkers remained low as most
businesses and managers were not ready to switch to teleworking. Nevertheless, in the 2000s, new
technologies such as social media, third-generation mobile devices, and streaming technology made
communication even faster and more accessible, and remote work increased significantly. In 2001,
approximately 28 million people in the US worked remotely, and this number has continued to grow.
The Covid-19 pandemic has also necessitated remote work. Remote working in the form of a home
office has become the 'new normal’ for many companies. Working from home is the most common form
of remote work. For example, during the pandemic, the number of remote workers worldwide increased
from 3% to 20-30% (Andrei, 2021, s. 395; Bingo6l, 2019, ss. 123—124; Elvin, Sundstrém ve Heland,
2021, s. 1; Hakanson, 2021, s. 3; Karaca, 2019, s. 55; Mielck, 2021, s. 10; Zenkteler, 2021, ss. 36-37).

Remote work occurs when employees perform work outside the office using information and
communication technologies (Basol ve Comlekei, 2022, ss. 254-256). Remote work can be conducted
full-time, part-time, or temporary. Full-time teleworking occurs when an employee works remotely or
outside an office using telecommunication technology. Part-time teleworking occurs when an employee
works part-time from the office, part-time from the home, or part-time from the client's location.
Temporary teleworking occurs when an employee is ill or in the case of a natural disaster or global
pandemic like covid-19 and works from home or remotely. Some teleworkers may also be allowed to
work outside their regular hours (Nakro$iené, Buciiniené ve Gostautaiteé, 2019, s. 3).

Remote work is not suitable for all types of tasks or organizations. Therefore, it is necessary to evaluate
the nature of work, technology, family circumstances, organizational culture, and individual attitudes
(Harris, 2003, s. 425). For example, before the Covid-19 pandemic, remote working practices were only
available for some sectors and positions. In contrast, during the pandemic, the number of jobs previously
performed outside the office increased, and most were accomplished through remote work. Therefore,
NGO managers must choose the most appropriate method for their organizations because each
organization has a unique structure that differs from the others. Consequently, it is important to identify
which jobs should be performed remotely and in what way. For example, employees can perform some
tasks remotely, whereas other tasks require balance, such as two days of remote work and three days of
office work.

Although remote working is not new, some employees and companies are unfamiliar. The COVID-19
pandemic has highlighted the importance of remote work arrangements during emergencies.
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Consequently, organizations need to prepare employees for such situations. Remote work has both
advantages and disadvantages for companies and employees. Remote work has several advantages in
terms of economy, time, and ease of transportation. However, face-to-face interactions between co-
workers, supervisors, and customers are limited. Reduced face-to-face interactions can weaken
employees' commitment to the organization, lead to isolation and demotivation, and make it more
difficult for managers to supervise their employees. Therefore, managers are concerned about remote
employees' job performance and consider bringing them back to the office or allowing them to work
remotely.

Performance is the effort to fulfill a job, goal, or task (Gok, 2018, s. 58; Ozdemir, 2021a, s. 29). Several
types of job performance exist in the literature. However, it is generally divided into contextual and task
performance (Bagc1, 2014, s. 61). This study focused on task performance. Task Performance is the
efficiency and effectiveness of an employee's work in a specific system or organization. Task
performance refers to employees' ability to complete their assigned work and meet deadlines.
Employees' task performance is crucial for Human Resource Management practices in the organization
because it is related to the overall efficiency of all activities (Nemteanu ve Dabija, 2021, s. 5; Yorulmaz
ve Karabacak, 2020, s. 123). Contextual performance behaviors are common for all jobs. There is no
role definition for employees; however, it refers to more than formal regulations and obligations.
Following rules and procedures, assisting colleagues, and supporting the organization's goals are all
examples of contextual performance (Ersan ve Siislii, 2022, s. 235; Goodman ve Svyantek, 1999, s.
255). This study examines the impact of remote working on employees' task performance. NGOs in
Somaliland have used remote work systems during and after the COVID-19 pandemic. Some NGOs
continue to use remote work systems, whereas others consider them only during emergencies.
Employees' perspectives on remote working changed positively and negatively during this time. In
addition, remote working has allowed employees to re-evaluate their skills, such as communication,
technical, and time management skills, as well as the support of their organization (Basol ve Coémlekei,
2022, s. 256).

A quantitative method is used in this study. Quantitative data were collected using a questionnaire
distributed to all NGO employees with remote work experience.

The results showed that remote working positively impacts employees' task performance. Previous
studies have shown that remote working is associated with employee productivity, organizational
commitment, increased performance (Martin ve MacDonnel, 2012), increased job satisfaction
(Dwidienawati, Tjahjana, Pradipto ve Gandasari, 2020), and work-related coping strategies Donati et
al., (2021). Thus, the findings of this study are supported. Furthermore, RaiSiene et al. (2020) observed
that various factors affecting remote working productivity create differences (e.g., education, gender,
age, remote working experience, and work experience). Our study observed that employees with high
work experience performed better on remote work than those without work experience or with less work
experience, which means that employees with more work experience can perform better tasks. However,
the study also revealed that other demographic characteristics, such as gender, age, position, and
education, had no significant impact on the task performance of remote workers.

The study's findings suggest that Somaliland NGOs continue remote working arrangements or consider
implementing such systems for their employees. Furthermore, managers are strongly encouraged to
provide remote workers with high-quality Internet access, introduce tasks that employees need to do, set
deadlines for them, provide training programs where experienced employees mentor and support less-
experienced colleagues, and conduct workshops where experts share their knowledge and skills related
to remote working systems. Managers should regularly monitor and evaluate the progress of remote
employees. By implementing these recommendations, NGOs in Somaliland can develop flexible and
productive work cultures. Thus, remote work can be a valuable tool for helping NGOs achieve their
goals successfully and enabling their staff to work anywhere effectively. The findings of this study
emphasize the importance of remote working in task performance.

Future researchers may compare different sectors of Somaliland employees’ attitudes towards remote
working arrangements, such as telecommunications (Telesom, Somtel, Somcable) or the financial sector
(Bank of Somaliland, Dahabshiil Bank, Premier Bank, Darasalaam Bank, or Amal Bank), analyze other
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dimensions of job performance, such as contextual performance, or compare the attitudes of remote and
office workers towards remote working arrangements.
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