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Öz  

Covid-19 salgını ve beraberinde getirdiği kısıtlamalar, organizasyonların işleyişinde bir dönüm noktasına neden 

olmuştur. Dolayısıyla organizasyonlar politikalarını, çalışanların uzaktan çalışmasına izin verecek şekilde 

güncellemiştir. Ancak günümüzde yöneticiler, ofis dışındaki çalışanların iş performanslarından endişe 

duymaktadır. Bu yüzden işverenler arasında, çalışanlarının ofise geri getirilip getirilmemesi ya da uzaktan 

çalışmalarına izin verilip verilmemesi konusunda görüş ayrılığı olduğu bilinmektedir. Bu çalışma, yöneticilerin 

karar verebilmeleri adına uzaktan çalışmanın çalışanlarının iş performansı üzerindeki etkisini ortaya koymayı 

amaçlamaktadır. Araştırmada, veri toplama aracı olarak anket kullanılarak Somaliland’da uzaktan çalışanlardan 

174 geçerli veri elde edilmiştir. Araştırmadan elde edilen bulgulara göre, uzaktan çalışmanın çalışanların görev 

performansları üzerinde olumlu bir etkisi vardır. Ayrıca sonuçlar, yüksek düzeyde iş deneyimine sahip bir 

çalışanın, iş deneyimi olmayan veya daha az iş deneyimine sahip olan bir çalışana göre uzaktan çalışmada daha 

iyi iş performansına sahip olduğunu göstermektedir. Bu, daha fazla iş deneyimine sahip çalışanların görevlerinde 

daha iyi performans gösterebilecekleri anlamına gelmektedir. Ancak çalışmada, uzaktan çalışanların cinsiyet, yaş, 

pozisyon, eğitim gibi diğer demografik özelliklerinin görev performansları üzerinde herhangi bir etkisi olmadığını 

görülmüştür. Sonuç olarak kuruluşlar, çalışanlarının haftada en az bir veya iki kez uzaktan çalışmasına izin 

verebilir. Bu, çalışanların motivasyonunu artıracak ve görevlerini verimli bir şekilde yerine getirmelerini 

sağlayacaktır. 

Anahtar Kelimeler: Uzaktan çalışma, evden çalışma, performans, görev performansı, demografik özellikler. 

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. Giriş  

Uzaktan çalışma, 1970'lerde Amerika Birleşik Devletleri'nde (ABD) ilk petrol krizinden sonra, 

seyahatleri sınırlandırarak enerji tasarrufunun mümkün olması ve insanları taşımak yerine işi taşımanın 

desteklenmesi fikriyle doğmuştur (Karaca, 2019, s. 55). Bununla birlikte, “temiz hava” hareketi, en 

önemli faydalarından birini belirleyerek 1970 yılında uzaktan çalışmanın temellerini sıfır 

seyahat/yolculuk olarak atmıştır (Yang ve Linkeschová, 2021, s. 22). 1980'lerde ve 1990'larda, 

teknolojideki gelişmelerle birlikte uzaktan çalışmanın ilk modeli olarak kabul edebilecek tele-çalışmaya 

olan ilgi yavaş yavaş artmıştır. Uzaktan çalışma, işin bazı kısımlarını ya da belli bir dönemini iletişim 

teknolojileri yardımıyla yerine getirmeye dayalı çalışma biçimini ifade eder (Bingöl, 2019, ss. 123–

124). İnternet erişimine sahip olmanın artan popülaritesi ile tele-çalışma olasılığı birçokları için 

gerçekleştirilebilir hale gelmiştir. Benzer şekilde, 1991'de Wi-Fi'nin icadı, uzaktan çalışmayı keşfetmek 

için yeni fırsatlar sunmuştur. Ancak, işletmelerin ve yöneticilerin çoğunluğu uzaktan çalışmaya 

geçmeye hazır olmadığı için uzaktan çalışanların sayısı düşük kalmıştır (Mielck, 2021, s. 10). Fakat 

2000'li yıllarda sosyal medya, üçüncü nesil mobil cihazlar ve akış teknolojisi gibi yeni teknolojiler, 

iletişimi daha da hızlı ve kolay hale getirmiş ve bu dönemde uzaktan çalışma büyük artış göstermiştir 

(Håkanson, 2021, s. 3). 2001'de Amerika Birleşik Devletleri'nde yaklaşık 28 milyon insan uzaktan 

çalışmış ve o zamandan beri sayılar artmaya devam etmiştir. Piyasadaki daha iyi teknik çözümler 

sayesinde, çevrimiçi bağlantının kullanılabilirliği ve kolaylığı artmıştır. Uzaktan çalışma işletmelerin 

doğası gereği üstesinden gelemeyecekleri zorunlu nedenler gerekçesiyle de artmaktadır. Proje 

ekiplerinde, özellikle geliştirme ekipleri, ekibin geri kalanının bulunduğu yerin aksine, genellikle diğer 

ülkelere dış kaynak sağladığından, uzaktan çalışma yaygındır (Elvin ve diğerleri, 2021, s. 1). 

Günümüzde ise Covid-19 pandemisi uzaktan çalışmayı zorunlu kılmıştır. Ev ofis biçimindeki tele-

çalışma, birçok şirket için "yeni normal" haline gelmiştir. Örneğin, pandemi sırasında tüm dünyada 

evden çalışan çalışanların sayısı %3'ten %20-30'a fırlamıştır (Andrei, 2021, s. 395). 

Geleneksel ofis ortamının dışında çalışmak, hem örgütler hem de çalışanlar için yeni fırsatlar ve 

zorlukları beraberinde getirebilmektedir (Popovici ve Popovici, 2020, s. 471). Çalışanlar, uzaktan 

çalıştığı durumlarda işe gidip gelirken kazandığı zamanı kullanabilir, kıyafet ve benzin gibi şeylerden 

tasarruf edebilir, mevcut teknolojiden daha iyi yararlanabilir. Uzaktan çalışma türlerinden biri olan 

evden çalışma örnek alınacak olursa, ev tipik olarak bir dinlenme yeri olarak görülür. Bu nedenle aynı 

yerde iş ve ev aktivitelerini birlikte üstlenmek, çalışanların sağlığını, mutluluğunu ya da esenliğini 

etkileyebilmektedir (Grant, Wallace, Spurgeon, Tramontano ve Charalampous, 2019, s. 21). 

Uzaktan çalışmanın uygulanabilirliği ve başarısı, örgütün yapısı, işin niteliği, çalışanların tutumları, 

kültürel normlar gibi çok çeşitli koşullara bağlıdır (Baruch, 2000, s. 35). Bu koşullar çalışanın iş 

performansını da etkileyebilir. Çalışan performansı, kişinin yaptığı işin kalitesi, verimliliği ve etkinliği 

olarak tanımlanmaktadır (Neupane, 2022, s. 63). Bu nedenle, Somaliland'da uzaktan çalışmanın tercih 

edilip edilmeyeceğine karar vermeden önce çalışanların iş performansı üzerinde nasıl bir etkisi olduğunu 

bilmek oldukça önemli olacaktır. Dolayısıyla, çalışma Somaliland'daki sivil toplum kuruluşlarında 

uzaktan çalışanların iş performansı üzerindeki etkisini araştırmayı amaçlamaktadır. Bu çalışmada nicel 

bir yöntem kullanılmıştır. Çalışmanın bulguları, uzaktan çalışmanın çalışan performansı üzerindeki 

olumlu bir etkisi olduğunu ortaya koymaktadır. Kuruluşların yöneticilerine, çalışanlarının haftada en az 

bir veya iki kez uzaktan çalışmasına izin vermeleri önerilmektedir. Bu kararın, çalışanların işlerini daha 

etkili bir şekilde yerine getirebilecekleri bir işyeri yaratmaya yardımcı olacağı düşünülmektedir.  

