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OZET

Kiiresel Covid-19 pandemisi, neredeyse tiim orgiitlerin hizli ve
beklenmedik bir sekilde uzaktan caligmaya yoOnelmesine neden olmustur.
Gelecek yillarda da orgiitlerin pandemi Oncesi temel seviyelerine gore
uzaktan caligmada bir artis yasayacagi ve uzaktan ¢alismayi yonetmenin ve
orgiitlemenin oOrgiitlerin karsilasacagi en biiyiik zorluklardan olacagi tahmin
edilmektedir. Bu yeni durum karsisinda, oOrgiitler, “Tamamen Uzaktan”,
“Kismen Uzaktan” ve “Hibrit Uzaktan” ¢aligma modellerinden kendileri i¢in
uygun olan c¢alisma modelini belirleyerek uzaktan calismay1 nasil
orgiitleyeceklerine karar vermeli, iletisim/ekip stratejilerini belirlemeli ve
uzaktan ¢alismanin orgiitlenmesinde hangi politika ve uygulamalarin gézden
gecirilmesi gerektigini ele almalidir. Bilingli olarak kendilerini uzaktan
calismaya hazirlayan orgiitler, kendilerine uygun gelistirilmis politikalar ve
yonetim uygulamalar1 ile rekabet avantaji saglayabileceklerdir. Uzaktan
caligmanin oOrgiitlenmesinde; c¢alisan haklari, is yiikkii ve performans
standartlari, yasal koruma durumu, saglik ve giivenlik, egitime erigim, vb.
biitlin konularda ofiste calisma ile ayni yiikiimliiliklerin gegerli oldugu
unutulmamalidir.
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1. GIRIS

2020’nin baglarinda etkisini gosteren kiiresel Covid-19 pandemisi,
stratejik olarak planlama firsatina sahip olmaksizin (Achurch Consulting,
2021) tiim orgiitlerin hizli ve beklenmedik bir sekilde uzaktan ¢alismaya
yonelmesine neden olmustur. Bu durum, kiiresel ekonomide ve calisma
yasaminda benzeri goriilmemis degisiklikleri de beraberinde getirmistir
(ILO, 2020, s. 1). Bu donem basladiginda, orgiitlerin resmi programlari
aniden terk edilmis, organizasyonel is akislar1 kesintiye ugramis (Vroman ve
Danko, 2021), geleneksel is modellerinin yiiriitiilmesindeki zorluklar
nedeniyle bir¢ok kurulus is siirekliligini saglamak ic¢in hizla gegici uzaktan
caligma diizenlemelerine gecmis (Deloitte, 2020, s. 5) ve isgiliciiniin biiyiik
boliimiine (eger islevleri buna izin veriyorsa) evde kalma ve calismaya
uzaktan devam etme talimati verilmistir (ILO, 2020, s. 1).

Diinyaca iinlii bilisim firmas1 Microsoft’'un CEO’su Satya Nadella’nin
aciklamalarinda belirtilen 2020 yili Nisan ayinda tek bir giinde 200
milyondan fazla Microsoft Teams katilimcisinin toplandigi, 4,1 milyardan
fazla toplant1 dakikasi olusturuldugu ve giinlik 75 milyondan fazla aktif
kullanic1 sayisina ulasildigt rakamlarindan hareketle, uzaktan calisma
alaninda egitim, satig ve miisteri hizmetleri, bulut altyapisi ve giivenlik gibi
her seyin uzaktan oldugu bir diinyada “iki ayda iki yillik dijital doniistim”
gerceklesmistir (Spataro, 2020).

Uzaktan ¢aligmaya Onceden asina olan Orgiitlerin yan1 sira daha once
uzaktan ¢alismay1 denememis orgiitlerin de ¢alisanlarint uzaktan ¢alistirmak
zorunda kaldiklar1 (ILO, 2020, s. 1) bu reaktif durumun aksine, pandeminin
etkilerinin azalmasiyla birlikte orgiitlerin proaktif ve bilingli bir uzaktan
caligma stratejisi gelistirmeleri gerekmektedir (Makarius, Larson ve Vroman,
2021).

Neredeyse tiim tahminler, pandemi sonras1 donemde Orgiitlerin pandemi
Oncesi temel seviyelerine gore uzaktan calismada bir artis yasayacagini dne
siirmektedir (Makarius ve digerleri, 2021). Uzaktan ¢alismay1 yonetmenin ve
orgiitlemenin, yillar olmasa da oniimiizdeki aylarda orgiitlerin karsilasacagi
en biiyiik zorluklardan olacagi ortadadir (Roe, 2020).

Orgiitler, bu yeni durum karsisinda ilk olarak hangi uzaktan calisma
modelinin kendileri igin en etkili model olacagina karar vermeli ve uzaktan
caligmanin nasil oOrgiitlenecegine odaklanmalidir. Bu c¢alismada, uzaktan
caligmanin Orgiitlenmesinde gdz Oniinde bulundurulmasi gereken {i¢ temel
uzaktan ¢alisma modeli, bu modellerin iletisim/ekip stratejileri ve uzaktan
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calismanin oOrgilitlenmesinde hangi politikalarin/yonetim uygulamalariin
gozden gecirilmesi gerektigi ele alinmaktadir.

