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OZET

UZAKTAN CALISMA SISTEMINDE LiDERLIK UYGULAMALARI:
BiLiSiM SEKTORU ORNEGI
Bu arastirmanin amaci; Uzaktan ¢alisma sisteminde liderlik uygulamalar1 ile liderin uzaktan

calisma sistemindeki roliinii incelemektir.

Arastirmanin c¢alisma gurubunu 2022 yilinda faaliyette bulunan bir bilisim firmasinin
calisanlar1 olusturmustur. Arastirmaya toplamda 10 personel katilim saglamistir. Bu
arastirmada, nitel arastirma desenlerinden durum c¢alismast kullanilmistir. Veri toplama araci
olarak, arastirmaci tarafindan hazirlanmis, yar1 yapilandirilmig goriisme teknigine uygun 7
sorudan olusan goriisme formu kullanilmistir. Verilerin analizinde igerik analizi kullanilmis,
katilimcilarin kendilerine sorulmus olan sorulara verdikleri yanitlar kodlanmis ve temalar

cikarilmstir.

Calismadan elde edilen bulgulara gore: lider, ¢alisanlarin motivasyonu iizerinde 6nemli rol
oynamaktadir. Uzaktan calisma sisteminde gerek calisanlar gerekse firma tarafindan baskici
liderlik tiirlerinin benimsenmedigi tespit edilmis olup bu nedenle en fazla ¢evik ve iletisimci
liderlik tiirlerinin tercih edildigi dikkat cekmistir. Cevik ve iletisimci liderlik, kisa siireli iglerde
hizl1 karar alinabilmesi ve herkesin diisiincesini 6zgiir bir bigimde ifade edebilmesi acisindan
bliylik avantajlar saglarken kimi zaman calisanlar tarafindan suistimal edilebilmektedir.
Uzaktan ¢aligma sisteminde liderin destekleyici olmasi empati yapabilmesi, ¢alisma diizeninin
suitimal edilmesini engellemesi, c¢alisanlar1 ve isleri denetlemesi, firmanin devamliligi
acisindan biiyiik 6neme sahiptir. Uzaktan calismada lider, ekibindeki motivasyonu siirekli canlt
tutmali, grup i¢i iletisime 6nem vermeli ve personellerine duydugu giiveni onlara hissettirerek,

kurumsal bagliligini arttirmalidir.

Anahtar Kelimeler: Uzaktan Calisma, Liderlik, Bilisim Sektorii, Cevik Liderlik



ABSTRACT

LEADERSHIP PRACTICES IN REMOTE WORKING:
THE CASE OF THE INFORMATION SECTOR

The purpose of this research; To examine the leadership practices in the teleworking system
and the role of the leader in the teleworking system.

The working group of the research consisted of employees of an IT company operating in 2022.
A total of 10 personnel participated in the research. In this study, case study, one of the
qualitative research designs, was used. As a data collection tool, an interview form consisting
of 7 questions prepared by the researcher and suitable for the semi-structured interview
technique was used. Content analysis was used in the analysis of the data, and the answers given

by the participants to the questions asked were coded and themes were extracted.

According to the findings obtained from the study: the leader plays an important role on the
motivation of the employees. It has been determined that oppressive leadership types are not
adopted by both the employees and the company in the teleworking system, and it has been
noted that agile and communicative leadership types are preferred the most. While agile and
communicative leadership provides great advantages in terms of making quick decisions in
short-term works and allowing everyone to express their thoughts freely, it can sometimes be
abused by employees. In the remote working system, it is of great importance for the continuity
of the company that the leader be supportive, empathize, prevent the work order from being
used, and supervise the employees and works. In remote work, the leader should keep the
motivation in his team alive, give importance to intra-group communication and increase his

corporate loyalty by making them feel the trust he has in his staff.

Keywords: Remote Working, Leadership, IT Industry, Agile Leadership
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1. GIRIS

Yirmi birinci ylizyilda birgok alanda oldugu gibi is diinyasinda da biiyiik degisimler
yasanmustir. ilerleyen teknoloji sinirlar1 ortadan kaldirmis, insanoglunun yasam bigimini
degistirmistir. Bilisim sektorii ve teknolojileri biitiin diinyay1 bir insan avcuna sigdirir duruma
getirmistir. Gerek ulusal gerekse uluslararasi aragtirmalar sonucunda goriilmektedir ki

insanoglu yerinden dahi kalkmadan biitiin ihtiyaglarini karsilayabilecegi duruma gelmistir.

Dijital alemde smirlarin ortadan kalkmasiyla beraber insanoglu ulusal kimliginin
yaninda global bir kimlikte kazanmistir. Giiniimiizde her insan birgok uluslararasi kurum ve
platforma iiye olabilmekte ve uluslararasi vatandas statiisiinde karsilanabilmektedir. Ayni
durum mekan i¢inde s6z konusudur. Giiniimiiz kosullarinda daha esnek calisilabilmekte, daha
hizli karar alinabilmektedir. Ornegin bir sirket Tiirkiye’de veya Amerika’da olmas1 dijital
teknoloji kullaniminda veya is yapabilmesinde cokta bir sey fark ettirmemektedir (Bakan ve

Dogan, 2013).

Gelisen teknoloji ve smirlarin ortadan kalkmasi zaman kavramini da ortadan
kaldirmaktadir. Teknolojik ilerleme ve globallesmeyle, kaliteden fiyata biitiin {irlinleri
kiyaslama firsatini elde eden tiiketici giiniin her saatinde hizmet talep etmektedir. Bu durum da

sirketleri yedi giin yirmi dort saat hizmet verme durumuna getirmistir.

Farkli miisteri gruplarina mal ve hizmet liretme durumundan, yeni yeni {irlinler
gelistirme pozisyonuna gelmis olan sirketler insan faktoriinii bas taci etmeye baslamislardir. En

1y1 kalite en 1y1 hizmet yaris1 giin be giin artmaktadir.

Imalatin bigimini farklilastirmaya baslayarak insan hayatinda koklii ve yeni bir degisim
yapmis olan teknolojiler yonetim kavraminda da biiyiikk degisimler yapmislardir. Artik
giiniimiizde sirketlerin tepesinde oturan liderler c¢alisanlarina mesafeli durmamakta sirket

yapilanmalarini klasik hiyerarsik piramit seklinde dizayn etmemektedirler.

Bir sirket ister yerinde, ister uzaktan caligma sistemi ile ¢aligsin ¢alisanlarin
motivasyonu, sirket hedeflerinin  gergeklestirilmesi ve elde edilen basarilarin
degerlendirilmesinde liderler ¢ok biiyiikk 6neme sahiptir. Liderlerin de calisanlar iizerinde

etkileyici bir karizmatik gilice sahip olmalar1 biiyiik 6nem arz etmektedir (Findike1, 2013).



Calisma yasami insan hayatinin énemli bir kismini olusturmaktadir. Calisma yasami
hem kisisel 6zellikler hem de yapilan is ve is ortamut ile yakindan iliskilidir. Literatiirde bircok
calisma sistemi bulunmaktadir. Bunlardan bir de uzaktan c¢aligma sistemidir. Temelleri
1970’lere kadar uzanan uzaktan ¢alisma sistemi 6zellikle 2019 yilinda meydana gelen ve biitiin
diinyayi etkisi altina alan covid-19 pandemi siirecinde biitiin sektorlerin faydalandigi bir sistem
olmustur. Giliniimiizde uzaktan calisma, eskisinden daha fazla Onem tasimaktadir. Eski
donemlerde teknoloji bu kadar gelismemis, niifus ¢ok fazla artmamis ve yasanilan yerler
cogunlukla giiniimiiz sehirlerinden ¢ok uzak kirsal ve kent yapisindan yoksun yerlesim
alanlaridir. Niifusun hizli artist1 ve hizli kentlesme, ulasimdan sagliga, ekonomiden yasam
kalitesine bircok sorunu da beraberinde getirmistir. Bu sebeplerden otiirii uzaktan c¢alisma
yerinde c¢alismaya gore bir¢ok avantaj saglamaktadir. Uzaktan c¢alismada ¢alisanlarin
denetlenmesi, kurumsal bagliligin arttirilmasi, performans takibinin yapilmasi, verimliligin
arttirilmasi agisindan siiphesiz en onemli sorumluluk lidere diismektedir. Literatiir tizerinde
uzaktan ¢alisma ve uzaktan ¢aligmada liderlik uygulamalarini birlikte ele alan ¢aligma sayisi

yok denecek kadar azdir. Buradan hareketle;

Bu calismanin amaci, uzaktan ¢alisma sisteminde liderlik uygulamalar1 ile liderin

uzaktan ¢alisma sistemindeki roliinii incelemektir.