2. Uzaktan Çalışma 

Uzaktan çalışma; iş görenin ofisten ve müşterilerinden uzakta, bilgi ve iletişim teknolojilerini kullanarak 

işlerini gerçekleştirmesidir (Aydıntan ve Kördeve, 2016, s. 278). Bu tür çalışma; tele-çalışma, e-çalışma, 

mesafede çalışma, elektronik evden çalışma, tele kulübe, tele işe gidip gelme ve elektronik ev gibi 

terimler de kullanılmaktadır (Myltykbayeva, 2017, s. 43). Uzaktan çalışmanın en yaygın formu olarak 

tele çalışma kabul edilir (Choi, 2022). Tele çalışma tam zamanlı, yarı zamanlı veya geçici olarak 

yapılabilmektedir. Tam zamanlı tele çalışma, bir tele çalışanın telekomünikasyon teknolojisini 
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kullanarak uzaktan veya ofis dışında bir yerden çalışmasıdır. Yarı zamanlı tele çalışma, bir çalışanın 

yarı zamanlı olarak ofisten, yarı zamanlı olarak evden veya yarı zamanlı olarak bir müşteri konumundan 

çalışmasıdır. Geçici tele çalışma ise, bir çalışanın hasta olması gibi durumlarda evden veya uzaktan 

çalışmasıdır. Bazı tele-çalışanlara normal mesai saatleri dışında da çalışma izni verilebilir. Normal mesai 

saatleri dışında uzaktan çalışmayı tercih eden çalışanlar genellikle bunu günün bazı bölümlerinde 

yaparlar. Ancak hafta içinde tamamlanamayan işleri tamamlamak için akşamları veya hafta sonları da 

uzaktan çalışabilirler (Nakrošienė ve diğerleri, 2019, s. 3). Araştırmada, işlerini kısmen ya da tamamen 

evden veya ofis dışında başka bir yerden yapan sivil toplum kuruluşlarındaki tele-çalışanlara 

odaklanmaktadır.  

Tele-çalışma, araştırmacılar tarafından kategorilere ayrılmıştır. İlk olarak çalışanların düzenli olarak 

evden çalıştığı, bilişim bilgi ve iletişim teknolojilerini (BİT) kullandığı düzenli ev tabanlı tele çalışma, 

ikinci olarak çalışanların düzenli olarak birçok yerde çalıştığı ve yüksek düzeyde hareketlilik ve BİT 

kullanımı ile sonuçlanan yüksek mobil tele çalışma ve üçüncü olarak çalışanların yüksek mobil tele 

çalışmaya göre çok daha az hareketlilikle işverenin binasının dışında bir veya daha fazla yerde ara sıra 

çalıştığı  tele çalışma gibi türlerden bahsedilebilir (Stella, J. ve I., 2021, s. 45). Ancak bilim insanları 

genellikle dört ana kategori üzerinde hem fikirlerdir. Bunlar; ev tabanlı çalışma veya evde çalışma, 

merkez esaslı uzaktan çalışma, komşu çalışma merkezlerini içeren grup tabanlı tele-çalışma ve mobil 

tele-çalışma bir diğer adıyla göçebe olarak adlandırılan çalışmadır (Athanasiadou ve Theriou, 2021, s. 

2; Burton, Edwards, Roberts, Chileshe ve Lai, 2021, s. 2; Taskin ve Devos, 2005, s. 16). Dünyadaki en 

yaygın uzaktan çalışma biçimi evden çalışma olarak kabul edilmiştir. En yaygın ikinci uzaktan çalışma 

biçimi ise, ortak bir çalışma alanında çalışmaktır (Zenkteler, 2021, ss. 36–37). 

Covid-19 pandemisinden önce uzaktan çalışma pratikleri sadece bazı sektörler ve pozisyonlar için 

yapılabiliyorken, Pandemi döneminde ise, daha önce ofis dışında gerçekleştirilen işlerin sayısı artmıştır 

ve işlerin çoğu uzaktan çalışma yoluyla yapılmaya başlanmıştır. Ancak uzaktan çalışma her tür iş 

düzenlemesi için uygun değildir. Dolayısıyla uzaktan çalışmanın işin doğası, teknoloji, aile koşulları, 

örgütsel kültür, bireysel tutum ve nitelikler arasındaki uyuma uygunluğunun değerlendirilmesinde 

dikkat edilmesi gereklidir (Harris, 2003, s. 425).  

2020'de COVID-19 pandemisi, dünya çapında yüz milyonlarca insanın evden çalışmaya başlaması ile 

iş dünyasında uzaktan çalışmaya dönüşümü hızlandırmıştır. Ancak bazı ülkelerin diğerlerinden daha 

fazla uzaktan çalışma uyguladığı görülmektedir. Nomura Araştırma Enstitüsü tarafından yapılan 

çalışmanın sonucunda, en yüksek uzaktan çalışma oranının Çin'de (%75), ardından ABD ve İtalya 

(%61), Birleşik Krallık (%55), İsveç (%52), Almanya (%50), Güney Kore (%37) ve Japonya (%31) 

olduğunu ortaya koymuştur (Mori, 2021, ss. 4–5).  

Çalışanların uzaktan çalışmaya bakış açıları hem olumlu hem de olumsuz yönde değişmiştir. Ayrıca, 

uzaktan çalışma çalışanlara kendi yeteneklerini ve şirketin desteğini yeniden değerlendirme fırsatı 

vermiştir. Bu nedenle çalışmada, çalışanların uzaktan çalışma tutumları değerlendirilirken iş görenlerin 

uzaktan çalışmaya ilişkin olumlu tutumları, beceri gelişimi, olumsuz tutumları ve kurumsal destekleri 

göz önünde bulundurulmuştur. Olumlu tutum; çalışanların uzaktan çalışmaya ne kadar istekli oldukları 

ile ilgilidir. Beceri gelişimi; çalışanların uzaktan çalışırken iletişim, teknoloji ve zaman yönetimi gibi 

alanlardaki becerilerin gelişimi ile ilgilidir. Olumsuz tutumu; çalışanların uzaktan çalışma konusunda 

olumsuz tutumları ile ilgilidir ve Kurumsal Destek ise; bireylerin istihdam edildiği kurumların uzaktan 

çalışmayı desteklediğini ifade etmektedir (Başol ve Çömlekçi, 2022, ss. 254–256). 

2.1. İş Performansı  

Performans birey açısından, hedefe ulaşma yolunda gösterilen etkinlik ve verimlilik düzeyidir. Bireyin 

çalıştığı organizasyonun amaçlarına yönelik kendisinden beklenen performansı gösterme düzeyinin nitel 

ve nicel ifade şeklidir. Organizasyon açısından ise belirli bir zaman aralığında gösterilen çabanın 

karşılığında alınan verim, arz edilmiş hizmet veya mal miktarının çıktısıdır (Gök, 2018, s. 58; Özdemir, 

2021b, s. 29). İş performansı bireyin yüklendiği görev ve sorumluluğa zaman ve emek harcayarak 

ulaşma azmidir (Aydoğan ve Kara, 2015, s. 74).  

İş performansı alan yazında farklı alt başlıklarda ele alınabilmektedir. Ancak en çok bağlamsal ve görev 

performansı olarak ikiye ayrılmaktadır (Bağcı, 2014, s. 61). Görev performansı, işin gerektirdiği teknik 

temele yönelik katkı sağlayan ve işin resmi bir parçası olan kişilerin, görevin gerektirdiği planı 
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gerçekleştirme üzerine kurulmuş bir çalışma sürecidir. Görevin unsurları, kendisine bağlı olan hedefler, 

planlar ve etkinliğin değerlendirilme ölçüsüdür. Bir görevin başarıya ulaşmasının en önemli kriteri bu 

göreve uygun olduğu düşünülerek bir araya getirilmiş kişilerden oluşan bir ekibin varlığıdır (Aslan ve 

Doğan, 2020, s. 297). 