2. UZAKTAN CALISMA MODELLERI

Uzaktan c¢alisma, hem zamansal (mesai) hem de mekansal (konum)
anlamda geleneksel ofis disinda caligma pratigi (Olson, 1983) olarak
tanimlanmaktadir. Pandemi 6ncesi donemde sinirli sayida oOrgiit tarafindan
belirli meslek gruplarindaki c¢alisanlar i¢in uygulanan uzaktan galisma,
onceki arastirmalarda “Evden c¢aligma — work from home” ve “her yerden
calisma — work from anywhere” olarak iki farkli tanima ayrilmistir (Eriksson
ve Petrosian, 2020, s. 1). Yine literatiirde, pandemi Oncesi doneme ait,
uzaktan ¢aligma — remote work (uzaktan tam zamanli ¢aligma) ve evden
caligma — telecommuting (haftada bir ila ii¢ giin uzaktan ¢alisma) (Eddleston
ve Mulki, 2017) seklinde ayrimlar da bulunmaktadir. Tirk yonetim
literatiiriinde ise Akbas Tuna ve Tiirkmendag (2020, s. 3247) ve Oztiirkoglu
(2013, s. 121) uzaktan calismay1 evden calisma ile bir tutarak esnek ¢aligma
modelleri kapsaminda ele almislardir. Bilginoglu (2021, s. 1106) ise uzaktan
calisma ve evden calismanin her ne kadar benzer goriiniiyor olsalar da
aslinda galiganlar icin inanilmaz derecede farkli oldugunu belirterek evden
calismanin isin sagladig1 bir yan fayda olarak kabul edilirken, uzaktan
caligmanin sadece bir caligma sekli oldugunu 6ne siirmektedir. Buna gore,
evden caligsma gegici bir durumken uzaktan ¢alisma isleri gerceklestirmek
icin tamamen farkl bir yaklasimdir (Bilginoglu, 2021, s. 1106). Biitiin bu
aciklamalar 1s181inda sdylenebilir ki uzaktan caligma ayni zamanda evden
calismak anlamina gelebilir, ancak bununla sinirh degildir. “Uzaktan”
kelimesi, ofis disinda herhangi bir yer anlamima gelmektedir (Remote-
How.com, 2020a). Ayrica, Covid-19 pandemisi donemine kadar yapilmis
olan esnek c¢alisma diizenlemeleri, isin nasil yapildigin1 c¢evreleyen
uygulamalar ve felsefe bu yeni donemle birlikte degismeye baslamistir.
Pandemi, is modellerindeki degisim oranini 6nemli Slgiide artirarak isgiicii
kapasitesi, yapilandirma ve esneklik konularindaki geleneklere meydan
okumus ve uzaktan ¢alisma kapsaminda isi yeniden yapilandirma, se¢im
zenginligi, esneklik ve Ozerklik saglama (isi insancillagtirma) konularina
odaklanilmasini saglamistir (Deloitte, 2020, s. 5).

Diger taraftan, uzaktan ¢alisma fikri her calisan ve her orgiit i¢in uygun
olmayabilir (Sowierszenko, 2020). Ayrica, her uzaktan ¢alisma ekibinin ayni
sekilde caligmadigimi da kabul etmek gerekmektedir. Bir yoneticinin
yonettigi uzaktan ¢aligma ekibinin tiirii sirkete, uzaktan yonetim politikasina
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ve calistiklar1 sektore bagl olarak biiyiik 6l¢iide degisebilmektedir (Remote-
How.com, 2020b, s. 9). Ek olarak, bir orgiitiin ¢aligma modeli yeniden
yapilandirilirken, “ne zaman ve nerede” ve ‘“nasil ve ne sekilde” isin
tamamlandigi konularmin g6z oOniinde bulundurulmas: gerekmektedir
(Deloitte, 2020, s. 9). Bu g¢ergevede, basarili bir uzaktan c¢alisma
orgiitlenmesi  gerceklestirebilmek  i¢in  Oncelikle uzaktan ¢aligma
modellerinin neler oldugunun bilinmesi olduk¢a 6nemlidir.

Ozellikle pandemi sonrast donemle birlikte tim orgiit tipleri ve
neredeyse tiim meslek tipleri i¢in uygulanmak zorunda kalinan uzaktan
caligmada genel olarak 3 tip uzaktan galigma modeli vurgulanmaktadir. Bu
calisma modelleri, Sekil 1’de goriildiigi tizere iletisim sekli ve ¢alisma yeri
onceligi agisindan alt boyutlara ayrilabilmektedir. Bu noktada unutulmamasi
gereken husus, bu modellerin birbirini dislamadigidir (iki veya daha fazla
modelin bir kombinasyonu benimsenebilir). Bu modellerden hangisi
benimsenirse benimsensin, terminolojiyi netlestirmek, c¢alisanlar1 basariya
hazirlamanin ilk adimidir (Hinds, 2021).

Sekil 1. Uzaktan Calisma Orgiitlenmesi

Uzaktan Calisma Modelleri

Tamamen iletiSim Sekli

Uzaktan

Kismen Eszamanh Call§ma Yel’i Onceligi

Uzaktan (Senkron)

Eszamansiz Once Ofisten Once Uzaktan
Hibrid
Model (Asenkron)

2.1. Tamamen Uzaktan Calisma Modeli

Tamamen uzaktan ¢alisma modelinde tiim personel uzaktan calisir ve
genellikle Orgiitin bir ofisi yoktur. Personel ara sira bulusmalar ve
rahatlamak igin bir araya gelebilir ancak orgiitiin bu durumu saglamak icin
kalic1 bir mekani bulunmaz (Achurch Consulting, 2021).
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Tamamen uzaktan c¢alisma modelinde bir¢cok calisan esnek bir
programin  getirebilecegi  Ozerklik  hissini  benimseyerek  ofiste
calistiklarindan daha fazla iiretken olabilmektedir. Ayrica bu modelde
orgiitler ofis maliyetlerinde ve ise gidip gelme maliyetlerinde Onemli
tasarruflar saglayabilmektedir (Achurch Consulting, 2020). Tiim orgiitler bu
modeli uygulamay1 basaramaz. Ancak bu modeli uygulamay1 basarabilenler
en iyi yetenegi elde etmede, daha iyi bir is-yasam dengesi saglamada,
tiretkenlik kazanimlarinda ve daha mutlu calisanlar elde etmede avantaj
saglayabilirler (Remote-How.com, 2020b, s. 10).

Bu modelde, insanlarin ¢alisirken nerede yasamalarina izin verildigine
ve gercek zamanli iletisimin ritmine bagh olarak iki c¢alisma modeli
bulunmaktadir: eszamanli/senkron (etkilesimin ayni anda gergeklesmesi
anlamina gelir) ve eszamansiz/asenkron (ayni anda olmayan) tamamen
uzaktan ¢aligma modeli (Achurch Consulting, 2021).

2.1.1. Eszamanh (Senkron) Tamamen Uzaktan Calisma
Modeli

Eszamanli tamamen uzaktan ¢aligma modelinde 6rgiitiin temel ¢aligma
saatleri belirlenmistir (6r. 10: 00-16: 00). Eszamanli yaklasim zamaninda
iletisim, toplantt planlamasi ve gercek zamanl etkilesim i¢in daha
kullaniligli bir modeldir (Achurch Consulting, 2021). Bu yontemde iki veya
daha fazla kisi gercek zamanh olarak bilgi alisverisi yapmaktadirlar. Dogal
olarak giinliikk iletisimin ¢ogu modelin dogast geregi bu sekilde
gergeklesmektedir (Remote-How.com, 2021, s. 6).

Bu modelde, ¢alisanlar genel olarak aymi cografi bolgede' ikamet
etmektedir ve gerektiginde yiiz yiize toplantilar diizenlenmektedir (Achurch
Consulting, 2021).