Calismanin kavramsal cercevesinin ¢izilecegi bu boliimde ilk olarak konu ile ilgili
literatiir taramasi verildikten sonra liderlik kavrami, yaklasimlari ve liderlik bigimleri
incelenecek akabinde, uzaktan ¢alisma kavrami ve 6zellikleri bu 6zellikler icerisinde uzaktan
caligmanin tanimu, tarihsel gelisimi, fayda ve zararlari, baslica tiirleri ve bu alandaki ulusal ve
uluslararas1 diizenlemelere deginilecektir. Uzaktan calismanin akabinde temel bilesenleriyle
dijital doniisiim, dijital doniisiimde liderlik, kiiresel 6rneklerle dijital bir liderin temel vasiflari
ve yeni yonetim kiiltiirii ve ekip bigimleri baglaminda dijital liderlik konular1 incelenecek bu
boliimiin bitiminde ¢aligmanin metodolojisinin ¢izilecegi uygulama boliimiine gegilecektir.

Buradan hareketle ilk olarak konu ile ilgili literatiir taramasini sunmakta fayda bulunmaktadir.



2. LIDERLIK

2.1 Konu ile Tlgili Literatiir Taramasi

Insanoglu ilk varolusundan giiniimiize siirekli bir degisim ve gelisim icerisindedir. Bu
gelisim ¢cogu zaman kii¢iik degisiklikler gerektirirken bazi kirilma noktalarinda ¢ok daha biiyiik
etkiler gosterebilmektedir. Bu anlamdaki ilk kirilma endiistri 6ncesi donemde gerceklesmistir
ve tarim toplumlari yeni bir calisma sistemine ge¢mistir. Bu, bir baslangic olmustur ve
sonrasinda sanayi devrimi ile buharli makinalar, diinya iizerindeki ¢aligma sisteminde yeniden
bir diizenleme yapilmasini gerektirmistir. Bu ikinci devrim ile beraber is¢i, isveren iliskileri
ortaya ¢ikmistir. Endiistri sonras1 donemde ise insanlik bilgiyi hedef noktasina koymus ve ona
ulagmak i¢in caligmaya baslamistir. Bu ¢calismalar neticesinde diinya yeni bir kirilma noktasina

gelmis ve dijital devrim baslamistir (Ozimek, 2020) .

Giiniimiizde oldukga popiiler bir konuma gelmis olan modern galisma sistemi tarihsel
acidan James Watt’in 1768 yilinda buharli makineyi icat etmesi ile baslamis olan sanayi
devrimine kadar uzanmaktadir. Sanayi devriminden sonra ¢ok hizli teknolojik gelismeler
yasanmis ve fiziksel gereksinimlerin yerini zihinsel gereksinimler almistir. Tarimdan sanayi
sektoriine; sanayiden hizmet sektoriine, hizmetten bilgi sektoriine gecis donemi baslamistir.
Rekabet giiciinlin en iddiali belirleyicisi “teknoloji” olmus, bilgi teknolojileri kapsaminda
bircok yeni sektor olusmus, kurumlarda koklii degisiklikler yapilmis ve uzaktan g¢alisma gibi
bir¢ok alternatif ¢aligma sistemi ortaya ¢ikmistir. Uzaktan ¢alisma, ofis disinda calisiimasina
olanak veren bir ¢alisma sistemidir. Isyeri tarafindan verilen gorevler evden ya da farkli bir
yerden yerine getirilebilmektedir. Uzaktan calisanlar, kendilerine verilen goérevleri yerine
getirirken yeni bilgi ve teknolojileri kullanmaktadir (Kenan ve Yiiksel, 2012). Bunlardan
bazilari sirkete 6zel yazilimlarin yaninda paydaslarla iletisim kurma amaciyla kullanilan Skype,
Zoom, Google meet, gibi programlardir. Uzaktan calisirken ¢ogu zaman sunucudaki verilere
ihtiya¢ duyulmakta ve sirket verilerine erisebilmek icin VPN yapilmaktadir. Bu durumda bilgi
giivenligini tehlikeye atmamak adina g¢ift faktorlii kimlik dogrulamasi saglayan Coslat 2FA gibi
yazilimlar kullanilmalidir. Boylece uzaktan calisirken giivenli bir sekilde ihtiya¢ duyulan
verilere ulasilabilir. (Sen, A 2020).

Bir isin basaris1 giderek artan bir sekilde yalnizca verimliligi artirmaya degil, ayni
zamanda hizla gelisen {iriin ve hizmetlerde fikir ve bilgileri somutlastirmaya da dayanmaktadir.
Bu anlamda wuzaktan c¢alisma kavrami ile beraber yonetim kavrami da yeniden

degerlendirilmektedir. Bazi yoOneticilere gore sanal isgiiciinii yonetmek yeni bir yonetim



yaklagimini gerektirirken diger bazi yoneticilere gore ise mevcut etkili yonetim tekniklerinin
dogal bir genislemesidir. Ancak uzaktan ¢alismada yonetim; yeni beceriler kazanilmasini ve
yonetim sisteminin yeniden olusturulmasini gerektirmektedir. Ornegin; yiiz yiize iletisimin
uygulanabildigi yapilarda siirece dayali yonetim is goriirken uzaktan yonetimin séz konusu
oldugu yapilarda sonuca dayal1 yonetim tercih edilmelidir. Ciinkii yonetici, ¢calisani is siirecinde
gozden geciremediginde onun is davranisi ve performansindan ziyade {iriin ve hizmet ¢iktilari,
zamaninda tamamlanan is sayisi, isin kalitesi, gibi dl¢iilebilir ¢iktilart géz Oniine almalidir.
Zaten uzaktan yonetimde yoneticinin rolii; emir-komuta ve denetim degil, iyi tanimlanmis
sonuglarin gerceklestirilmesine yonelik ekibine destek olmak ve onlara yol gdstermektir (Olger,

2004).

Bunlarin disinda Aksoy (2012) tarafindan yapilan “Bilgi Teknolojileri ve Yeni Calisma
Iligkileri” adli ¢alismada Bilgi Teknolojileri ile yeniden bigimlenen calisma hayatinda
caligsanlarin igveren karsisindaki konumunun nasil degistigi ana sorusuna cevap aramaktadir.
Glinlimiizde 6zellikle uzaktan calisilan islerde isin rutin, calisana verilen yetkinin az ve en
onemlisi de bunlardan dolay1 ¢alisan1 izole eden bir ¢calisma sekli oldugu i¢in Taylorizmin temel

prensiplerine hizmet eder nitelikler tasidig1 sonucuna varilmstir.

Kavi ve Kocak (2010) tarafindan yapilan “Bilgi Toplumunda Evden Calismanin Etik
Boyutu” adli calismada evden ¢alismanin olumlu ve olumsuz boyutlar1 ele alinmis ve bunlar is
etigi kapsaminda degerlendirilmistir. Sonu¢ olarak evden calismanin ¢agimizin bir geregi
oldugu ve isletmelerin (istthdam artis1, kaynaklarin korunmasi gibi) bazi nedenler ile evden

calismayi tercih etmeleri gerektigi sonucuna ulagilmistir. (s. 69-88)

Berkiin, Alacahan ve Yavuz (2015) tarafindan yapilan “Kadin Istihdamimi Arttirmada
Alternatif Bir Degerlendirme: Evde Calisma” isimli ¢alismada, evden calisma ile is yasamina
giren kadin isgiiclinlin erisilebilir ve engelsiz bir ¢aligma ortaminda Onyargi ve ayrimci
davraniglara maruz kalmadan istihdam firsat1 sundugu argiimani sorgulanmistir. Sonug olarak
evden calismanin kadin istihdami agisindan ¢ok 6nemli oldugu ve tesvik edilmesi gerektigi

ortaya konmustur. (s.43-61)

Meshur (2007) tarafindan yapilan “Gelecegin Calisma Bicimi Tele Calismaya Iligkin
Yaklagimlar” adli c¢alismada tele calismanin isverenler, ¢alisanlar ve kurumlara etkileri
incelenmistir. Tele calismanin kurumlar, c¢alisanlar ve igverenler agisindan avantaj ve

dezavantajlari ele alinmis ve tele ¢aligma uygulama siirecine yonelik oneriler getirilmistir.



