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ONSOZ

Teknolojik gelismeler, uzaktan calismanin
yayginlasmasini hizlandirmustir. Internet, bilgi ve iletisim
teknolojileri, dijital programlar calisanlarin uzaktan
caligmasini kolaylagtirmis ve igverenlere daha fazla esneklik
sunmustur. Bu teknolojiler, calisanlarin evlerinden veya
diinya genelinde herhangi bir yerden c¢alismalarini miimkiin
kilarak is yapma sekillerini dontstiirmistiir. Geleneksel
calismada farkli Ozellikleri olan uzaktan calisma, liderlik
becerilerinin de yeniden tanimlanmasini gerektirmektedir.
Liderler, ¢calisanlari fiziksel olarak gérmeksizin onlari motive
etmeli, yonlendirmeli ve desteklemelidir. Iletisim ve empati
liderlikte daha onemli hale gelirken, liderlerin ¢aliganlari
ile gilicli bir dijital iletisim kurmalar1 gerekmektedir.
Ayrica, uzaktan galigma sirasinda is verimliligini izlemek
ve calisanlarin ihtiyaglarina hizli bir sekilde yanit vermek
liderlerin gdrevlerindendir.

Uzaktan c¢aligmanin ydnetimi i¢in gerekli olan liderlik
ozellikleri, geleneksel is yerlerindeki liderlikten farklilik
gosterebilir. Uzaktan calisan ekipleri etkili bir sekilde
yonetebilmek icin bazi liderlik 6zelliklerine odaklanmak
onemlidir. Uzaktan calisma, etkili bir iletisim gerektirir.
Lider, acik ve diizenli iletisim kurmali, ekip iiyelerinin
ihtiyaglarini anlamali ve gerektiginde rehberlik saglamalidir.
Uzaktan calisanlar yalmzlik, izolasyon ve is dengesizligi
gibi sorunlarla karsilagabilir. Liderler, ekip iiyelerinin
duygusal ihtiyaglarini anlamali ve destek olmalidir. Giiven
insa etmek ve adaleti saglamak uzaktan c¢alisanlarin
motivasyonunu artirir. Liderler, ¢alisanlara esit davranmali



‘ \%

ve sozlerini tutmalidir. Uzaktan c¢alisma, g¢esitli iletisim ve
ig birligi araclarina dayalidir. Liderler, bu araglari etkili bir
sekilde kullanabilmeli ve ekibin bu konuda egitim almasin
saglamalidir. Liderler, net hedefler koymali ve ekip iiyelerini
bu hedeflere ulagmalar1 konusunda motive etmeli, ilerlemeyi
takip etmeli ve geri bildirim saglamalidir. Uzaktan
caligma, zaman yonetimi becerilerini gerektirir. Liderler,
ekip tyelerini zamanlarimi etkili bir sekilde kullanmalar
konusunda tesvik etmeli ve gerektiginde yardimci olmalidir.
Uzaktan ¢aligma sirasinda sorunlar ortaya ¢ikabilir. Liderler,
bu sorunlar1 hizli bir sekilde tanimal ve etkili ¢oziimler
bulmalidir. Liderler, ekip iiyelerine sorumluluk vermelidir.
Ancak, dogru gorevleri dogru kisilere vermek onemlidir.
Uzaktan ¢aligma ortami degisken olabilir. Liderler, degisen
kosullara uyum saglayabilme yetenegine sahip olmalidir.
Liderler, ekip ici i birligini tesvik etmeli, ekip tiyelerinin
birbirleriyle etkilesim kurmasini saglamalidir.

Liderlerin teknolojiyi anlama ve kullanma yetenekleri
giderek daha 5nemli hale gelmistir. Is siireglerini iyilestirmek,
ekip iiyeleri arasinda iletisimi kolaylastirmak ve veri
analizi ile kararlar almak i¢in teknoloji liderlik araglarina
ihtiyag duyulur. Liderler, organizasyonlarinin teknolojik
dontsiimiini  yonlendirmeli ve bu degisimi c¢alisanlara
etkili bir sekilde iletmelidir. Liderler, teknolojik degisimi ve
uzaktan caligmay1 entegre etmelidir. Bu, is siire¢lerini verimli
hale getirmek, ¢aliganlart motive etmek ve organizasyonlari
rekabetci tutmak icin kritik Oneme sahiptir. Liderler,
teknolojiyi kullanarak ekipleri arasindaki is birligini tesvik
etmeli, ¢alisanlarin teknolojik becerilerini gelistirmelerine
yardimc1 olmal1 ve organizasyonun teknolojik olarak giincel
kalmalarimi saglamalidir.
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Sonug¢ olarak, teknolojik degisim, uzaktan ¢aligma
ve liderlik arasindaki iliski karmasiktir ve siirekli olarak
gelisir. Liderler, bu degisimlere ayak uydurmak ve
organizasyonlarmi basarili bir sekilde yonlendirmek i¢in
teknolojiyi ve uzaktan c¢alisma modelini etkili bir sekilde
kullanmalidir. Bu, c¢alisan memnuniyetini artirabilir, is
verimliligini artirabilir ve rekabet avantaji saglayabilir. Bu
caligmada uzaktan galigma siireglerinde degisen ve 6ne ¢ikan
liderlik 6zellikleri tartisilmakta ve uygun liderlik modelleri
aciklanmaktadir.



Giris

Degisen calisma sistemleri ve uzaktan calisma, calisma
yasaminda Onemli degisikliklere neden olmaktadir. So6z
konusu degisiklikler, teknolojik ilerlemeler, kiiresellesme
ve pandemi gibi faktorlerden etkilenmektedir. Teknolojinin
hizla gelismesi, isyerlerindeki is yapma sekillerini kdkten
degistirmistir. Cevrimigi toplantilar, bulut tabanli is araglari,
ig birligi yazilimlar1 ve uzaktan erisim imkanlari, ¢alisanlarin
islerini her yerden yapmalarina olanak tanimaktadir. Bu
teknolojiler, calisma siireglerini daha verimli hale getirirken,
fiziksel ofislerin 6nemini azaltmaktadir. Bu etkiler uzaktan
calisma  modelinin  yayginlagmasmi  saglamaktadir.
Uzaktan calisma, c¢alisanlarin geleneksel ofis ortamlarinda
bulunmadan, evlerinden veya baska bir mekandan
calismalarini ifade eden bir kavramdir. Bu ¢alisma modeli,
calisanlara daha fazla esneklik sunar ve isverenlere
genellikle maliyet tasarrufu saglar. COVID-19 pandemisi,
uzaktan calisma modelinin daha da yayginlasmasina neden
olmustur. Devam eden siiregte bazi igletmeler, geleneksel ofis
calismasi ile uzaktan ¢alismanin bir karigimini benimseyen
hibrid c¢alisma modellerini uygulamaya baglamistir. Bu
calisma modeli, ¢aliganlara esneklik saglarken ayni zamanda
i birligini ve iletisimi stirdiirmeyi amaglamaktadir.
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Uzaktan calisma modeli ¢alisma kiiltiirii ve liderlik
acisindan bazi degisiklikleri getirmektedir. Uzaktan
caligsma, liderlerin ve isletmelerin is kiiltiiriinii yeniden
degerlendirmelerini gerektirmektedir. isverenler ve liderler
caligsanlarin motivasyonunu ve bagliligini korumak i¢in yeni
stratejiler gelistirmelidirler. Uzaktan c¢alisma sistemleri,
caliganlarin cografi olarak ayr1 yerlerde bulunmalarina
ragmen islerini yapabilmelerini saglayan bir caligma
modelini ifade eder ve geleneksel ofis ortamindan farklidir.
Bu nedenle beraberinde g¢esitli liderlik dinamiklerinin
degismesine yol agabilir. Dolayist ile uzaktan calisma
modeli ile liderlik iligskisi bazi1 acilardan daha fazla énem
kazanmaktadir.

Ornegin, iletisim becerileri daha fazla onem
kazanir. Uzaktan calisma, liderlerin iletisim becerilerini
gelistirmelerini gerektirir. Fiziksel olarak ayni mekanda
olmayan ekip tiyeleri arasindaki etkili iletisim, liderlerin
onemli bir gorevidir. Video konferans, anlik mesajlasma ve
e-posta gibi iletisim araglarmi etkili bir sekilde kullanma
yetenegi liderler igin kritik hale gelir. Bir diger agidan
giivene dayali liderlik 6nemli hale gelir. Uzaktan ¢aligma
modeli, liderlerin ekiplerine giiven duymalarmi ve bu
giivene dayali bir liderlik yaklagimini benimsemelerini
gerektirir. Liderler, ¢alisanlarin islerini verimli bir sekilde
yapacaklarina inanmali ve bu giliveni iletisimleri ve
kararlariyla yansitmalidir. Uzaktan ¢alisgma modelinde,
performansa dayali degerlendirme ve izleme artar. Uzaktan
caligma, liderlere ekiplerinin performansini daha yakindan
izleme firsati sunar. Liderler, ¢evrimi¢i araglar ve yazilim
platformlar1 aracilifiyla c¢alisanlarin islerini ne kadar iyi
yaptiklarini takip edebilir ve gerektiginde geri bildirimde
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bulunabilirler. Esneklik ve empati onemli hale gelir.
Uzaktan ¢alisma, liderlerden esneklik ve empati becerilerini
gelistirmelerini gerektirir. Calisanlarin kigisel ihtiyaglarini
ve ig-yasam dengesini dengelemelerine yardimci olmak
onemlidir. Liderler, c¢alisanlarin bireysel ihtiyag¢larini
anlamali ve uygun esneklik saglamalidir. Teknolojik
yetkinlik gerekliligi de liderler i¢in 6nemli daha 6nemli
hale gelmektedir. Uzaktan c¢alisma sistemleri, liderlerin
teknolojik olarak yetkin olmalarin1 gerektirir. Liderler,
cevrimigi toplanti araglarini, proje yonetimi yazilimlarini ve
diger is araglarini etkili bir sekilde kullanabilmelidirler.

Sonu¢ olarak, uzaktan c¢alisma sistemleri liderlik
dinamiklerini degistirir ve liderlerden iletisim becerilerini
geligtirmeleri, gilivene dayali liderlik uygulamalarim
benimsemeleri, performansi izlemeleri, esneklik ve empati
gostermeleri, teknolojik yetkinliklerini artirmalar gibi yeni
becerilere sahip olmalarimi gerektirir. Bagarili bir uzaktan
liderlik, is verimliligi ve c¢alisan memnuniyeti acisindan
kritik 6neme sahiptir.

Calisma sistemlerinin degisimi

Sanayi Toplumundan Bilgi Toplumuna Calisma

Sistemlerinin Degisimi

Sanayi toplumu ve bilgi toplumu kavramlari, toplumsal
ve ekonomik yapilari tanimlamak i¢in kullanilan terimlerdir.
Sanayi toplumu, tarim toplumundan sonra gelen, 18. yiizyilin
ikinci yarisindan itibaren 19. yiizyilin ortalarmma kadar
olan, tiretimde ve ekonomide biiyiik Ol¢iide fabrikalarin
ve endiistriyel siireclerin hakim oldugu bir donemdir. Bilgi
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toplumu ise 19. yiizyilin ortalarindan itibaren goriilmeye
baglanan ve 20. ylizyilin sonlarindan itibaren giderek daha
fazla kullanilmaya baglanan, bilgi ve iletisim teknolojilerinin
one ciktigi bir donemdir. Bu iki toplum arasindaki
paradigma degisikligi, toplumlarin ve ekonominin temel
dinamiklerindeki biiyiik degisiklikleri ifade eder (Erkan,
2019).

Sanayi Toplumu

Sanayi toplumu, sanayi devriminin getirdigi degisimle
sekillenmistir. Sanayi Devrimi, 18. ylizyilin ikinci yarisindan
itibaren ve 19. yiizyihn baslarinda Ingiltere’de baslayan
ve diinya geneline yayilan bir donemdir. Bu dénem, tarim
ekonomisinden sanayi ve endistri ekonomisine gegildigi,
enddistriyel tiretim ve teknolojik gelismelerin hizla yayildigi,
ekonominin ve toplumun biiylik dlclide sanayilestigi bir
donemi temsil eder ve modern diinya diizeninin temellerini
atmigtir. Sanayi toplumu, iiretimde ve ekonomide biiyiik
Olciide makinelerin, fabrikalarin ve endiistriyel siireclerin
hakim oldugu bir donemdir. Bu dénem, ekonomik, toplumsal
ve teknolojik doniistimiin bir 6rnegi olarak biiytik bir oneme
sahiptir (Toffler, ¢ev.2008; Kocabas, 2004). Ciinkii, gercek
bir sanayi toplumu yalnizca kitlesel fabrika tiretimine
sahip olmakla kalmayip, ayn1 zamanda bu tiir faaliyetleri
desteklemek icin tasarlanmig belirli bir sosyal yapiy1 da
ifade eder. Bu toplum siniflara gore hiyerarsik olarak
orgiitlenmistir ve is¢iler ile fabrika sahipleri arasinda kati bir
is boliimii ve mesafe s6z konusudur (Galbraith, 1985).

Sanayi toplumu, iretim odaklidi. Sanayi toplumu,
iiretimin biiytlik 61¢ekli fabrikalarda ve endiistriyel siireglerde
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gerceklestigi bir donemi temsil eder. Bu donemde insan
giicli ve fiziksel kaynaklar 6nemlidir. Saint Simon sanayi
toplumunu dort unsurla iligkilendirmistir. Bunlardan ilki
iiretimdir, ikincisi rasyonalizmdir, {ligiinciisii yeni insanlar
ve son olarak bilgidir (Dura, 1993). Emil Durkheim bu
donemde is boliimii ve mekanik dayanigmanin 6ne ¢iktigini
belirtir (Dura, 1993). Sanayi toplumu ayrica biiyiime ve
sermaye birikimi odaklidir. Ekonomik bliylime, sanayi
iretimi ve fiziksel kaynaklarin etkili kullanimi {izerine
kuruludur (Aron, ¢ev.1997). Sanayi toplumunun en belirgin
o0zelliklerinden biri de biiyiik dl¢iide endiistriyel is¢i sinifinin
gelistigi bir donem olmasidir (Aron, ¢ev.1997).

Sanayi toplumunu ikinci dalga olarak nitelendiren
Alvin Toffler, bu toplum diizeninde ortaya ¢ikan prensipleri
asagidaki gibi ifade etmistir (Toffler, ¢cev.2008):

1. Standartlasma: A. Toffler, endiistriyel toplumun
standartlasmis tretim siireclerine dayandigini ve
bu standartlarin gelecekteki toplumlar igin yetersiz
olacagin one stirdii. Teknoloji ve bilgi ekonomilerine
geciste, esneklik ve Ozellestirme daha onemli hale
gelirken, geleneksel standartlar degisebilir.

2. Uzmanlasma: A. Toffler, uzmanlasmanin endiistriyel
toplumun bir 6zelligi oldugunu ve gelecekte ¢cok yonlii
bilgi ve becerilere sahip kisilere daha fazla ihtiyag
duyulacagini savundu. Bu, insanlarin farkli alanlarda
uzmanlagsmak yerine daha genis bir yelpazede
becerilere sahip olmalarini gerektirecektir.

3. Senkronizasyon: A. Toffler, teknolojik ilerlemenin ve
bilgi akiginin hizlanmasiyla birlikte farkl bilesenlerin



6 ‘ DR. OGRETIM UYESI ESRA ZEYNEL

veya olaylarin daha iyi koordinasyon gerektirecegini
savunmustur. Senkronizasyon, bu koordinasyonun
saglanmas1 anlamina gelir.

4. Odaklanma: A. Toffler, bireylerin ve toplumlarin
dikkatlerini dagitan ¢ok sayida bilgi ve uyariciyla
basa c¢ikmak icin odaklanma yetenegine sahip
olmalar1 gerektigini vurgulamistir. Bilgi ¢aginda,
dikkat dagiiklig1 6nemli bir sorun haline gelebilir.

5. Biiyiime, Azamilestirme: Bir organizasyonun veya
isletmenin  bliyiime hedeflerini  gergeklestirmek
icin gesitli stratejileri uygulama siirecini ifade eder.
Azamilestirme, bir organizasyonun potansiyelini tam
anlamiyla kullanma c¢abasini igerir.

6. Merkezilestirme: Bir organizasyonun is siireglerini ve
karar alma yetkilerini merkezi bir noktada toplama
islemidir. Bu, organizasyonun daha etkili bir sekilde
yonetilmesine yardimci olabilir, ancak bazen bazi
esneklik kayiplarina neden olabilir

Sanayi toplumunda ¢alisma kurallar1 ve diizeni kdkten
degismistir. Isciler, tarim toplumlarina kiyasla daha biiyiik
Olcekli fabrikalarda ¢alismaya baslamislardir. Sanayi
toplumunda c¢alisma kurallar1 ve diizeni hakkinda bazi
onemli degisiklikler asagidaki gibi ifade edilebilir (Harvey,
1975; Stehr, 1994; Drucker, ¢ev.1993; Oren ve Yiiksel,
2012; Toffler, ¢ev. 2008; Keser ve Zencirkiran, 2021) :

1. Kentsel Gog: Sanayi toplumlari, kirsal alanlardan
sehirlere biiylik Olgcekli gocleri tesvik etmistir.
Fabrikalarin yogunlastigi sehirlerde is bulma
umuduyla insanlar sehirlere taginmistir.
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2. Fabrikalarda Endiistriyel Uretim: Sanayi Devrimi,
el yapimu {irtinlerin yerine fabrikalarda seri {iretimi
getirmistir. Bu, Uretim siireclerini daha orgiitlii
ve verimli hale getirmistir, ancak is¢ilerin yasam
kosullarini ve ¢alisma saatlerini etkilemistir.

3. Fabrikalarda Isci Yogunlugu: Sanayi toplumlarinda
fabrikalar biiylik is¢i niifuslarini istihdam etmistir.
Fabrikalar, daha 6nce el emegi ile yapilan iiretim
stireclerini  mekanizasyon ve otomasyon ile
degistirmistir. Bu da daha fazla is¢inin ayni anda
caligsmasini gerektirmistir.

4. Kurallar, Rasyonalizm ve Hiyerarsik Yapi: Sanayi
Devrimi ile gelisen sanayi toplumu ¢alisma yasami
kat1 kurallarin oldugu, hiyerarsinin etkili oldugu bir
diizene sahipti.

5. Calisma Siireleri ve Kosullari: Sanayi Devrimi ile
iscilerin calisma saatleri uzadi. Isciler, sik sik kotii
calisma kosullari, diisiikk tcretler ve giivencesiz
islerle karsilagmislardir.

6. Cocuk Iscilerin Kullanimi: Sanayi Devrimi
doneminde, Ozellikle tekstil fabrikalarinda, ¢ocuk
is¢iler yaygin olarak kullanilmistir. Bu, ¢ocuklarin
egitimine zarar verdi ve onlarin fiziksel ve zihinsel
sagliklarini olumsuz etkiledi. Daha sonra ¢ocuk is¢i
kullanimina siirlamalar getirilmistir.

7. Kadin Isgiler: Sanayi Devrimi, kadinlarin
fabrikalarda is glicii olarak kullanilmasini artirmaistir.
Kadinlar, genellikle diisiik iicretlerle calismislar ve
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10.

11.