Bağlamsal performans, organizasyonun merkezi fonksiyonunu aktif eden fiiller ve buna ek olarak 

örgütsel, çevresel, sosyal, ekonomik ve psikolojik faktörlere çalışanlar açısından olumlu karşılanacak 

düzenlemeler yapılmak suretiyle iş ortamının etkinleştirilmesidir. Bağlamsal performans davranışları, 

genellikle tüm işler için ortaktır. Çalışanların rol tanımı yoktur ve aynı zamanda resmi yükümlülüklerden 

ve zorunluluklardan fazlasını anlatmaktadır. Bağlamsal performansta görülecek değişimin ana kaynağı 

tecrübeden ziyade istek ve işin gerektirdiği özelliklere sahip olmaktır. Bağlamsal kavramıyla anlatılmak 

istenen işin kendisiyle değil işle alakalı faktörlerdir (Ersan ve Süslü, 2022, s. 235). Diğer çalışanlara 

işlerinde yardımcı olmak, kurumsal politika ve prosedürlere uymak ya da kurum hedeflerini 

desteklemek bağlamsal performansın birkaç örneğidir (Goodman ve Svyantek, 1999, s. 255).  

Çalışanların iş performansı kişisel, örgütsel ve çevresel faktörler gibi çeşitli faktörlerden etkilenmektedir 

(Güzel ve Aydın, 2021, s. 130). Yöneticiler, çalışan performansını etkileyen bu faktörlere dikkat 

etmelidir.  

Bir örgütün başarısı veya başarısızlığı, çalışanlarının görevlerini ne kadar etkin bir şekilde yerine 

getirdiğine, örgütün onları nasıl ödüllendirdiğine ve takdir ettiğine göre belirlenir (Amudalapalli ve 

Krishnan, 2021, s. 135). Bir örgüt hedeflerine ulaşıyor veya hedeflerinin ötesine geçerken aynı zamanda 

topluma ve çevreye olumlu katkılarda bulunuyorsa, yüksek performanslı olduğu söylenebilir. Çalışanın 

yaratıcı, etkili ve verimli bir şekilde çalışabilmesi durumunda ise çalışanların performansları yüksek 

olarak değerlendirilebilir (Hidayat, Maarif ve Asmara, 2022, s. 454). Çalışan performansının artması 

hem çalışan hem de işletmeler için önemli bir etkiye sahiptir. Yüksek performansın elde edilmesi 

çalışanlarda tatmin ve kendini gerçekleştirme duygusu yaratır. Çalışanlar takdir, terfi ve ödül alırken, 

örgütlerde önceden belirlenmiş amaç ve hedeflerine ulaşmış olmaktadır. Çalışanların işlerini yüksek 

düzeyde performans göstermeye yönelik etkili yöntemler kullanılmalıdır (Riaz, Akhtar ve Aslam, 2018, 

ss. 345–346). Çalışanların performansları hakkında düzenli olarak geri bildirim vermek, verimli 

çalışmalarını sağlamanın önemli bir yoludur. Bununla beraber doğru ödüllendirme sistemi çalışanların 

daha üretken olmalarına yardımcı olmaktadır (Islami, Mulolli ve Mustafa, 2018, s. 96). Ayrıca 

çalışanların performansını ölçerken şirketin stratejik hedefleriyle doğrudan ilişkili olan doğru 

performans ölçütlerini seçmek çok önemlidir (Arso, Sfenrianto ve Wahyudi, 2018, s. 5179).  

II. Dünya Savaşının ardından işgücü bağlamında yaşanan sıkıntılar, İnsan Kaynakları Yönetiminin önem 

kazanmasına neden olmuştur. İnsan Kaynakları Yönetiminin işlevlerinden olan performans 

değerlendirme kavramı 1960’lı ve 1970’lı yıllarda Amerika’da önem kazanmaya başlamış ve ciddi bir 

ilerleme kaydetmiştir. Çalışan performansının değerlendirilmesi kavramına gösterilen ilginin nedenleri; 

aynı tarihlerde gündemde olan motivasyon teorilerinin etkisi, iş hayatı ve aile hayatı arasında denge 

kurma çabası, toplumsal değerlerinin değişikliğe uğraması gibi faktörler sebep olarak 

gösterilebilmektedir (Mulla, 2012, s. 9).  

Alan yazında, performansı değerlendirme yöntemleri modern ve klasik olarak iki başlık altında 

toplanmıştır (Keklik, 2018, ss. 72–76). Geleneksel yöntemlere göre girişkenlik, güvenilirlik, güdü, 

yaratıcılık, dürüstlük, zeka ve liderlik potansiyeli gibi kişilik özellikleri ön plana çıkmaktadır. Modern 

yöntemler ise daha çok iş başarısına ve iş sonuçlarının değerlendirilmesine odaklanmaktadır. Üretkenlik, 

performans ve sonuçların ön plana çıktığı modern yaklaşımlarda, yüksek tempoyla çalışan işletmeler 

daha avantajlıdır  (Mishra, 2022, s. 175). 

Çalışan performansını değerlendirme yöntemleri genellikle bireyden bireye, örgütten örgüte farklılık 

gösterebilmektedir. Performans değerlendirme yönteminde ölçütler, örgütlerin faaliyet alanlarına, 

amaçlarına, hedeflerine ve bireyden bekledikleri performansa göre farklılık gösterir (Aktürk ve 

Harmancı, 2013, s. 422). Ancak performans değerlendirmesini analiz ederken performans ölçütleri 

(üretilen parça miktarı ya da verimin niteliği gibi) performansı kimin değerlendirdiği (bu kişi bazen bir 

çalışanın doğrudan amiri, daha üst düzeyde bir yönetici ya da İnsan Kaynakları bölümünden bir çalışan 

olabilir) ve değerlendirme sıklığı göz önünde bulundurulmalıdır (Ehsan, 2018, s. 3). 
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Mishra’ya (2022) göre, örgütlerin hedeflerine ulaşabilmeleri için başarılı olmaları gerekmektedir. Bu da 

çalışanların performansının düzenli olarak takip edilmesi veya değerlendirilmesi ile mümkündür. Ayrıca 

örgütler, bir performans yönetim planına sahip olmalı ve etkili bir performans değerlendirme sistemini 

de içermelidir. 

Çalışan performans değerlendirmesinin varlığı, bir örgütün İnsan Kaynakları Yönetimi işlevlerinin 

başarı ölçütlerinden biridir. İyi tasarlanmış ve iyi yönetilen bir çalışan performans değerlendirme süreci, 

çalışan performans yönetimi için etkili bir temel oluşturur ve diğer İnsan Kaynakları Yönetimi işlevleri 

için de önemli bilgiler sağlar (Ghozali, Zarkasyi, Jayanti ve Wulandari, 2019, s. 1). Çalışmada, iş 

performansı boyutlarında görev performansına odaklanılmaktadır. Çalışanların görev performansı, tüm 

faaliyetlerin genel verimliliğiyle bağlantılı olduğu için örgütteki İnsan Kaynakları Yönetimi 

uygulamaları için önemlidir (Nemteanu ve Dabija, 2021, s. 5). Görev performansı çalışanın iş tanımında 

belirtilen temel yükümlülükler ve görevlerle yakından ilişkilidir. Bu araştırmanın sonucunda örgütler, 

uzaktan çalışanların kendilerine verilen görevlerde ne kadar iyi performans gösterdiklerini veya uzaktan 

çalışırken işle ilgili bu hedeflere ne kadar başarıyla ulaştıklarını daha iyi analiz edebilme ve iyileştirme 

alanlarını belirleyebilme olanağı bulabilecekleri ümit edilmektedir. 

2.2. Uzaktan Çalışma ve İş Performansı Arasındaki İlişki 

Uzaktan çalışma ile iş hayatı arasındaki ilişkiye yönelik çalışmalar, uzaktan çalışmanın yaygınlaşması 

ile artmıştır. Bu çalışmalardan biri Martin ve MacDonnel (2012) aittir. Araştırmacılar, meta-analitik 

yöntemler kullanılarak uzaktan çalışmanın çalışan verimliliğini, çalışanı elde tutmayı, örgütsel bağlılığı 

ve performansı artırdığı tespit edilmiştir. Tuna ve Türkmendağ (2020) yaptıkları bir araştırmada Covid-

19 pandemisi kapsamında evden çalışma sistemi uygulanmasının çalışanlar üzerindeki etkilerini ve 

çalışma motivasyonunu nasıl etkilediğini araştırmışlardır. Araştırmanın sonucunda, uzaktan çalışmanın 

bu süreçte teknolojik altyapının gelişimine olan ihtiyacı artırdığı, çalışma saatlerinde esneklikler 

meydana geldiği ve bazı iş kollarında iş saatlerinin uzadığı, uzaktan yapılan toplantıların aile ortamında 

zor gerçekleştirildiği ve iş ortamında sağlanan disiplinin sağlanmasında zorlanıldığı ifade edilmektedir. 