Gegmis calismalar incelendiginde daha ¢ok uzaktan ¢alisma konusunun g¢alisanlarin
avantaj ve dezavantajlart agisindan ele alindig1 ve tiim arastirmanin bunun lizerine kuruldugu
goriilmektedir. Literatiirde buna benzer ¢ok sayida yayin bulunmaktadir. Ancak uzaktan
calisanlarin yonetilmesi hususuna ¢ok fazla yer verilmemistir. Yapilan az sayidaki ¢aligmalar

da bu alandaki uygulamalara teorik bir ¢erceve olusturmaya yetmemektedir. (Acar, 2019)

Literatiirdeki kisitli ¢alismalardan birisinde (Latif,2022) Uzaktan Calisanlarin Yonetimi
iizerinde ¢aligsma gerceklestirmistir. Ancak bu ¢alisma da olasi1 bir uzaktan ¢aligma durumunda
yonetimin nasil olmasi1 gerektigi hakkindadir. Dolayisiyla herhangi bir deneysel faaliyet
islenmemistir. Bu ¢alismanin literatiirdeki diger calismalardan farki da uzaktan g¢alismayi
caligsanlarin yonetimi agisindan incelerken bunu aktif olarak uzaktan c¢alisan bir bilisim firmas1
calisanlar1 ile goriismeler yaparak gergek durumlarin tespiti iizerinden literatiire bir katki

saglamaktir.

Uzaktan ¢alisma ile birlikte evde bir arada bulunan kisi oranindaki fazlalagmadan dolay1
Ozel yasam ve is yasami ¢atigmalari meydana gelmistir. Uzaktan calisma ile kisiler evde
aileleriyle beraber c¢alismak durumunda kalmalarindan dolay1r ise yogunlagmakta
zorlanabilmektedirler. Devamli evde ¢alismak durumunda kalan kisilerin gerek is gerekse
yasadiklar1 alanlarin sinirlarinda belirsizlesme baslama durumu ortaya ¢ikabilmekte; kisilerin
motivasyonunda azalma veya c¢alisanin evinde bazi gerilimlerin ve huzursuzluklarin ortaya
¢ikma durumu da s6z konusu olabilmektedir. Diger taraftan uzaktan c¢alisma durumunda
hareketsizlik ve sosyallesmede azalma gibi bazi sorunlar da meydana gelebilmektedir
(Rudnicka vd., 2020). Uzaktan veya evden calisan insanlar da 6z disiplin veya 6z motivason
saglamada gii¢liik yasanabilmektedir (Alparslan vd. 2021). Bu sorunun yasanmamasi adina
liderler biiylik sorumluluk diismektedir. Calisanlar arasinda kurulan is dis1 iletisimde zayiflama
meydana gelmemesi, ¢alisanlar arasindaki iletisimde kopma olmamasi, ¢alisanlarin sirketlerine
yoneticilerine ya da birbirlerine tagimis olduklari giivenin zarar gérmemesi adma liderler
gerekli hassasiyeti gosterip tedbir almalar aksi takdirde calisanlarin is tatmininin de azalma
meydana gelecegi gbz Oniinde bulundurulmasi gereken hayati bir konudur (Bulinska-
Stangrecka ve Bagienska, 2021). Calisanlarda yasanabilecek bir yalnizlik hissi bu kimselerde
mesleki stres, gelecekle ilgili belirsizliklerin artmasi ve ¢alisanda daha fazla kaygi yasanmasi
ve motivasyonunda olaganiistii azalma ile sonuclanabilmektedir. Uzaktan ¢alisan kimseler kimi
zaman ¢aligmalariin ¢okta verimli olmadigi hissine kapilabilmektedirler. Zira uzaktan c¢alisan
erkelerin ve kadinlarin ¢alisma sartlar1 da ayn1 olmayabilir. Ozellikle kadinlar evden ¢alisma

durumunda erkelere gore ¢ok daha fazla unsurla ayni anda miicadele etmek durumunda



kalmakta ve evde bulunmalarindan 6tiirii is yiiklerinde de artis yasanabilmektedir.Uzaktan
caligsan kimsenin ¢ocuk sahibi olup olmamas1 da uzaktan ¢aligma performansina ve yapilan isin
verimliligine etki eden unsurlardan biridir. Siirekli evden yani uzaktan c¢alisan bir kimse bu
durumu kimi zaman c¢ocuklarina izah etmekte giicliik yasayabilmekte bunun sonucunda 6zel

hayatta kargasa ve aile i¢erisinde bulunan rollerin sekteye ugrama riski yagsanabilmektedir.

Buraya kadar incelenen kaynaklardan da anlasilacagi iizere uzaktan ¢alisma hem sirket
hem uzaktan c¢alisan kimse hem de bu siirecin sevk ve idaresinden sorumlu lider agisindan
tizerinde durulmasi gereken bir¢ok zorlugu da yaninda getirmektedir. Uzaktan ¢alismadan etkin
performansin alinabilmesi, bu calisma seklinin saglikli bir sekilde devam ettirilebilmesi,
karsilasilan zorluklarin {istesinden gelinebilmesinde liderlik tarzlari igerisinde bir¢ok liderlik
formu (Otokratik, demokratik vb. gibi) bir arada kullanilmasi gerekebilmektedir (Serinkan,
2008; Giiriiz ve Giirel, 2016; Eren, 2014; Findik¢1, 2013; Bakan ve Dogan, 2013; Gitomer,
2013; Clemens ve Wolff, 2011; Akcakaya, 2010; Yildiz, 2013; Ertiirk, 2018; Giiney, 2012;
Aslan, 2013; Kegecioglu, 2003; Kogel, 2015; Zel, 2006; Kaya, 2013; Cohen, 2010).

Yapilan ¢alismalarin genel bir degerlendirilmesi yapildiginda uzaktan/evden ¢aligma
uygulamalarinin; bircok unsura gore degerlendirilebilen olumlu ve olumsuz yonleri bulunan bir
calisma bi¢cimi oldugu, uzaktan ¢aligmada; ¢alisan kisinin yapmis oldugu meslek kolunun,
kisisel ve karakteristik 6zelliklerinin, uzaktan calismay1 gerceklestirdigi alandaki teknolojik
imkanlarin, ¢alismis oldugu sirket kiiltiiriiniin ve sirket liderinin hem kisisel hem de yonetim,
sevk ve idare bicimindeki oOzelliklerinin, ¢alisan kisinin aile yapisinin ya da bulundugu
ortamdaki kisi sayisinin vb. gibi ¢ok sayida unsurun etkili oldugu goriilmektedir. Gilinimiizde
cok sayida sirket calisanlarina uzaktan ¢alisma imkani sunmaktadir. Uzaktan ¢alisma sadece
evden gergeklesebilecegi gibi birkag giin uzaktan birkag giin ofiste ¢aligma bigimini ifade eden
hibrit modelde de olabilmektedir. Diinya genelinde ve Tiirkiye’de ¢ok sayida sirket (Google,
Sabanci Holding) calisanlarina duruma gére esnek calisma imkani vermektedirler (Ozel, 2021;
IThan, 2020; Uysal ve Yilmaz, 2020; Duran, 2021; Hjalmsdottir ve Bjarnadottir, 2021; Bulut ve
Maimaiti, 2021; Bulinska-Stangrecka ve Bagienska, 2021; Rudnicka vd., 2020; Allen, 2021;
Alparslan vd., 2021; Serinkan, 2008; Giirliz ve Gtirel, 2016; Eren, 2014; Findik¢1, 2013; Bakan
ve Dogan, 2013; Gitomer, 2013; Clemens ve Wolff, 2011; Akcakaya, 2010; Yildiz, 2013;
Ertiirk, 2018; Giiney, 2012; Aslan, 2013; Kececioglu, 2003; Kogel, 2015; Zel, 2006; Kaya,
2013; Cohen, 2010).



2.2. Liderlik Kavram

Insanoglu yaratilisi geregi birarada yasamakta olan ve hiyerarsik olarak bagliliga
ihtiyaci olan bir varliktir. Toplu sekilde yasayan ve hiyerarsik bagliliga ihtiya¢ duyan insanlar
hem amaglarini gergeklestirebilmek hem de kendilerinin yonetilmesi saglayabilmek igin lider
secmek isterler. Oyle ki tarihin her déneminde insanoglu bu davranisi daima sergilemistir.
Buradan hareketle liderlik kavraminin insanlik tarihi kadar eski bir kavram oldugu ifade
edilebilir. Tarihsel siire¢ igerisinde kelime olarak kullaniminda lider kelimesi; genellikle “6nde
giden kisi” olarak genel kabul gormiistiir. Tiirk¢e de ise lider kelimesi “Onder” anlaminda

kullanilan bir kelimedir (Onen ve Kanayran, 2015: 45).