12.

benzer sekilde erkekler gibi kotii calisma kosullariyla
kars1 karstya kalmiglardir. Daha sonralar1 kadinlarin
calisma haklarina ve esitligine daha fazla vurgu
yapilmasina baslanmuistir.

Sendikal Hareketler: Isciler, kotii calisma kosullarina
ve dustik ticretlere karsi miicadele etmek i¢in sendikal
hareketlere katilmaya baslamislardir. Bu hareketler,
is¢ilerin haklarmi korumak ve daha iyi caligma
kosullar1 elde etmek i¢in miicadele etmelerinden
kaynaklanmustir.

Uzmanlasma ve Uretim Hatt1: Sanayi toplumlarinda
iiretim stirecleri daha fazla uzmanlagmay1 gerektirir
hale gelmistir. Uretim hatlari, iscilerin belirli
gorevleri tekrarlayarak yapmasini gerektiren bir
sistemdir.

Endiistriyel ~ Teknoloji: Sanayi toplumlarinda
endistriyel teknoloji biiyiikk bir Oneme sahiptir.
Makineler ve otomasyon siiregleri tretkenligi
artirmistir.

Is Giivenligi ve Saglik: Sanayi Devrimi sonrasi
donemde is giivenligi ve saglik Onlemleri
konusundaki farkindalik artmustir. Is yerlerinde
giivenlik Onlemleri ve saglik kosullariyla ilgili
diizenlemeler yapilmaya baglanmigtir.

Isci Koruma Kanunlari: Sanayi Devrimi sonrasi,
bir¢cok iilkede is¢i haklarmi korumaya yonelik
kanunlar ve diizenlemeler kabul edilmistir. Bu
kanunlar, iscilerin c¢alisma saatleri, iicretleri, is
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giivencesi ve sendikal faaliyetlerini diizenlemeye
yonelikti.

13. Sosyal Smif Ayrimlari: Sanayi toplumlarinda isci
smifi ve isveren smifi arasinda belirgin sosyal
sinif ayrimlar1 olusmustur. Isciler, genellikle diisiik
ticretlerle uzun ¢aligma saatleri boyunca fabrikalarda
calismiglardir.

Sonug olarak, sanayi toplumu ve c¢aligma sistemleri,
modern endiistriyel kapitalizmin gelismesiyle birlikte ortaya
cikmigtir. Sanayi Devrimi sonrasi toplumda ¢alisma kurallari
ve diizeni onemli Ol¢lide degismistir ve bu degisiklikler
modern endiistriyel toplumun temelini atmistir. Ancak bu
donemde yasanan sorunlar, is¢i sinifinin haklarini savunma
ve iyilestirme amaciyla bir¢ok sosyal harekete yol agmustir.
Bu donemde is¢i haklari, is giivencesi ve ¢alisma kosullari
konular1 6nemli hale gelmistir. Bu miicadeleler sonucunda,
daha adil ve insan odakli ¢alisma kosullar1 ve diizenlemeler
olusturulmus ve bu, modern ¢alisma yasaminin temelini
atmigtir. Daha sonraki donemlerde, post-sanayi toplum ve
bilgi toplumu gibi yeni toplum modelleri gelismistir ve
calisma sistemleri de bu degisimlere uyum saglamistir.

Sanayi toplumu paradigmalari, toplumun ekonomik
yapisinin ~ ve  gelisiminin  nasil  anlasildigint  ve
degerlendirildigini agiklamak ig¢in kullanilan farkli teorik
yaklagimlar1 ifade eder. S6z konusu bu paradigmalardan
bazilari, sanayi toplumuna iliskin bilgilere dayanarak yazar
tarafindan asagidaki gibi yorumlanmaktadir (Drucker,
¢ev.1993; Dura, 1990; Aron, ¢ev.1997; Toffler, ¢ev.2008;
Biiyiikuslu, 2020):
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. Klasik Ekonomik Paradigma: Bu paradigma, Adam

Smith’in “Uluslarin Zenginligi ve Dogas1 Uzerine
Inceleme” adl1 eserinde ortaya koydugu serbest piyasa
kapitalizminin temelini olusturur. Klasik ekonomi,
serbest rekabet, 6zel miilkiyet haklar1 ve tiiketici
talepleri lizerinde vurgu yapar. Bu yaklasim, piyasa
ekonomisinin toplumsal refahi artiracagini savunur.

. Marksist Paradigma: Karl Marx’in c¢alismalarina

dayanan bu paradigma, ekonominin sinif miicadelesi
ve iretim iligkileri etrafinda sekillendigini savunur.
Marksistler,  kapitalizmin =~ emek  sOmiiriisiine
dayandigint ve simif miicadelesinin tarihsel bir
zorunluluk oldugunu iddia ederler.

. Keynesyen Paradigma: John Maynard Keynes’in

teorileri, ekonomik krizlerin asilmasi i¢in devlet
miidahalesini savunur. Bu yaklagim, kamu harcamalari
ve para politikasi araciligiyla ekonomik durgunlugun
istesinden gelmeyi hedefler.

Neoklasik Paradigma: Neoklasik iktisat, piyasa
ekonomisini ve bireysel kararlari1 matematiksel ve
mikroekonomik modellerle analiz eder. Bu paradigma,
rekabetci piyasa kosullarmin ve rasyonel bireysel
davranigin ekonomik etkilerini vurgular.

. Postmodern Paradigma: Postmodernizm, modern

toplumun elestirel bir incelemesini yapar ve meta-
anlatilar1 sorgular. Postmodern toplum paradigmasi,
coklu gergeklikleri ve kiiltiirel farkliliklar1 vurgular.
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Bu paradigmalar, toplumun ekonomik yapisini, insan
davranigint ve toplumsal degisimi anlama ve agiklama
sekillerinde farkliliklar sunmaktadir. Her biri, farkli degerleri,
vurgular1 ve politika Onerilerini yansitarak tartismalari
etkilemektedir. Ozellikle ekonomik politikalarin tasarimi ve
uygulanmasinda bu paradigmalarin etkisi onemlidir.

Bilgi Toplumu

Bilgi toplumu, endiistriyel toplumdan sonraki bir evre
olarak kabul edilir ve ekonominin ve toplumun biiyiik 6l¢tide
bilgiye dayal1 bir sekilde organize oldugu bir donemi ifade
eder. Bilgi toplumu, bilgi teknolojilerinin hizli gelisimi ile
ortaya ¢ikmis ve ekonomik, sosyal ve kiiltiirel degisikliklere
yol agmustir (Ogiit, 2003). Bilgi toplumu igin post endiistriyel
toplum kavrami da kullanilmaktadir (Keser, 2011). Bilgi
toplumu, Alvin Toffler tarafindan i¢iincii dalga uygarligi
olarak tanimlanmistir (Toffler, ¢ev.2008). Bilgi toplumunun
temel Ozellikleri ise sanayi toplumundan farklhidir. Bu
donemde calisma sistemleri de onemli olgiide degismistir
(Coban, 1997; Bozkurt, 2002; Giiltan, 2003; Keser, 2011;
Keser ve Zencirkiran, 2021).

1. Bilgi Iscileri: Bilgi toplumlarinda calisanlar, bilgi
ve teknolojiye dayali islerde calisan bilgi isgileri
olarak adlandirilir. Bu isgiler, genellikle bilgisayarlar,
internet ve diger dijital teknolojileri kullanarak bilgi
iiretme, isleme ve iletisim kurma islerini yaparlar.

2. Esnek Is Yapisi: Bilgi toplumlarinda is yapma
sekilleri daha esnek hale gelmistir. Telekomiinikasyon
teknolojileri sayesinde, caliganlar uzaktan
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caligabilirler ve islerini herhangi bir cografi konumdan
stirdiirebilirler.

. Ogrenme ve Egitim: Bilgi toplumlarinda 6grenme

ve siirekli egitim biiyiik 6neme sahiptir. Caliganlar,
yeni bilgi ve becerileri hizla edinmek ve giincellemek
zorundadir, ¢iinkii teknoloji ve is diinyasi siirekli
olarak degigmektedir.

. Yaraticilik ve Inovasyon: Bilgi toplumlari, yaraticilig

ve inovasyonu tesvik eder. Islerde rutinlesme
azalirken, daha fazla vurgu yeni fikirlerin iiretilmesi
ve yenilik¢i ¢ozlimlerin bulunmasi iizerinedir.

. Ozerklik ve Girisimcilik: Bilgi toplumlarinda bireyler

daha fazla 6zerklik ve girisimcilik firsatlarina sahiptir.
Is kurma ve kendi islerini ydnetme konusundaki
olanaklar artmuistir.

. Bilgi Giivenligi ve Gizlilik: Bilgi toplumlarinda, bilgi

giivenligi ve gizliligi énemli bir sorundur. Calisma
sistemleri, hassas bilgilerin korunmasi ve siber
tehditlere karsi savunma stratejileri lizerine odaklanir.

. Ag Ekonomisi: Bilgi toplumlarinda ekonomik deger,

aglar ve bilgi paylagimi iizerine kurulu bir ekonomiye
dayanir. Isletmeler, miisterilerle daha yakin iliskiler
kurmak ve bilgiyi daha etkili bir sekilde paylasmak
icin dijital platformlart kullanir.

Bilgi toplumu, teknoloji ve iletisim alanindaki hizli

degisiklikleri yansitan bir donemdir ve is yasami ve ¢alisma

sistemleri lizerinde biiyiik etkiler yaratmistir. Bu donemde
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isler daha esnek, yaratici ve bilgiye dayali hale gelmistir
(Keser, 2005). Bu nedenle insanlar, teknolojiye uyum
saglama ve siirekli 6grenme becerilerine daha fazla 6nem
vermek zorundadir.

Bilgi toplumu paradigmalari, burada, toplumun
ekonomik, kiiltiirel ve sosyal yapisinin bilgi ve iletisim
teknolojilerine dayali olarak nasil sekillendigini ve
degerlendirildigini aciklamak i¢in kullanilan teorik
yaklagimlari ifade etmesi anlaminda kullanilmaktadir. Bilgi
toplumu veya dijital ¢ag paradigmasini anlamak i¢in bazi
temel paradigmalari agagidaki gibi ifade etmek miimkiindiir:

1. Bilgi Ekonomisi Paradigmasi: Bu paradigma,
ekonomik biiylimenin ve rekabetciligin, bilgi ve bilgi
teknolojilerine dayali olarak arttigini savunur. Bilgi
ekonomisi, bilgi iretimi, dagitimi ve kullaniminin
ekonomik degeri artirdigina vurgu yapar. Insan
sermayesi, yenilik¢ilik ve teknoloji yatirimlar
bu paradigmada oOnemlidir. Peter Drucker: “Post-
Capitalist Society” (Drucker, ¢cev. 1993) adl kitabinda
bilgi ekonomisi kavrammi ele almistir. Drucker,
bilgiye dayali iiretimin ekonomik sistemdeki 6nemine

vurgu yapar.

2. Dijital Kiiltiir Paradigmasi: Dijital kiiltiir, bilgi toplumu
icinde Kkiiltiirel ifadelerin (sanat, medya, eglence)
dijital platformlar araciligiyla nasil doniistiigiini ve
yayildigini inceler. Bu paradigma, dijital medyanin
kiiltiirel pratiklerinasil sekillendirdigini ve etkiledigini
aragtirir. Manuel Castells (Castells, ¢ev.2013) dijital
teknolojilerin toplumsal ve kiiltiirel etkilerini ele
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alir. Aglar, iletisim teknolojileri ve dijital medyanin
toplum tizerindeki etkilerini inceler.

. Post-Endiistriyel ~Toplum Paradigmasi: Daniel

Bell, “Post-Endiistriyel Toplum” adli kitabiyla bu
paradigmaya katkida bulunmustur. Bell, bilgi toplumu
kavramini endiistriyel toplumdan farkli bir asama
olarak tanimlar (Trosow, 2000)

Bilgi Toplumu Paradigmasi: Bilgi toplumu
paradigmasi, bilgi ve iletisim teknolojilerinin
toplumun tiim yonlerini etkiledigini ve bilgiye dayali
ekonominin anahtar oldugunu iddia eder. Bilgi
toplumu, bilgiyi iireten, ileten ve kullanan bireyleri
ve kurumlar1 vurgular. Alvin Toffler, “Future Shock”
(Toffler, ¢ev. 2006) ve “The Third Wave” (Toffler, gev.
2008) adli eserleri ile bilgi cag1 kavramini 6ne siirmiis
ve toplumun bu doniisiimii nasil karsilayacagini
tartismistir. Jean-Frangois Lyotard: “The Postmodern
Condition” (Lyotard, ¢ev. 2014) adli eserinde, biiyiik
hikayelerin sona erdigini ve bilginin degisen bir
sekilde ele alinmas1 gerektigini savunur.

Ag Toplumu Paradigmasi: Bu paradigma, iletisim
ve is birligi aglarmin (6rnegin, sosyal medya,
cevrimici is birligi araglari) toplumsal organizasyonu
nasil etkiledigini ele alir. Ag toplumu, bireylerin ve
kurumlarin daha baglantili hale geldigi ve bilginin
daha serbestce akabildigi bir toplumu ifade eder.
Manuel Castells, “Ag Toplumunun Yiikselisi” adli
eseri ile bilgi toplumu konusunda 6nemli katkilarda
bulunmustur. Castells, toplumun aglar ve iletisim
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teknolojileri  tlizerinden  sekillendigini  savunur
(Castells, ¢cev.2013).

Bu paradigmalar, toplumun teknolojik gelismelere nasil
tepki verdigini ve bu gelismelerin toplumsal yapilar1 nasil
degistirdigini anlamamiza yardimci olur. Her biri, bilgi ve
iletisim teknolojilerinin toplumsal, ekonomik ve kiiltiirel
etkilerini farkli bir agidan ele alir ve bu perspektifier,
teknoloji politikalar1 ve toplumsal degisim tizerinde 6nemli
bir etkiye sahiptir.

Bu iki paradigma arasindaki degisiklik, toplumsal,
ekonomik ve kiiltiirel olarak biiyiik etkiler yaratmuistir.
Bilgi toplumu, bilginin {iretim ve iletim siire¢lerindeki hizli
degisimleri yansitarak, insanlarin yasam tarzlarini, is yapma
bigimlerini ve iletisim aligkanliklarin1 kokten degistirmistir.
Bu doniisiim, daha fazla vurgu yapilmasi gereken becerilerin
ve yeteneklerin degismesine neden olmustur. Bilgiye dayali
ekonomik bilylime ve inovasyon, bu yeni paradigmanin
anahtar 6zelliklerindendir.

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gecis, modern
toplumlarin  evrimini ve ekonomik yapisinda kokli
degisimlere neden olan bir siiregtir (Keser, 2011). Bu gegis,
teknolojik, ekonomik ve sosyal faktorlerin etkilesimiyle
sekillenmistir. Bu gecis silirecinde etkili olan unsurlar
asagidaki gibi yorumlanabilir (Blumberg, 1974; Drucker,
¢ev.1993; Trosow, 2000; Dagdelen, 2005; Toffler, ¢ev.2008;
Keser, 2011; Bozkurt, 2012; Castells, ¢ev.2013).

1. Teknolojik Gelismeler: Bilgi toplumuna gecisin
temelini teknolojik gelismeler olusturur. Bilgisayarlar,
iletisim teknolojileri ve internet gibi yenilikler,



DR. OGRETIM UYESI ESRA ZEYNEL

bilgiye daha kolay ve hizli erisimi miimkiin kilarak
bu doniisiimii tetikler.

Bilgi ve Iletisim Teknolojilerinin Yaygilasmas: Bilgi
toplumuna gecis, bilgi ve iletisim teknolojilerinin
genis kitlelere ulagsmasiyla gergeklesir. Bu teknolojiler,
bilginin iiretim, depolama, paylasma ve iletimini
kolaylastirir.

. Bilgi Ekonomisi: Sanayi toplumundan bilgi

toplumuna gecis, ekonominin yapisint degistirir.
Uretim ve hizmet sektérleri, bilgiye dayali hale gelir.
Bilgi ve entelektiiel miilkiyet, ekonomik biiytimenin
temel unsurlarindan biri haline gelir.

Egitim ve Yetenek Gelistirme: Bilgi toplumunda
egitim biiylik 6nem tasir. Bireyler, siirekli olarak
yeni bilgi ve beceriler kazanmak zorundadir. Egitim
kurumlari, iggiicliniin bu gereksinimlerini kargilamak
icin uyum saglar.

Is ve Is Yapma Bigimleri: Bilgi toplumunda is yapma
bicimleri degisir. Uzaktan ¢aligma, serbest caligma
ve esnek is diizenlemeleri daha yaygimn hale gelir.
Isletmeler, cevik ve hizl1 tepki veren organizasyonlar
olma yolunda ilerler.

Bilgiye Dayali Toplumun Zihniyeti: Bilgi toplumu,
bilgiye dayali bir zihniyeti tesvik eder. Insanlar,
bilginin paylasilmasi ve is birliginin 6nemini anlarlar.
Bilgi paylagimi ve is birligi, toplumun gelisimini
destekler.
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7. Toplumsal Degisimler: Bilgi toplumuna gegcis,
toplumsal yapilar1 ve iliskileri de etkiler. insanlar
arasindaki etkilesimler daha sanal hale gelebilirken,
kiiltiirel degerler ve normlar da degisebilir.

Bu gecisin sonucunda, bilgiye dayali toplumlar daha
hizli 6grenme, daha fazla yenilik ve daha iyi yasam kosullari
saglama potansiyeline sahip olabilirler. Ancak ayni zamanda
bu ge¢is, ekonomik esitsizlikler, 6zgiirlik ve gizlilik gibi
sorunlart da beraberinde getirebilir. Bu nedenle, bu degisim
stirecini yonetmek ve dengelemek 6nemlidir.

Sanayi Toplumundan Bilgi Toplumuna Calisma

Sistemlerinde Degisim

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna ge¢is, calisma
sistemlerinde onemli degisikliklere yol acmustir. Is
diinyasi, ¢alisma bigimleri ve is yapma yontemleri bu iki
toplum arasindaki paradigma degisikligi ile biiylik 6l¢iide
etkilenmistir. Bu degisimler asagidaki gibi yorumlanabilir
(Mumphrey, 1969; Dura, 1990; Drucker, ¢ev. 1993; Toffler,
¢ev. 2008; Bozkurt, 2000; Keser ve Zencirkiran, 2021) :

1. Isin Dogas1 ve Is¢i Becerileri:

e Sanayi toplumu, fabrika iiretimi ve endiistriyel
islerin hakim oldugu bir donemi temsil ederken,
bilgi toplumu daha ¢ok bilgi islerini, teknolojiye
dayali isleri ve hizmet sektoriinii igerir.

e Isci becerileri, fiziksel giice dayali becerilerden
daha ¢ok biligsel, yaratict ve teknoloji odakli
becerilere kaymustir.
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2. Esnek Is Giicii:

Bilgi toplumu, daha esnek ve mobil bir is giictinii
tesvik etmistir. Uzaktan calisma, serbest calisma
ve proje tabanli ¢aligsma bigimleri daha yaygin hale
gelmistir.

3. Teknoloji ve Dijital Is Araglar1:

Bilgi toplumu, dijital teknolojilerin ve internetin
ylkselisine dayali olarak is yapma bigimlerini
doniistiirmiistiir. Is iletisimi, is birligi ve veri
paylasimi dijital platformlar tizerinden gerceklesir.