2.1.2. Eszamansiz (Asenkron) Tamamen Uzaktan Calisma
Modeli

Eszamansiz tamamen uzaktan calisma modelinde calisanlar diinyanin
herhangi bir yerinde yasayabilir; iletisimleri ve ¢aligmalar1 zaman
kisitlamalarindan bagimsizdir. Saat dilimlerinin 6nemi yoktur, ¢iinkii bu
modelde islerin ilerlemesi i¢in eszamansiz iletisime giivenilir. Caliganlar
diinya ¢apinda birden fazla zaman diliminde yasiyorsa, ¢alisma teorik olarak

Ofisten yaklasik olarak 80 km uzaklik ayni cografi bolge olarak degerlendirilmektedir
(Choudhury, Foroughi ve Larson, 2019).
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giiniin her saati devam edebilir (Achurch Consulting, 2021). Bu yontemde
iletisim, alicinin kendi zamaninda yanitlanabilecek mesajlar veya iletisimler
birakmaya dayanmaktadir (Remote-How.com, 2021, s. 7).

Eszamansiz tamamen uzaktan calisma modeli calisanlara istedikleri
zaman ve yerde calisabildikleri i¢cin daha fazla esneklik saglar. Global
tiyelige sahip kuruluslar i¢cin bu model giinlin her saati liye / miisteri
hizmetleri ve programlar1 sunulmasina olanak tanir. Bu modelde isverenler,
bazi yerlerde yasamanin daha diisiik maliyetlerinden yararlanarak ¢alisanin
bulundugu yere gore maas teklif edebilirler. Esneklik ve 24 saati kapsama bu
modelin iki temel avantaji olsa da bu modelde basariy1r garantilemek igin
politikalara ve protokollere 6zel ©Onem verilmelidir. Modelin islemesi
noktasindaki en Onemli gdrev ise siiphesiz yoOneticilere diismektedir.
Yoneticiler, calisanlarin  beklentilerinin  karsilanmasint  saglamali,
zamanlarint ve kisisel sinirlarin1 desteklemeli ve korumalidir (Achurch
Consulting, 2021).

2.2. Kismen Uzaktan Calisma

Kismen uzaktan calisma modelinde, orgiitte ¢alisan tiim (veya hemen
hemen tiim) personel yonetimin belirttigi sekilde haftada birkag giin uzaktan
caligir. Bu model, calisanlarin ekipleri veya proje gruplart ile koordineli
olarak ofiste bulunmasi anlamima gelebilir, her alt birim bazinda ¢aligan
dongiisii kendi igerisinde gerceklesebilir (Achurch Consulting, 2021).

Bu modelde esas olarak bir ofis konumundan calisilir, ancak bu konum
her ekip iiyesi i¢in farklilik gosterebilir. Ekibin bazi iiyeleri tamamen
uzaktan da caligsabilir (Remote-How.com, 2020b, s. 9). Kismen uzaktan
caligma modelini benimseyen bazi kuruluslar, otelcilik yaklasimini ofis
alanlarinda kullanirlar. Yani, ¢alisanlar (veya ydneticileri) ofiste ne zaman
calisacaklarini secerler ve bazi durumlarda o giinler veya haftalar i¢in bir
calisma alani rezerve edebilirler. Bu modeli benimseyen orgiitlerde, tim
caliganlar egitimli ve uzaktan ¢alisma konusunda rahat oldugundan, kismen
uzaktan ¢alisma modeli, ¢alisanlar1 olasi veya nihai olarak tamamen uzaktan
caligmaya yonelik bir gelecege hazirlar (Achurch Consulting, 2021).

2.3. Hibrit Uzaktan Calisma Modeli

Hibrit uzaktan ¢alisma modelinde, bazi ¢alisanlar neredeyse her zaman
ofiste caligirken bazilar1 da neredeyse her zaman uzaktan galigir (Belirlenen
gruplarin tipik olarak kalict bir konumu vardir- uzaktan veya ofiste). Bu
modelde, yoOnetim, calisanlarin nerede calisacaklarii belirleyebilir veya
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onlara istedikleri isyerini se¢me Ozgiirliigli verebilir. Ayrica ¢alisanlarinin
faaliyet gosterdigi cografi dagilim veya saat dilimlerinin kapsami etrafinda
sinirlar koymay1 segebilir (Achurch Consulting, 2021).

Pandemi doneminde Tirkiye’deki bir¢ok kurum ve kurulus devletin
aldig1 tedbirlere uygun olarak, 6zellikle sokaga ¢ikma kisitlamasi getirilen
donemlerde, hibrit uzaktan calisma modeli ile hizmet vermek zorunda
kalmiglardir. Getirilen tedbirlerde ikamet edilen yerlesim sinirlarindan
ayrilmamak sarti getirilmis, devlet yoOnetimi tarafindan 6zellikle okul
caginda ¢ocugu olan ¢alisan kadinlar i¢in ve kronik hastaligi olan c¢aliganlar
icin kolayliklar saglanmis ve belirli diizeylerdeki yoneticiler uzaktan
caligmadan muaf tutulmuslardir (Cumhurbaskanligi, 2020, 2021).

Hibrit uzaktan ¢alisma modelinin bir politika olarak siirekli uygulanmasi
durumunda ofis ihtiyaci, personel tagima maliyeti, yiyecek-igecek hizmetleri
maliyeti gibi operasyonel maliyetler azalirken, calisanlarin uzaktan
calismalarmi saglayacak donanim maliyetleri artacaktir.

Diger taraftan hibrit uzaktan ¢alisma modeli, 6rgiitiin bulundugu cografi
bolge digindaki yetenekli personellerin ise alinmasina da imkan vermektedir.
Modelde yoneticilerin en ¢ok dikkat etmeleri gereken konu, uzaktan
calisanlar ile ofiste calisanlar arasindaki yonetim dengesinin iyi bir sekilde
saglanmasi gerektigidir. Bu da yoneticilerin hibrit bir ekibi nasil yonetmeleri
gerektigi ile ilgili beceri ve bilgilerine baghdir. Uzaktan calisanlar,
kendilerini soyutlanmis ve dongiiniin diginda hissedebilir ve ofiste caligan
meslektaglartyla ayni erisim firsatlarina sahip olamayabilirler. Ofiste
calisanlar ise uzaktan calisan personelin c¢alisma sartlarin1 kiskanabilir,
caligma sartlarin1 kiyaslama davranisi igerisine girebilirler (Achurch
Consulting, 2021). Yoneticiler tiim bu sorunlari1 ¢ézebilmek i¢in farkindalik
seviyesi yiiksek bir sekilde gozlemlerini gergeklestirmeli, ¢calisanlar arasinda
adil davranmali ve insan kaynaklari (IK) politikalarmi bu dogrultuda
giincelleyerek uzaktan ¢alisan personel ile ofiste ¢alisan personelin kosul ve
sartlarini esitlemelidir. Yoneticiler, basarili olabilmek icin gerekli iletisim ve
proje yonetimi araglar1 konusunda bir anlayisa ve egitime (Davis, 2020)
sahip olmalidir.