Gegmisten glinimiize liderlik konusunda yapilmis tanimlari kronolojik sekilde
incelemek gerekirse;
Tablo 2.1. Kronolojik agidan liderlik tanimlari
Yazar Adx Liderlik tamim Yil
C. H. Cooley “Toplumsal hareketlerin olugsmasinda ve sekillenmesinde basg rolii alabilmektir.”. 1902
F. W. Blackmar “Tiim ekibin giiclinii kendi miicadelesinde meydana ¢gikarmaktir”. 1911
E. L. Munson “En az anlagmazlik, en kuvvetli tesriki mesai ile insanlari basartya gotiirme yetenegidir”. | 1921
C. M. Bundel “Insanlar1 inandirarak kars tarafa istedigi davranisi yaptirabilme sanatidir”. 1930
R. M. Stogdill “Hedeflerin tahakkuku i¢in motivasyonu saglamak ve siirdiirmektir”. 1950
J. Lipham “Orgiitsel hedeflere ulasabilmek maksadiyla yeni bir yol ve siire¢ baglatmaktir”. 1964
R. Dubin “Sahip oldugu yetkileri yoneterek hiikiim verebilmektir”. 1968
Stodgill “Amag olusturma ve basari istikametinde ekibin calismasina tesir etme siirecidir”. 1974
o’ Donovan “Bir amag ya da faaliyet istikametinde ekiplerde goniillii isbirligi olugturma siirecidir”. 1978
Davis “Farkl1 platformlarda insanlart belirli hedeflere dogru yonlendiren 6rnek 1984
davraniglaridir”.
C. Norris “Ferasetini kulllanarak yaratici olmaktir” . 1990
Erdogan “Bir hedef etrafinda toplanmis ekip tiyelerinin miicadelelerini yonetmek ve koordine 1991
etmek i¢in diizeltici olmayan davraniglardir”.
Kovalski “Daginik ve problemli bir ige baglayabilmektir”. 1993
Heifetz “Degisik vaziyetteki tutumlara ayri manalar yiikleyebilmektir”. 1994
Simsek “Hedeflere erisebilmek i¢in insanlari motive ederek onlarin davranislarini degistirme 1999
sanatidir” .
Hollsaple “Kurumun hedefleri dogrultusunda verimli bir bilgi yonetimi amaciyla basitlestirici 2000
kosullar1 ortaya koymaktir”.
Eren “Kisi ya da kisileri hedefler ¢evresinde toplayabilme ve bu hedeflere ulasmak igin onlari 2000
harekete geciren kabiliyet ve malumatin toplamidir”.

Kaynak: (Ergetin, 2000; S6kmen, 2010).

Tablo 2.1°de de anlasilacag tizere Liderlik kavrami gegmisten bu giine siirekli degisen
ve gelisen dinamik bir kavramdir. Donemin gerektirdigi davranis bi¢imi ve uygulama
yontemleri siirekli degistiginden liderlik anlayis1 ve tanimi da buna bagl olarak siirekli

degismekte ve giincellenmektedir.

Lider denilince insanlarin ardindan siiriikleyebilen calisan kimseleri belirlenmis

hedeflerin gergeklestirilmesi noktasinda hareket ettirebilen, istenilen seylerin yerine



getirilmesinde insanlarin igbirligi dahilinde calisabilmelerini saglayan kisidir. Lider 6ziinde
insana dayanan bir kavram oldugu i¢in insanlar {izerinde etkileyici bir giice sahiptir. Ve

Insanlarin karsilikl1 etkilesimlerine firsat yaratir (Kamer, 2018:15).

Diger bir ifadeyle lider, miisterck amacglar1 bulunan gruplarin bu amaglarinin
gergeklestirilebilmesinde onlarin motive edilmesini ve grubun iiyelerinin tesvik edilmesini
saglayan kisilerdir (Seyfikli, 2007:8-9). Liderlik insanlara etki etme giiciinden yararlanilarak,
orgiite yonelik hedeflerin gergeklestirilmesinde Orgilit mensuplarinin goniillii bigimde aktif
katilimini saglar (Tagraf ve Calman, 2009:136-137). Lider bu sekilde lider astlariyla kaliteli bir

iletisimde bulunup onlarinda kendisini benimsemelerini saglamis olur.

Lider ileriye yonelik hedeflerin belirlenmesinde gergek¢i olmaya c¢aligir. Zira lider
gercekci olmayan hedefler belirlemesi halinde bu hedeflerin tutarli hedefler olamayacagini
bilir. Diger taraftan lider Orgiitiiniin birlik ve beraberlik icerisinde tutulmasina ve oOrgiit
icerisinde meydana gelecek huzursuzluk ve ¢atigmalarin 6nlememesinde de etkin rol oynar.
Bahse konu bu ¢atismalarin 6nlememesinde liderin sahip oldugu karakteristik 6zelliklerinin
astlar1 iizerinde yaratacagi etki biiyiikk 6nem arz etmektedir. Bundan dolayi bir lider astlarinin

sahip oldugu pozitif ve negatif biitiin karakteristik o6zellikleri bilir ve buna uygun bigimde

hareket etmeye dikkat eder (Seyfikli, 2007:10).
2.3.Liderligin Isletmeler Acisindan Tasidigi Onem

Calisan kimseler isletmeler agisindan ¢ok hayati bir 6neme sahiptir. Zira bir isletmenin
amaglarinin gergeklestirilmesinde belki de en 6nemli unsur ¢alisanlaridir. Bu nedenden dolay1
bir isletmede liderin ¢alisanlarini etkileyebilme yetenegi beklenen ve ¢gok 6nemli bir durumdur.
Bununla birlikte hem teknolojik degisimin bas dondiiriici bir hizla devam etmesi, hem de
isletmeler aras1 yogun rekabet ortami, bu duruma adapte olabilecek calisan personellerin varligi

ile basaril1 olabilmektedir (Gtiriiz ve Giirel, 2016; Ertiirk, 2018).

Giiniimiiz kosullarinda bir isletmenin hem i¢ hem de dis ¢evresi devamli bir doniistim
icerisindedir. Bu doniisiimiin isletme 6zelinde ana lokomotifi ise liderdir. Bahse konu bu lider
de giiclii liderlik &zelliklerini iizerinde bulunduran yoneticilerdir. Isletmeler agisindan
bakildiginda bir isletmenin kendi is kolu 6zelinde yapmis oldugu ¢alismalar ve faaliyetler, elde
etmis oldugu basarilar ve bu basarilarin siirdiiriilebilirligi ve diger isletmelerle rekabet edebilme
kapasitesinde lider hayati 6neme sahiptir. Lider, ¢calisan insanlar1 dinamik ve etkin bir sekilde

yonettigi icin isletmenin vizyonuna kolaylikla ulasabilmesini saglar. Diger taraftan lider



kisilerin gelisiminde ve kendi aralarindaki sosyal adaletin saglanmasinda belki de en etkin

faktordiir (Tiifekei ve Sayli, 2008, 2008:194).

Isletmelerde liderin bircok gérevi bulunmaktadir. Bunlardan bazilari; 6rgiitiin planlt bir
sekilde yonetilmesi, karar alma mekanizmalar1 ve siiregleri, Orgiitiin ¢evresi ile olan kaliteli
iletisiminin saglanmasi ve orgiit igerisi faaliyetlerin etkili bir sekilde sevk ve idaresidir (Dogan

ve Kilig, 2009: 88).

Lider, ilk olarak isletmeler agisindan degerlendirmelerde ve analizlerde bulunarak
isletmenin temel hedefleri istikametinde isletme calisanlarinin motivasyonunu saglar ve bu
caligsanlara yol haritasi olusturur. Elde edilen basarilar1 yine isletme ¢alisanlari ile paylasarak

bu siirecte onlarin ne denli 6nemli bir rol {istlenmis olduklarini onlarin kaniksamasini saglar

(Tufekgi ve Sayli, 2008:193)
2.4.Liderlik Yaklasimlari

Gegmisten giiniimiize liderlikle ilgili hem kavramsal hem de uygulama agisindan ¢ok
sayida calisma gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen bu c¢aligmalar neticesinde o6zellikler,
davranigsal ve durumsallik yaklasimi olmak tizere ii¢ degisik yaklagim tarzi belirlenmistir. Bu

yaklagim tarzlarini sirasi ile incelemekte fayda bulundugu asikardir.
2.4.1.0zellikler Yaklasimm

Literatiirde liderlige yonelik gelistirilmis olan ilk teori olmasiyla 6nem arz eden
ozellikler yaklasimina gore liderlik insanin dogusu ile birlikte gelen, liderin kisisel, fiziksel ve
sosyal ozelliklerinin liderlik anlayisinin temelini olusturdugunu 6ne siiren yaklagimdir (Bakan
ve Bulut, 2004). Ancak ozellikler yaklagimi; nasil bir lider yetistirilebilecegi sorusuna yanit
bulamamaktadir. (Bakan ve Biiyiikbese 2010). Ozellikler yaklasimma gére liderin tasimasi
gereken ozellikler su sekildedir;

v" Liderde baz iistiin fiziksel 6zellikler bulunmaktadir

v Lider muazzam bir bilgi birikimine sahip olmasi ile birlikte, sahip oldugu bu bilgi
birikimini kullanabilecek bir yetenege ve zekaya sahiptir

v"Liderin yaratici ve diiriist olmasi gerekir

v" Lider sorumlulugunun bilincinde olmalidir

v" Lider sosyal bir kisilige ve katilimci bir yapiya sahip olmalidir.