Cevrimici toplantilar, bulut tabanli is araglari,
proje yonetimi yazilimlari gibi teknolojiler is
stireclerinin ayrilmaz bir parcasidir.

Bilgi Yonetimi ve Veri Analitigi:

Bilgi toplumu, verilerin toplanmasi, analizi ve
kullanilmasinda biiyiik bir vurgu yapar. Biiyiik
veri analitigi, yapay zeka, veri madenciligi gibi
kavramlar is diinyasinin 6nemli bir pargasidir.

Bilgi toplumu, bilgiyi etkin bir sekilde yonetmeyi
ve verilerden anlamli bilgi ¢ikarmay1 gerektirir.

5. 1s Yaratma Bigimleri:

Sanayi toplumu, genellikle biiylik isletmelerin
hakim oldugu bir doénemi ifade ederken, bilgi
toplumu daha fazla kiigik ve orta Olgekli
isletmelerin  (KOBI’ler) biiyiimesine olanak
tanimistir.
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o Is yaratma bigimleri, girisimciligin ve startup
kiiltiiriiniin 6nem kazanmasina yol agmustir.

6. Siirekli Ogrenme ve Yetenek Gelistirme:

e Bilgi toplumu, siirekli 6grenmeyi ve yetenek
gelistirmeyi tesvik eder. Caliganlar, kariyerlerini
ilerletmek ve gilincel kalmak i¢in siirekli egitim ve
ogrenme firsatlarina yonelirler.

Bu degisiklikler, is diinyasinin daha dinamik, rekabetci
ve teknolojiye dayali bir ortama evrildigini gostermektedir.
Bilgi toplumu, ¢aligma sistemlerini daha esnek, yaratici
ve bilgi odakli hale getirerek, calisanlarin ve isletmelerin
ihtiyaclarina daha iyi yanit vermesini saglamistir. Bunedenle,
bireylerin ve isletmelerin bu yeni ¢alisma sistemiyle basa
cikmak i¢in siirekli olarak uyum saglamalar1 ve gelismeleri
gerekmektedir.

Teknoloji, Toplumsal Gelisim ve Calisma Sistemleri

Arasindaki Iligki

Teknolojik gelismeler toplumsal yapilar1 doniistiirme
etkisine sahiptir. 18. Yiizyilin ikinci yarisina kadar olan
donem pre-endiistriyel donemdir. Bu donemde bireyler
kendileri, aileleri ve dahil olduklar1 topluluklar i¢in ¢aligirlar
ve is aile yasami ayri degildir (Toffler, 1981, aktaran
Keser, 2011). 1765-1776 arasinda James Watt tarafindan
buhar makinesinin yeniden tasarlanmasi ile 1. endiistri
devriminin baslamasina neden olan teknolojik gelismeler
ve endiistrilesme stireci baslamistir (Drucker, ¢ev.1993).
Bu donem toplumsal yasami, ekonomik ve sosyal anlamda
etkilemistir ve bir toplumsal doniisiim yasanmistir. Alvin
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Toffler bu donemi ikinci dalga olarak nitelendirmektedir
(Toffler, ¢cev. 2008). Bu donemde isletme ve aile ayrilmistir.
Bu dénemde biiyiik bir is¢i kesiminin olugmast, is bolimii ve
sermaye birikimi one ¢ikan ozelliklerdir (Aron, ¢ev.1997).
Bu doneme endiistriyel donem denilmektedir. Bu donemin
caligma yasami daha fazla kurallara dayalidir (Keser, 2011).
Bu doénemde ¢alisma ¢ok yiiceltilmistir ve bireysel yasamin
tamamin1 kapsayarak, kendi emegine yabancilasmaya
neden olmustur (Keser, 2011). Post endiistriyel donem ise,
endiistriyel donemin sona erdigi, fabrikaya dayali {iretimin
ve agir sanayiye dayali siireclerin, giderek hizmete ve
bilgiye dayali ekonomiye gecildigi donemdir. Yeni toplumun
odak noktas1 “bilgi” olmustur. Toffler, bu doénemi {igiincii
dalga olarak nitelendirmektedir (Toffler, ¢ev.2008). Bilgi
ve iletisim teknolojilerindeki gelisme ¢aligma siirelerini de
kisaltmis ve esnek ¢alisma modellerinin gelismesine temel
olusturmustur (Naiman, 2003, aktaran Keser, 2011).

Sonug olarak, teknoloji ve toplumsal gelisim arasindaki
iligki karmasik ve cok yonlidir. Teknolojik ilerlemeler,
toplumlar1 ve bireyleri bir¢ok agidan etkileyebilir ve
toplumsal degisime yol agabilir (Castells, ¢ev.2013).
Teknoloji toplumsal gelisimi etkiler. Teknoloji, iletisimi ve
bilgiye erisimi biiyiik dl¢iide kolaylastirir. Internet, sosyal
medya ve akilli telefonlar gibi araglar, insanlarin diinyanin
her yerindeki diger insanlarla iletisim kurmalarina ve bilgiye
aninda erigsmelerine olanak tanir. Bu, kiiltiirel aligverisi
artirabilir ve insanlar arasindaki baglar giiclendirebilir
(Castells, ¢ev.2013). Teknoloji, egitim sistemlerini
doniistiirebilir. Online egitim platformlari, uzaktan egitim
imkanlar1 ve Ogrencilere daha fazla kaynak sunan dijital
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materyaller, egitimde erisimi genisletebilir ve Ogrenme
deneyimlerini zenginlestirebilir.

Ayrica, teknolojik gelismeler, is yasaminda biiylik
degisikliklere yol acabilir. Otomasyon ve yapay zeka,
bazi iglerin insan yerine makineler tarafindan yapilmasini
mimkiin kilar. Bu, is giicii piyasasinda doniisiimlere
neden olabilir ve bazi isleri gereksiz hale getirebilirken,
yeni is firsatlar1 da yaratabilir. Saglik teknolojileri, teshis,
tedavi ve hasta bakimini iyilestirir. Telemedicine (uzaktan
tip), hastalarin uzaktan doktorlarla iletisim kurmalarini
ve tibbi hizmetlere erigmelerini saglar. Ayrica, saglik
verilerinin dijitallestirilmesi ve analizi, hastalik kontroliinii
ve aragtirmayr destekleyebilir. Teknoloji, toplumsal
degisimlere de yol agabilir. Sosyal medyanin etkisiyle
toplumsal hareketler ve siyasi protestolar hizla yayilabilir.
Teknolojik ilerlemeler, yeni sektorlerin ve is firsatlarinin
ortaya ¢ikmasma neden olabilir. Ornegin, yeni teknoloji
alanlarinda uzmanlagmig isler ve girisimcilik firsatlar
yaratabilir (Tokol, 2011; World Economic Forum, 2020).
Sonug olarak, teknoloji ve toplumsal gelisim arasindaki iligki
karmasgiktir ve teknolojinin toplumlari nasil etkiledigi birgok
faktore baghdir. Teknolojinin toplumsal etkilerini yonetmek
ve toplumlarin bu degisikliklere uyum saglamasina yardimeci
olmak i¢in etkili politika ve diizenlemeler gereklidir.

Teknolojik gelismeler, calisma hayatin1 biiyiik Olciide
etkileyen ve degistiren Onemli faktorlerden biridir. Bu
gelismeler, is siireglerini, iletigimi, veri analizini ve
daha birgok alani biiyiik Ol¢lide etkilemistir. Teknolojik
gelismelerin - calisma  hayatindaki  degisikliklere olan
etkileri pek cok alanda goriilmektedir (International Labour
Organization, 2020; World Economic Forum, 2020).
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L.

Dijital Déniisiim:  Isletmeler, is  siireclerini
dijitallestirmek ve otomasyonu kullanmak icin
teknolojiyi benimsemektedir. Bu, manuel islerin
azalmasina ve daha verimli bir ¢alisma ortaminin
olusturulmasina yardimei olur.

. Uzaktan Calisma: Ozellikle COVID-19 pandemisi

sirasinda uzaktan ¢alisma (telekomiinikasyon) biiytik
bir popiilerlik kazandi. Calisanlar, evden veya uzaktan
erisim saglayabilecekleri diger yerlerden islerini
yapabilirler. Bu, is¢ilerin daha esnek caligsma kosullari
talep etmesine ve igverenlere daha genis bir yetenek
havuzuna erisim saglar.

. Mobil Teknoloji: Mobil cihazlarin yayginlasmasi,

caligma sistemlerini bliylik Ol¢iide degistirmistir.
Isletmeler, uzaktan ¢alisma ve mobil is uygulamalari
araciligryla c¢alisanlarina daha fazla esneklik
saglayabilir hale geldi. Bu da calisanlarin cografi
bagimsizlik kazanmasina olanak tanidi.

Yapay Zeka ve Otomasyon: Yapay zeka (Al) ve
otomasyonteknolojileri, igsiireglerinidahaverimlihale
getirmektedir. Rutin gorevlerin otomatiklestirilmesi,
insanlarin daha yaratict ve stratejik gorevlere
odaklanmalarina imkan saglamaktadir. Bdylece,
caligma sistemleri daha akilli ve optimize edilmis hale
gelmektedir.

. Egitim ve Ogrenme: Teknoloji, egitim ve dgrenme

yontemlerini degistirdi. Uzaktan egitim platformlart,
online kurslar ve Ogrenci performansini izleme
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araglari, 0grencilerin kendi hizlarinda 6grenmelerine
ve Ogretmenlerin 6grenci ilerlemesini daha iyi takip
etmelerine yardimei olur.

6. Esnek Calisma Kosullari: Teknolojik gelismeler,
igverenlere daha esnek c¢alisma kosullari sunma
konusunda daha fazla firsat tanir. Calisanlar, iglerini
istedikleri yerde ve zamanda yapabilirler, bu da is-
yasam dengesini gelistirebilir.

7. Endiistri4.0: Uretim endiistrisinde, robotlar, nesnelerin
interneti (IoT) ve bulut bilisim gibi teknolojilerin
kullanimiyla Endiistri 4.0 kavrami ortaya ¢ikt1.
Bu, iiretim siireglerini daha verimli hale getirirken,
is¢ilerin rollerini degistirebilir veya gelistirebilir.

8. Is Analitigi: Veri analitigi, isletmelerin biiyiik veri
setlerinden degerli bilgiler ¢ikarmasina ve stratejik
kararlar almasina yardimci olur. Bu, is diinyasindaki
calisma bigimlerini daha veri odakli hale getirebilir.

9. Siber Giivenlik: Teknolojik gelismelerle birlikte siber
giivenlik de daha 6nemli hale geldi. Sirketler, hassas
verilerini korumak i¢in daha fazla c¢aba harcamak
zorundadir.

Bu faktorler, calisma diinyasini degistirmekte ve is
yerlerindeki beceri gereksinimlerini de etkilemektedir.
Isverenler ve calisanlar, bu teknolojik gelismeleri izlemeli
ve uyum saglamak i¢in gerekli becerileri kazanmalidir.
Ayrica, teknolojinin etkilerini yonetmek ve insan odakli
calisma kosullarini korumak i¢in politika ve diizenlemelerin
olusturulmast da oOnemlidir. Sonug¢ olarak, teknoloji is
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yasaminda kokli degisikliklere neden olmustur ve ¢alisma
sistemlerini donilistirmeye devam etmektedir. Bu degisim,
isletmelerin daha rekabetgi ve esnek olmalarini saglarken
ayn1 zamanda yeni zorluklar1 ve firsatlar1 da beraberinde
getirmektedir. Dolayist ile isletmelerin bu teknolojik
degisimlere ayak uydurabilmeleri ve ¢alisma sistemlerini
degisime uygun olarak diizenlemeleri 6nemlidir (ILO,
2020).

Uzaktan Calisma

Esnek Calisma Sistemleri

Toplumsal ve ekonomik degisim, artan rekabet, salgin
hastaliklar, bilgi ve iletisim teknolojilerinin gelismesi
araciligr ile esnek calisma sistemlerini de beraberinde
getirmektedir. Orgiitler farkli ¢aliyma sitemlerini, piyasa
kosullarindaki degisime uyum saglamak, rekabet giiciinii
elinde tutmak, iretim daralmalarmi isgiicii azaltmadan
gerceklestirmek ve yiliksek maliyetleri onlemek amaciyla
biinyesine almaktadir (Ozgener, 2005).

({3 P15

Caliganlar agisindan, esnek ¢alisma yontemleri ile “is”in
gerceklestigi mekan ve zaman kavrami donlismekte ve
belirli bir isyerinde standart saatlerde ¢calisma zorunlulugu
degismektedir. Isyerine giderken ve isyerinden donerken
yasanan zaman kaybi ve cesitli stresor faktorler ortadan
kalkmaktadir. Caliganlarin zamanini daha iyi yonetebilmesi,
kisisel yasami i¢in zaman bulabilmesi, ig-kisisel yasama
dengesini daha iyi kurabilmesi gibi olumlu unsurlar bu
caligma yontemlerinin benimsenmesini saglamistir (Cakir,
2005).



UZAKTAN CALISMA VE DEGISEN LIDERLIK ‘ 25

Esnek Calisma Yontemleri, kismi siireli ¢alisma (Part-
Time Calisma), i paylasimi, yogunlastirilmis is haftasi,
cagr1 lizerine ¢aligma ve uzaktan (tele) ¢aligmadir.

Kismi Calisma: Kismi Siireli ¢alisma, normal calisma
siiresinden daha az siirelerde c¢aligilan, diizenli ve istege
bagh bir ¢alisma seklidir (Parlak ve Ozdemir, 2011:15).
Uluslararas1 Caligsma Orgiitii (ILO) tarafindan 1994 yilinda,
175 No’lu sozlesme ile kismi ¢alisan “normal ¢alisma saatleri
karsilastirilabilir tam zamanli ¢aliganlardan daha az olan
calisan bir kisi” olarak tanimlanmistir (Pillay, 1999). Kismi
calismanin ti¢ 6zelligi, normal ¢aligsma siiresinden az olmasi,
diizenli olmas1 ve goniilliiliik esasina dayali olmasidir (Kog
ve Goriict, 2011).

Is Paylasimu: 1s paylasimi, tam giin calismay1 gerektiren
bir igin, birden fazla kisi tarafindan yerine getirilerek
sorumluluklarinin ~ ve  kazanglarmin  paylasilmasidir.
Is paylasimi is ayrnisimi seklinde diizenlenerek ayni
niteliklere sahip kisiler tarafindan isin boliimlere ayrilmasi
ile gerceklestirilebilir veya isi paylasan kisilerin bilgi ve
yetenekleriyle isin gereklilikleri konusunda birbirlerini
tamamlamasi ile aralarinda is ve zaman paylasimi yapmalari
biciminde de gerceklestirilebilir (Cakir, 2005; Ozgener,
2005; Tokol, 2011).

Yogunlastirilmis Is Haftasi: Bu calisma y&netimi,
kanunlarla belirlenmis haftalik toplam c¢alisma siiresinin
hafta icindeki giinlere farkli sekillerde dagitilarak daha az
giine yogunluklu olarak yerlestirilmesidir. Ornegin, haftalik
normal ¢aligma siiresinin alt1 giin ve toplamda 45 saat olarak
belirlendigi bir isyerinde bu siire degistirilmeksizin ¢alisma,
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alt1 i giiniinden daha az giin sayisinda yapilmaktadir. Bu
yontemde haftalik ¢aligma siiresinde herhangi bir azalma
olmaksizin, calisilan is glinli sayisi azalmaktadir, bazen
giinliik calisma saati uzayabilmektedir (Parlak ve Ozdemir,
2011).

Cagri  Uzerine Calisma: Bu ¢alisma yontemi,
“Onceden yapilan bir hizmet akdi uyarinca, is¢inin igveren
tarafindan cagrildiginda isyerine gelerek ¢aligmasi” olarak
tanmimlanmaktadir (Tokol, 2011: 129; Ozgener, 2005: 68).
Cagri lizerine ¢alismada, taraflar arasinda hizmet s6zlesmesi
ile dnceden belli bir zaman dilimi i¢inde calisilacak is siiresi
saat olarak belirlenir. Bu yontemle isverene bu calisma
saatlerinin zamanini (ihtiyaca gore cagri suretiyle) belirleme
olanagi taninmaktadir.

Uzaktan Calisma ve Tele Calisma: Uzaktan calisma,
isyeri olarak tanimlanmis mekanin disinda evden ya da
bagka herhangi bir konumdan g¢alisma olanagi taniyan bir
sistemdir. Bu c¢alisma yontemi daha onceki donemlerde
tele calisma olarak tanimlanmis yontemle ¢ok benzerdir.
“Tele” kavrami Yunan dili kdkenli bir 6n ektir ve “uzaktan”
anlamina gelmektedir. Dolayisiyla tele calisma kavraminin,
uzaktan calisma anlamini tagidigi ifade edilebilir (Keser,
2019). Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO), 1990 yilinda
tele ¢aligmay1 “igyeri merkezinden uzak bir mekanda,
igsyerindeki iscilerden ayr1 yapilan ve ayr1 mekanda
caligmaya yeni iletisim teknolojilerinin imkan verdigi bir
calisma sekli” olarak tanimlamistir (Tokol, 2011:132).
Tele calisma, c¢alisanin merkez igyerinden uzaklastigi,
igsyerine bagimliliginin ve igyeri denetiminin en az seviyede
oldugu bir calisma seklidir (Olger, 2004: 145) Bu calisma
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tiirinde is¢i, merkez igyerindeki is arkadaslart ile iletigimini
yliz yiize degil, sadece bilisim teknolojilerini kullanarak
gerceklestirmektedir (Erdut, 1998:92). Ozellikle Covid
19 Pandemisi sonrasi, uzaktan calisma terimi daha fazla
kullanilmaya baglamistir. Bir sonraki bdliimde uzaktan
calisma ayrintili olarak agiklanmaktadir.

Esnek calisma sistemleri, ig¢i memnuniyetini artirabilir,
isverenler icin daha verimli ve siirdiiriilebilir bir is modeli
sunabilir ve is dengesi ile is-aile dengesini iyilestirebilir.
Ancak, bu sistemler ayni zamanda igyeri ile isgiler
arasindaki iletisim ve is birligini zorlastirabilir, denetim
sorunlarima neden olabilir ve isciler arasinda izolasyon
hissi yaratabilir. Her is ve sektor farklidir, bu nedenle esnek
calisma sistemlerini uygulamadan Once is gereksinimleri
ve calisanlarin ihtiyaglari géz Oniine alinmalidir. Esnek
calisma sistemlerinin basarili bir sekilde uygulanabilmesi
icin 1yi bir iletisim, teknoloji ve performans degerlendirmesi
gerekebilir.