Uzaktan çalışmanın çalışan motivasyonu üzerinde, çalışanın iş yükünde meydana getirdiği artış, 

işletmelerin işten çıkarma politikalarına yönelmesi, resmiyetin bozulması gibi olumsuz etkileri ortaya 

çıkarmıştır. Uzaktan çalışmanın maddi olarak işletmelere ve çalışanlara tasarruf yapma imkânı vermesi, 

aile ile daha fazla vakit geçirme, daha özgün ve verimli çalışmaları ortaya çıkarması gibi olumlu etkileri 

de olmuştur.  

Dwidienawati ve arkadaşları (2020), evden çalışırken çalışanların memnuniyet düzeyini ve iş etkinliği 

derecesini belirlemeyi amaçlayan bir karma yöntem çalışması yürütmüştür. Araştırmanın sonucunda, 

katılımcıların memnuniyet düzeyinin ortalamanın üstünde ve çalışanların yarısından fazlasının evden 

çalışmanın etkili olduğu düşüncesine sahip olduğu görülmüştür. Bu çalışmanın iç görüsü, evden 

çalışmanın çalışanlara iş tatmini sağladığıdır. Donati ve arkadaşları (2021)’nin çalışmaları da, Covid-19 

pandemisi sırasında, uzaktan çalışanların kişisel özelliklerine bağlı olarak evden çalışma uygulamasına 

yönelik farklı inanç ve refah algıları geliştirdiklerini gözlemlemiştir (cinsiyet, yaş, çocuklarla yaşamak 

vb.). Bu bağlamda çalışma koşulları (örneğin, iş sözleşmesi veya ekip çalışması) haftada birkaç gün 

uzaktan çalışma sistemini destekleyen büyük şirketlerde uzaktan çalışanların bu konuda deneyime sahip 

olduğunu ve uzaktan çalışma konusunda daha olumlu inançları olduğunu, daha yüksek teknoloji 

altyapısına sahip olduğunu ve diğer iş gören gruplarına kıyasla daha iyi başa çıkma stratejileri olduğunu 

ortaya koymuştur. 

Raišiene ve arkadaşları (2020) çalışmalarında, Litvanya'da uzaktan çalışanların dünya genelinde en 

düşük yüzdelerden birine sahip olduğunu ve Covid-19 pandemi döneminde aniden büyük ölçüde 

uzaktan çalışmaya geçilmek zorunda kalınarak bu yüzdenin ülkede dramatik bir şekilde artışı 

gerçekleştirmiştir. Ülkede yaklaşık olarak çalışanlarının %40’ının evden çalışmaya başladığı 

belirtilmiştir. Farklı koşullu gruplardan oluşan uzaktan çalışanlardan elde edilen bulgularda, uzaktan 

çalışma verimliliğini etkileyen çeşitli faktörlerin farklılıklar oluşturduğu (eğitim, cinsiyet, yaş, uzaktan 

çalışma deneyimi ve hatta iş deneyimi gibi) gözlemlenmiştir. Choukir ve arkadaşları (2022) yaptıkları 

çalışmada ise, evden çalışma deneyiminin ve sektör tipinin, algı ve tutumlar yoluyla iş performansı 

üzerinde olumlu bir etkisi olduğunu göstermiştir. Ayrıca evden çalışma, çalışan algılarının iş 

performansı üzerinde ters bir etkiye sahip olduğu gerçeğini ortaya koymuştur. Araştırmaya göre 
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çalışanlar evden çalışmayı olumsuz algıladıklarında iş performansları artacak, çalışanlar evden 

çalışmayı olumlu algılarsa iş performansları azalacaktır. Araştırma, bu sonucun birçok nedenden dolayı 

kaynaklanabileceğini öne sürmektedir. İlk olarak, pandemi bağlamında, acil durum veya “ani” değişim 

nedeniyle tüm çalışanlara evden çalışma empoze edilmiştir. İkinci olarak, çalışanların evden çalışma 

sonucunda sosyal izolasyon sebebiyle iş arkadaşlarından uzak çalışılan dönemde üstlerle olan sınırlı 

iletişim, ev ortamında çalışma koşullarının yeterince oluşturulamaması, depresyon, stres vb. olumsuz 

durumlara yol açmıştır. Üçüncüsü, evden çalışma geçici bir durum olarak algılanmıştır ve bu nedenle 

ofisten eve geçiş, uygun destek kurulmadan sağlanmıştır.  

Uzaktan çalışmada performans ölçümü, kimi çalışanlar için çeşitli endişeleri içinde barındırır. Bu 

durumda, terfi veya diğer kariyer geliştirme türleri ortaya çıktığında işlerinin ellerinden alınacağından 

kaygı duymaktadırlar. Uzaktan çalışanların izolasyonları ve göreli görünmezlikleri nedeniyle bu tür bir 

kaygıya maruz kalabildikleri düşünülmektedir. Dahası, meslektaşlar arasındaki düzenli yüz yüze 

etkileşim askıya alındığında, güven ilişkileri daha yavaş gelişmekte veya hiç gelişmemektedir 

(Morrison, Chigona ve Malanga, 2019, s. 3). Özcan (2020) yaptığı çalışmada, örgütlerin uzaktan çalışma 

sistemi uygulamadan önce sistemin örgüte sağlayacağı avantaj ve dezavantajları analiz etmelerini ve 

çalışanların bu sistemin uygulamasına yönelik beklentilerinin belirlenmesini aynı zamanda mevcut 

uygulamalarda gözlemlenen aksaklıkların belirlenmesi neticesinde politikaların ortaya konmasının daha 

faydalı olacağına belirtmiştir. Iwashita (2021) yaptığı çalışmada, uzaktan çalışmanın Batı ülkelerinde 

dile getirildiği gibi evrensel olarak verimli olamayabileceğini ima etmektedir. Batılı olmayan ülkelerin 

kültürel bağlamlarının, Batılı ülkelerden farklı olarak, uzaktan çalışma ile İnsan Kaynakları Yönetimi 

(İKY) uygulamaları arasındaki zayıf uyum nedeniyle uzaktan çalışmayı sınırlayabileceğini veya 

engelleyebileceğini ortaya koymaktadır. Örneğin, Japonya gibi Batılı olmayan ülkelerin kültürel 

bağlamında ekip çalışması, iş başında eğitim, yöneticilerin astlarla sürekli iletişim halinde olmaları ve 

gözlemlemeleri gerektiği şekilde vurgulanmaktadır.  

Çalışanlara evde çalışırken kendilerini daha verimli hissedip hissetmedikleri sorulduğunda; yeni iş 

koşullarına dair çalışanlar birbirinden farklı cevaplar vermiştir. Hindistan'da işin daha verimli olduğuna 

dair çalışan görüşü %80’iken, Japonya'da bu oran sadece %21 oranında görülmektedir. Bazı ülkelerde 

ise benzerlikler görülmektedir. Avustralya, Singapur ve Çin’de bu oran %40 civarındadır (Pacific, 2020, 

s. 4).

3. Yöntem

Araştırmanın bu bölümü, araştırmanın amacını, araştırmanın önemini, araştırmanın sorusunu, 

araştırmanın yöntemini, araştırmanın evren ve örneklemini, araştırmanın sınırlılıklarını ve varsayımları 

içermektedir. 

3.1. Araştırmanın Amacı 

Uzaktan çalışma ile ilgili yapılan çalışmaların daha çok Batı ülkeleri iş kültürleri çerçevesinde 

yapıldığını ancak diğer iş kültürlerinde konuyla ilgili daha fazla araştırmaya ihtiyaç olduğunu 

gözlemlenmiştir. Dolayısıyla çalışma coğrafi olarak farklı bir ülke olarak Somaliland'da uzaktan 

çalışmanın çalışanların iş performansı üzerindeki etkisini incelemeyi amaçlamaktadır.  