2.4.2.Davramssal Yaklasim

Davranigsal yaklasim kiginin basarili olabilmelerinde etkili olan ana unsurun liderin
sergilemis oldugu davranislar oldugunu savunmaktadir. Liderin astlar1 ile olan iletisiminde
sergiledigi her ¢esit davranis bu yaklasim igerisinde degerlendirilip liderin astlar1 iizerinde
yaratacag etkide en belirleyici unsurun davranislart oldugunu belirtmektedir. Bu yaklagimda
liderlik dogustan gelen bir 6zellik olarak goriilmez. Liderin sergilemis oldugu davranislar

tizerinden degerlendirilmektedir. (Kog, 2009)
2.4.3.Durumsallik Yaklasim

Liderlikte durumsallik yaklagimi, hem o6zellikler yaklasimi hem de davranigsal
yaklasimdan daha karmasiktir. Durumsallik yaklasimi sadece tek bir tiirden liderligi
icermemektedir. Bu yaklagimda liderin sergilemis oldugu davraniglari ile birlikte astlar1 ile
gerceklestirmis oldugu iletisimi birbirlerine baglantili kavramlardir. Buna gore icerisinde
bulunulan ortamin ve zamanin kosullarinin degismesiyle beraber liderligin tiiri de
degismektedir. Kimi zaman yalnizca gorev orjinli liderlik anlayist savunulurken kimi zaman da

iliski yogunluklu liderlik anlayis1 savunulabilir (Onen ve Kanayran, 2015:48-49; Bakan, 2008).
2.5.Liderlik Davrams Bicimleri

Yoneticiler agisindan liderlik davramislar1 6nem arz etmekte olup, daima
degerlendirilmesinde yarar bulunan bir olgiittiir. Zira orgiitlerin performanslarina etki eden

seylerden biri de liderin davranislaridir (Ozdemir, 2016:5-6).
2.5.1.0tokratik Liderler

Otoktratik liderlik, yonetici kesimi haricindeki kimselerin yogunlukta ise c¢alisan
personellerin is ile alakali konularda goriis ve diisiincelerinin dikkate alinmadigi yonetim
seklidir. Bu yonetim seklinde galisan personellerin orgiitiin veya sirketin ileriye yonelik amag
ve hedeflerinin saptanmasinda herhangi bir yetkisi bulunmamaktadir (Altan ve Ozpehlivan,
2019). Calisanlar yalnizca kendilerine verilmis olan vazifeleri olmasi gerektigi bi¢imde
gerceklestirmekle yiikiimliidiirler. Yonetim rolii yalnizca lidere verilmekle beraber kararlar tek
bir merkezden alinmaktadir (Eren, 2001:362). Burada en 6nemli noktalardan biri liderin zeki

ve giiclii olmasidir. Zira giiclii ve zeki liderlerle basar1 elde edilebilmektedir.
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Genel olarak degerlendirildiginde otokratik liderlikte kararlar kisa bir zaman zarfinda
alinabilmektedir. Diger taraftan grup iiyelerinin yeterince bilgi sahibi olmamas1 halinde karar
mekanizmalarmin bir kiside bulunmas1 6rgiit acisindan yararl bir durumdur. Ifade edilen bu
durumlarla birlikte ¢alisan insanlarin duygu ve diisiincelerinin gz oniinde bulundurulmamasi,
personellerin  Orgiite olan bagliliklarinin zarar gormesine ve yapilan iste tatminsizlik

duygularinin ortaya ¢ikmasina da yol acabilmektedir.
2.5.2.Demokratik Liderler

Bu liderlik tarzinda lider, orgiitiin planlama yapilacak ya da karar alinacak siireclerinde
orgiitte yer alana calisanlarin goriis ve diisiinceleri de gdz onilinde bulundurup onlara saygi
gosterir. Lider onlarin digiincelerinin 6nemsendigini, fikirlerini ifade etmelerine firsat
yaratilacagini ve kendilerinin dinlenecegini belirtir. Meydana getirilen ¢alisma alaninda ¢alisan
personeller baslarindaki liderlerini kendilerini denetleyen bir kontrol mekanizmasi gibi
nitelendirmeyip aksine onu da grubun bir iiyesi olarak goriirler. Bu sebeple personeller 6zgiir
bicimde belirlemis olduklar1 hedeflerine varabilmek i¢in azimli bir sekilde gayret gosterirler

(Ozdemir, 2016:5-6).

Demokratik liderlikte iki tarafli bir iletisim bulunmaktadir. Bahse konu bu ¢ift yonlii
iletisim asagidan yukari, yukaridan asagi ve ayni seviyede bulunan kimseler arasindadir. Cift
yonli iletisimle birlikte ¢ift tarafli bir giiven de bulunmaktadir. Zira hem olasi riskler hem de
var olan sorumluluklar paylasilmis bir durumdadir. Bu liderlik tarzinda gurup mensuplarinin
hem birbirleri ile hem de liderleri ile olan uyum, isbirligi ve iletisimleri tamdir. Lider hem
yeniliklere hem de kendisine bulunulacak onerilere agiktir. Orgiit faaliyetlerinin
gergeklestirilmesinde yogun kontrollerden ziyade calisanlarin motivasyonuna ve onlarin

cesaretlendirilmelerine 6nem verir (Adalan, 2016: 32).

Lider herhangi bir sorun ile karsilasmasi1 durumunda bu sorunun ¢dziimiine yonelik
astlarindan da fikir alarak sorunun ¢6ziimii noktasinda an dogru neticenin alinmasina cabalar.
Calisanlar1 ve astlar1 da siirece dahil etmesi ile birlikte oy birligi ile sonuca varilir (Ozdemir,

2016:5-6).
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2.5.3. Tam Serbestlik Saglayan Liderler

Tam serbestlik saglayan liderler, ellerindeki otorite giicine ¢ok fazla
basvurmamaktadirlar. Tam serbestlik saglayan liderler, ¢alisanlarii kendileri ile bas basa
birakmay1 tercih edip, onlarin kendilerine verilmis olan misyon dogrultusunda plan, amag ve
politikalarmni olusturmalarina imkan yaratan bir davranis sekli gosterirler. Yani kendilerinde
bulunan yonetme yetkisini kullanmayip ¢aliganlarina dagitarak bu hakki onlara devrederler.
Alinacak herhangi bir kararda bir nevi liderin herhangi bir katkis1 bulunmamaktadir (Acarbay,
2022). Tam serbestlik saglayan liderler yonetim fonksiyonlarini incelemek, muhakeme etmek,

karar vermek ve uygulamak konularinda son derece pasiftirler (Satir ve Karacaoglu, 2017).

Lider yalmzca kendisinin goriisii alinmak istendiginde siirece dahil olup, bu konu
hakkindaki diisiincesini belirtmektedir. Ancak dile getirdigi diisiincesi gurup mensuplarinca hos

karsilanmazsa galismalarini etkilemek durumuna degildir (Safakli, 2005: 136).

Neticede ¢alisanlar benimsedikleri her fikri 6zgiirce dile getirebildikleri i¢in yeni ve
etkili fikirler ortaya ¢ikabilmektedir (Satir ve Karacaoglu, 2017). Bu durumdan 6tiirii bu tip
liderlik kriz donemlerinde 6rgiite olumlu etki etmeyebilir (Cetin ve Beceren, 2007: 121).

2.5.4.Bilgilendirici Liderlik

Bilgilendirici liderlik davranigini benimsemis olan bir lider, problemin tanimlanmasini
yapmakta ve son hiikkmii verme mesuliyetini de almaktadirlar. Verilen son hiikmii ¢alisanlarina
yalnizca duyurmaktan dolay1 ortaya ¢ikacak muhtemel herhangi bir defansla karsi karsiya
kalabileceklerini bilmelerinden 6tiirii ikna kabiliyetlerini bu defansin ortadan kaldirilmasinda
veya hafifletilmesinde kullanmaktadirlar. Aslinda ¢alisanlar azda olsa fikirleri alindig1 i¢in
onemsendiklerini hissetmektedirler. Sonug olarak bilgilendirici liderlik ¢ogunlukla motivasyon

konusunda olumlu etkiler birakmaktadir (Y1lmaz, 2011:103).