Uzaktan Calisma

Uzaktan calisma “Isin, tamamimnin veya bir kisminin
alisilmig ¢alisma alani diginda alternatif bir yerde yerine
getirildigi calisma sekli” olarak tanimlanmaktadir (ILO,
2020). Uzaktan ¢aligma modeli, Tirkiye’de 2016 yilinda
6715 sayili Is Kanunu ile Tiirkiye Is Kurumu Kanunu’nda
Degisiklik Yapilmasma Dair Kanun araciligi ile mevzuata
dahil edilmistir. Uzaktan c¢alisma bir esnek c¢alisma
modelidir. 4857 sayili Kanun ile esnek ¢alisma modellerine
iliskin uygulamalar is hukuku kapsamina almmistir. 6715
say1l1 Kanun ise, 4857 say1li Is Kanunu’nun 14. Maddesinde
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degisiklik yaparak, uzaktan ¢alisma modelini tanimlamistir
(www.mevzuat.gov.tr). Bu tanima gore, uzaktan calisma
“Iscinin, igveren tarafindan olusturulan is organizasyonu
kapsaminda is goérme edimini evinde ya da teknolojik
iletisim araclar1 ile igyeri disinda yerine getirmesi esasina
dayali ve yazili olarak kurulan is iliskisi”dir. Uzaktan ¢alisan
tanimu ise, “Is gorme ediminin tamamini ya da bir kismini
uzaktan calisarak yerine getiren is¢i” seklinde yapilmistir.
06.05.2016 tarihinde 6715 sayil1 Kanunun 2. maddesiile 4857
sayil1 Is Kanunu’nda yapilan degisiklik ile getirilen uzaktan
caligma modeli hakkinda beklenen yonetmelik Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanligi tarafindan 10.03.2021 tarihli
Resmi Gazete’de yayimmlanmistir. Yonetmelik ile uzaktan
calismanin usul ve esaslarinin belirlenmesi amaclanmistir
(resmigazete.gov.tr).

Uzaktan ¢alisma, esnek calisma yontemlerinden biridir.
Eurofound ve Uluslararas1 Calisma Orgiitii (2017) uzaktan
caligmayi, “caligma eyleminin enformasyon ve iletisim
teknolojileri kullanilarak, isverenin miilkii/tesisi disinda
gerceklestirilmesi”  olarak  tanimlamaktadir.  Uzaktan
calismanin gelisiminde, “tele calisma”, “ev (home)-
ofis ¢alisma” ve “evden calisma” gibi kavramlar temel
olusturmaktadir (ILO, 2020). Bu c¢alisma ydntemlerinin
ortak yonil, isyeri olarak tanimlanan bir mekan disinda
gergeklestirilmeleridir. Uzaktan calisma (remote work)
caligsanlarin islerini ofis disinda, genellikle evlerinde veya
isyerinden uzak bir konumda gerceklestirdigi bir calisma
modelidir. Hatta baz1 sektdrlerde ve uygulamalarda isin
farkli cografi konumlardan gergeklestirildigi bir calisma
modelidir. Bu c¢alisma modeli, 6zellikle bilgi teknolojileri,
internet erisimi ve iletisim araglarinin gelismesiyle daha
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yaygin hale gelmistir. Dijital araglarla baglantisallik igin
calisan tarafindan herhangi bir saatte ve herhangi bir
yerde yapilabilir olmasint miimkiin kilmaktadir (Felstead
ve Henseke, 2017; Messenger ve Gschwind, 2016).
Dolayistyla, uzaktan calisma, bilgisayar, internet ve dijital
araclarla gerceklestirilen ve ¢aligmada mekansal esneklik
saglayan bir calisma bi¢imidir (Keser ve Kiimbiil Giiler,
2016). Nickson ve Siddons’a (2012) gore ise haftanin en az
iki giinii ev gibi is yeri dis1 calisma “uzaktan ¢alisma” olarak
nitelendirilebilir.

Uzaktan calismanin olumlu yonleri asagidaki gibi
siralanabilir: (Nickson ve Siddons, 2012)

Esneklik: Calisanlar islerini kendi programlarina gore
diizenleyebilirler. Bu, is-yasam dengesini daha iyi saglama
ve kisisel ihtiyaglarina daha iyi uyum saglama agisindan
faydal1 olabilir.

Ise gidis ve gelislerde zaman tasarrufu: Uzaktan ¢alisanlar
ise gitmek i¢in saatler harcamazlar ve trafikle miicadele
etmek zorunda kalmazlar. Bu, enerji tasarrufu ve zaman
tasarrufu saglar.

Daha Genis Isgiicii Havuzu: Sirketler uzaktan ¢alisma
modeli ile cografi sinirlar asabilir ve diinya genelinde daha
fazla yetenek bulabilirler.

Maliyet Tasarrufu: Sirketler, ofis alani kiralama, elektrik
ve su giderleri gibi igyeri maliyetlerinden tasarruf edebilirler.

Is - yasam dengesinin iyilesmesi: Uzaktan c¢aligma,
calisanin is siirelerini ve kalan zamanimi daha esnek bir
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sekilde diizenlemesini saglayabilir. Uzaktan caligma, ise
gitme siiresini ortadan kaldirir, bu da calisana daha fazla
zaman kazandirir. Bu ek zaman, is dis1 aktiviteler veya
dinlenme i¢in kullanilabilir. Uzaktan g¢aligsma, isyerindeki
stresi ve ise gitme sirasinda yaganan zorluklar1 azaltabilir.
Bu, genel sagligi ve yasam kalitesini artirabilir. Uzaktan
caligma, aile ve sosyal iligkilerinizi gelistirmenize olanak
tanir.

Uzaktan c¢alismanin s6z konusu olumlu 6zellikleri
caligsanlarin ¢alisma istegini, motivasyonunu, i§ tatminini
ve verimliligini de olumlu yonde etkileyebilir. Literatiirde,
calisanlara  saglanan mekansal esnekligin  calisma
istekliligini artirdigi (Gajendran vd., 2015); is tatminini
ve ige bagliligr arttirdig1 ve isten ayrilma niyetini azalttig
(Hunton ve Norman, 2010); uzaktan ¢alismanin bilgisayar
baginda uzun saatler boyunca calismay1 gerektiren isler i¢in
daha uygun oldugu (Duxbury ve Halinski, 2014) yoniinde
aragtirma bulgularma rastlanmaktadir. Bununla birlikte,
Olson (1983), uzaktan c¢alismanin kurumsallikla birlikte
basariya ulasabilecegini bununla birlikte calisanlara zaman-
mekan esnekligi saglamanin motivasyon ve verimliligi
arttirabilecegini ifade etmistir. Ayrica, Ly’nin (2020) ortaya
koydugu gibi, uzaktan ¢alisma deneyimi g¢alisanlarin
ozerkliklerine ve karar alma becerilerine de katki
yapabilmektedir. Uzaktan calismanin bir diger faydasi da
kiiresellesmenin de etkisiyle ¢ok uluslu sirketlerin yazilim,
denetim, muhasebe, reklam ve cagri hizmetleri gibi isleri
farkli iilkelerde gergeklestirebilmesinin Oniiniin a¢ilmasidir
(Zencirkiran ve Bastiirk, 2019).
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Diger taraftan uzaktan ¢alisma yonteminin bazi zorluklar
da s6z konusu olabilir:

1. Tletisim ve Is birligi: Farkli cografi bolgelerde calisan
ekipler arasindaki iletisim ve is birligi zor olabilir.
Bu, iletisim araglar1 ve is birligi platformlar ile
yonetilmeye caligilir.

2. Izolasyon: Evden calisanlar, is arkadaslariyla sosyal
etkilesimden yoksun kalabilirler ve bu, izolasyon
hissine yol agabilir.

3. Disiplin Sorunlari: Uzaktan c¢alisirken dikkatin
dagilmast veya is disiplini eksikligi gibi sorunlar
ortaya ¢ikabilir.

4. Glivenlik Sorunlari: Veri giivenligi ve c¢evrimici
tehditler konusunda daha fazla endise dogabilir.

Bu nedenlerle literatiirde uzaktan ¢alismaya kars: ilgili
elestirel yaklasimlar da s6z konusudur. Bir arastirmada,
ylz yiize iletisimin olmamasi en biiyiik problem oldugu
ve oOzellikle calisma ekibinde kisisel problemler ortaya
ciktiginda bunlan yiiz ylize iletisim olmadan ¢6zmenin
zorlagtigi sonucu ortaya c¢ikmigtir (Ly, 2020). Bazi
uygulamalarda, esnek ve uzaktan ¢alisma yontemi altinda,
caligma saatlerinin ve is yikiiniin artabildigi, zaman
yoOnetiminin zorlagtig1 ve ig-6zel yasam arasindaki sinirlarin
ortadan kalktig1 gozlenmektedir (Tipping vd., 2012). Ayrica,
calisma arkadaslariyla koordine olma yoniinde harcanan
caba i¢in gegcen zaman, ortaya cikabilecek belirsizlikleri
ve is dist kisisel yasamla ilgili stresorleri yonetebilmenin
giicliigii ve sosyo-duygusal destegin eksilmesi, literatiirde
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yer alan psikolojik riskler arasindadir (Perry vd., 2018).
Uzaktan c¢alisma ile ilgili 6nemli elestirilerden biri de tam
zamanli ve diizenli galigma olarak tanimlanan “tipik” ¢aligma
iliskisini ortadan kaldirarak esnek ve diizensiz calisma
olarak tanimlanan “atipik” ¢alisma iliskisini yayginlagtirmis
olmasidir (Zencirkiran ve Bastiirk, 2019). Ayrica, yeni bilgi
ve iletisim teknolojileri ¢alisanlarin performans ve ¢alisma
bi¢imlerini dijital olarak kayit alma ve gozetleme konusunda
farkli araclar sunmaktadir. Bu nedenle, calisma siirecleri
iizerindeki gozetimin artmast ve c¢alisan performansi
ile ilgili bilgilerin elde edilerek depolanmasi, kisisel
Ozgiirliikler agisindan elestirilmektedir (Lupton, 2016; Till,
2014). Bozkurt’un (2020) Covid-19 Pandemisi sonrasi
gerceklestirdigi anket calismasi da uzaktan ¢alismaya uygun
olmayan islerde calisan, diisiik gelir grubunda ve egitim
diizeyindeki kisilerin siirecten daha olumsuz etkilendiklerini
ortaya koymustur. Bununla birlikte, katilimcilarin g¢ogu
uzaktan caligma siiresinde iiretkenliklerinin diistiiglinii ifade
ettikleri goriilmiistiir.

S6z konusu arastirmalarin uzaktan g¢alismaya iliskin
olumlu ve olumsuz farkli sonuglart gosterdigi goriilmektedir.
Bu farkliliklarin temelinde bireylerin uzaktan calismaya
iliskin tutumlarmin ve kisisel kosullarnin etkili oldugu
sOylenebilir. Uzaktan calisma, isveren ve calisanlar igin
avantajlar1 ve zorluklari olan bir modeldir. Basarili bir
sekilde uygulanmasi igin iyi bir iletisim, is birligi ve is
disiplini gereklidir. Sonug olarak, uzaktan ¢aligma, modern
is diinyasinda dnemli bir rol oynayan bir ¢aligma modelidir
ve igverenler ile calisanlar arasinda daha fazla esneklik ve is
yasami1 dengelemek isteyenler i¢in bir segenek sunar. Ancak
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basarili bir uzaktan ¢alisma deneyimi i¢in iyi bir iletisim, is
birligi ve disiplin gereklidir.

Uzaktan Calisma ve COVID-19 Pandemisi iliskisi

Cin’in Wuhan kentinde ortaya c¢ikan ve hizla yayilarak,
diinya iizerinde ¢ok sayida iilkeyi etkisi altina alan yeni
koronaviriis salgmi, Diinya Saglk Orgiitii (World Health
Organization-WHO) tarafindan 11 Mart 2020 tarihinde
“Pandemi - Kiiresel Salgin” olarak tanimlanmistir.
Hiikiimetlere, konunun onemi ile ilgili olarak ve halk
sagliginin korunmasi yoniinde siki dnlemler almalari igin
cagrida bulunulmustur (WHO, 2020).

Bu oOnlemlerden biri salgmin bulundugu iilkelerde
yapilan genel tecrit uygulamalaridir (WHO, 2020). Genel
tecrit ya da evde kalma onlemleri yiiriirliige girmistir ve
isgliclinilin biiyiik bir béliimiiniin evde kalmasi ve ¢aligmaya
uzaktan devam etmesi yoniinde uygulamalar baslatilmistir.
Uzaktan ¢aligmay1 daha 6nce uygulamis olan drgiitlerin yant
sira uzaktan ¢aligmay1 deneyimlememis orgiitlerin birlikte
stirece dahil olmuslardir.

Hikiimet tarafindan verilen evde kalma talimati
sonucunda, Avrupa’da neredeyse her 10 calisandan 4’
uzaktan ¢aligmaya baslamistir (Eurofound, 2020). Uzaktan
calismada en 6nemli artis, viriisten en ¢ok etkilenen iilkelerde
ve uzaktan ¢aligmanin kiiresel salginin Oncesinde de iyice
gelistigi yerlerde gerceklesmistir. Finlandiya’da calisanlarin
yaklasik %60°1 evden g¢aligmaya geg¢mistir. Liiksemburg,
Hollanda, Bel¢ika ve Danimarka’da ise c¢alisanlarin
%50’sinden fazlas1, irlanda, Avusturya, italya ve Isveg’te
ise yaklasik %40°1 evden ¢alismaktaydi. Bu iilkelerde, daha
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az sayida calisanin ¢aligsma siireleri azaltilmistir. Ortalama
olarak, Avrupa’da daha 6nce hi¢ evden ¢alismamis olanlarin
%24’ i, daha 6nce ara sira evden ¢aligmis olanlarin ise %56s1
uzaktan caligmaya baslamistir. Buna ragmen, sayilarda
goriilen bu sigrama, dogru teknoloji, araclar (iletisim araglari
gibi) ve islerin yeniden oOrgiitlendirilmesi ile, daha dnceleri
varsayilandan ¢ok daha fazla isin uzaktan yapilabilecegini
gostermektedir (ILO, 2020).

Kiiresel salginla miicadelede alinan Onlemlerle yeni
vaka sayilarindaki diisiis nedeniyle ve Covid-19 viriisiine
kars1 as1 ile islevsel tedavilerin gelistirilmesi ile yeni bir
donem baslamistir. Bu asamada Oncelikle zorunlu sektdrler,
daha sonra da diger sektorler yeniden agilmaya baglamustir.
Ancak bu donemle iligkili yliksek diizeyde belirsizlikler
devam ediyordu. Uzaktan ¢aligma, bu donemde isgiiciiniin
bir bolimi icin gerekli olmaya devam etmistir. Yiiksek
risk altindaki ve kirillgan gruplarin korunmasi gerektigi, ev
merkezli uzaktan caligma kiiresel salgin sirasinda en azindan
bir miiddet ¢ok cazip bir alternatif olarak goriildii.

Kiiresel salgin, wuzaktan c¢alisma uygulamalarim
hizlandirmis ve yaygin hale gelmesini saglamistir. Isveren
ve yoneticiler tlizerinde uzaktan c¢alisma sistemlerinin
daha fazla uygulanabilirligi konusunda yeni bakis agilari
da olusturmustur. Ciinkii, herhangi bir kriz durumunda is
devamliligt i¢in uzaktan c¢aligmanin 6nemli bir yontem
oldugu kanitlanmistir (ILO, 2020)

Normal kosullarda ise, uzaktan calisma sisteminde,
ise gidis - gelis siirelerinin bir zaman kaybi olmaktan
cikmasi, calisanlarin ofiste ortaya cikabilecek dikkat
dagitict unsurlardan uzak kalarak, gorevlerine daha iyi



UZAKTAN CALISMA VE DEGISEN LIDERLIK ‘ 35

odaklanabilmeleri ile is - aile yasam dengesinin daha iyi
saglanmasi olumlu 6zellikleri arasinda yer almaktadir. Ancak
yalitilmiglik, izole olmak (6zellikle yalniz yagayanlar icin)
ve ig arkadaglartyla temas kayb1 gibi riskleri de tagimaktadir.
Ancak bu riskler 6nceden belirlenerek onlenebilir. Pandemi
siirecinde, uzaktan c¢alisma, is siirekliligi saglama ve
calisanlarin glivende kalmasini saglama ag¢isindan kritik bir
rol oynadi. Pandemi sonras1 donemde de baz1 orgiitler kendi
uzaktan calisma politikalarini ve uygulamalarini gelistirerek
ve giincelleyerek uzaktan ¢alisma  uygulamalarini
siirdiirmiislerdir. Bu donemde uzaktan ve hibrid caligma
en glincel konular haline gelmistir. Bunun nedeni, uzaktan
calisma uygulamalari, is devamlilik planlarinin 6nemli bir
pargast olabilir. Calisanlarin her zamanki ofislerinde veya
igyerlerinde isine baglamasini engelleyen beklenmedik
olaylarda (siddetli hava kosullari, terérizm, kiiresel salgin),
uzaktan ¢aligma olanagi, onlarin ¢alismalarini igyeri disinda
yiiriitmelerine olanak tanityarak kurulusun faaliyetlerini
siirdiirmesini saglar (WHO ve ILO, 2021; ILO, 2020).

Sonu¢ olarak COVID-19 pandemisi, birgok sirketin
uzaktan c¢alisma modelini benimsemesine ve bu modeli
stirdiiriilebilir bir secenek olarak gérmesine neden oldu.
Uzaktan ¢aligmanin gelecegi, sektdre ve is tiiriine bagli olarak
degisiklik gosterebilir. Bazi isler i¢in bu model daha yaygin
hale gelmeye devam edebilirken, digerleri icin geleneksel
ofis calismasi Onemini koruyabilir. Uzaktan ¢aligma,
igverenler ve calisanlar arasindaki esnekligi artirabilir,
ancak is birligi ve iletigim gereksinimlerini de géz oniinde
bulundurmalidir. Isverenler ve calisanlar, bu yeni ¢alisma
modeline uyum saglamak icin teknolojik, organizasyonel ve
kisisel agidan ¢esitli zorluklarla karsilagmislardir. Gelecekte,
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uzaktan c¢aligmanin nasil sekillenecegi, is diinyasinin
dinamiklerine ve diinya genelindeki olaylara bagl olarak
degismeye devam edecektir.

Pandemi sonrasi donemde calisma sistemleri bilyiik
Olgtide degisebilir ve Orgiitler yeni normallere uyum
saglamak zorunda kalabilir. Is ve ¢alisma kosullarinda ve
piyasalardaki bu degisiklikler, pandemi sirasinda ortaya
cikan bazi egilimlerin ve Ogrenilen derslerin bir sonucu
olarak ortaya c¢ikabilir. Pandemi sonrast donemde c¢alisma
sistemlerinde meydana gelen ve gelebilecek olan bazi
degisiklikler (Kenar, 2020; Bayindir, 2020; ILO, 2020) :

1. Uzaktan Calisma: Pandemi sirasinda birgok sirket
uzaktan calisma modelini benimsedi. Bu model,
pandemi sonrasi dénemde de devam etmektedir.
Sirketler, uzaktan calismay1 daha fazla destekleyebilir
veya esnek calisma modellerini daha fazla
benimseyebilir.

2. Hibrit Calisma Modelleri: Birgok sirket, uzaktan
ve ofiste calisma modelini bir araya getiren hibrit
caligma modellerine yonelis gostermeye baglamuistir.
Bu, calisanlara daha fazla esneklik saglarken ayni
zamanda is birligi ve ofis deneyimini silirdiirmeye
olanak tanir.