3.2. Araştırmanın Önemi 

İş hayatında sürdürülebilir rekabet gerçeği organizasyonları, teknolojik ve yapısal yenilikleri sürekli 

artan değişim hızına ayak uydurmaya mecbur bırakmaktadır. Somaliland'daki örgütlerin, giderek daha 

popüler hale gelen uzaktan çalışmaya aşina oldukları bilgisi önemlidir. Ofisten uzakta çalışmak, bir 

çalışanın görevlerine daha dikkatli odaklanmasına, işe gidip gelme süresinden veya ilgili masraflardan 

(ulaşım gibi) tasarruf etmesine yardımcı olabilir ve hatta çalışana görevinde daha iyi olması için ona 

ilham verebilir. Öte yandan, bireylerin kendini baskı altında hissetmesi, teknoloji kullanımı konusunda 

eğitimi olmaması uzaktan çalışmak için uygun fiziksel koşullara sahip olmaması, teknolojiye ve 

teknolojik araçlara erişim imkanının bulunmaması da olasıdır; bu olasılıklar bireylerin uzaktan çalışma 

ortamına dahil olmasını engeller (Erbil, 2021). Bu durum onu daha az üretken hale de getirebilir. 

Dolayısıyla yöneticilerin uzaktan çalışmanın, çalışanların iş performansı üzerindeki etkisini doğru 

anlamaları gerekmektedir. Bu araştırma Somaliland'daki tüm kamu ve özel kuruluşlara bilgi 

sağlayabilecek olması nedeniyle de önemlidir. Somaliland'da uzaktan çalışma konusunda daha önce 
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yapılmış herhangi bir çalışmaya rastlanmamıştır. Sonuç olarak, araştırmanın literatürdeki bir boşluğu da 

doldurabileceği umulabilir.  

3.3. Araştırmanın Sorusu 

Araştırmada, “Uzaktan çalışmanın çalışanların iş performansı üzerinde bir etkisi var mıdır?” sorusuna 

cevap aranmaktadır. 

3.4. Veri Toplama Aracı 

Araştırmada veriler anket yoluyla toplanmıştır. Anket üç kısımdan oluşmaktadır. Anketin birinci 

bölümü katılımcıların demografik bilgilerini elde etmeye yönelik sorular içermektedir. İkinci bölüm 

uzaktan çalışma ile ilgili soruları içermektedir. Uzaktan çalışma ölçeği Başol ve Çömlekçi tarafından 

(2022) yılında geliştirilen ölçeğin Chronbach alfa katsayısı 0,91 olarak hesaplanmıştır. Ölçek 16 madde 

ve 4 faktörden oluşmaktadır.  

Anketin üçüncü bölümü ise çalışanların görev performansı ile ilgili soruları içermektedir. Görev 

performansı ölçeği ise Goodman ve Svyantek tarafından (1999) yılında geliştirilen ölçeğin Chronbach 

alfa katsayısı 0.93 olarak hesaplanmıştır. Ölçek için faktör analizi yapılmıştır ve 9 maddeden oluşan tek 

bir  faktörün  ölçüldüğü  görülmektedir.  Bağcı  tarafından  (2014)  yılında  Türkçe  uyarlaması yapılan 

ölçektir. Ölçeğin Chronbach alfa katsayısı 0.888 olarak hesaplanmıştır. Geçerlilik analizi ise açımlayıcı 

faktör analizine tabi tutulmuştur. Faktör yükü değerleri 0,570 ile 0,804 arasında değiştiğini ve ölçek 9 

maddeden oluştuğunu görülmektedir. Ölçeklerdeki ifadeler “1. Kesinlikle katılıyorum” seçeneğinden 

“5. Kesinlikle katılmıyorum” seçeneğine kadar sıralanan 5’li Likert tipi ölçek niteliğindedir. Anket, 20 

Ekim 2022 ile 20 Aralık 2022 tarihleri arasında Google Forms üzerinden çevrimiçi olarak erişime 

açılmıştır. Ankete katılım gönüllü, anonim ve ücretsiz olmuştur. Ayrıca veri toplama prosedürüne 

başlamadan önce araştırma için hazırlanan anket formu Ankara Hacı Bayram Veli Üniversitesi Etik 

Komisyonu tarafından (Araştırma Kod No: 2022/272) onaylanmıştır. 

3.5. Araştırmanın Evren ve Örneklemi 

Covid-19 öncesi uzaktan çalışma, Somaliland'daki kuruluşlar için çok yaygın değildir. Somaliland'daki 

pandemi sırasında, çalışanlara ya kısa süreli olarak izinli olmaları ya da geçici olarak uzaktan çalışmaya 

geçmeleri talimatı verilmiştir. Sonuç olarak, çalışmanın hedef kitlesi, pandemi sırasında çalışanlarına 

uzaktan çalışma imkanını sunan sivil toplum kuruluşlarından oluşmaktadır. 

3.6. Araştırmanın Kısıtlıkları ve Varsayımları 

Araştırma Somaliland'da uzaktan çalışan sivil toplum kuruluşları ile sınırlıdır. Araştırmanın pandeminin 

sonuna denk gelmesi ve normal çalışma düzenine büyük ölçüde dönülmüş olması araştırmanın 

kısıtlılığıdır. Ayrıca, araştırmaya dahil STK’ların uzaktan çalışma deneyimlerinin süre olarak 

birbirinden farklılık göstermesi de çalışmanın bir diğer sınırlılığı olarak kabul edilebilir.  

Araştırmalar uzaktan çalışmanın çalışan performansını olumlu yönde etkilediğini tespit etmektedir 

(Onyemaechi, Chinyere ve Emmanuel, 2018). Çalışanlara uzaktan/evden çalışma fırsatı verildiğinde 

hem iş kalitesi hem de hızlı hizmet sunumu ile pozitif bir ilişki olduğu görülmüştür. Araştırmacılar 

ayrıca, uzaktan çalışmayı uygulayan şirket yöneticilerine, uzaktan çalışanların hem kişisel 

motivasyonlarını hem de çalışma ortamlarını her zaman göz önünde bulundurmalarını tavsiye 

etmişlerdir. Sonuç olarak aşağıdaki hipotezler oluşturulmuştur:  

H1: Uzaktan çalışma çalışanların görev performansını anlamlı ve olumlu yönde etkilemektedir. 

H2: Uzaktan çalışmanın görev performansı üzerindeki etkisinde çalışanların demografik özelliklerinin 

rolü vardır. 

Uzaktan çalışma Görev Performansı 

Demografik 

Özellikler 
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Şekil 1: Araştırmanın Modeli 

Araştırmanın hipotezi uzaktan çalışma ile çalışanların görev performansı arasında pozitif bir ilişki 

olduğu varsayımı üzerindedir. Bu hipotez ile uzaktan çalışmanın çalışanların görev performansını 

etkileyip etkilemediği ortaya konulmaya çalışılmıştır. 

4. Bulgular

Çalışmanın bu bölümünde, anket bulguları hakkında bilgi verilmekte, ayrıca sonuçlar tablolar halinde 

sunulmaktadır. Araştırmanın evrenindeki katılımcılara 192 anket gönderilmiştir ve 185 anket geri 

dönmüştür. Ölçek formları incelendiğinde ise, istatistiki açıdan değerlendirmeye alınamayacak 11 

formda eksik veri olduğu tespit edilmiştir. Değerlendirme 174 katılımcının yanıtları üzerinden 

gerçekleştirilmiştir. Verilerin istatistiksel analizi yapılmıştır. Anket sorularının geçerliliği ve 

güvenilirliği için Cronbach's Alpha değerleri ile incelenmiştir. Verileri analiz etmek için ise doğrusal 

regresyon ve Process Macro istatistik programı analizinden yararlanılmıştır.  