2.6. Liderlerin Gii¢ Temelleri
2.6.1.Yasal Gii¢

Yasal gii¢ liderin bulundugu konumuna goére kazanmis oldugu gii¢ tiiriidiir (Can ve
ark.,1998:319). Liderin sahip oldugu yasal gii¢, astlarindan daha {ist konumda olmasindan
dolay1 verilen talimatlarin ¢alisanlar veya astlari tarafindan direkt yapilmasini saglar. Yasal
giicli en iyi tamimlayan sozciik aslinda otorite sdzciigiidiir. Ozetle calisanlar veya astlar

yoneticilerinin otoritesini kabul etmis ve yoneticilerinden gelecek emir, istek ve talimatlar
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kabul edeceklerini belirtmis sayilirlar. Yoneticileri tarafindan gelecek emir, istek ve talimatlarin
geregin yerine getirme konusunda bir nevi kendilerini mecbur goriirler. Ancak astlar tarafindan
verilen talimatin geregi yapilmaz ise yoneticileri tarafindan kendilerine ceza verilebilmektedir

(Dindar, 2001: 61).
2.6.2.0diil Giicii

Odiil giicii temel olarak pozitif sonug yaratan énemli bir gii¢ tiiriidiir. Bu gii¢ tiiriinde
temel olarak lider, calisanlarinin vermis oldugu talimatlarinin yerine getirilmesinde onlar1

motive etmek amaciyla 6diillendirme metodunu segmektedir (Simsek ve Fidan, 2005: 46).

Odiil giicii ¢ok gesitli olabilmektedir. Oyle ki lider tarafindan astlarina veya
calisanlarina gostermis oldugu bir giiler yiiz dahi ya da onlarin gonliinii almaya yonelik
herhangi bir davranig 6diil olarak sayilabilmektedir. Ancak bu durum her bir kisi de ayn1 etkiyi
yaratamamakta ya da ayni sonucu dogurmamaktadir. Calisan kimselerin her édiile yonelik
degerlendirmesi farkli farkli olabileceginden 6tiirii liderler 6diil giiclinii bunu géz Oniinde

bulundurarak degerlendirmelidir (Gozcii, 2019).
2.6.3.Zorlayic1 Gii¢

Zorlayic giig liderlerin astlarina ya da ¢alisanlarina yonelik korku yaratmasi durumunu
belirten gii¢ tiiridiir. Bu gii¢ tiiriinde liderin fiziksel bir gii¢ kullanim1 degil ¢alisanlar1 veya
astlar1 tlizerinde bazi yaptirnmlarda bulunmasi kastedilmektedir. Zorlayic1 gii¢ liderin odiil
giicliniin karsilig1 olan giictiir. Yonetici tarafindan astlar1 veya c¢alisanlar1 {izerinde uygulanan
zorlayici gliciin ceza olarak nitelendirilme diizeyi giiciin bu kimseler iistiindeki etki diizeyini de
belirlemektedir. Ancak bu giiciin asir1 kullanim1 sonucunda ¢aliganlarda isten soguma ve isini

kaybetme diisiinceleri de ortaya ¢ikabilmektedir (Akgiindiiz, 2006).
2.6.4. Uzmanhk Giicii

Beceri, tecriibe ve bilgi ile alakali olan bu giig tiiriinde ¢alisan kisiler liderlerini ne denli
deneyimli ve bilgili olarak gorirlerse liderde c¢alisanlari iistiinde o denli fazla bir etkiye sahip
olmus olur (Kogel, 2003:451).

Uzmanlik giiciinii kisi devamli olarak kendisini gelistirmek suretiyle kazanabilir. Bu
sekilde devamli surette bilgi birikimini artirmaktadir. Bu sebeple uzmanlik giicline bilgi giicli
de denilmektedir (Kansu, 2016:29). Bilgi temel olarak 6grenme ile elde edilebilen bir giig

tirtidiir. Bu sebeple calisanlar ya da astlar baglarinda bulunan yoneticilerinin kendilerinden
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daha fazla bilgiye sahip oldugunu goriirlerse yoneticilerinden gelen emir ve talimatlar1 daha az
sorgulamak suretiyle daha istekli bir bi¢imde yerine getirmektedirler. Ancak ydneticilerinin
kendilerinden daha diisiik bir diizeyde bilgiye sahip oldugu kanisina varirlarsa yoneticilerinin
direktiflerini aym1 diizeyde yerine getirmezler. Buradan da anlasilacagi iizere yoneticiler

devamli sekilde kendilerini gelistirmek mecburiyetindedirler.
2.6.5. Karizmatik Gii¢

Alman sosyolog Max Weber tarafindan gelistirilen bir liderlik kavramidir. Otoritenin

liderin karizmasindan kaynaklandig1 bir tiir 6rgilitlenme veya bir liderlik tiiriinii igerir.

Karizmatik gii¢ liderin tabiatinda bulunan bir liderlik niteligidir. Liderin sahip oldugu
gliciin ona bagli olan kisileri esinlendirmesi, onlara etki etmesi, onlarin beklentilerine yanit
vermesi temeline dayanmaktadir. Karizmatik gii¢ kisiler arasindaki duygudasligin diizeyi kadar
etkili olabilmektedir (Kiziloglu ve Kok, 2020).

Genellikle dogustan gelen bir 6zellik olan karizmatik gii¢, liderin ona bagli olan kisileri

ardindan siirtikleyen ve ona bagliligini iist seviyede tutabilen bir 6zellige sahiptir.
2.7. Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar

Liderlik ve yoneticilik kavramsal agidan ¢ogu zaman birbirleri ile karistirilan ya da
birbirlerinin yerine kullanilan kavramlardir. Bu iki kavram her ne kadar birbirlerini andirsalar
da aralarinda farklar bulunmaktadir. Istenilen amaglarin yerine getirilmesi adia kisileri etkisi
altina alabilen kimseler liderler iken, (Serinkan, 2008:150-151) bu amaglarin saglanmasinda
kisilerin bir ahenk igerisinde c¢alisabilmelerini saglayabilen kimselerde yoneticilerdir
(Eren,1993:397). Liderlik ve yoneticilik ayni sey degildir. Zira liderlik yoneticiligin bir
kismidir. Belirlenen amaglarin hasil olmasinda liderligin ikna etme yetenegine ihtiyag¢ vardir
(Akat ve ark., 2002:283). Lider calisanlarina yeni bir yol ¢izer. Yonetici ise kendisine ¢izilen
yolda calisanlarini yonetir. (Abact, 2020).

“Idareci” dedigimizde aklimiza gelen kisiler aslinda yéneticilerdir. Ciinkii ydneticiler
islerin igleyislerini yonetmekte, dolayisiyla idare etmektedirler. Liderler ise igerisinde yer aldigi
organizasyonel yap1 ile olumlu bir enerji kurarak onu daha ileriye tasiyabilmek igin ¢abalarlar

(Maccoby, 2000). Asagidaki tabloda lider ile yonetici arasinda bulunan farklar yer almaktadir.
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Tablo 2.2. Lider ve yonetici arasindaki farklar

LIDER

YONETICI

Degisimi baglatir ve yonetir

Mevcut diizeni korumak i¢in miicadele eder

Ekibinde yonlendirici roliindedir

Yonetimle ilgilenir

Davranis bi¢imi ile 6rnek bir rol modeldir

Yaptiklar1 degil sdyledikleri ile 6rnek olmak ister

Gelecege dair bir vizyon tasgir

Gtine ve biitceye odaklanir

Ortak hedeflere yonelik bir gii¢ sahibidir

Odiil ve ceza temelli bir gii¢ sahibidir

Giictini kendisinden alir

Giciinii yetkisinden alir

Gidiileyicidir

Denetleyicidir

Ekibi ile yetkilerini paylasir

Tiim yetkinin kendisinde olmasini ister

Gig sahibidir

Yetki sahibidir

Tablo 2.2°de de goriildigi gibi lider ve yonetici aslinda her ne kadar birbirleri yerine

Kaynak: (Biber,

2019: 183-197).

kullanilan kelimeler olsa da, bazi1 konularda birbirlerine tamamen zit manalar tasimaktadir. Her

ikisi de temelde bir ekibi yonetmektedir ancak yonetim teknikleri itibari ile birbirlerinden

uzaklagmaktadirlar. Liderler pozitif yondeki degisimi desteklerken yoneticiler mevcut diizenin

devamliligini saglamak i¢in ¢alisirlar. Liderler ekibi 6n planda tutarken yoneticiler kurallar1 6n

planda tutarlar. Bunun gibi birgok konuda yonetici ve lider birbirinden ayrismaktadirlar.
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3. UZAKTAN CALISMA

Uzaktan ¢alisma uygulanis bigcimleri yoniinden yapilmis ortak bir tanimlamaya sahip
degildir (Glmriik¢iioglu, 2020: 155). Uzaktan ¢alisgma denilince kastedilen bircok kavram
bulunmaktadir. Bunlardan bazilari, mobil ¢alisma, uzaktan c¢alisma, evden c¢alisma ve tele-
caligma olup bu kavramlar ¢ogu zaman da birbirleri yerine de kullanilabilmektedir. Bahse konu

bu kavramlarin temel ortak noktasi tiimiiniin de birer esnek ¢alisma metodu olmalaridir.