Hibrit uzaktan calisma modeli, kismen uzaktan calisma modeline
oldukga benzedigi halde farkli bir ofis ve uzaktan ¢alisan karigimini ifade
etmektedir. Yani, hibrit uzaktan calisma, kismen uzaktan g¢aligmaya gore
daha fazla esneklik saglar ve uzaktan galisma ilkelerini uygulamak i¢in daha
biiyiik bir firsat sunar. Ornegin, hibrit uzaktan ¢aligma modelini benimseyen
bir orgiit, ayn1 anda, esas olarak tamamen uzaktan calisma modelini
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benimseyen ekipleri ve ofiste calisan baska ekipleri istihdam edebilir. Ayrica
hibrit uzaktan ¢alisma modelinde, orgiitlerin esit sayida uzaktan caligani ve
ofiste calisan1 olabilir. Bu farkliliklar hibrit uzaktan c¢alisma modelinin
avantajlaridir (Remote-How.com, 2020b, s. 9).

Hem igverenler hem de caliganlar i¢in saglanan faydalar sayesinde hibrit
caligma diizenlemelerinin salgindan sonra da devam etmesi beklenmektedir
(Mortensen ve Haas, 2021).

2.4. Kismen Uzaktan ve Hibrit Uzaktan Calisma
Modellerinde Calisma Yeri Onceligi Secimi

Kismen uzaktan ve hibrit uzaktan c¢alisma modellerinde calisma yeri
onceligine gore genel olarak iki ana tiir vardir: ofis Oncelikli ve uzaktan
oncelikli calisma modelleri. Modellerde, ¢alisanlarin  genel c¢alisma
durumlart ve zamanlart Orgiitin - sectigi calisma modeline  gore
konumlandirilmaktadir.

2.4.1. Ofis Oncelikli Calisma

Ofis oncelikli bir igyerinde ¢alisanlarin biiyiik ¢cogunlugu ofisten ¢aligir.
Modele gore igverenler, calisanlarin zamanlarmin biiyiik bir kismimin ig
yerinde gecirilmesini beklemektedir. Ancak bu zamanin kiiclik bir
boliimiinde uzaktan c¢alismaya da izin verilebilmektedir (Achurch
Consulting, 2021; Sowierszenko, 2020).

Ofis oncelikli bir igyerinde, genellikle belki haftada bir giin veya ayda
16-24 saat olmak flizere, uzaktan calismak igin belirli bir siire ayrilir. Bu
modelin esnekligi, evde kisisel sorunlar ortaya c¢iktiginda tatil veya hasta
olma siiresini kullanma ihtiyacini azaltmak, calisanlarin kisisel sorunlariyla
ilgilenmek ve ise gidip gelme yiiklerini azaltmak icin yarar saglayabilmesidir
(Achurch Consulting, 2021). Bu modelde yoneticilerin tutumuna gore cesitli
uzaktan calisma zamanlar1 belirlenebilmektedir. Genellikle, bir “ev ofis
giini” almanin belirli bir ekibin yoneticisi tarafindan onaylanmasi
gerekmektedir (Sowierszenko, 2020).

Bu modeli kullanan kuruluslar biiyiik olasilikla uzaktan calisma
modelini benimsemek yerine, wuzaktan caligmanin avantajlarindan
calisanlarii faydalandirmak amaciyla bu modeli benimserler. Model, “Bir
secenek olarak uzaktan calisma”, “Uzaktan izinli”, “Uzaktan toleransh”,
“Ara sira evden calisma”, “Ofis tabanli”, “Uzaktan esneklikle ofis tabanli”
gibi birgok isimle bilinmektedir (Achurch Consulting, 2021).
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2.4.2. Uzaktan Oncelikli Cahsma

Uzaktan oOncelikli bir isyerinde, calisanlarin ¢ogu bir kural olarak
uzaktan c¢aligir. Bu modeli benimseyen Orgiitlerde, isin dogasi geregi
operasyonel ihtiyaglara (6zel ekipmanlar, toplant1 odalari, vb.) giinliik erigim
ihtiyaci duyanlar gibi yalnizca birkag calisan ofis ortaminda ¢aligmaktadir
(Achurch Consulting, 2021). Modelde, calisanlarin biiyliik ¢ogunlugu
uzaktan ¢aligma kosullarina uygun olarak biiyiikk olasilikla zamanlarinin
cogunu ofiste ortaminda ge¢irmek zorunda degildir (Sowierszenko, 2020).

3. UZAKTAN CALISMA POLITiKALARI VE
YONETIM UYGULAMALARI

Uzaktan ¢alismanin proaktif bir sekilde uygulanmasi, Orgiit
politikalarinin  dagimik bir is giliciiniin ihtiyaglarina uyacak sekilde
giincellenmesini  gerektirebilir. Orgiitler mevcut politikalarmi yeniden
gbzden gecirirken, kendileri i¢in hangi uzaktan ¢aligma modelinin dogru
oldugu, orgiit kiiltlirliniin yeni ¢alisma modeline nasil uyumlastirilacagi,
hangi IK politikalarinin giincellenmesi gerektigi, uzaktan ¢alismaya uygun
yeni egitimlerin neler oldugu, saglikli bir uzaktan ¢aligma ortaminin nasil
saglanacagi, caliganlarin rekabet halindeki is ve yasam Onceliklerini
yonetmelerine nasil yardimer olunacagi, ¢alisanlarin giiveninin ve hesap
verebilirliginin nasil gelistirilecegi ve uzaktan calisanlarda izolasyon
duygusunun onlenmesi igin alinacak tedbirler konularinda (Makarius ve
digerleri, 2021) detayli planlamalar yapmak zorundadir.

Orgiitler, calisanlarin esenligini saglamak ve iiretkenligini siirdiirmek
zorundayken ayni zamanda orgiit genelinde uzaktan ¢aligmanin uygulanmasi
icin dikkate alinmasi ve uyarlanmasi gereken alanlardaki eylemlerinin
envanterini  olusturmalidir (ILO, 2020, s. 6). Angajman kurallan
belirlenirken dikkat edilmesi gereken oOnemli hususlar; nasil iletisim
kurulacagi, ne zaman iletisim kurulacagi ve en iyi isbirliginin nasil
saglanacagidir.