4.1. Katılımcıların Demografik Bilgileri 

Tablo 1’de araştırmanın katılımcıların, (%73,6’i) erkek (%26,4’ü) ise kadın, (%54,0’i) evli, (%46,0’i) 

ise bekar, (%50,6) 31-40 yaş ve (% 43,1) 20-30 yaş (%5,7) 41-50 yaş (%0,6) 51-60 yaş aralığındadır 

(%74,1)’i yüksek lisans, (%25,3)’ü lisans, %0,6)’i doktora derecesine sahiptir. (%48,3)’ü 0-5 yıl 

deneyime, (%35,6)’ü 6-10 yıl, (%12,6)’ü 11-15 yıl, (%2,09)’ü 16-20 yıl ve (%0,6)’sı 21 yıl ve üzeri 

deneyime sahiptir. (%46,6')sı çalışan, (%30,5)'i departman müdürü, (%9,2')i süpervizör, (%5,7)’i genel 

müdür ya da genel müdür yardımcısı ve (%2,9’)u kurum sahibi/ortağıdır. 

Tablo 1. Katılımcıların Demografik Bilgileri 

Sayı Yüzde (%) 

Cinsiyet 

Erkek 128 73,6% 

Kadın 46 26,4% 

Toplam 174 100 

Medeni durum 

Evli 94 54,0% 

Bekar 80 46,0% 

Toplam 174 100 

Yaş 

20-30 75 43,1% 

31-40 88 50,6% 

41-50 10 5,7% 

51-60 01 0,6% 

60 ve üzeri 00 00% 

Toplam 174 100 

Eğitim Düzeyi 

Lise 00 00% 

Ön lisans 00 00% 

Lisans 44 25.3% 

Yüksek Lisans 129 74,1% 

Doktora 01 0,6% 

Toplam 174 100 
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Çalışma Süresi 

0-5 Yıl 84 48,3% 

6-10 Yıl 62 35,6% 

11-15 Yıl 22 12,6% 

16-20 Yıl 05 2,9% 

21 Yıl ve üzeri 01 06% 

Toplam 174 100 

Unvan 

Firma Sahibi / Ortağı 05 2,9% 

Genel Müdür / Genel Müdür Yrd. 10 5,7% 

Bölüm veya Birim Müdürü 53 30,5% 

Süpervizör/Forman 16 9,2% 

Çalışan 81 46,6% 

Diğer (belirtiniz): 09 5,2% 

Toplam 174 100 

Çalışmada kullanılan uzaktan çalışma ölçeğinin dört maddesini "Uzaktan çalışma, iş stresimi arttırdı.”, 

“Uzaktan çalışma, psikolojimi olumsuz etkiledi.”, “Uzaktan çalışma, iş ve sosyal hayatım arasındaki 

çatışmayı arttırdı.”, “Uzaktan çalışma, vücut sağlığımı olumsuz etkiledi.” ters kodlanmıştır. Diğer tüm 

maddeler orijinal olarak kodlanmaya devam edilmiştir. Uzaktan çalışma ölçeğinin Alpha değeri 

α=0,826. Uzaktan çalışma tutumun alt faktörleri olan olumlu tutum, beceri geliştirme, olumsuz tutuma 

direnç, organizasyonel destek ise Cronbach's Alpha değerleri sırasıyla α=0,834, α=0,721, α=0,672 ve 

α=0,797'dir. Ayrıca çalışanların görev performansı için Cronbach's Alpha değeri α=0,897'dir. Ölçeklerin 

iç tutarlılığı güvenilirdir. 

Çalışmada kullanılan anket formu faktör analizine tabi tutularak Kaiser-Meyer-Olkin KMO ve Bartlett 

sonuçları incelenmiştir. Yapılan faktör analizi sonucunda KMO örneklem yeterliği değeri 0,806 olarak 

bulunmuştur. Bununla birlikte çalışmada her bir madde için hesaplanan KMO değerleri 0,758 aralığında 

bulunmuş ve böylece sonuçların geçerliliği onaylanmıştır. Ayrıca Barlett's testi sonucuna bakıldığında 

x2 (120) = 914,610; p<0,05 olduğu bulunmuş ve bu testin sonucu, maddeler arasında anlamlı bir 

korelasyon olduğunu ve toplam örneklem büyüklüğünün uygun olduğunu ortaya koymuştur. AFA 

sonucunda 16 maddeden oluşan uzaktan çalışma ölçeğinin 4 alt faktörlü bir yapıdan oluştuğu ve bu 4 

faktörün toplam varyansın %59,811’ini açıkladığı tespit edilmiştir. Birinci faktörün varyansın 

%16,757'ini, ikinci faktörün varyansın %16,019'unu, üçüncü faktörün varyansın %13,950'ni ve 

dördüncü faktörün varyansın %13,085'ini açıklamaktadır. Alpha ve açıklanan varyans değeri ölçeğin 

güvenli ve geçerli olduğunu göstermektedir. Faktörler sırasıyla olumlu tutum, beceri geliştirme, 

olumsuz tutuma direnç ve kurumsal destek olarak isimlendirilmiştir. Maddelerin faktörlere göre 

dağılımını ve faktör yüklerini Tablo 3’de gösterilmektedir. 

Tablo 2. KMO ve Bartlett Test Sonuçları 

KMO ve Bartlett’s Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Yeterliği Testi ,806 

Bartlett Küresellik Test Ki-kare 914,610 

sd 120 

p ,000 
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Tablo 2, KMO ve Bartlett Test sonuçlarını göstermekte olup, ilgili testler sonrasında verilerin açıklayıcı 

faktör analizine uygun olduğu görülmüştür (KMO: 0.806; Ki-kare: 914,610; Serbestlik derecesi: 120; 

Barlett’s p: 0.00). 

Tablo 3. Döndürülmüş Matris Sonuçları 

F 
Uzaktan Çalışma 

Tutumu 

Faktör Yükleri 

1 2 3 4 

Olumlu 

Tutum 

İfade 1 ,803 

İfade 2 ,718 

İfade 3 ,783 

İfade 4 ,733 

Beceri 

Geliştirme 

İfade 5 ,585 

İfade 6 ,682 

İfade 7 ,669 

İfade 8 ,774 

Olumsuz 

Tutuma 

Direnç 

İfade 9 ,772 

İfade 10 ,769 

İfade 11 ,686 

İfade 12 ,550 

Kurumsal 

Destek 

İfade 13 ,655 

İfade 14 ,782 

İfade 15 ,791 

İfade 16 ,859 

Özdeğer 4,676 1,963 1,801 1,129 

Açıklanan Varyans 16,757 16,019 13,950 13,085 

Toplam Varyans 59,811 

4.2. Regresyon Analizine İlişkin Sonuçlar 

Çalışmada, uzaktan çalışmanın iş performansına etkisini test etmek amacıyla regresyon modeli 

geliştirilmiştir. Bulgular Tablo 3’te verilmiştir. Ayrıca çalışmada, uzaktan çalışmanın görev performansı 

üzerindeki etkisinde çalışanların demografik özellikleri değişkeninin düzenleyici etkisini/rolünü test 

etmek amacıyla Process Macro istatistik programı bir bağımsız (X), bir bağımlı (Y) ve bir düzenleyici 

değişken (W) içeren Model 1 kullanılarak analiz edilmiştir. Elde edilen sonuçlar ise aşağıda 

sunulmuştur. 
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Tablo 4. Uzaktan çalışmanın görev performansı üzerindeki etkisi 

Bağımsız 

Değişken 

Bağımlı 

Değişken 

Standartlaştırılmamış 

Değerler 

Standartlaştırılmış 

Değerler t p 

B S.H. Beta 

Uzaktan 

Çalışma 

Sabit 2,606 0,232 11,239 0,000 

Görev 

Performansı 

0,426 0,068 0,433 6,304 0,000 

R= 0,433 R2 
=0,188 F = 39,740 P= 0,000 

Tablo 4’te uzaktan çalışma iş performansını anlamlı bir şekilde etkilemektedir. İstatistiksel açıdan model 

anlamlıdır (F=39,740; p=0,000). Ayrıca sonuçlar uzaktan çalışmanın iş performansı üzerinde pozitif 

etkisi olduğunu ortaya koymaktadır (β=0,433). Uzaktan çalışma iş performansının açıklama etkisi 

%18,8 bulunmuştur. Araştırmanın sonuçları ise, uzaktan çalışmanın iş performansı üzerinde önemli bir 

etkiye sahip olduğunu göstermiştir. Dolaysıyla H1 desteklenmiştir. 