3. Dijital Doniisiim: Sirketler, daha fazla ig siirecini
dijitallestirmek ve otomatize etmek i¢in c¢aba
gosterebilir. Bu, islerin daha verimli hale gelmesine ve
uzaktan ¢aligmay1 daha etkili bir sekilde desteklemeye
yardimct olabilir.
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4. Saglik ve Giivenlik Onlemleri: Sirketler, calisanlarin
sagligini ve glivenligini korumak i¢in pandemi sonrast
donemde de bazi Onlemleri siirdiirmeye devam
etmislerdir. Bu Onlemler orgiitsel politika haline
gelmeye baslamistir.

5. Egitim ve Yetenek Gelistirme: Uzaktan c¢alisma
ve dijital donlisim, c¢alisanlarin yeni beceriler
kazanmasin1 gerektirebilir. Sirketler, ¢alisanlarin bu
yeni gereksinimlere uyum saglamalarina yardimet
olmak i¢in egitim ve yetenek gelistirme programlari
sunabilirler.

6. Esnek Calisma Saatleri: Isverenler ve yoneticiler,
calisanlara daha fazla esneklik saglamak amaciyla
calisma saatleri konusunda daha liberal politikalar
benimseyebilirler.

7. Daha Fazla Is birligi ve Iletisim Araclar: Uzaktan
calisma devam ederken, sirketler is birligi ve iletisim
araglarina daha fazla yatirim yapabilirler. Sanal
toplantilar, proje yonetimi yazilimlar1 ve is birligi
platformlar1 6nemli hale gelebilir.

8. Calisma Ortamu Yeniden Diisiinme: Ofisler, daha
fazla is birligi ve etkilesimi tesvik etmek igin yeniden
tasarlanabilir. Ayrica, ofis alanlarinda sosyal mesafe
kurallarin1 stirdiirmek i¢in diizenlemeler yapilabilir.

Post-pandemik donemde ¢aligma sistemleri, pandemi
sirasindaki deneyimlerden Ogrenilen derslere ve degisen
is dinyas: ihtiyaglarina uyum saglamak i¢in oOnemli
olgiide degismeye devam etmektedir. Is diinyasindaki bu
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degisiklikler, sirketlerin ve galiganlarin daha esnek, verimli
ve gilivenli bir sekilde calismasini tegvik etmeyi amaglar.

UZAKTAN CALISMA VE DEGISEN LIDERLIK
Degisen Calisma Sistemleri ve Liderlik iligkisi

Liderlik

Liderlik, temelde organize bir grubun faaliyetlerini
hedefleri gergeklestirmek iizere etkileme siirecini ifade
eden bir kavramdir (Rauch ve Behling, 1984). Ancak
siire¢ icinde gelisen liderlik yaklagimlari liderin bir vizyon
ortaya koymasini, degerleri giliglendirmesi ve basarmak
icin gerekli ortami olusturmakla da iliskilendirilmektedir
(Richard ve Engle, 1986). Ayrica liderlik, bir bireyin diger
insanlarin Orgiitiin basarisina katki saglamasi ic¢in onlari
etkileme ve motive etme yetenegi olarak tanimlanmaktadir
(House vd., 1999). Schein (1992), liderligi daha uyarlayici
evrimsel degisimleri baglatmak i¢in var olan kiiltiiriin disina
cikma yetenegi olarak tanimlamistir ki, esasinda bu tanim
orgiitlerdeki giincel degisimler acisindan liderligin dnemini
ortaya koymaktadir.

Liderin ¢aliganlar iizerindeki etkisi, tanimlardan da
goriildigi gibi 6nemlidir. Bir lider orgiitteki astlarini farkli
yontemlerle dogrudan ya da dolayli olarak etkileyebilir.
Ornegin, caligan gruplar ile toplanti yapmak, diizenlenen
etkinliklere c¢alisanlarla birlikte fiilen katilmak, e-posta
yolu ile iletiler gondermek, notlar ve raporlar iletmek,
iletisim araglarim1 kullanmak gibi yontemlerle dogrudan
etkileyebilir. Ancak lider, astlarini1 dolayli yontemlerle de
etkileyebilir. Bu yontemlerden biri kademelendirmedir.
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Ust diizey liderin etkisi, sirayla orta diizey yoneticilere, alt
diizey yoneticilere ve astlara kademelendirme ile ulasabilir
(Yukl, ¢ev. 2018). Diger taraftan, orgiitler, galisanlarinin
tutum, davranig, performans ve yetkinliklerini etkilemek
ve diizenlemek icin bazi tasarlamalara ve yapisal yonetsel
sistemlere sahiptir. Ornegin orgiitsel kurallar, standartlar,
ise alma, terfi ve yetistirme programlari, kendini yoneten
takimlar bu diizenlemelere 6rnektir. Bu sekilde lider dolayl
yollarla calisanlar1 etkilemektedir (Hunt, 1991; Yukl ve
Lepsinger, 2004; Yukl, ¢ev.2018). Liderin diger 6énemli bir
etkisi Orgiit kiltlirii tizerindedir (Schein, 1992). Liderler,
mevcut kiiltiirii giiclendirebilecegi gibi tam tersine kiiltiirel
degisime gidebilir. Lider dogrudan etkileme yolu ile, degisim
vizyonunu ortaya koyarak ikna edici bir liderlik izleyebilir.
Bazi yontemler ise, 6rnegin, yonetim programlarini, 6diil
sistemlerini, motivasyon araglarini, hedefleri, performans
Olciitlerini degistirme gibi dolayli yontemlerdir (Yukl,
¢ev.2018).

Buaciklamalarin sonucunda, liderligin, orgiit caliganlarini
etkileyerek, yapilmasi beklenenleri, hedefleri ve bunlar1
gergeklestirme yol ve yontemleri konusunda ortak bir anlayis
icinde olmalarin1 saglama ve g¢abalari tesvik etme siireci
oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Dolayis1 ile liderlik,
sadece mevcut calismalarin yiiriitiilmesinde etkili olmaktan
ote, gelecekteki siireclerde meydana gelebilecek degisim
ve meydan okumalarla basa ¢ikabilmeyi de kapsamaktadir
(Yukl, ¢ev. 2018).

Liderlik asagida belirtilen orgiitsel konular iizerinde
etkilidir : (Yukl, ¢ev. 2018).
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e Hedef ve stratejilerin segimi.
e Bicimsel yap1, program ve sistemlerin tasarimi.
e Kaynaklarin hedef ve faaliyetlere tahsisi.

e Orgiit calisanlarinin  hedefleri  gerceklestirme
motivasyonu.

e Orgiit calisanlari arasindaki giiven ve is birligi.

e Orgiit cahsanlarinin &zgiiven ve becerilerinin
gelistirilmesi.

e Orgiit ¢alisanlarinin yeni bilgileri &grenmesi ve
paylasmasi.

e Orgiit cahisanlarinda ortak inan¢c ve degerlerin
olusturulmasi.

e Dis aktorlerin destek ve is birligini saglama.

Bubilgilerin 1s1g1nda 6rgiitlerde meydana gelen degisimin
yonetilmesinde, uygulanmasinda ve etkili sonuglarin
elde edilmesinde hem orgiitsel tasarim hem calisanlarin
motivasyonu agisindan liderlik ¢ok dnemli rollere sahiptir.
Bu amagla degisen calisma diizenleri ve liderlik iliskisi
ayrintili olarak bir sonraki boliimde agiklanmaktadir.

Sanayi Toplumunda Calisan ve Liderlik Tliskisi

Is “bir amag elde etmek, herhangi bir sey ortaya koymak
icin giic harcayarak yapilan etkinlik, caligma” olarak
tanimlanmaktadir (Tiirk Dil Kurumu [TDK] 2012). Caligsma,
eski Yunanli ve Romalilarda aci, zahmet ve yorgunluk
anlamlarina gelen bir kavrami ifade etmektedir (Wrenn,
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1964). Calisma kavram olarak, ekonomik ve sosyal fayda
saglamak iizere mental ve fiziksel olarak efor sarfetmenin
ve verilen emegin farkli tiirlerini ifade etmektedir. Is ve
calisma kavramlarinin gegmisten bugiine bir evrim gegirdigi
sOylenebilir.

Insanm bir is sahibi olmas1 ya da ¢alismak istemesinin
temelinde yasamini slirdirme giidiisii ile ekonomik gii¢ elde
etmek vardir. Ancak, ¢alismaya sadece ekonomik yoniiyle
bakmamak gerekir. Calisma ayni zamanda psikososyal
ihtiyaclar1 da karsilayan ve bireylerin gelisimine katki
saglayan Onemli bir olgudur. Ciinkii, c¢alisma yasami,
bireylere farkli insanlarla tanigma, yeni arkadasliklar ve
sosyal iletisim saglar. Is sahibi olmak, ¢alisan insana ve onun
ailesine bir sosyal statli saglar. Calismak, bireyin kendine
olan saygisimi artirir, toplumda yararli olma duygusuna
kaynak olusturur. Bireyin aidiyet ve kimlik duygusu
olusturmasinda ¢aligma 6nemli bir role sahiptir; bireyin, bir
isin yapilabilmesi i¢in gerekli bilgi, beceri ve yeteneklere
sahip olmak i¢in bireysel kimligin gelismesini saglar.
Bir arastirmada isi cazip kilan faktorlerden, isin sagladigi
prestij, sosyal statii ve sayginligin, gelir saglama islevinden
daha onde yer aldig1 ortaya koyulmustur (Tinar vd.,1997).

Degerlervetutumlar, toplumsal degisimlerden etkilenirler.
Isin, calismanin ve calisma yasammin bir toplumda
nasil tamimlandigi, algilandigi, biiyiikk Olciide bireylerin
calisma yasamina iligskin degerleri, tutumlar1 ile caligma
yasaminin kosullart arasindaki iligkiye baghdir. Calisma
kosullar1 bireysel ve dolayisiyla toplumsal beklentileri
yanitlayabilmelidir. Diger taraftan, bireysel beklentilerin
de biiyiik 6lgiide toplumsal agidan ddiillendirilen degerler
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dogrultusunda sekillendigi sdylenebilir. Caligkanligin ve
performansin ddiillendirildigi, tembelligin hos goriilmedigi
bir toplumda (performans toplumu) insanlar ancak
calisarak kendilerini kanitladiklarinda bir seye ya da yere
ulagabilecegini Onceden goriir ve caligma hayatindan
beklentilerini bu ger¢ege gore sekillendirir.

Calisma ayn1 zamanda, dogal toplum yapisindan,
planli toplum yapisina geciste sosyal degisimin en énemli
gostergelerinden biridir (Oren ve Yiiksel, 2012). Sosyal ve
ekonomik doniistimlerle tarim, sanayi ve bilgi toplumlarina
gecisler yasanmustir. Ozellikle, Sanayi Devrimi ve 19.
ylizyilin dinamikleri ¢alisma yasami ve ydnetim bilimini
sekillendiren etkilere sahiptir. Lider ve ¢alisan iligkilerini
kapsayan yonetim bilimi 20. ylizyilin bagindan itibaren
klasik, neo-klasik, modern ve postmodern olmak tizere farkli
yaklagimlarla gelistirilmistir (Alpaslan ve Kutanis, 2007).

Toplumsal degisimlerle birlikte degisen ¢alisma yagami,
yonetici ¢alisan iliskilerini de etkilemektedir. Sanayi
toplumunda yoOnetim anlayisini endiistriyel biirokrasi
sekillendirmistir (Harvey, 1975). Yoneticiler ve ¢alisanlar
arasinda son derece ayrintili kurallar ag1 olusmustur (Kerr
vd., 1995). Sanayi toplumundaki orgiitlerde yiiksek 6lgek
ve operasyonel karmasiklik nedeni ile sistematik yonetim
modelleri gorilmistir (Stehr, 1994). Dolayisi ile kati
hiyerarsik yapi, yOnetici ve calisanlar arasinda mesafe
s0z konusudur. Sanayi toplumlarinda lider c¢alisan iliskisi,
isyerlerindeki yonetim ve liderlik dinamiklerini ifade eder.
Bu iliski, isgiiclinlin iist diizey yoneticiler, miidiirler, ekip
liderleri ve diger liderlerle olan etkilesimlerini icerir. Sanayi
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toplumlarinin  6zelliklerine gore bu iliski bazi agilardan
yorumlanabilir.

Hiyerarsik Yapi: Sanayi toplumlarinda orgiitler genellikle
hiyerarsik bir yapiya sahiptir. Liderler, is¢ilere kars1 daha
yiiksek bir pozisyonda bulunurlar ve isciler genellikle
liderlerinin emirlerine uyarlar. Bu hiyerarsik yapi, is yerinin
diizenini ve is silireclerini yonlendirmeyi amaglar.

Liderlik Tarzlari: Liderlerin isgilerle olan iliskileri
liderlik tarzlarina bagl olarak degisebilir. Otoriter liderler
sikca emir ve kontrol kullanirken, demokratik liderler daha
fazla is birligi ve katilim1 tesvik ederler. Bu liderlik tarzlar
igsyerindeki ¢alisanlarla olan iligkileri sekillendirir.

Iletigim: 1yi bir lider, iscilerle etkili bir iletisim kurar. Bu,
iscilere isle ilgili beklentileri, hedefleri ve geribildirimleri
iletebilme yetenegi anlamina gelir. Ayn1 zamanda isgilerin
liderlerine sorular sormasi ve endiselerini ifade etmesi igin
bir ac¢iklik ve iletisim kanal1 olusturur.

Motivasyon ve Performans Yénetimi: Liderler, iscilerin
motivasyonunu artirmak ve is performansini iyilestirmek
icin cesitli yontemler kullanabilirler. Bu, odiillendirme
sistemleri, performans degerlendirmeleri ve egitim firsatlari
gibi araclarla yapilabilir.

Catisma Yonetimi: Isyerlerinde catismalar kaginilmazdir.
Iyi bir lider, isiler arasindaki ¢atismalar1 ¢ozmek ve is birligi
ve uyumu tesvik etmek icin gatigma yonetimi becerilerine
sahip olmalidir.

Liderlerin Sorumluluklari: Liderler, iscilerin islerini
etkili bir sekilde yapabilmeleri icin gerekli kaynaklari
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saglamak, is giivenligi ve is saglhgina dikkat etmek ve
is¢ilerin kisisel ve profesyonel gelisimlerini desteklemek
gibi bir dizi sorumluluga sahiptir.

Sanayi toplumlarinda liderlerin ¢alisanlarla olan iligkileri,
is yerinin kiiltliriine, liderlerin kisisel tarzina ve sektore
bagli olarak farklilik gosterebilir. Ancak basarili bir liderlik,
iscilerin memnuniyetini artirabilir, i yerinin verimliligini
yiikseltebilir ve calisanlarin islerini daha iyi yapmalarina
yardimei olabilir.

Bilgi Toplumunda Caligan ve Lider Tliskisi

Bilgi toplumunda ¢alisanlar ve lider iligkisi, geleneksel
sanayi toplumlarindan farkli dinamiklere sahip olabilir. Bilgi
toplumu, bilgi ve teknolojiye dayali ekonomilerde 6zellikle
bilgi ¢alisanlarinin ve profesyonellerin is giliciiniin 6nemli
bir pargasini olusturdugu bir toplumu ifade eder (Toffler,
cev. 2008; Warner, 1999). Bu nedenle, ¢alisanlar ve liderler
arasindaki iligkiler bilgi toplumunda 6zel bir Gneme sahiptir
ve bazi temel 6zellikleri vardir:

Is birligi ve Katiim: Bilgi toplumunda liderler, daha
fazla i birligi ve katilimi tesvik etme egilimindedirler.
Bilgi caligsanlart genellikle yaratici diisiinmeyi ve problem
¢ozmeyi gerektiren islerde calisirlar, bu nedenle liderler,
calisanlarin fikirlerine ve onerilerine deger verirler ve onlari
karar siireclerine dahil ederler.

Esneklik ve Ozerklik: Bilgi calisanlar1 icin esneklik
ve Ozerklik onemlidir. Liderler, ¢alisanlara islerini nasil
yapacaklar1 konusunda daha fazla 6zgiirliik tanir ve islerini
kendi yontemleriyle organize etmelerine izin verirler.



UZAKTAN CALISMA VE DEGISEN LIDERLIK ‘ 45

Yetenek Gelisimi: Bilgi toplumunda liderler, ¢alisanlarin
kisisel ve profesyonel gelisimlerini desteklerler. Egitim,
gelisim firsatlar1 ve mentorluk gibi kaynaklari saglarlar.

Degisime Adaptasyon: Bilgi toplumu hizla degisen bir
ortami igerir. Bu nedenle liderler, calisanlarin degisime
uyum saglamalarina ve yeni teknolojileri benimsemelerine
yardimc1 olmak i¢in g¢eviklik ve degisim yoOnetimi
becerilerine sahip olmalidir.

Iletisim ve Teknoloji: Bilgi toplumunda iletisim, teknoloji
araciligiyla gergeklesir. Liderler, sanal toplantilar, e-posta
ve diger dijital iletisim araglariyla calisanlariyla etkilesimde
bulunurlar. iletisim becerileri, bu tiir teknolojilere hakimiyet
ve uzaktan calisma diizenlemeleri yonetme yetenegi liderler
i¢in 6nemlidir.

Bilgi Yonetimi: Bilgi toplumunda liderler, bilgi yonetimi
ve bilgi paylasimini tesvik ederler. Bilgi ¢alisanlari arasinda
bilgi akisini kolaylastirmak ve en iyi uygulamalarin
paylasilmasini saglamak 6nemlidir.

Bilgi toplumunda liderler, islerini daha ¢ok yaraticilik,
problem ¢dzme ve bilgi yonetimi lizerine insa ederler. Bu,
calisanlarla daha isbirlik¢i ve katilimer bir iliski kurmalarini
ve ekip tiyelerinin potansiyelini en iist diizeye ¢ikarmalarini
saglar.

Uzaktan Calisma ve Liderlik iliskisi

Uzaktan ¢alisma, 6zellikle teknolojik ilerlemeler ve dijital
iletisim araglarinin yayginlagsmasiyla birlikte is yagaminda
daha yaygm bir hale gelmistir. Liderlik, geleneksel ofis
ortaminda oldugu gibi uzaktan ¢alisma durumlarinda da
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onemli bir rol oynar ancak uzaktan g¢aligsma, liderler igin
geleneksel ofis ortamindan farkli bir dizi liderlik becerisi
ve yaklasim gerektirir. Uzaktan calisanlar genellikle fiziksel
olarak liderleriyle ayni yerde olmadiklari igin, iletisim,
motivasyon ve is birligi becerileri daha fazla 6nem kazanir.