3.1. Uzaktan Calisma Politikalari

Uzaktan ¢aligma politikalar1 kapsaminda ilk olarak hangi uzaktan
calisma modelinin Orgiite en uygun model oldugunun belirlenmesi
gerekmektedir. Bir 6nceki boliimde belirtilen modeller ¢ergevesinde, orgiit,
tamamen uzaktan ¢alisma, kismen uzaktan ¢aligma ve hibrit uzaktan ¢aligma
seceneklerinden hangisinin kendi 6rgiit yapisina en uygun model oldugunu
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belirlemelidir. Bu konuda en uygun politikanin belirlenebilmesi i¢in “igin

dogas1”, “calisanlarin deneyim diizeyi” ve “calisan tercihleri” konularindaki
stratejik hususlar dikkate alinmalidir (Makarius vd., 2021).

Isin dogas1 kapsaminda farkli senaryolar planlamaya baglamak ve islerin
nasil yiiriitiilecegini belirlemek i¢in dncelikle is kolu liderlerini ve biligim
teknolojileri, insan kaynaklari, iletisim ve hizmet araclari konularinda
yetkilileri iceren fonksiyonlar arasi bir ekip olusturularak etkilenebilecek
islerin ve gorevlerin haritasi ¢ikartilmalidir (Yost, 2021). Bu noktada;

1) Hangi gorevlerin is yerinde fiziksel varliga ihtiya¢ duyulmadan
kismen de olsa yapilabildigi?

2) Hangi gorevlerin ofis disinda higbir sekilde yapilamadigi?
3) Hangi gorevlerin ofis diginda yapilabileceginden emin olunamadig1?

konularma agiklik getirilmelidir. Uzaktan yapilamayacagi disiiniilen
belirli islerle ilgili potansiyel olarak yanlis sayilan varsayimlarin iizerine
gidilmelidir (Yost, 2021). Baskalariyla biiyiik 0l¢iide isbirligine veya
koordinasyona dayanmayan bagimsiz gorevler uzaktan ¢alisma icin idealdir
(Srikanth ve Puranam, 2011, ss. 6-9). Yiiksek diizeyde isbirligi gerektiren
caligmalar da uzaktan basarili olabilir ancak bunlar1 yonetmek i¢in daha
fazla ¢aba gerektigi unutulmamalidir. Agik¢asi, bazi isler uzaktan
gerceklestirilemez, ancak bunlar diisiiniilenden daha az olabilir (Makarius
vd., 2021).

Calisanlarin deneyim diizeyi kapsaminda, ise yeni baslayan c¢alisanlarin
veya yakin zamanda terfi ettirilenlerin hem iliskiler kurmak hem de ofis
ortaminda daha kolay oOziimsenebilecek ortiik bilgileri kazanmak ig¢in
genellikle ofiste calismasina oncelik vermek gerekebilir. Ayrica ¢alisanlarin
uzaktan caligma tercihleri ve kisiliklerindeki farkliliklar g6z Oniinde
bulundurulmali (Gurchiek, 2020), bireysel tercihler donemsel olarak olusan
sartlara gore yeniden gozden gegirilmelidir (Ciampa, 2021). Uzaktan
calisirken insanlar1 yonetmek her zaman daha zordur. Dolayisiyla,
yoneticilerin ise doniis plani1 hakkinda ne diigiindiikleri 6zel bir agirlik
tasimalt ve onlara rapor veren kisilerin goriislerinden daha fazlasim
icermelidir (Ciampa, 2021). Ancak, hangi c¢alisanin uzaktan calismaya
devam edecegine karar vermenin yalnizca Insan Kaynaklar1 (IK) liderliginde
bir karar olamayacagi gerceginden hareketle ¢alisanlardan fikir alinmasi da
oldukga 6nemlidir (Gurchiek, 2020).

Uzaktan ¢aligma politikalar1 kapsaminda ikinci olarak orgiit kiiltiiriiniin
yeni ¢aligma modeline nasil uyumlastirilacagina yonelik calismalar
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yapilmalhdir. Bu g¢ercevede, giicli sosyal ve Ogrenme ortamlar
olusturulmali, takimlara odaklanilmali, kiiltiirel yap1 iyilestirilmelidir
(Lovegrove, 2020). Organizasyon i¢in 6nemli olan normlar, degerler ve
varsayimlar hakkindaki bilgileri yaymak dagitilmig bir isgiicii ile daha zor
hale gelmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin sanal ortamda siirdiiriilebilmesi icin;
ortak deneyimler olusturabilecek 06zel 0Ogle yemekleri diizenlenmesi,
paylasilan degerlerin calisanlara ulasip ulagsmadigini kontrol edebilecek
durum kontrol anketleri yapilmasi ve kurulus i¢in énemli olan programlar ve
girisimler hakkinda bilingli iletisimler gerceklestirilmesi Onerilmektedir
(Makarius vd., 2021). Bu dogrultuda, her ay, belirlenen bir giinde, tiim
calisanlarin  ofiste fiziksel olarak bulunmasi, diizenli olarak ortak
konferanslar, egitim programlari, uygulama toplantilari, performans
degerlendirme komiteleri ve miisteri hizmetleri ekipleri ile toplantilar
yapilmast modern isletme kiiltiirlinii ¢erceveleyen, sosyal bagliligin ve
O0grenmeye bagliligin olusturulmasina ve siirdiiriilmesine yardimci olan
mekanizmalardir (Lovegrove, 2020).

Uzaktan calisma poltikalari  kapsaminda  {igiincii  olarak 1K
politikalarinin gilincellenmesi gelmektedir. Tamamen uzaktan veya hibrit
calismay1 diisiinen sirketlerin ¢esitli insan kaynaklari politikalarint ve
uygulamalarini degistirmesi gerekebilir (Makarius vd., 2021):

1. Ise alma stratejilerinin, potansiyel adaylar i¢in kendi kendini motive
etme, inisiyatif alma ve etkili sanal iletisim gibi yeni veya farkl
becerilere ve yetkinliklere odaklanmasi gerekebilir.

2. Uzaktan calismak i¢in maaslarin ayarlanmasi ve iicreti cografi
ofislere gore Ol¢eklendirmek gibi tazminat kararlarinin dikkate
alinmas1 dnemlidir.

3. Fayda programlari, geleneksel tesis i¢i avantajlardan daha uzak
seceneklere gecisi yansitacak sekilde uyarlanabilir. Ornegin, iicretsiz
saglanan spor salonu iyeligi avantajinin yerine {icretsiz online
egzersiz saglayan bir platform aboneligi planlanabilir.