Çalışmada, uzaktan çalışmanın görev performansı üzerindeki etkisinde çalışanların demografik 

özelliklerinin (cinsiyet, medeni durum, yaş, eğitim düzeyi, pozisyon ve tecrübe) rolü inceleme konusu 

yapılmıştır. 

Tablo 5. Cinsiyet düzenleyici etkisinin test edilmesi ile elde edilen analiz sonuçları 

Değ. B SH.E. t p LLCI ULCI 

Sabit 4.0480 .0396 102.1824 .0000 4.1262 

Uzaktan Çalışma (x) .2490 .0397 6.2660 .0000 .3274 

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

Int_1 (X.W.) -.0088 .0395 -.2224 .8243  .0693 

Model Özeti 

R R2 F Sd1 Sd2 P 

.4338 .1882 13.1331 3.0000 170.000 .0000 

Tablo 5’de düzenleyici etkisi anlamlılığının tespit edilmesi için geliştirilen model istatiksel olarak 

anlamlıdır. Analiz sonuçlara göre uzaktan çalışma ile görev performansı üzerindeki etkisinin anlamlı 

olduğunu göstermektedir. (R= 0.4338 R2 = 0.188 F= 13.1331, p<0.000). Int_1 (X*W) ya da etkileşimli 

etki (X*W) anlamlı olmaması (p=.8243) cinsiyet değişkenin düzenleyicilik etki bulunmadığına 

göstermektedir. Elde edilen bu sonuçlara göre H2 hipotezi cinsiyet kontrol değişkeni açısından 

desteklenmemektedir. 

Tablo 6. Medeni durumun düzenleyici etkisinin test edilmesi ile elde edilen analiz sonuçları 

Değ. B SH.E. t p LLCI ULCI 

Sabit 4.0480 .0396 102.1531 .0000 3.9698 4.1262 

Uzaktan Çalışma (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 Özeti 

R R2 F Sd1 Sd2 P 

.4337 .1881 13.1318 3.0000 170.000 .0000 

3.9698 

.1706 

-.0867 

-.0868 
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Tablo 6’de düzenleyici etkisi anlamlılığının tespit edilmesi için geliştirilen model istatiksel olarak 

anlamlıdır. Analiz sonuçlara göre uzaktan çalışma ile görev performansı üzerindeki etkisinin anlamlı 

olduğunu göstermektedir. (R= 0.4337 R2 = 0.188 F= 13.1318, p<0.000). Int_1 (X*W) ya da etkileşimli 

etki (X*W) anlamlı olmaması (p=.8393) medeni durum değişkenin düzenleyicilik etki bulunmadığına 

göstermektedir. Ayrıca etkileşimli etki katsayı değerinin (.0081) ile güven aralığının alt sınırı olan LLCI 

(-.0705) değeri ile güven aralığının üst sınırı olan ULCI (.0867) değerleri arasında yer alması sıfır 

değerini kapsadığı için etkileşim teriminin anlamlı olmadığını göstermektedir. Elde edilen bu sonuçlara 

göre H2 hipotezi medeni durum kontrol değişkeni açısından desteklenmemektedir. 

Tablo 7. Yaşının düzenleyici etkisinin test edilmesi ile elde edilen analiz sonuçları  

Değ. B SH.E. t p LLCI ULCI 

Sabit 4.0443 .0391 103.3294 .0000 3.9670 4.1215 

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

Yaş (w) -.0359 .0397 -.9058 .3663 -.1142 .0424 

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

Model Özeti 

R R2 F Sd1 Sd2 P 

.4510 .2034 14.4659 3.0000 170.0000 .0000 

Tablo 7’de düzenleyici etkisi anlamlılığının tespit edilmesi için geliştirilen model istatiksel olarak 

anlamlıdır. Analiz sonuçlara göre uzaktan çalışma ile görev performansı üzerindeki etkisinin anlamlı 

olduğunu göstermektedir. (R= 0.4510 R2 = 0.203 F= 14.4659, p<0.000). Int_1 (X*W) ya da etkileşimli 

etki (X*W) anlamlı olmaması (p=.1485) yaş değişkenin düzenleyicilik etki bulunmadığına 

göstermektedir. Ayrıca etkileşimli etki katsayı değerinin (.0458) ile güven aralığının alt sınırı olan LLCI 

(-.0165) değeri ile güven aralığının üst sınırı olan ULCI (.1081) değerleri arasında yer alması sıfır 

değerini kapsadığı için etkileşim teriminin anlamlı olmadığını göstermektedir. Elde edilen bu sonuçlara 

göre H2 hipotezi yaş kontrol değişkeni açısından desteklenmemektedir. 

Tablo 8. Eğitim düzeyinin düzenleyici etkisinin test edilmesi ile elde edilen analiz sonuçları  

Değ. B SH.E. t p LLCI ULCI 

Sabit 4.0525 .0391 103.7082 .0000 3.9754 4.1296 

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

Eğitim Düzeyi (w) .0683 .0394 1.7331 .0849 -.0095 .1461 

Int_1 (X.W.) .0605 .0467 1.2963 .1966 -.0316 .1526 

Model Özeti 

R R2 F Sd1 Sd2 P 

.4607 .2123 15.2684 3.0000 170.0000 .0000 

Tablo 8’de düzenleyici etkisi anlamlılığının tespit edilmesi için geliştirilen model istatiksel olarak 

anlamlıdır. Analiz sonuçlara göre uzaktan çalışma ile görev performansı üzerindeki etkisinin anlamlı 

olduğunu göstermektedir. (R= 0.4607 R2 = 0.212 F= 15.2684, p<0.000). Int_1 (X*W) ya da etkileşimli 

etki (X*W) anlamlı olmaması (p=.1966) eğitim düzeyi değişkenin düzenleyicilik etki bulunmadığına 

göstermektedir. Ayrıca etkileşimli etki katsayı değerinin (.0605) ile güven aralığının alt sınırı olan LLCI 

(-.0316) değeri ile güven aralığının üst sınırı olan ULCI (.1526) değerleri arasında yer alması sıfır 

değerini kapsadığı için etkileşim teriminin anlamlı olmadığını göstermektedir. Elde edilen bu sonuçlara 

göre H2 hipotezi eğitim düzeyi kontrol değişkeni açısından desteklenmemektedir. 

 

 



Farah, M. D. – Aydoğan, E., 1840-1860 

1852 

 

Tablo 9. Hiyerarşik pozisyonun düzenleyici etkisinin test edilmesi ile elde edilen analiz sonuçları  

Değ. B SH.E. t p LLCI ULCI 

Sabit 4.0515 .0392 103.4640 .0000 3.9742 4.1288 

Uzaktan Çalışma (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 Özeti 

R R2 F Sd1 Sd2 P 

.4508 .2032 14.4553 3.0000 170.0000 .0000 

Tablo 9’da düzenleyici etkisi anlamlılığının tespit edilmesi için geliştirilen model istatiksel olarak 

anlamlıdır. Analiz sonuçlara göre uzaktan çalışma ile görev performansı üzerindeki etkisinin anlamlı 

olduğunu göstermektedir. (R= 0.4508 R2 = 0.2032 F= 14.4553, p<0.000). Int_1 (X*W) ya da etkileşimli 

etki (X*W) anlamlı olmaması (p=.0743) hiyerarşik pozisyon değişkenin düzenleyicilik etki 

bulunmadığına göstermektedir. Ayrıca etkileşimli etki katsayı değerinin (-.0677) ile güven aralığının alt 

sınırı olan LLCI (-.1421) değeri ile güven aralığının üst sınırı olan ULCI (.0067) değerleri arasında yer 

alması sıfır değerini kapsadığı için etkileşim teriminin anlamlı olmadığını göstermektedir. Elde edilen 

bu sonuçlara göre H2 hipotezi hiyerarşik pozisyon kontrol değişkeni açısından desteklenmemektedir. 