Uzaktan caligma liderler ic¢in basarili bir sekilde
yonetilmesi gereken farkli bir dinamik sunar, ancak bu
dinamikler, acik iletisim, giiven, motivasyon ve is birligi
ilkelerine dayali olarak basarili bir sekilde ele almabilir.
Liderler, uzaktan ¢alisanlarin ihtiyag¢larina dikkatli bir sekilde
odaklanarak ve teknolojik araglari etkili bir sekilde kullanarak
bu siireci yonetebilirler. Uzaktan ¢alisma ve liderlik iligkisi,
bazi acilardan O6nemli hale gelmektedir. Bunlardan en
onemlisi “iletisim becerileri” dir. Liderler, uzaktan ¢alisan
ekipleri etkili bir sekilde yonetmek igin giiclii iletisim
becerilerine sahip olmalidir. Uzaktan galigsanlarla diizenli
olarak iletisim kurmak, beklentileri net bir sekilde iletmek
ve geri bildirim saglamak ¢ok onemlidir. ikincisi, “giiven
ve ikna” konusudur. Uzaktan calisanlar liderlerine fiziksel
olarak daha az erigebildikleri i¢in giiven konusu 6nemlidir.
Liderler, ekiplerine giivendiklerini hissettirmeli ve onlari
motive etmelidir. Ayn1 zamanda, uzaktan ¢alisanlar1 ikna
etmek ve iglerin nasil yapilmasi gerektigi konusunda onlari
yonlendirmek de onemlidir. Bir diger agidan “teknolojik
yetkinlik” daha oOnemli bir hale gelmektedir. Liderler,
uzaktan ¢aligmanin gerektirdigi teknolojik araglar etkili bir
sekilde kullanabilmelidir. Video konferans, proje yonetimi
yazilimlari, anlik mesajlagsma araglar1 gibi teknolojilerine
hakim olmak iletisimi kolaylastirir. Uzaktan c¢alisanlara
liderlik yapma konusunda bir diger 6nemli 6zellik “esneklik
ve duyarlilik”tir. Uzaktan ¢aligma, calisanlarin is ve ozel
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hayat dengesini siirdiirmelerine yardimci olabilir. Liderler,
esneklik gostermeli ve calisanlarin kisisel ihtiyaglarina
duyarli olmalidir. “Ekip insasi” da Onemli bir konudur.
Uzaktan ¢alisanlar arasinda ekip is birligi ve baglilik
saglamak zor olabilir. Liderler, ekipleri bir arada tutmak i¢in
dijital etkinlikler, toplantilar gibi faaliyetler diizenlemelidir.
Uzaktan calismada “is performansi izleme” bir baska
konudur. Uzaktan calisma, is performansini izlemeyi
zorlagtirabilir. Liderler, uzaktan calisanlarin islerini izlemek
ve degerlendirmek icin Olciilebilir hedefler belirlemelidir.
Ayrica, kriz yonetimi yine 6nemli bir yetkinlik olarak ortaya
¢ikmaktadir. Uzaktan ¢alismanin 6zellikle kriz donemlerinde
yonetilmesi zor olabilir. Liderler, kriz anlarinda hizli ve etkili
kararlar almali ve ekiplerini bu siiregte desteklemelidir. Bu
aciklamalarin 11g1nda uzaktan ¢alisma ve liderlik arasindaki
onemli noktalar asagidaki gibi Ozetlenebilir (Joiner ve
Josephs, 2006; David, 2016; Collins, 2018 Hayward, 2018;
ILO, 2020).

Iletisim Becerileri: Iletisim becerileri daha fazla 6nemli
hale gelmektedir. Liderler, uzaktan ¢aligsanlarla diizenli, agik
ve etkili bir iletigim kurmalidir. E-posta, video konferans,
anlik iletisim araclari ve telefon gibi iletisim araglarini
kullanarak calisanlarla diizenli olarak iletisimde olmali ve
sorular1 yanitlamalidir.

Giiven ve Itibar: Liderler, uzaktan calisanlara giiven
duymali ve onlara yetki ve sorumluluk vermelidir.
Bu, calisanlarin kendilerini daha bagimsiz ve motive
hissetmelerine yardimci olur.
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Hedef Belirleme ve Takip: Liderler, uzaktan caliganlar
icin net hedefler belirlemeli ve bu hedeflerin ilerlemesini
diizenli olarak takip etmelidir. Ilerleme raporlar1 ve diizenli
toplantilar, bu siiregte yardimer olabilir.

Is birligi Yontemlerinin Kullamimi: Uzaktan calisma
ekipleri i¢in is birligi ve proje yonetimi araglarmi
kullanmak 6nemlidir. Liderler, bu araglarin etkin bir sekilde
kullanilmasini tesvik etmeli ve takip etmelidir.

Motivasyon ve Is Tatmini: Uzaktan calisanlari motive
etmek ve is tatminini artirmak ic¢in liderler, tanima,
geribildirim ve tesvik mekanizmalar1 kullanmalidir.
Odiillendirme ve tanima programlari, uzaktan calisanlarin
bagliligini artirabilir.

Calisanlarmn Ihtiyaglarimi Anlama: Liderler, uzaktan
calisanlarin kisisel ve profesyonel ihtiyaclarini anlamali ve
onlara destek saglamalidir. Ozellikle esnek ¢alisma saatleri,
is-0zel hayat dengesi ve stres yonetimi gibi konularda destek
sunmak 6nemlidir.

Sorunlart Erken Tamima ve Cézme: Liderler, uzaktan
caligma siirecinde ortaya ¢ikan sorunlari hizli bir sekilde
tanimal1 ve ¢ozmek i¢in ekip iiyeleriyle is birligi yapmalidir.

Egitim ve Gelisim: Liderler, uzaktan calisanlarin beceri
ve bilgi diizeylerini artirmak i¢in egitim ve gelisim firsatlari
saglamalidir.

Giiven ve Gizlilik: Uzaktan galigma, giivenlik ve gizlilik
konularmi da igerir. Liderler, galisanlarin verilerinin ve
iletisiminin giivende oldugundan emin olmalidir.
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Sonug olarak, uzaktan ¢alisma ve liderlik arasindaki iliski,
etkili iletisim, teknolojik yetkinlikler, giiven insa etme ve
esneklik gibi faktorlere dayanmaktadir. Uzaktan ¢alismanin
avantajlarindan yararlanmak ve ekipleri basariyla yonetmek
icin liderler, bu faktorleri géz Oniinde bulundurmali ve
uygun stratejiler gelistirmelidir.

Uzaktan Calismada Etkili Liderlik Tarzlan

Daha onceki boliimlerde s6z edildigi gibi, orgilitlerde
teknolojinin etkisi ile degisim s6z konusudur. Liderler bu
degisim siireglerinde énemli rollere sahiptirler. S6z konusu
degisim oOrglitlerde caligsma sistemlerini de etkilemektedir.
Teknolojik gelismelerin artmasi ile uzaktan c¢aligma
yontemleri yaygimlagmaktadir. Farkli dinamikleri olan
uzaktan calisma siire¢lerinde bazi liderlik tarzlarinin daha
etkili sonuclar saglayacagi disiiniilmektedir. Bu liderlik
tarzlar1 ¢evik liderlik, doniistiiriicii liderlik tarzlaridir. Ayrica
uzaktan calisma sistemleri ile e liderlik ve sanal takimlar
kavramlar1 onem kazanmaya baslamistir.

Caliganlarla karsilikli giiven iliskisi kurabilen liderler
etkinliklerini de arttirabiliyor. Bu giiven iliskisini kurabilmek
icinse, oncelikle galisanlarin verilecek gorevi en iyi sekilde
yapacagl disiincesini c¢alisana hissettirmek gerekiyor.
Pandemi sonrasinda c¢aliganlarin belli bir boliimiiniin
evlerinden calismaya devam etmesi veya hibrit bir diizene
gecilmesi tasarlaniyor. Yani “eskinin” her seye karisan ve
calisanin ofisteki masasinda oturdugu dakikalar takip eden
liderlerin donemi kapaniyor. Bu baglamda “is sonuglar1”
lizerinden calisanin  performansinin  degerlendirilmesi,
calisanin is ve Ozel hayat smirlarma saygi gosterilmesi
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ve caligana belli bir 6zgiirliik alan1 taninmasi1 yeni liderin
Ozellikleri arasinda olacak. Bu davranisin hemen devaminda
calisanlarin “bir sorunu” ifade edebilme 6zgiirliigiine sahip
olmasi geliyor. Is sonuglar1 iizerinden takip ve diyalog
kurulabilir; ancak ¢alisanlar, sorumlulugundaki konulardan
birinde bir sorun oldugunu rahat¢ca ve zamaninda ifade
edemiyorsa, sikinti biiyliyerek devam edecek demektir.
Bu noktada caliganlar, yetigkin sorumlulugu gostermeli,
iizerine aldiklar1 sorumlulugun geregini yerine getirmeli,
getiremiyorlarsa da zamaninda bunu ifade etmeli ve takimin
ya da liderin destegini isteyebilmelidir. Eger fikirler,
gortsler 6zglirce tartisilarak sirket ve ekip i¢in en dogru yol
bulunursa, basariya da ulasilabilir. Iste, bu kiiltiirii yaratacak
bir kisi, yeni donem lideridir.

Cevik Liderlik

Calismanin onceki boliimlerinde de ayrintili olarak
aciklandig1 gibi, is ve c¢aligma kosullarinda ve Orgiitsel
ortamlarda ortaya ¢ikan donlisim, yakin gelecekte
belirsizliklere neden olmaktadir. Bu nedenle orgiit liderleri
doniisiime uyum saglamak ve orgiitlerin rekabet giiglerini
korumak zorundadirlar. Bu nedenlerle daha ¢evik orgiit
yapilart olugturmalart 6nemlidir (Boyer ve Robert, 2006).
Ozellikle 2000’li yillardan itibaren orgiilerin icinde
bulundugu kosullart agiklamak i¢in kullanilan, degisken
(volatility), belirsiz (uncertainty), karmasik (complexity)
ve muglak (ambiguity) kelimelerinden olusan VUCA terimi
(Bennett ve Lemoine, 2014) karmasiklig1 ve kaotikligi ifade
etmektedir. VUCA terimini olusturan 6zellikler asagidaki
anlamlara gelmektedir (Kinsinger ve Walch, 2012, akt.
Lawrence, 2013 s.5; Bennett ve Lemoine, 2014 s.28):
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e Degiskenlik ile degisim hizinin ivme kazanmasi,

* Belirsizlik ile Ongoriilemezlik sorunlarinin ortaya
¢ikmasi,

* Karmagiklik ile parcalar arasindaki iliskiselliginin
yitirilmesi tehlikesi,

e Muglaklikile ¢evredeki olgularin anlamlandirilmakta
zorlanilmasidir.

VUCA ortamindaki sorunlara karsi alinmasi gereken
Onlemler arasinda, geleneksel Orgiitsel modellerin
degiserek, yenilik, kalite, esneklik, hiz temalarinda yeniden
diizenlenen oOrgiitsel yoOnetim modellerinin olusturulmasi
gerekmistir (Day vd., 2004; Graetz, 2010). Bu doniisiimiin
basariyla yonetilmesi i¢in yeni ve etkili liderlik modellerine
ihtiyag duyulmustur. Geleneksel diistinmeyi birakmis
liderler; orgiitsel yap1 ve siireclerde, teknolojide ve ¢alisma
sistemlerinde  degisimin siirekli olmasit gerektiginin
farkindadirlar, bu degisimi saglayabilmenin karar vermede
esneklik ve ceviklikle miimkiin oldugunun farkindadirlar
(Kelly, 2012; Lawrence, 2013; Bennett ve Lemoine, 2014).

Cevik liderlik, degisim hizinin yiiksek oldugu ve
karmagik kosullarin bulundugu ortamlarda etkili bir sekilde
liderlik yapma yetenegidir (Joiner ve Joseph, 2007). Liderin
etkili olmasini saglayan unsur degisimleri dnceden tahmin
ederek zamaninda cevap verebilmesidir (Horney vd., 2010).
Cevik liderler ekiplerinin ¢alisma sistemlerini siirekli olarak
yeniden tasarlayan ve gelecekte ortaya cikabilecek yeni
talep ve ihtiyaclar1 ongoren liderlerdir (Henson, 2015).
Cevik liderlikte liderin degisimi Ongdriip buna uyum



52| DR. OGRETIM UYESI ESRA ZEYNEL

saglamasinin yani sira, sonu¢ odakli olarak hizli ve esnek
davranmasi ile grup ve takim ¢aligmasina yatkin olmasi ¢ok
onemlidir. Literatiir aragtirmalarinda, 6zellikleri bakimindan
cevik liderler dngoriilemeyen c¢evre kosullarini dikkate alan
(Parker vd., 2015), siire¢ iyilestirmeye 6nem veren (Rigby
vd., 2016) ve degisime uyum saglayan (Medinilla, 2012;
Nerur vd., 2005; Joiner ve Joseph, 2007; Tessem 2014)
liderler olarak nitelendirilmislerdir.

Cevik liderin istedigi ¢evik orgit  kiiltiiriini
olusturabilmesi icin proaktif, ozgilivenli, hizli  kararlar
alabilen ve teknoloji konusunda becerilere sahip bireyler
olmalar1 beklenir (Hayward, 2018). Cevik liderlerin is
birligi yaratma ve esgiidiimleme yetenegi yiiksek, sinerji
olusturabilen ayrica statiikoyu sorgulayan degisime agik,
duygusal anlamda esnek, iletisimi giiclii, giivenilir ve
bagkalar1 ile empati kurabilen kisiler olmas1 ve giiven ve
empatiye dayali bir oOrgiit ortami olusturabilmesi istenir
(Joiner ve Josephs, 2006; David, 2016; Collins, 2018).

Cevik liderlik, degisken ve hizli bir ortamda basarili
olmak i¢in kullanilan bir liderlik tarzimi ifade eder. Cevik
liderlik, geleneksel liderlik modellerinden farklidir ¢iinkii
daha esnek, hizli tepki veren ve degisime daha acik bir
yaklagimi benimser (Cestou, 2020). Bu yaklasim, hizl
degisen diinya kosullarina uyum saglama ve rekabet avantaji
elde etme amaci tasir. Cevik liderler, takimlarimi, projeleri
veya organizasyonlar:t hizli bir sekilde adapte edebilme
yetenegine sahip olan liderlerdir.

Cevik liderligin baz1 temel 6zellikleri yukaridaki bilgiler
dogrultusunda asagidaki gibi 6zetlenebilir:
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1. Hizli Kararlar Alma: Cevik liderler, hizli kararlar
alabilirler. Degisen kosullara hizli bir sekilde
uyum saglamak icin analiz yapma siirecini
hizlandirirlar. Planlarin ve stratejilerin siirekli olarak
glincellenmesine ve degistirilmesine agiktirlar.

2. Degisime A¢iklik ve Uyum: Cevik liderler, degisime
acik ve esnek olurlar. Degisen pazar kosullart veya
miigteri talepleri gibi faktorlere hizli bir sekilde uyum
saglayabilirler.

3. Is birligi ve Ekip Calismasi: Cevik liderler, ekipler
arasi is birligini tesvik ederler. Farkli disiplinlerden
gelen insanlar bir araya getirerek yaratici ve verimli
¢Oziimler bulmalarini desteklerler.

4. Misteri Odaklihik: Misteri geri bildirimlerini
onemserler ve Triin veya hizmetlerini bu geri
bildirimlere dayandirirlar. Miisteri taleplerine hizli ve
etkili bir sekilde yanit verirler.

5. Siirekli lyilestirme: Cevik liderler, is siireglerini ve
irlin gelistirme yontemlerini diizenli olarak gézden
gecirirler siirekli olarak siirecleri ve is pratiklerini
tyilestirme konusunda odaklidir. Bu, verimliligi artirir
ve daha iyi sonuglar elde etmelerini saglar.

6. Empati ve Iletisim: Iyi bir iletisimci olarak, cevik
liderler, takimlarinin iiyeleri arasinda etkili iletisimi
tesvik ederler. Ayrica, takim iyelerinin ihtiyaglarini
ve endiselerini anlamak i¢in empati gosterirler.

7. Risk Alma Yetenegi: Degisken kosullar altinda
calisirken, c¢evik liderler risk alma yetenegine
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sahiptirler. Yenilik¢i ¢Oziimler bulmak igin bazen
geleneksel yontemleri terk edebilirler.

Cevik liderlerin temel amaglar1 organizasyonlar1 veya
projeleri daha esnek, verimli ve miisteri odakli hale getirmek
ve hizli degisen kosullara uyum saglamaktir. Dolayisiyla
orgiitsel ortamlarda meydana gelen degisim siireclerinde
ve calisma sistemlerinde meydana gelen degisimlerden
biri olan uzaktan c¢alismada etkili olabilecek liderlik tarzi
olarak disiiniilmektedir. Uzaktan calisma (remote work)
ve c¢evik liderlik (agile leadership), giiniimiiz is yasaminda
giderek daha 6nemli hale gelen iki kavramdir. Bu iki kavram
arasindaki iligki su sekilde agiklanabilir:

1. Iletisim ve Is birligi: Uzaktan calisan ekiplerin etkili
bir sekilde is birligi yapabilmesi icin iletisim ¢ok
onemlidir. Cevik liderlik, iletisimi tesvik eder ve sik
sik geri bildirim aligverisi yapmay1 tesvik eder. Cevik
liderler, ekiplerin diizenli olarak toplantilar yapmasini
ve bilgi paylasimini tesvik ederler. Bu, uzaktan ¢alisan
ekiplerin daha etkili bir sekilde ¢alismasina yardimci

olur.

2. Kendi Yonetim Yetenegi: Uzaktan ¢alisma, bireysel
caligma becerilerini gelistirmeyi gerektirebilir. Cevik
liderlik, bireysel calisanlarin kendilerini daha iyi
yonetmelerini tesvik eder. Bu, uzaktan calisanlarin
islerini daha iyi organize etmelerine ve kendilerini
motive etmelerine yardimcei olabilir.

3. Esneklik ve Degisime Uyum: Uzaktan c¢alisma,
degisen is kosullarina hizli bir sekilde uyum saglama
yetenegini gerektirebilir. Cevik liderlik, esnekligi
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tesvik eder ve degisen kosullara hizli bir sekilde uyum
saglamay1 Ogretir. Bu, uzaktan calisanlarin degisen
is gereksinimlerine daha hizli yanit vermelerine
yardimet olabilir.

4. Performans Olgiimii: Uzaktan ¢alisma sirasinda
performansin Olc¢lilmesi ve izlenmesi zor olabilir.
Cevik liderler, performans 6l¢iimiinii daha seffaf ve
stirekli bir sekilde yapmay1 tesvik ederler. Bu, uzaktan
calisanlarin performanslarini daha iyi anlamalarina ve
iyilestirmeler yapmalarina yardimci olabilir.

Sonug olarak, ¢evik liderlik, uzaktan ¢aligma sistemlerine
adaptasyon siirecinde Orgiitlerin  basarisini  artirmaya
yardimei olan 6énemli bir faktordiir. Cevik liderler, degisen
is ortamina uyum saglama, iletisim, is birligi ve performans
iyilestirme gibi konularda orgiitleri desteklerler. Bu sayede,
uzaktan calisma sistemleri daha etkili ve verimli hale
getirilebilir.

Doniistiiriicii Liderlik

Donistlriicii  liderlik, ilk olarak Burns (1978)
tarafindan ifade edilmis, daha sonra Bass (1985) tarafindan
gelistirilmistir. Bu Liderlik tarzi, “galisanlarin moralini,
ideallerini, ilgi alanlarmi ve degerlerini degistirerek,
baslangicta beklenenden daha iyi performans gostermeleri
icin motive ederek onlarin kigisel c¢ikarlarinin o6tesinde
hareket etmelerini saglayan bir liderlik tarzi” olarak
tanimlanmaktadir (Pieterse vd., 2010).