Literatiir lizerinde gerceklestirilmis olan ¢ogu akademik calisma esnek ¢alisma, evden
caligma, tele ¢alisma ve uzaktan ¢alisma kavramlari lizerine yapilmistir. Bu tiir ¢alisma bigimi
yiiz yiize toplantilarin olmamasi sebebiyle calisma arkadaglar1 isletmenin miisterileri vb. gibi

kimselerle goriisme konusunda iletisim araglarina yonelimi de fazlalagtirmistir (Kilig, 2020).

Literatiirde tele ¢calisma ve evde ¢alismanin bir list kavrami olarak anlagilmaya da miisait
kavram uzaktan ¢aligma olarak belirtilmektedir (Stizek, 2020: 267). 2016 yili Mayis ayinda
yayimlanmis olan “6715 sayilh Is Kanunu ile Tiirkiye Is Kurumu Kanununda Degisiklik
Yapilmasina Dair Kanun” evde ¢alisma ve tele calisma kavramlar1 uzaktan ¢alisma boliimii

altinda diizenlenmistir.

Gilinitimiizde evde calisma her ne kadar yogun bir bigimde giindeme gelmis bir husus
olsa da tarihi ¢ok eski donemlere varmaktadir (Abbas, 2016). Evde ¢alisma kavramui ilk olarak
14-15. asirlarda ortaya ¢ikmig ve 18. asrin ikinci yarisinda buhar makinesinin icat edilmesiyle
birlikte baglamis olan “endiistri devrimi”nin ardindan fabrika modelini temel kabul eden
“geleneksel istihdam modeli” ile beraber varligin1 devam ettirmistir (Eyrenci ve Bakirci, 2000).
Evde calisma kavraminin yaninda tele ¢alisma kavrami da yaygin kullanilan bir kavramdir

(Koyuncu, 2006).

Tele calisma tabiri, Yunanca’ da uzak manasma gelen “tele” 6n eki ile, ¢aligma
manasina gelen (work) kelimelerinin birlesimi ile ortaya ¢ikan bir kavramdir (Kandemir, 2011).
Bir dizi ¢alisma ve arastirma tarafindan kullanilan ve en yaygin kabul goren tanima gore tele
caligsan; Calistig1 firma veya organizasyon icerisinde bagimli is¢i statiisline tabi olan, ¢alisma
zamaninin en az %50’sini tele ¢alisan olarak isverenin ana isyerinden uzakta harcayan, tele
caligma yapabilmek i¢in bir bilgisayar ve kendisini isverenine baglayan bir iletisim cihazi

kullanma ihtiyacinda olan bir kimsedir (Alkan Meshur, H. F. 2007).
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3.1. Uzaktan Calismanin Tanim

Uzaktan c¢alisma, herhangi bir isveren tarafindan meydana getirilmis olan bir is
organizasyonu kapsaminda ¢aligsmakta olan bir is¢inin yapmasi gereken isini kendi evinde ya
da teknolojik araclar yardimu ile isyeri haricinde herhangi bir yerde ifa etmesi i¢in sozlii veya
yazili bigimde kurulan is iliskisidir (6715 / Is Kanunu Md. 14.; ILO, 1996:177/184). Bu
tanimdan anlasilacagi izere mahkeme kararlar1 dogrultusunda 6zerk ve ekonomik bagimsizligi
bulunan calisanlar bu kapsama girmemektedir. Ulkemizde, Evde hizmet sozlesmesi, isverenin
verdigi isi, igs¢cinin kendi evinde veya belirleyecegi baska bir yerde, bizzat veya aile bireyleriyle
birlikte bir iicret karsiliginda gérmeyi iistlendigi sézlesmedir (Tlrk Borglar Kanunu md. 461)

ibresi yer almaktadir.

Ulkemizde ise Is Kanununun 14. Maddesinde yapilan degisiklik ile evde ¢alisma ve tele
calisma kavramlari, uzaktan ¢alisma kenar basligi altinda beraber diizenlenerek, bu kavramlar
uzaktan ¢aligmanin kapsamina girmistir. Bahse konu bu Yo6netmelik 10 Mart 2021 tarihinde

31419 sayili Resmi Gazetede yayimlanarak yiiriirliige girmistir. (Inal, B. 2021).

Uzaktan calisma sistemi 6zellikle 2019 da meydana gelen ve biitlin diinyay1 etkisi altina
alan pandemi siireciyle beraber biitiin sektorlerin faydalandigi bir sistem haline gelmistir.
Bundan dolay1 uzaktan caligma giiniimiizde eskisinden ¢ok daha fazla 6nem tasimaktadir.

Uzaktan c¢alisma sisteminde bazi unsurlar bulunmaktadir.

3.2. Uzaktan Calismanin Unsurlari

Uzaktan g¢alismanin unsurlar1 mesafe unsuru ve organizasyon unsurudur. Uzaktan

caligma konusunu kavrayabilmek adina sirasi ile bu unsurlar asagida incelenmistir. (Yangin,
2016).

Mesafe unsuru: Uzaktan ¢alisma is isyerinin sinirlar1 disinda gergeklestirilmekte olup
bu durum ayirt edici bir 6zellik olusturmaktadir (Yangin, 2016). Geleneksel manada isyeriyle
belirtilmek istenen, yapilmakta olan isin vasfi goz éniinde bulundurulmak sartiyla, isin normal
kosullarda gergeklestirilmesinin istendigi alandir (Glimriikgtioglu, 2020). Geleneksel anlamda
igyerinin sadece bir alandan olugmasina ihtiya¢ duyulmadig: gibi, bu kavram isyerinin merkezi
olmak durumunda olmasiyla da aym anlami tasimamaktadir. Isin olagan kosullarda
gergeklestirilmesinin arzu edildigi yer, ¢ogunlukla ticari kazancin elde edildigi isletmenin
oldugu alandir. Calisanin haliyle tim vakitlerde isverenin imalathanesinde, atdlyesinde,
fabrikasinda veya da merkezinde bulunuyor olmasi mevzu bahis olamaz. Kimi isler i¢in

calisanlarin ¢alistiklar1 yerler farklilik arz edebilir. Mesela sanatini sokakta icra eden sanatgilar,
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toplu tasima stiriiclileri ya da temizlik gorevlileri topluma agik alanlarda islerini ifa ederler; bazi
kamu ve 6zel kuruluslara toplu yemek hizmeti verenler hastaneler gibi islerini miisterilerine ait
yerlerde yerine getiriler (Aydinéz, 2014). Mesafe unsurundan bahsedebilmek igin is igyerinin
disinda bir alandan yapilmalidir. Mesafe unsuru, AB’nin Tele Calisma Hakkinda Cergeve
Anlagmasi’nda da yapilacak isin igverene ait igyeri haricinde yapilmasi olarak yer almustir.
Literatiirde ise mesafe unsuru, galisilan isle, bu isin sonuglarinin degerlendirilecegi yer arasinda

mesafe bulunmasi seklinde yer almaktadir (Aydindz, 2014).

Organizasyon unsuru: Bu unsurdan bahsedebilmek i¢in ¢alisanlar, isi yapma edimini
geleneksel isyeri haricinde ancak yine isveren tarafindan meydana getirilmis is organizasyonu
icerisinde onun denetimi ve gozetiminde yerine getirmektedir (6715 sayil Yasa ile degisik Is

Kanunu madde 14 / 4).