Tablo 10. Tecrübenin düzenleyici etkisinin test edilmesi ile elde edilen analiz sonuçları  

Değ. B SH.E. t p LLCI ULCI 

Sabit 4.0420 .0389 103.7949 .0000 3.9651 4.1188 

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

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

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

Model Özeti 

R R2 F Sd1 Sd2 P 

.4604 .2120 15.2436 3.000 170.000 .0000 

Tablo 10’da düzenleyici etkisi anlamlılığının tespit edilmesi için geliştirilen model istatiksel olarak 

anlamlıdır. Analiz sonuçlara göre uzaktan çalışma ile görev performansı üzerindeki etkisinin anlamlı 

olduğunu göstermektedir. (R= 0.4604 R2 = 0.212 F= 15.2436, p<0.000). Int_1 (X*W) ya da etkileşimli 

etki (X*W) anlamlı olması (p=.0238) tecrübe değişkenin düzenleyici etkisi bulunduğunu 

göstermektedir. Bu iki değişkenin görev performans üzerinde etkileşim var olduğu göstermektedir. Elde 

edilen bu sonuçlara göre H2 hipotezi tecrübe kontrol değişkeni açısından desteklenmektedir. 

 

1
1,5

2
2,5

3
3,5

4
4,5

5

G
ö
re

v
 P

er
fo

rm
an

sı

Moderatör
Düşük

Tecrübe
Yüksek

Tecrübe



Farah, M. D. – Aydoğan, E., 1840-1860 

1853 

 

Çalışanların tecrübesinin düzenleyici etkisini daha iyi anlamamız için basit bir eğim analizi yapılmıştır. 

Basit eğim analiz sonuçları şekilde görüldüğü gibi çalışan tecrübesi uzaktan çalışma ile görev 

performansı üzerindeki etkiye güçlendirmektedir. Bu da çalışanların iş deneyimi arttıkça uzaktan 

çalışmanın görev performansının da arttığı anlamına gelmektedir. 

5. Tartışma ve Sonuç 

Araştırmada, uzaktan çalışmanın iş performansı üzerindeki etkisini ortaya koymak için bir çalışma 

yürütülmüştür. Araştırmacılar uzaktan çalışmayı, genellikle üretkenliğin artması, işi esnek hale 

getirmesi nedeniyle, iş-yaşam çatışmasında azalma ve iş tatmininde artış gibi olumlu faktörlerle 

ilişkilendirmektedir. Bu faktörlerin çoğu, işe gidiş gelişte kolaylık sağlamaya aracılık etmektedir. Yani, 

iş hayatı ile iş haricindeki yaşam arasında daha iyi bir denge kurulabilir. Ancak bazı araştırmacılar ise 

uzaktan çalışmayı; yetersiz gelir, işyeri baskısı ve aşırı iletişim yükü ile ilişkilendirmiştir. Bu koşullar, 

aşırı çalışmaya neden olabilir ve daha sonra iş etkinliğini ve performansını olumsuz yönde 

etkileyebilmektedir (Grant ve diğerleri, 2019, s. 17). Covid-19 pandemisi çalışanların uzaktan çalışmaya 

bakış açılarını hem iyi hem de kötü yönde değiştirmiştir. Ayrıca, uzaktan çalışma çalışanlara kendi 

yeteneklerini ve şirketin desteğini yeniden değerlendirme fırsatı vermiştir (Başol ve Çömlekçi, 2022, s. 

256). 

Vasić (2020)’e göre, çalışanın uzaktan çalışırken, iletişim, teknoloji vb. becerilerini geliştirme fırsatları 

bulabilirken bazı çalışanlar için yeterli teknik becerilere sahip olmadıkları için kafaları karışabilmekte 

ve ekibin ya da organizasyonun geri kalanı ile düzgün bir iletişim kurmakta zorlanmaktadır. Bu 

bağlamda, çalışanların uzaktan çalışmaya yönelik tutumlarını anlamak önemlidir, zira bu durum 

performanslarına yansıyabilmektedir.  

Araştırmanın sonucunda, çalışanların uzaktan çalışmanın iş performansını olumlu yönde etkilediğini 

görülmüştür. Önceki çalışmalar uzaktan çalışmanın çalışan verimliliğini, örgütsel bağlılığı, performans 

artışı (Martin ve MacDonnel, 2012), artan iş tatmini (Dwidienawati ve diğerleri, 2020), ve iş ile ilgili 

başa çıkma stratejileri (Donati ve diğerleri, 2021) ile ilişkili olduğunu göstermiştir. Çalışmanın bulguları 

desteklenmektedir. Ayrıca Raišiene ve arkadaşları (2020), uzaktan çalışma verimliliğini etkileyen çeşitli 

faktörlerin farklılıklar oluşturduğu (eğitim, cinsiyet, yaş, uzaktan çalışma deneyimi ve hatta iş deneyimi 

gibi) gözlemlenmiştir. Bu çalışmada da iş tecrübesi yüksek olan bir çalışanın iş deneyimi olmayan bir 

çalışana göre uzaktan çalışmada daha iyi performansa sahip olduğunu görülmüştür. Daha fazla iş 

deneyime sahip olan çalışanların görevlerinde daha iyi bir performans sergileyebileceğine anlamına 

gelmektedir. Ancak çalışmada uzaktan çalışanların cinsiyet, yaş, pozisyon, eğitim gibi diğer demografik 

özelliklerinin iş performansları üzerinde herhangi bir etkiye sahip olmadığı da görülmüştür.  

Araştırmanın sonuçları ışığında çalışanların sorunsuz bir şekilde işlerini verimli ve etkili bir şekilde 

yapabilmeleri için uzaktan çalışmalarına gerektiğinde izin verilmelidir. Ayrıca yöneticiler, düşük 

performans gösteren çalışanlarına becerilerini geliştirmeleri için eğitim vermelidir. Bu şekilde 

çalışanların uzaktan çalışma için eğitim ve gelişim kalitesini artırabilirler. Yöneticiler yüksek 

performans gösteren çalışanlara da ilham vermeli, onlara ödüllendirmeli ve performansları hakkında 

bilgilendirmelidir.  

Somaliland'daki STK yöneticileri, kuruluşlarının tamamen uzaktan çalışması için hangi işlerin uygun 

olabileceğine karar vermelidir çünkü bazı işler tamamen uzaktan yapılabilirken, diğerleri iki gün 

uzaktan ve üç gün ofis çalışması gibi bir denge gerektirir. Ayrıca yöneticiler uzaktan çalışmayı 

yönetmek için kapsamlı bir yaklaşım benimsemeleri önemle tavsiye edilmektedir. Uzaktan çalışanlara 

ortak çalışma alanları sağlamak, kaliteli internet sağlamak (özellikle evden çalışanlar için), çalışanın 

yapması gereken görevleri tanıtmak, son tarihler belirlemek, uzaktan çalışmanın ilerleyişini düzenli 

olarak izlemek ve değerlendirmek oldukça önemlidir. Somaliland'daki STK'lar bu önerileri uygulayarak 

esnek ve üretken bir çalışma kültürü geliştirebilirler. Bu şekilde uzaktan çalışma, STK'ların misyon ve 

hedeflerine ulaşmalarına yardımcı olacak ve çalışanlarının her yerden etkin bir şekilde çalışmasını 

sağlayacak değerli bir araç olabilmektedir. 

Gelecekte yapılacak araştırmalarda bu çalışmanın sonuçlarından yararlanılarak Somaliland'daki sivil 

toplum kuruluşlarının dışında diğer sektörleri de kapsayan geniş tabanlı bir çalışma yapılması tavsiye 

edilmektedir. Ayrıca uzaktan ve ofis çalışanlarının uzaktan yönelik tutumları üzerine karşılaştırmalı bir 

çalışma yapılması da önerilmektedir. 
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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; Bingöl, 2019, ss. 123–124; Elvin, Sundström ve Heland, 

2021, s. 1; Håkanson, 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 (Başol ve Çömlekçi, 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 (Nakrošienė, Bučiūnienė ve Goštautaitė, 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 (Gök, 2018, s. 58; Özdemir, 2021a, s. 29). Several 

types of job performance exist in the literature. However, it is generally divided into contextual and task 

performance (Bağcı, 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 Süslü, 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 (Başol ve Çömlekçi, 

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, Raišiene 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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