Donistiiriicii liderlik, calisanlarin, Orgiitsel amag ve
misyon konusunda farkindaliklarini artirarak grubun ve
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orgiitim 1yiligi i¢in kendi ¢ikarlarinin Gtesine gegmesini
saglamasi ile ortaya ¢ikan liderliktir (Bass,1990).
Dondistiiriicii  liderler c¢alisanlar tarafindan  karizmatik
olarak algilanabilir ve bdylece onlara ilham verebilir.
Her calisanin ihtiyaglarini karsilamaya 6nem vererek ve
entelektiiel gelisimlerine katki saglayarak etkili sonuglari
deneyimleyebilir (Bass, 1990). Calisanlarin zorluklara
karst meydan okumasii diger bir ifade ile zor olanla basa
cikabilme gilicii ve inancinin olusmasimi saglar (Avolio,
1999). Déniistiiriicti liderlik, ¢alisanlarin , onlar1 daha etkin
caligmalart konusunda tesvik eden bir liderlik tiiriidiir.
Dolayist ile orgiitsel degisim ve doniisimde c¢alisanlarin
yeni kosullara bakis acist ve uyumunda etkili sonuglar ortaya
koyabilecek bir liderlik tlirtidiir.

Uzaktan ¢alisma ve doniistiiriicii liderlik arasinda 6nemli
bir iliski vardir. Doniistiiricti liderlik, &zellikle uzaktan
calisma ortamlarinda, liderlerin takim tyelerini ileriye
tagimak, degisimleri tesvik etmek ve yaraticiligi tesvik etmek
icin kullanabilecekleri bir liderlik tarzidir (Bass, 1990).
Dontistiiriicii liderligin 6zelliklerine iligkin bilgiler (Bass ve
Avolio, 1993; Avolio, 1999; Anderson vd., 2017) 1s1ginda
iki kavramin ne sekilde etkilesimde oldugu asagidaki gibi
yorumlanabilir:

Vizyon ve ITham: Déniistiiriicii liderler, belirli bir vizyon
olustururlar ve bu vizyonu takim iiyelerine ilham verici
bir sekilde sunarlar. Uzaktan calisma ortamlarinda, takim
tiyeleri fiziksel olarak bir araya gelmediginden, liderlerin
vizyonlarin1 net bir sekilde iletmeleri ve takim {iyelerini
motive etmeleri daha da Onemlidir. Doniistiiriicti liderler,
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bu vizyonu ileterek ve ilham vererek uzaktan ¢alisanlari bir
arada tutabilirler.

Bireysel Gelisim: Doniistiiriicii liderler, takim tiyelerinin
bireysel gelisimini tesvik ederler. Uzaktan ¢alisma, bireysel
sorumlulugu artirabilir ve liderlerin takim tiyelerinin kendi
potansiyellerini daha iyi anlamalarina ve gelistirmelerine
yardimc1 olmalart dnemlidir.

Iletisim ve Geri Bildirim: Uzaktan caligma sirasinda
iletisim daha karmasik hale gelebilir. Doniistiirticii liderler,
diizenli iletisim kurmayr tesvik ederler ve acik geri
bildirim verirler. Bu, takim {yelerinin performanslarini
geligtirmelerine ve liderlerinin  vizyonunu daha iyi
anlamalarina yardimci olabilir.

Degisim Yonetimi: Uzaktan ¢alisma, organizasyonlarda
degisimi tesvik edebilir. Doniigtiiriicii liderler, bu degisimi
etkili bir sekilde yonetmeye yardimci olurlar. Degisim
stirecini anlatarak ve takim {yelerinin bu degisime aktif
katilimmi tesvik ederek, uzaktan calisanlar arasinda
degisime daha kolay adapte olunabilir.

Is birligi ve Yaraticilik: Uzaktan ¢alisma, is birligi ve
yaraticilig1 tesvik eden bir liderlik tarzini gerektirebilir.
Dondstiiriicti  liderler, takim iyelerinin farkli fikirleri
paylagmalarint ve yaratict ¢oziimler bulmalarint tesvik
ederler.

Sonug olarak, doniistiiriicii liderlik uzaktan c¢aligma
ortamlarinda ¢ok etkili bir liderlik yaklasimi olabilir. Bu
liderlik tarzi, liderlerin takim iiyelerini motive etmelerine,
gelistirmelerine ve degisimi yonetmelerine yardime olabilir.
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Uzaktan ¢alisma sirasinda iletisim, is birligi ve yaraticilik
gibi faktorlerin O6nemli oldugu goz Oniine alindiginda,
doniistiiriicti liderlik bu gereksinimlere yanit verebilir.

E - Liderlik ve Sanal Takimlar

Uzaktan caligma ve e-liderlik son derece giincel
konulardir. Orgiitler, teknolojik gelismeler ve dijital
iletisim araglarmin  yayginlasmasi nedeniyle uzaktan
calisgma modelini benimsemeye baslamiglardir. Uzaktan
caligma, calisanlarin fiziksel ofis ortami disinda, genellikle
evlerinden veya farkli cografi konumlardan ¢aligsmasini ifade
eder. Teknoloji, internet baglantisi, bulut bilisim ve dijital
araglarin gelismesi, uzaktan c¢alismanin yayginlagmasini
desteklemistir. S6z konusu yeni gelismelerle birlikte
liderlik de gelismekte ve liderligin uygulanma yoOntemi
degismektedir (Avolio vd., 2000; Avolio ve Kahai, 2003;
Dasgupta, 2011; Cortellazzo vd.,2019)

Sanal ¢alisma ortaminda liderler ¢ok sayida yeni zorlukla
karsilasmakta ve liderlik siirecini elektronik kanallar
araciligryla ylritmek zorundadirlar (Zaccaro ve Bader,
2003). E-liderlik vizyon, yon, motivasyon, ilham, giiven
olusturma vb. gibi temel liderlik hedefleri bakimindan
geleneksel liderlikle benzerlik gostermektedir (Savolainen,
2013). Bununla birlikte, e liderlik uygulama ortami olarak
geleneksel liderlikten farklidir (Trivedi ve Desai, 2012).

E-liderlik uzaktan calisan ekipleri etkili bir sekilde
yonetme yetenegi olarak tanimlanabilir. E-liderlik, uzaktan
calisan ekipleri yonetme ve etkileme becerilerini igerir ve
is yapma tarzinin degismesiyle birlikte gelismis ve 6nem
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kazanmistir ve uygulama alan1 genislemektedir (Van Wart
vd.,2016). E-liderler, dijital iletisim araclarini etkili bir
sekilde kullanabilen, motivasyonu artirabilen, is birligi
saglayabilen ve wuzaktan c¢alisanlar arasinda iletisimi
tesvik eden liderlerdir. Bu nedenle bir izleyenle bir liderin
iletisiminin %90’ min teknoloji yoluyla kurulmasi olasidir
(Avolio ve Dodge, 2001; Avolio ve Kahai, 2003; Zaccaro
ve Bader, 2003; Zigurs, 2003). Sanal yapilanmanin ve
sanal takimlarin kullanim1 takim heterojenligini yonetmeyi,
teknolojinin etkin kullanimini ve iiyeler arasinda giiven
gelistirmeyi gerektirir. Bu tiir yapilarda sadece giivene
dayanan is birligi uzun vadeli projelerin gelistirilmesine,
acik iletisime, is birligine, kaliteli kararlara ve karar verme
stirecinde tatmine yol agabilir (Paul vd., 2004; Yoo ve Alavi,
2004; Zigurs, 2003)

Uzaktan c¢alisma ve e-liderlik, basarili bir sekilde
uygulanabildiginde bir¢ok avantaj sunar, ancak ayni zamanda
zorluklar da igerir. Isletmeler, uzaktan ¢alisma politikalarini
olustururken ve e-liderlerini yetistirirken dikkatli olmali ve
bu konularda uzmanlasmis kaynaklardan destek almalidir.
Ayrica, iletigim, ig birligi ve motivasyonu artirmak icin
dijital araglar ve stratejileri kullanmak da 6nemlidir.

Uzaktan ¢alisma ile 6nemli bir hale gelen sanal takimlar
cografi olarak farkli bolgelerde bulunan orgiit {iyelerinin
dijital iletisim araglar iizerinden bir araya gelerek bir gérev
veya projeyi tamamlamak ic¢in is birligi yaptigi gruplar
oldugundan ¢esitli avantajlar sunabilir, 6rnegin uzmanliga
daha kolay erisim, cografi kisitlamalarin agilmasi ve maliyet
tasarrufu saglama potansiyeli gibi. Ancak, zaman dilimi
farkliliklar1, kiiltiirel farklar ve iletisim zorluklari gibi
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zorluklar1 da beraberinde getirebilir. Bu tiir takimlarmn etkili
bir sekilde yonetilmesi i¢in ise sanal liderlik veya e-liderlik
kavrami 6nemlidir.

Sanal takimlar, farkli cografi bdlgelerde bulunan
bireylerin, teknoloji araciligiyla bir araya gelerek is birligi
yapmak ve belirli bir amaci gergeklestirmek i¢in olusturulan
gruplardir ve nadiren yiiz yilize goriismektedirler (Bell
ve Kozlowski, 2002). Bu takimlar, fiziksel olarak ayni
ofiste bulunmayan iiyelerden olusur ve iletisimlerini
internet, e-posta, video konferans, anlik iletisim araglari
ve is birligi yazilimlar1 gibi dijital kanallar araciligiyla
siirdiiriirler. Orgiitlerde sanal takimlar olusturulmasinda
hizli bir artis gozlenmektedir. Hatta bazi arastirmacilar
sanal takimlarin gelecek is yasamini sekillendirecegini
ongormiislerdir (Townsend vd., 1998). Bugiin gelinen
noktada hakli olduklarimi sdylemek miimkiindiir. Sanal
takimlarin artmasinda, kiiresellesme, ¢alisanlarin is yagami
ile ilgili olarak daha fazla esneklik talep etmesi, bilgi ve
iletisim teknolojilerinin gelisimi, bilgi yonetiminin énemi,
irtin gelistirme ve kigisellestirilmis hizmetlerin artis1 ve
bu hizmetlerin sunumunda yenilik ihtiyacinin artmasi gibi
nedenler etkilidir (Yukl, ¢ev. 2018).

Sanal takimlarda en fazla rastlanan bdliimler arasi
takimlardir. Sanal takimlarin olusturulma amacglar1 ve
nedenleri de farklilik gosterebilmektedir. Belirli bir gorevi
yerine getirmek iizere gecici sanal takimlar olusturulabilir.
Bir 6rgiitilin farkli birimleri arasinda koordinasyonu saglamak
icin, teknik problemlerin ¢dziimii i¢in, orgiitte sik tekrarlayan
durumlarin planlamasi i¢in, miisteri ve dig tedarikgiler
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arasindaki dis koordinasyonun siirdiiriilmesi gibi siiregelen
sorumluluklar i¢in de sanal takimlar olusturulabilir.

Sanal takimlarin orgiitlere pek ¢cok potansiyel yarari s6z
konusudur: (Yukl, ¢ev.2018).

Cografi Cesitlilik: Sanal takimlar, farkli bdlgelerde
bulunan yeteneklere ve uzmanliga sahip bireyleri bir araya
getirme firsati sunar. Cografi konumuna bakilmaksizin bir
proje ya da dnemli bir gorev i¢in en yetenekli ve en uygun
kisiyi takima dahil etmek miimkiindiir.

Esneklik: Sanal takimlar, farkli zaman dilimlerinde
calisabilir ve is siireclerini esnek bir sekilde yonetebilirler,
bu da ig-yasam dengesini artirabilir. Ayrica sanal takimlar
degiskenlik gosterebilir. Teknoloji, takim tiyelerinin ihtiyag
duyuldugunda katilim saglamasina olanak vermektedir.

Daha Genis Yetenek Havuzu: Sanal takimlar, diinya
genelinden yetenekleri gekme sansi sunar, boylece isletmeler
daha iyi nitelikli ¢alisanlara ulasabilir. Sanal takimlar farkli
kiiltiirlerden yetenekli kisilerden ve farkli Orglitlerden
kisilerden olugma ihtimalini da barindirirlar.

Maliyet Tasarrufu: Sanal takimlarin fiziksel ofis
gereksinimleri  olmadigindan, isletmelere kira, ofis
ekipmanlar1 ve diger maliyetlerden tasarruf etme imkani
sunar.

Kriz ve Acil Durum Yonetimi: Kriz veya dogal afet
durumlarinda, sanal takimlarin is siirekliligini saglama
potansiyeli daha yiiksektir.

Ancak, sanal takimlarin bazi zorluklar1 da vardir: (Yukl,
¢ev.2018).
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lletisim Zorluklari: Farkli cografi bdlgelerde bulunan
iiyeler arasinda iletisim zorluklari yasanabilir. Zaman dilimi
farklari, dilsel ve kiiltiirel farkliliklar gibi faktorler bu
sorunlart artirabilir.

Izlenebilirlik Sorunlari: Sanal takimlarin {iyelerinin
performansini izlemek ve degerlendirmek daha zor olabilir.

Motivasyon ve Baglilik: Uzaktan calisanlar arasinda
motivasyonu ve baglihigi siirdirmek icin &zel c¢aba
gerekebilir.

Gliven: Sanal takimlarin {yeleri arasinda giliven
olusturmak zor olabilir, ¢iinkii fiziksel olarak birbirleriyle
etkilesim kuramazlar.

E-liderler, sanal takim tiiyeleri arasinda giiven insa etme,
iletisimi tesvik etme, is birligi ve motivasyonu artirma
yeteneklerine sahip olmalidir. Sanal liderler, teknolojiyi
etkili bir sekilde kullanarak takim iiyeleri arasinda baglanti
kurmali ve performansi takip etmelidir. Sanal takimlarin
ve e-liderligin basarili olabilmesi i¢in asagidaki faktorlere
dikkat edilmelidir:

e Acik ve etkili iletisim: Sanal takimlar arasindaki
iletisim  kritik O6nem tasir. Liderler, iletigimi
tesvik etmeli ve takim tyeleri arasindaki iletisimi
kolaylastirmalidir.

e Teknolojik altyapt: Uygun dijital araclar ve iletisim
teknolojileri kullanilmalidir.

e Gorev ve sorumluluk tanimi: Takim tiyeleri gérev ve
sorumluluklarini net bir sekilde anlamalidir.
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e Motivasyon: Liderler, takim liyelerini motive etmek ve
baglilig1 artirmak i¢in ¢esitli yontemler kullanmalidir.

Sonug olarak, sanal takimlarin basarili olabilmesi icin
etkili bir e-liderlik yaklagimi benimsemek onemlidir. Bu
hem liderlerin hem de takim tiyelerinin is birligini artirarak
projelerin ve gorevlerin basarili bir sekilde tamamlanmasina
yardimc1 olabilir. Sanal takimlarin avantajlar ve zorluklar
vardir. Isletmeler, bu tiir takimlar etkili bir sekilde yonetmek
icinuygun teknolojileri ve iletisim stratejilerini benimsemeli,
iiyelerin motivasyonunu artirmali ve performanslarini
izlemeli ve degerlendirmelidir.

Yapay zekakonusundayasanan gelismelersanaltakimlarin
ve e liderlik uygulamalarinin artmasini saglayacaktir. Sanal
takimlarin holografik yansitma teknolojisi ve farki dijital
teknolojiler araciligi ile gercekte bir araya gelmis gibi galisma
sekillerini etkilemesi miimkiin gdériinmektedir. Yapay zeka
is ve ¢alisma siireglerini ve liderlik uygulamalarini 6nemli
oOlciide etkileyecek ve doniistiirecektir.

Oz Yonetimi Ozendiren Liderlik

Ozy®&netim, bireyin kendine hedeflerkoymasini, hedeflere
ulasma basarisini kendisinin takip etmesini, 6z-izlemeyi,
planli hareket etmesini ve hatta kendini odiillendirmesini
kapsayan davranigsal ve biligsel stratejiler icerir (Manz ve
Sims 1980; Sims ve Lorenzi, 1992)

Yapilmas1 gereken bir isi yaparken, isteksizlik ve
goniilsiizliik oldugunda ya da davranis degisikliginde
0z yonetim stratejileri yararlidir. Ornegin zor bir gérev
tamamlandiginda ya da bir hedef basarildiginda kendini



64 | DR. OGRETIM UYESI ESRA ZEYNEL

odiillendirmek iyi bir strateji olabilir. Ya da tam tersine
degistirilmesi gereken ve uygun olmayan bir davranig
tekrarlandiginda 6z elestiri yapmak o davranist degistirme
konusunda etkili olabilir. Kisinin bilgi ve becerilerini
gelistirmek i¢in caba gostermesi, basarili olacagina inanmasi,
kendine olumlu yo6nde telkinler vermesi, kendine olan
giivenini artirmak i¢in ¢aligmalar yapmasi da 6z yonetimdir
(Yukl, 2018).

Biligsel 6z yonetim stratejileri, kisilerin zor hedefleri
basarmasinda 6zgiiven gelistirmelerine ve iyimser olmalarina
yardimer olur. Ornegin, kisinin  olumlu diisiinmesi,
kendisiyle olumlu i¢ konusmalar yapmasi, kotiimserlikten
uzak durmaya g¢alismasi biligsel stratejilerdir (Manz, 1992).
Zor hedeflerin tistesinden gelebilmek kararlilik, 6zgiiven ve
olumlu i¢ telkin gerektirir. Kosullarin ve sonuglarin olumlu
taraflarin1 gorerek giidiillenmek, iyimser olmak ve umutlu
olmak kisinin kendini yonetmesi i¢in 6nemlidir.

Benzer sekilde is siireglerinde c¢alisanlarin Orgiitsel
hedeflere ulagmada kararli, 6zgiivenli ve iyimser olmasini
saglamak onemli olacaktir. Zor gorevler karsisinda y1lmadan,
dayaniklilik gostermek ve hedef i¢cin birakmadan c¢aba
gostermek gereklidir. Bunun i¢in liderler digsal motivasyonel
unsurlar kullanabilecegi gibi bireyin kendisinin igsel
olarak giidiilenmesini artirmasi daha etkili sonuglar ortaya
koyabilir. Bu nedenle calisanlarin 6z yonetim becerilerini
gelistirmelerini desteklemek 6nemli bir liderlik davranisidir.

Ozellikle uzaktan calisma sirasinda calisan izole bir
sekilde kendisiyle basbasadir. Ekip arkadaslari ve liderle
dijital araglar iizerinden etkilesim kurmaktadir. Calisanin
bu sekilde is siireglerini basarili ile yiriitmesi, gorevlere
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odaklanmasi, hedeflere ulagmak icin yol ve yontemler
gelistirmesi daha ¢ok 0Oz yoOnetim basarist ile ortaya
cikacaktir. Calisan bireyin yilginliktan uzak durmasi,
yikici diisiincelere kapilmamasi, hedef ve gorevlere motive
olmasi1 ve basarmak i¢in ¢aba gdstermesi duygu, diislince
ve tutumunu olumlu sekilde yonetmesine baghdir. Uzaktan
calismada birey, ¢ok sayida sorunla ve farkli durumla
karsilasabilir ve yapilmasi gerekenler kargisindan kendini
yalniz hissedebilir. Bu nedenle bireyin kendi kendini
yonetmeyi 6grenmesi 6nemlidir.