Uzaktan c¢alisma politikalar1 kapsaminda dordiincii olarak yeni
egitimlerin planlanmas1 gelmektedir. Orgiitler, uzaktan calismanin sosyal ve
iligkisel yonlerinde egitimin en az teknoloji ve sirket politikalar1 egitimi
kadar 6nemli oldugunu gidereck daha fazla fark etmektedir. Orgiitlerin,
uzaktan calismay1 gelistirdigi bilinen iliskisel beceriler (¢aligma normlari
olusturma, giiven olusturma, etkili sanal iletisim modelleri ve sosyal
unsurlart sanal is iligkilerine dahil etme) hakkinda egitim vermeleri tavsiye
edilmektedir (Makarius vd., 2021). Orgiitler, zor sorunlar1 ¢dzmek igin
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giderek artan bir sekilde kitle kaynak kullanimina ydnelmeyi (Riedl ve
Woolley, 2017) tercih etmektedir.

Uzaktan c¢alisma modelini benimseyen orgiitlerde bazi calisanlar agirt
iiretkenlik, ZOOM yorgunlugu, yalnizlik duygular1 ve is ile oyun arasindaki
bulanik cizgiler gibi ortaya c¢ikan zorluklarla karsi karsiya kalabilirler. Bu
nedenle, uzaktan ¢alisma modelini benimseyen orgiitler ¢alisanlarini giderek
daha iyi anlamaya calismali ve calisgan refahimi iyilestirmeye daha fazla
onem vermelidir (Deloitte, 2020, s. 2).

3.2. Uzaktan Calismada Yonetim Uygulamalari

Orgiitler, uzaktan c¢alisma politikalarina ek olarak, yonetim
uygulamalarint ve davraniglarim1i uzaktan calisma ortamina uyarlamak
zorundadir. Bu kapsamda, saglikli bir uzaktan ¢alisma ortaminin saglanmasi,
caligsanlarin is ve yasam oOnceliklerini yonetmelerine yardimci olunmasi,
calisanlarin psikolojik olarak kendilerini giivende hissetmelerinin saglanmasi
ve calisanlarin bilingli olarak 6rgiite baglanmasinin saglanmasi yonetimin en
onemli gorevlerindendir (Makarius ve digerleri, 2021).

Oncelikli olarak saglikli bir uzaktan calisma ortamini olusturabilmek
icin mevcut bilgi teknolojisi (BT) donanimlarinin ve yazilimlarinin
denetlenmesi ve bu araglara erisim ve kullamim konusundaki agiklarin
kapatilmas1 gerekmektedir. Ayrica, bir iletisim protokoliiniin/planinin ana
hatlariyla belirlenmesi gerekmektedir: Hangi personele nasil ulagilacag:
(6rnegin tiim iletisim bilgilerinin tek bir yerde toplanmasi, birincil iletigim
kanallarinin belirlenmesi; e-posta, anlik mesajlasma ve telefon gibi),
calisanlarin miisterilere nasil tepkiler verecegi, ekiplerin ne zaman ve nasil
koordine edilecegi ve toplanacagi konulari bir protokol dahilinde
yiiriitilmelidir. Diger taraftan uzaktan caligmada performans &lgmenin
yollarin1 belirleyebilmek is verimliligi acisindan olduk¢a dnemlidir (Yost,
2021). Boylelikle uzaktan ¢alismayi tesvik edici olumlu bir orgiitsel iklim®
olusturulmus olacaktir (Schneider, Ehrhart ve MacEy, 2013).

Yonetim uygulamalari kapsaminda ikinci olarak, calisanlarin is ve
yasam Onceliklerini ydnetmelerine yardimci olunmas1 gerekmektedir.
Calisma ve caligmama arasindaki sinir1 yonetmek, genellikle rollerin
entegrasyonu veya boliinmesi olarak adlandirilan birden fazla yasam rolil
arasindaki sinir1 bulaniklastirmak veya keskinlestirmek icin karar vermeyi

Orgiitsel iklim, orgiitsel kiiltiirden farklidir ve calisanlarin calisma ortamlar1 hakkindaki
algilarini ifade eder (Makarius ve digerleri, 2021).
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gerektirir (Rothbard ve Ollier-Malaterre, 2016, s. 109). Bu husus uzaktan
calismada 6zellikle dnemlidir. Ornek olarak, cocuk sahibi olan veya evde
bakmakla yiikiimlii oldugu kisiler bulunan ¢alisanlarin ya islerine sabah ¢ok
erkenden baglayarak ya da gece ge¢ saate kadar galisarak ve aralarda gocuk
bakimi, ev igleri, evde egitim-6gretim, vb. i¢in molalar vererek is giiniinii
daha kiigiik boliimlere ayirmalart ve iglerini bitirmek i¢in giin iginde ek siire
yaratmalar1 gerekmektedir (ILO, 2020, s. 6).

Tablo 1. Cok Boyutlu Biitiinlesme ve Boliinmenin Siirekliligi Tablosu

Biitiinlesme ve Béliinmenin Siirekliliginin Koordine

Sinir Tiirii Edilmesi _
(-) Boliinme Biitiinlesme (+)

Fiziksel/Mekansal Ozel bir ¢calisma alanma sahip olabilmek

Zamansal Uzgktan (;.'flhsma ortaminda ¢aligmak i¢in uygun zamana
sahip olabilmek

Biligsel Kisinin kendi biligsel planlamalari

Davranissal B.:?ls'lfa bir meggale ile ilgilenirken calistyormus gibi
goriinmek

Duygusal Caliganin duygu durumu

Psikosomatik Psikolojik durumun getirebilecegi rahatsizliklar

lliskisel/Kisilerarast Iletisim icin dogru zamanlarin belirlenmesi

smirlar

Kaynak: (Rothbard ve Ollier-Malaterre, 2016, s. 113)

Tablo 1’de goriildigli iizere, ¢aliganlarin, uzaktan calismaya uygun
olarak sosyal smirlarini ve yasamlarini degistirmeleri (Kossek, Lautsch ve
Eaton, 2006) uzaktan ¢aligmadan verim alinmasi agisindan oldukca
onemlidir. Orgiit yonetimleri bu sinirlar konusunda calisanlarini
bilgilendirmeli ve kontrol etmelidir.