Liderler, orgiit calisanlarinin 6z yonetim becerileri
konusunda onlara farkindalik kazandirabilir ve tesvik
edebilir. Calisanlarin siirekli olarak lidere bagimli olmasi, i
stireglerini kendisinin ydonetememesi ve bu konuda igsel bir
motivasyonunun bulunmamast 6nemli bir sorundur. Sims
ve Lorenzi (1992) liderin en dnemli gorevlerinden birinin
astlarin 0z ydnetim becerilerini gelistirmeleri konusunda
destek olmasi gerektigini belirtmektedirler. Bu amagla,
liderler calisanlarima 6z yoOnetimin Onemini agiklayarak,
farkindalik kazandirabilir. Bilissel ve davranissal 0z
yonetim  stratejilerini  6grenmeleri  ve  gelistirmeleri
konusunda mentorluk yapabilirler. Bu ¢abalar1 tegvik etmek
ve 0z yoOnetimi pratikte uygulanabilir hale getirmek igin
astlaria yeterince 6zerklik (otonomi) saglayabilir. Ayrica
calisanlarin Orgiitsel is ve faaliyetleri basariyla yerine
getirmesi i¢in ihtiyaci olan bilgileri onlarla paylagsmali ve bu
bilgiyi kendi yetenekleri ile kullanmalarina izin vermelidir.
Calisanlarin daha fazla sorumluluk almasi konusunda
cesaretlendirmelidir. Sorunlar1 ¢6zme konusunda yol ve
yontemler gelistirebilecegine inanmasini saglamali ve bu
konuda kendini gelistirmesi igin firsatlar vermelidir.



66 ‘ DR. OGRETIM UYESI ESRA ZEYNEL

Kaynakca
Alpaslan, S. & Kutanis, R. (2014). Sanayi ve bilgi toplumu yonetim

metaforlarmin karsilastirilmast. Akademik Incelemeler Dergisi,
2(2),49-71.

Anderson, H. J., Baur, J. E, Griffith, J. A. & Buckle, M. R. (2017).
What works for you may not work for (Gen) Me: Limitations
of present leadership theories for the new generation. The
Leadership  Quarterly. 28(1), 245-260. doi: 10.1016/].
leaqua.2016.08.001

Aron R. (1997). Sanayi Toplumu (E. Girsoy, ¢ev.). Dergah
Yaylart.

Avolio, B. J. (1999). Full leadership development: Building the
vital forces in organizations. SAGE.

Avolio, B. J. & Kahai, S. (2003). Placing the “E” in e-leadership:
Minor tweak or fundamental -change. S. E. Murphy, ve R. E.
Riggio, (Ed), The future of leadership development iginde (s.
75-96). Lawrence Erlbaum Associates Publishers.

Avolio, B.J. & Dodge, G.E. (2001), E- Leadership: Implications
for Theory, Research and Practice. Leadership Quarterly.
11(4), 615- 668.

Avolio, B. J., Kahai, S. & Dodge, G. E. (2000). E-leadership:
implications for theory, research, and practice. Leadership
Quart, 11, 615-668. doi: 10.1016/ S1048-9843(00)00062-X

Bass, B. M. (1990). From transactional to transformational
leadership. Learning to share the the vision. Organizational
Dynamics, 18 (3), 19-31. doi: 10.1016/0090-2616(90)90061-S

Bass B.M. ve Avolio B.J. (1993). Transformational leadership:
A response to critiques. M. M. Chemmers ve R. Ayman, (Ed)
Leadership theory and research: Perspectives and directions
icinde (s. 49-88). Academic Press.

Bayindir, O. (2020). Covid 19 IK min teknoloji ile sinavi. Popiiler
Yonetim Dergisi. PY 86.pdf (peryon.org.tr)



UZAKTAN CALISMA VE DEGISEN LIDERLIK ‘ 67

Bell, B. S., & Kozlowski, S. J. (2002). A typology of virtual
teams: Implications for effective leadership. Group &
Organization  Management, 27(1), 14-49. https://doi.
org/10.1177/1059601102027001003

Bennett, N., & Lemoine, J. (2014). What VUCA really means for
you. Harvard Business Review, 92 (1/2).

Blumberg, P. (1974). The decline and fall of the status symbol:
Some thoughts on status in a post-industrial society. Social
Problems, 21(4), 480-498. https://doi.org/10.1525/
sp.1974.21.4.03a00030

Bozkurt, V. (2000). Piiritanizmden Hedonizme Yeni Calisma Etigi,
Alesta Basim Yayin.

Bozkurt, A. (2020). Koronaviriis (Covid-19) pandemi siireci ve
pandemi sonrasi diinyada egitime yonelik degerlendirmeler:
Yeni normal ve yeni egitim paradigmasi. A¢ikogretim
Uygulamalar: ve Arastirmalart Dergisi, 6(3) , 112-142.

Burns, J. M. (1978). Leadership. Harper&Row.

Biiyiikuslu A. R. (2020).Toplum 5.0 Siiper akilli toplum (Yeni
diinya diizenin yeni sosyal gelisim manifestosu. Der kitapevi.

Castells, M. (2013). Enformasyon Cagi: Ekonomi, Toplum ve
Kiiltiiv, Birinci Cilt: Ag Toplumunun Yiikselisi. Ebru Kilig
(Cev). Bilgi Universitesi Yayinlari.

Collins,N.(2018). What Does It Mean To BeAnAgile Leader? Having
The Flexibility To Take Quick But Sure Actions. Forbes. https://
www.forbes.com/sites/forbescoachescouncil/2018/06/29/
what-does-it-meanto-be-an-agile-leader/#770a96a44db4

Cortellazzo, L., Bruni, E., & Zampieri, R. (2019). The role of
leadership in a digitalized world: a review. Front. Psychol.
10:1938. doi: 10.3389/fpsyg.2019. 01938

Cakar, O. (2005). Yeni Calisma Bicimleri ve Ise Iliskin Tutumlar:
Askin Keser, (Ed.) Calisma Yasaminda Déniisiimler. 2. Baski.
Nobel Yayin Dagitim.



68 ‘ DR. OGRETIM UYESI ESRA ZEYNEL

Dasgupta, P. (2011). Literature  review: E-leadership. Emerg.
Leadership J. 4, 1-36 doi: 10.1109/tmag.2013.2278570.

David, S. (2016). Emotional agility: Get unstuck, embrace change,
and thrive in work and life. Penguin.

Day, D. V., Zaccaro, S. J., & Halpin, S. M. (2004). Leader
development for transforming organizations: Growing leaders
for tomorrow. Psychology Press.

Drucker P. F. (1993). Kapitalist étesi toplum (B. Corake1, Cev.).
Inkilap kitapevi.
Dura, C. (1993). Bilgi Toplumu. Kiiltiir Bakanligi Yaymlari.

Duxbury, L., & Halinski, M. (2014). Dealing with the “Grumpy
Boomers™: Re-engaging the disengaged and retaining
talent. Journal of Organizational Change Management, 27(4),
660—-676. https://doi.org/10.1108/JOCM-05-2014-0106

Erkan (2019). Yeni Bilisim ve Iletisim Teknolojilerinin Ortaya
Cikisi. V. Canbey Ozgiiler, (Ed.) Yeni Teknolojiler ve Calisma
Hayati iginde (s. 2-36). Anadolu Universitesi Yaynlari.

Erdut, T. (1998). Yeni Teknolojilerin Is Iliskileri Uzerine Etkisi.
TUHIS Yayimn.

European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions (European) (2020, Nisan). Working anytime,
anywhere: The effects on the world of work | European
Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions. Yasam, calisma ve COVID-19: Ilk bulgular —
Nisan 2020 | Avrupa Yasam ve Calisma Kosullarin Iyilestirme
Vakfi (europa.eu)

Felstead, A., & Henseke, G. (2017) Assessing the growth of remote
working and its consequences for effort, well-being and work-
life balance. New Technology Work and Employment. 32(3),
195-212. 10.1111/ntwe.12097.

Gajendran, R. S., Harrison, D. A. & Delaney-Klinger, K. (2015).
Are telecommuters remotely good citizens? Unpacking



UZAKTAN CALISMA VE DEGISEN LIDERLIK ‘ 69

telecommuting’s effects on performance via ideals and job
resources. Personnel Psychology, 68, 353-393.

Galbraith, J.R. (1985), Evolution without revolution: Sequent
computer systems. Hum. Resour. Manage., 24, 9-24. https://
doi.org/10.1002/hrm.3930240103

Harvey, E. B. (1975), Industrial Society. The Dorsey Press.

Horney, N., Pasmore, B., & O’Shea, T. (2010). Leadership agility:
A business imperative for a VUCA world. Human resource
planning, 33(4), 34.

Hayward, S. (2018). The agile leadership: How to create an agile
business in the digital age. Kogan Page Limited.

Henson, C. (2015). Agile Leadership for a Changing Workplace.
Learning Quest.

House, R. J., Hanges, P. J., Ruiz-Quintanilla, S. A., Dorfman, P.
W., Javidan, M., Dickson, M., & Associates (1999). W. H.
Mobley, M. J. Gessner & V. Arnold, (Ed) Cultural influences
on leadership and organizations: Project GLOBE.Advances in
global leadership iginde (s.131-233). JAI Press.

Hunt, J. G. (1991). Leadership: A new synthesis. Sage.

Hunton, J. E., ve Norman, C. S. (2010). The impact of alternative
telework arrangements on organizational commitment: Insights
from a longitudinal field experiment. Journal of Information
Systems, 24, 67-90.

International Labour Organization. (2020, Temmuz). COVID-19
Ortaminda ve Sonrasinda Uzaktan Calisma Uygulama
Kilavuzu. wems_759299.pdf (ilo.org)

Joiner, W. B., & Josephs, S. A. (2006). Leadership agility: Five
levels of mastery for anticipating and initiating change. 307.

Kelly, K. (2012). Leadership Agility: Using Improv to Build
Critical Skills. UNC Kenan-Flagler Business School

Kenar, N. (2020). Covid 19 IK min teknoloji ile sinavi. Popiiler
Yonetim Dergisi. PY_86.pdf (peryon.org.tr)



70 | DR. OGRETIM UYES| ESRA ZEYNEL

Kerr, C., Dunlop, J.T., Harbison, F. & C.A. Myers, C.A. (1995).
Sanayilesmenin Mantig1. Sosyoloji Yazilari. (I. Sezal, Der.).
Agag Yayincilik.

Keser, A. (2011). Calisma Psikolojisi, 2. Baski, Ekin Basim Yayin.

Keser, A. & Kiimbiil Giiler, B. (2016). Calisma Psikolojisi.
Umuttepe Yayinlari.

Keser, A. & Zencirkiran, M. (2021). Dora Basim Yayim

Kocabas, F. (2004). Endiistri Iligkilerinde Doniisiim. Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 10, 33-55.

Kog, M. & Gériicii, 1. (2011). 4857 Sayili Is Kanunu'na Gére
Kismi Calisma Uygulamasi ve Sonuglari. Calisma ve Toplum
Dergisi, 8, 149-178.

Lawrence K. (2013). Developing Leaders in a VUCA Environment.
UNC Kenan-Flagler Business School.

Lupton, D. (2016). The diverse domains of quantified selves:
Self-tracking modes and dataveillance. Economy and Society.
45(1), 101-122.

Ly, M.T. (2020). The Effects of Remote Supervision on Employees:
Case Finnish Red Cross (FRC) Fundraisers. Erisim
Tarihi: Aralik, 12, 2020 https://www.theseus.fi/bitstream/
handle/10024/347425/Ly _Mai.pdf?sequence=2&isAl
lowed=y

Lyotard, J. F. (2014). Postmodern Durum. ismet Birkan (Cev.).
Bilgesu Yayincilik

Manz, C. C., & Sims, H. P, Jr. (1980). Self-management as
a substitute for leadership: A social learning perspective.
Academy of Management Review, 5, 361-367.

Medinilla, A. (2012). Agile management: Leadership in an agile
environment. Springer Science & Business Media.

Messenger, J. & L. Gschwind (2016). Three Generations of
Telework: New ICT and the (R)Evolution From Home Olffice to



UZAKTAN CALISMA VE DEGISEN LIDERLIK ‘ 7

Virtual Office. New Technology, Work and Employment. 31(3),
195-208.

Mumprey, A. (1969). Essential Aspects of Career Planning and
Development, The Interstate Printers & Publ.

Nerur, S., Mahapatra, R. & Mangalaraj, G. (2005). Challenges
of migrating to agile methodologies. Communications of the
ACM, 48(5), 72-78

Nickson, D., ve Siddons, S. (2012). Remote working. Routledge

Olson, M. H. (1983). Remote office work: changing work patterns
in space and time. Communications of the ACM, 26(3), 182-
187.

Ogiit, A. (2003). Bilgi Caginda Yéonetim (2. Baski), Nobel
Yayincilik.

Olger, F. (2004). Telework: 21. Yiizyiln Yeni Calisma Bigimi.
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Oneri Dergisi,
6(11), 145-165.

Oren, D. D. K. & Yiiksel, H. (2012). Ge¢misten Giiniimiize
Calisma Hayat1 . Hak Is Uluslararast Emek ve Toplum Dergisi
, 1(1), 35-59.

Ozgener, S. (2005). Cahisma Hayatinda Esnekligin Isletme
Verimliligi Uzerine Etkileri: Karsilastirmali Bir Calisma.
Amme Idaresi Dergisi, 38(3), 51-79.

Parlak, Z. & Ozdemir, S. (2011 ). Esneklik Kavrami ve Emek
Piyasalarinda Esneklik. Sosyal Siyaset Konferanslari, 60, 1-60.

Paul, S., Seetharaman, P. Samarah, I & Mykytyn, P. P. (2004).
Impact of Heterogeneity and Collaborative Conflict
Management Style on The Performance Of Synchronous
Global Virtual Teams. Information & Management, 41, 303-
321.

Perry, S. J., Rubino, C., ve Hunter, E. M. (2018). Stress in remote
work: two studies testing the demand-control-person model.



72 | DR. OGRETIM UYESI ESRA ZEYNEL

European Journal of Work and Organizational Psychology,
27(5), 577-593. doi:10.1080/1359432X.2018.1487402

Pieterse, A. N., Van Knippenberg, D., Schippers, M. & Stam, D.
(2010). Transformational and Transactional leadership and
innovative behavior: the moderating role of psychological
empowerment. Journal of Organizational Behavior, 3(4), 609-
623. doi: 10.1002/job.650

Pillay, D. (1999). The Human Cost of Subcontracting/Outsourcing.
The Journal of South African Mining and Metallurgy. 99(4),
193-196.

Rauch, C. F., & Behling, O. (1984). Functionalism: Basis for an
alternate approach to the study of leadership (J. G. Hunt, D.
M. Hosking, C.A. Schriesheim, & R. Stewart, Ed.). Leaders
and managers: International perspectives on managerial
behavior and leadership. Elmsford (45-62). Pergamon Press.

Richards, D., & Engle, S. (1986). After the vision:Suggestions to
corporate visionaries and vision champions. (J. D. Adams,
Ed.). Transforming leadership. Alexandria, Miles.

Rigby, D. K., Sutherland, J., & Takeuchi, H. (2016). Embracing
agile. Harvard Business Review. 94(5), 40-50.

Schein, E. H. (1992). Organizational culture and leadership.
Jossey-Bass River Press.

Savolainen, T. (2013). Trust Building in e-Leadership —Important
Skill for Technology-Mediated Management in the 2lIst
Century. International Conference on Management, Leadershi
& Governance: 288-XI. Kidmore End: Academic Conferences
International Limite.

Sims, H. P., Jr., & Lorenzi, P. (1992). The new leadership paradigm:
Social learning and cognition in organizations. Newbury Park,
CA: Sage.

Stehr, N. (1994). Knowledge Society. Sage Publication.



UZAKTAN CALISMA VE DEGISEN LIDERLIK ‘ 73

Sims, H. P., Jr., & Lorenzi, P. (1992). The new leadership paradigm:
Social learning and cognition in organizations. Newbury
Park,CA: Sage.

Tessem, B. (2014). Individual empowerment of agile and non-
agile software developers in small teams. Information and
software technology. 56(8), 873-889.

Tmar, M.Y., Giircay, C., & Demirbilek, T. (1997). Bireysel ilgi
odagi olarak calisma yasami. MPM Verimlilik Dergisi, 1

Till, C. (2014). Exercise as labour: Quantified self and the
transformation of exercise into labour. Societies, 4(3), 446-462.

Tipping, S., Chanfreau, J., Perry, J. & Tait, C. (2012). The fourth
work=life balance employee survey. In Employment relations
research series 122. London, England: Department for Business
Innovation and Skills. https://assets.publishing.service.gov.
uk/government/uploads/system/uploads/attachme nt_data/
file/32153/12-p151-fourth-work-life-balance-employee-
survey.pdf

Toffler A. (2006).Gelecek korkusu (S. Sargut, Cev.). Koridor
Yayincilik

Toffler A. (2008) Uciincii dalga (S. Yenigeri, Cev.). Bir Fiitiirist
Ekonomi Analizi Klasigi.

Tokol, A. (2011). Endiistri Iliskileri ve Yeni Gelismeler. Dora
Yayincilik.

Townsend, E. (1998). Good intentions overruled: A critique of
empowerment in the routine organization of mental health
services. University of Toronto Press.

Trivedi, A. & Desai, J. (2012). A Review of Literature on
E-Leadership. Shri Chimanbhai Patel nstitutes, Ahmedabad.
Working Paper.

Trosow S.E. (2000). Review of The Coming of Post-Industrial
Society: A Venture in Social , Forecasting. D. Bell. The Library
Quarterly: Information, Community Policy, 70(3), 397-399.
http://www.jstor.org/stable/4309445



74 | DR. OGRETIM UYESI ESRA ZEYNEL

Warner, J. (1999). An Information View of History. Journal of The
American Society for Information Science, 50(12), 1125-1126.

World Economic Forum. (2020, Ocak). Future of Jobs Report.
The Future of Jobs Report 2020 | World Economic Forum
(weforum.org)

World Health Organization. (2020, Mart). Coronavirus Disease
(COVID-19) Pandemic. https://www.who.int/europe/
emergencies/situations/cov id-19

World Health Organization and International Labour Organization
(2021). Healty and Safe Tele Work. 9789240040977-eng.pdf
(who.int)

Wrenn, G. (1964). Human values and work in American life. Man

in a World at Work. (H.Borow, Ed.). The Riverside Press.

Yoo, Y. & Alavi, M (2004), Emergent Leadership in Virtual
Teams: What Do Emergent Leaders do?./nformation and
Organization, 14(1), 27- 58

Yukl, G. (2018). Orgiitlerde Liderlik. S. Cetin & R. Baltaci (Cev.
Ed.). 8. Baski1. Pearson Education, Inc.

Yukl, G., & Lepsinger, R. (2004). Flexible leadership: Creating
value by balancing multiple challenges and choices. Jossey-
Bass.

Zaccaro, S., & Bader, P. (2003). E-Leadership and the Challenges
of Leading E-Teams: Minimizing the bad and Maximizing the
Good. Organizational Dynamics. 31(4), 377-387.

Zencirkiran, M. & Bastiirk, S. (2019). Calisma ve endiistri
sosyolojisi. Dora Yayinlari

Zigurs, 1. (2003), Leadership in Virtual Teams: Oxymoron or
Opportunity. Organizational Dynamics. 31(4), 339-351.

www.mevzuat.gov.tr (2016). Is Kanunu ile Tiirkiye Is Kurumu
Kanununda Degisiklik.

www.resmigazete.gov.tr. (2021).Uzaktan Calisma Yonetmeligi