Yonetim uygulamalari kapsaminda iiglincii husus olan ¢alisanlarin
psikolojik  olarak  kendilerini giivende hissetmelerinin  saglanmasi
kapsaminda, orglit, calisanlarina cezalandirilma veya dislanma korkusu
yasamadan  konusabilecekleri, yardim isteyebilecekleri ve  fikir
Onerebilecekleri bir ortami tesis etmek ve bu ortamda ¢alisanlarin kendilerini
giivende hissetmelerini saglamak zorundadir. Psikolojik olarak giivende
hissetmek uzaktan c¢alisma ortaminda oldukca degerlidir ve yoneticiler
calisanlar1 bu konuda desteklemelidir (Makarius vd., 2021).

Yonetim uygulamalar1 kapsaminda dordiincii husus ¢alisanlarin bilingli
olarak orgiite baglanmasinin saglanmasidir. Orgiitler, calisanlarin &rgiitsel
bagliligim artirmak igin kaliteli sosyal etkilesimlerin artmasini saglamalidir.
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Sekil 2. Kaliteli Sosyal Etkilesimler insa Etmek I¢in Mekanizmalarin

Kavramsal Modeli

Mekanizmalar (?rgiitsel Baglam
(Or.: Uygulamalar)

Bilissel:
Diger- Farkindalik
Baskalarinin izlenimleri
Perspektif Alma

Duygusal:
Olumlu Duygular
Duygusal Bulasicilik
Empati

Kaliteli Sosyal
Etkilesimler

Davramssal:
Saygiya Baglilik
Gorevi Etkinlestirme
Oyun

Kaynak: (Stephens vd., 2012)

Kaliteli sosyal etkilesimler, igsyerinde bireysel ¢alisanlar ve kurulus igin
faydali sonuglar saglayan kisa vadeli, olumlu etkilesimlerdir. Bilissel,
duygusal ve davranigsal mekanizmalarla insa edilen ve gii¢lendirilen kaliteli
sosyal etkilesimler bireysel ve kurumsal performansi etkiler, ¢iinkii bunlar
(Stephens ve digerleri, 2012, ss. 1-3):

Bireysel isleyisi iyilestirir (6r. Biligsel islem hizi, hafiza ve bagisiklik
sistemi)

Caliganlarin ~ zorluklardan  kurtulmasint  ve degisime uyum
saglamasini kolaylastirir (6rnegin, kariyerlerindeki gecisler sirasinda)

Bireylerin kuruluglarmma baghlik duymalarina ve bu bagliliklari
gelistirmelerine olanak tanir

Ogrenme ve karsilikli sorgulama anlar1 yaratir (6r. drgiitsel degisim
sirasinda)

Basarisizliklardan kazanilan deneyimlerin birim diizeyinde daha
fazla Ogrenmeye katkida bulunmasini saglayabilecek psikolojik
giivenlik ortamini ve giiveni tesvik eder

Orgiit genelinde artan isbirligi ve giivenilirligin birlikte hareketini
ortaya c¢ikarir

Organizasyonel siirecleri iyilestirir (6r. Koordinasyon ve hata tespiti)
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Arastirmalar, sefkat veya ilgi gosterilmesi gibi kiigiik miktarlarda
yiiksek kaliteli sosyal etkilesimlerin bile stresi azaltabilecegini ve refahi
artirabilecegini gostermektedir. Bu etkilesimlerin giin boyunca tekrar tekrar
yasanmast bir aidiyet duygusu saglayabilmekte ve genellikle uzaktan
caligmayla iligkilendirilen izolasyon duygularini hafifletmektedir (Makarius
vd., 2021).

Biitiin bu aciklamalar 15181 altinda, is yiikii, gérevler ve son tarihler dahil
edilerek yonetim uygulamalarinin tamaminin uzaktan c¢aligmaya gore
ayarlanmasi olduk¢a énemlidir. Orgiitler, bu ayarlamayi gerceklestirebilmek
i¢in 6nlem olarak bazi adimlar atmalidirlar (ILO, 2020, ss. 6-7):

* (Calisanlardan, uzaktan ¢aligmaya yonelik, ilk amirleri ile goriisiilerek
kararlastirilmasi gereken bireysel bir calisma plani1 hazirlamalari
istenmelidir. Bu ¢aligma planlari, giincel ¢aligma planlarini ve ilgili
usulleri ikame etmek yerine onlari tamamlamalhdir veya mevcut
calisma planlar yeni gergeklige uyacak bigcimde diizeltilmelidir.

+  Oncelikleri netlestirmek ve mevcut kosullarda zorunlu veya gercekgi
olmayan islerin dnceligini azaltmak gerekmektedir.

» Caligmaya miisait olanlar1 bildirecek ortak bir sistem kararlastirarak,
yoOneticilerin ve is arkadaslarinin buna uymasi saglanmalidir.

» Biiyiik ekipler, yonergelerin ve gorevlerin kolay uygulanabildigi
daha kiiciik iglevler arasi ekipler halinde bolinmelidir (her birinin net
bir misyona ve raporlama hattina sahip oldugu).

» Tiikenmislik riskini tespit etmeye yonelik erken uyart sistemi gorevi
gorecek Dbigimde, c¢alisanlari, asir1  yik altinda olduklarini
hissettiklerinde bunu paylagmaya tesvik etmek ve gorevlerin veya
ekip tiyelerinin ne zaman yeniden tayin edilecegini seffaf bir sekilde
paylasmak gerekmektedir.

* Asin zorlanmayan ¢alisanlari, potansiyel olarak asir1 zorlanan
ekiplerde gorevlendirmek icin ¢alisanlar arasinda beceri haritalamasi
yapmak gerekmektedir.

+ lsin nasil yapilacag: hakkinda konusmak gerekmektedir. Calisanlara
en Uretken, enerjik ve odaklanmis hissettigi anlarda nasil
calistiklarin1 sormak ve ¢alisanlari, miimkiin oldugunca bu bigimde
caligmaya tesvik etmek oldukga faydalidir.

* Calisanlardan, giinliik rutinlerini kendileri igin uygun bi¢imlerde
nasil degistirdiklerine iliskin 6rnekler vermelerini istemek oldukca
faydalidir.
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+ Ogzel islerin yerine getirilmesi icin cevrimdis1 zamana da ihtiyag
oldugunun farkinda olmak gerekmektedir.

Benzer olarak, Neeley (2020) tarafindan 6nerilen ipuclart (Eriksson ve
Petrosian, 2020, ss. 12—13) da orgiitlerin uzaktan ¢alisma orgiitlenmeleri i¢in
oldukg¢a 6nemli ve faydalidir:

1. Altyapmin kurulmasi ve calisanlarin ihtiyag duyduklar araglara
(yazilim, donanim, internet, vb.) erisebildiginin kontrol edilmesi oldukga
onemlidir.

2. Uzaktan c¢aligmaya uygun ritlieller gelistirilmesi ve giiniin disiplinli
bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir (Ornek olarak, is giinii i¢in baslangi¢
ve bitis saatleri yeniden ayarlanmalidir.).

3. Calisma ekipleri ile toplantilar yapilmali ve uzaktan ¢aligma hakkinda
bilgilendirmelerde bulunulmalidir. Ek olarak, toplant1 gibi etkinliklerin nasil
ve ne siklikla yapilandirilmasi gerektigine dair bir diyalog olusturulmali ve
bu toplantilarda resmi giindem disinda is arkadaglar1 arasinda gayri resmi
sohbet tesvik edilmelidir.

4. Calisanlarin odaklanmig, bagli ve mutlu kalmalarin1 saglamak igin
araglar gelistirilmelidir (Ornek olarak egzersiz yapmalar tesvik edilmelidir.).

5. Iyi bir uzaktan ¢alisma kiiltiirii olusturmak icin tiim calisanlar siirecin
icinde tutulmali ve kimsenin diglanmis hissetmediginden emin olunmalidir.

6. Calisanlara gilivenilmeli ve giliven duyuldugu hissettirilmelidir.
Ozellikle yeni calisma kosullar1 altinda bile her zamanki gibi calisacaklarina
giivenilmelidir. Bu konu ile ilgili performans izlenmeli ve sonuglar
degerlendirilmelidir.

7. Calisanlarin calistigi saatler konusunda esnek olunmalidir. Uzaktan
caligma ile ¢ocuk bakimi ve giin igindeki diger kesintiler gibi sorunlar
kaginilmaz oldugu unutulmamalidir. Calisanlarin, is i¢in en iyi zamanlari
belirlemelerine yonelik toplantilar diizenlenmelidir.

8. Uzaktan ¢aligma modeline uyma konusunda sorun yasayan ¢alisanlar
var ise onlarla iletisim kurulmali ve diger ¢alisanlar da sorun yasayan
caliganlarla iletisim kurmaya tesvik edilmelidir.

9. Orgiit liderleri, umut asilamak i¢in goriiniir ve ulasilabilir olmalidir.
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4. SONUC

Tarihsel olarak uzaktan ¢alismay1 uygulayan bir 6rgiitiin durumu, orgiit
tarafindan resmi olarak gercevelenen gosterigli kurumsal destek diizeyi ile
uzaktaki calisanlar tarafindan ifade edilen bireysel destek algilar1 arasindaki
etkilesim hakkinda i¢goriiler sunmustur. Covid-19 salginiyla birlikte uzaktan
caligma "yeni normal caligma modeli" haline gelmistir veya alternatif olarak
"normale" doniisten bagimsiz olarak is organizasyonu iizerinde kalict bir iz
birakmistir. Pandeminin ¢ogu diizeyde tetikledigi radikal degisiklikler,
ofisten ve uzaktan c¢alisma ile ilgili bircok uygulama ve diizenlemenin
geemis degerlere donmesini engelleyecek diizeyde (Errichiello ve Pianese,
2021, s. 222) calisma hayatina etki etmistir ve etki etmeye devam
etmektedir.

Yeni normal c¢alisma modeli haline gelen uzaktan calisma karsisinda
orgiitler, uzaktan ¢aligmanin Orgiitlenmesinde kendilerine ve bulunduklari
sektore uyan en iyi modeli benimsemeli ve politikalarin1 bu dogrultuda
yonlendirmelidirler.

Pandemi sonrasi donemde, ofiste c¢alismanin Oniindeki zorunlu
engellerin tamamen ortadan kalkmaya baslamasi ile Orgiitlerin uzaktan
calisma modellerinden birini benimseme ve uygulama hakkinda stratejik
kararlar almalar1 gereken bir paradoks ortaya ¢ikmaktadir.

Bilingli olarak kendilerini uzaktan caligmaya hazirlayan orgiitlerin
kendilerine uygun gelistirilmis politikalar ve yonetim uygulamalar ile
rekabet avantaj1 saglayabilecekleri siiphe gotiirmez bir gercekliktir.

Sektorel olarak dig kaynakli cagri merkezleri, miisteri hizmetleri,
telefonla iletisim, yayincilik, halkla iliskiler, pazarlama, arastirma ve bilgi
hizmetleri, BT ve yazilim gelistirme gibi sektorlerde faaliyet gosteren
orgiitler tamamen uzaktan c¢aligmay1 benimseyebileceklerdir (Alexander, de
Smet ve Mysore, 2020). Ancak diger sektorlerdeki orgiitler igin tamamen
uzaktan ¢aligma uygulanabilir bir segenek degildir.

Uzaktan c¢alismaya gecis kapsaminda; calisma siirelerini uzaktan
calisanlarin yonetmesi gerektigi (buna zaman egemenligi denmektedir),
uzaktan c¢alisanlarin is yiikii ve performans standartlariin isverenin
mekanindaki benzer calisanlarinkilere esdeger oldugu (European Social
Partners, 2002), uzaktan calisanlarin igverenin mekaninda calisanlarla ayni
yasal korumadan yararlandigi, verilerin korunmasi, gizlilik, saglik ve
giivenlik, islerin Orgiitlenmesi, egitime erisim vb. ana alanlarin uzaktan
calismaya uyarlanmasi veya uzaktan c¢alismaya uygun olarak yeniden
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tanimlanmasi ve c¢alisanlarin aile ve bakim sorumluluklar ile isverenlerin is
devamlilig1r ve tretkenligi bakimimdan onceliklerinin uzlagtirilmasi (ILO,
2020, s. 7) uzaktan c¢alismanin Orgiitlenmesindeki 6nemli hususlar olarak
kargimiza ¢ikmaktadir. Bu hususlar, 2002 yilinda yayimlanan ve uzaktan
caligmanin orgiitlenmesine yonelik kiiresel anlamdaki en 6nemli rehber olan
Avrupa Tele Calisma Cergeve Anlasmasinda (European Social Partners,
2002) ve 2006 yilinda yayimlanan Avrupa Tele Calisma Cerceve Anlagmasi
Uygulama nihai raporunda (European Social Partners, 2006) agikca
belirtilmektedir.

Sonug olarak orgiitler, uzaktan calismaya gecisteki degisime yeterince
hazirlikli olmali ve uzaktan ¢alismaya gecisi kolaylastirmak i¢in kitabin bu
boliimiinde ele alinan konular ¢ergevesinde uzaktan ¢aligma orgiitlenemlerini
gergeklestirmelidir.
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