Literatiir lizerinde herhangi birinin is yapma eylemini igverenin igyeri haricinde farkli
bir yerde gerceklestirmesinin, yine igverenin is organizasyonu icerisinde kalmak sartiyla 0
kisinin bagimlilik iliskisi icerisinde ¢alismakta oldugu gercegini kural olarak degistirmeyecegi
ifade edilmektedir. (Kogak, 2010)

3.3. Uzaktan Calismanin Ortaya Cikisi ve Gelisimi

Bulundugumuz cagda, degisik devletlerde “uzaktan ¢alisma” kavramini belirtmek adina
ayr1 terimler kullanildigi, bu terimler igerisinde ¢okta belirgin olmayan farkliliklarin bulundugu
bir kisim tanimlamalarin birbirine girdigi ve birinin bir digerinin yerine kullanilabilir oldugu
bilinen bir gercektir. Dolayisiyla bunun da uzaktan ¢alismaya dair arastirmalarin kiiresel ¢apta
bibiriyle kiyaslanmasini ve nicel olarak analiz edilmesini zorlagtirdigt goriilmektedir (ILO,

2020:3).

Uzaktan ¢alisma sekilleri ¢alisanlarin isi yerine getirme ¢aligmalarinin isyerinden ayri
bicimde kendilerinin belirledigi bir baska alanda ifa ettikleri calisma sekli olarak
tanimlanabilmektedir. Mesela ¢alisanin yapmis oldugu yerine getirme alan1 olarak tercih etmis
oldugu alan sahsi evi olabilecegi gibi bunun haricinde kafeteryalar, dinlenme salonlari,
kiitiiphane veya fakl1 bir lokasyon da olabilmektedir (ILO, 2020: 3). Buradan hareketle uzaktan
calisma gesitleri ilk olarak evde ¢alisma, ardindan da tele galisma basliklar1 ile ele alinacaktir.
Yukaridaki boliimlerde uzaktan ¢aligmanin evde calisma ve tele ¢alisma kavramlarini kapsayan
bir list kavram oldugu belirtilmisti. Bundan dolay1 uzaktan calisma kavraminin tarihsel
gecmisini evde calisma ve tele calismanin tarihsel geg¢mis olarak iki ana kategoride ele

alimmastir.
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3.3.1.Evde calismanin tarihcesi ve gelisimi

Tarihi kronoloji igerisinde geleneksel anlamda evde ¢alisma bilinen en eski ¢alisma
seklidir. Zira gegen yiizyila kadar iiretimin 6nemli bir kismi evden yapilmakta, aileler gerek
kendi gereksinimlerini karsilamak amacli gerekse kazan¢ saglamak amacli bu calisma
yontemini tercih etmekteydiler. Tarihte ilk defa evde ¢alisma tarimdan ge¢imini saglayan
toplumlarda ilave kazang saglamak maksadiyla ortaya ¢ikmis, 6zellikle is¢i ¢alistirmakta olan
igverenlerin ucuz is¢ilik saglamasi agisindan tercih edilir olmustur (Abbas, 2016). Evde ¢alisma
yontemi, onceden, ¢ogunlukla hazir giyim ve tekstil sahalarinda yogunlasmis olsa da son
zamanlarda tanitim, terciime, sekretarya vb. gibi bir¢ok alanda kullanilir olmustur (Siizek,
2020).

Tirkiye’de ise evde ¢alisma modeli ilk olarak Osmanli Devleti’nde goriilmektedir.
Osmanli padisah1 1. Ahmet zamaninda Ankara bulunan tiiccarlar tiretim yapilacak hammaddeyi
koylerde veya kentlerde bulunan iireticilere verip, belli bir ticret karsiliginda kisilerin kendi
evlerinde ham ipekten yapilmis astarlarin dokunmasini veya boyanmasini yapmaktaydilar

(Kog, 2001).

Tirkiye’de, 1980’lerde evde galisma yonteminin o donemin iktidari ile yazi ve gorsel
medyasi araciligiyla yaygin bir hale getirilmeye ¢alisildigi dikkat ¢ekmektedir. Nitekim o
donemin hiikiimetince “atdlye evler” adli proje halka sunulmus, Devlet Planlama Teskilati
(DPT)’inca hazirlanmig olan programda (1986)’da eve is verme sistemine tesvik verilecegi
belirtilmistir (Kog, 2001).

Yine yakin zamanda tiim diinyay1 ve ayn1 zamanda Tiirkiye’yi etkisi altina alan Covid-
19 pandemisi’nde de aralikli zamanlarda evden ¢aligma uzaktan ¢alisma uygulanmis iilkede
genel sokaga c¢ikma kisitlamalar1 ve karantina onlemleri alinmis ve yeni yeni bu durum
esnetilmeye baglanmistir. Bu bilgiler 1s1g1nda tarihi eskilere dayanan evde ¢alisma an itibariyle

de hala uygulanmakta olan bir ¢alisma seklidir.

Geleneksel evde calisma seklinde 6zellikle el emegi gerektiren isler yapilmaktadir. Bu
caligma yonteminde bazi tekstil dikim-bi¢im igleri, taki ve kolye yapimi, bazi tarim iirlinlerinin

ayiklanmasi, temizlenmesi, tasnif edilmesi, evden yapilabilmektedir.

Evde calisan kimselerin is yapmak amach kullanabilecekleri teghizat veya donanim
oldukca kisithidir. Bunlar bazen bir makas ve igne, bazen bir dikis makinast veya iplik
olabilmektedir. Gegen zaman zarfi icerisinde ekonomik yapida da meydana gelen degisim evde

caligma yonteminin 6zellikle hizmet sektorii kaynakli is kollarinda ¢alisma alani1 bulmasini

19



saglamistir. 1940/50°11 yillarda, ABD’nde reklamcilik faaliyetlerinin, postayla yapilmasinin
hizli1 bir bi¢imde yayginlasmaya baslamasi, birtakim yazi islerinin evde yapilmasina firsat

yaratmistir.

Bahse konu ¢alisma sekli, diinya genelinde bir¢ok yerde dnemli bir istihdam imkani
yaratsa da bu calisma modelinde agirlikta kadinlar ¢alismaktadir. Cilink{i kadinlarin giinliik
hayatlarinda yapmis olduklar1 ig ve faaliyetler evde ¢aligma kapsamina girmektedir. 1900’li
yillarda Fransa’da her ii¢ kadindan bir tanesinin evde ¢alismakta oldugu, konfeksiyon, tekstil
veya farkli tiiketim mallar1 iiretmek olduklar1 bilinen bir gergektir. Geleneksel evde calisma
sisteminde, ¢alisan is¢iler gogunlukla parga basi licretle ¢alismakta, calisma saatlerine kendileri

karar verebilmekte ve isverence denetlenememektedirler.

3.3.2.Tele calismanin tarihcesi ve gelisimi

Tarihsel siire¢ igerisinde Jack Nilles, 1975 yilinda yayimlanmis bir ¢aligmasinda, ilk
defa “tele” ifadesini kullanmigtir. Jack Nilles’in ifade ettigi bu ¢alisma bigimiyle isyeri timi
ile veya da kismen isverene ait gelencksel isyerinden ayrilarak, ya calisan kimsenin evine ya
da farkli bir yere tasinmistir (Nilles, 1975: akt. Messenger, 2019). Nilles’in daha sonraki
caligmalarinda, tele ise gidip gelme kavramindan ziyade, geleneksel isyeri haricinde degisik bir
alanda iletisim ve bilgi teknolojilerinin tamamini ifade eden tele c¢alisma kullanilmaya

baslamistir (ILO, 2020)

Tele galismaya yonelik ilk hukuki diizenlemeler ABD’de yapilmistir.1980’1lerin sonu ve
1990’1arin basinda, geleneksel haberlesme yontemlerinin yerini, e-mail, tele konferanslar ve
internet almaya baslamistir. Bu degisim isletmelerin tele ¢alisma yontemini benimsemelerine
ve bazi isletme giderleri ve maliyetlerin diismesini saglamistir. Boylece tele calisma sekli agir
agir ve sistematik bir bigimde kendisine uygulama alan1 bulunmustur. Bu siiregte tele ¢alisma
uygulanma yontemlerinden uydu ¢alisma alanlar1 ortaya ¢ikmus, iilke yonetimlerince bu alanda
tesvikler yapilmaya ve farkli sektorler tarafindan da kullanilmasina ydnelik politikalar
olusturulmaya baglanmistir. Buna verilebilecek 6rneklerden birisi tele merkezlerdir. (Alkan

Meshur, H. F. 2007).

Tele merkezler, igverenlerin islerinin kolay bir bi¢imde yapilmasina olanak taniyan,
isgiicli maliyetlerinin diisliriilmesini amaglayan bazi bilgisayar ve teknolojik diger yapilarla
donatilmig ¢alisan kimselerin ikamet alanlarina yakin kurulmus c¢alisma alanlaridir. Bu
merkezler her seyden oOnce calisan kisilerin ise gidip gelirken gegen zamanda tasarruf

saglamaktadir. Bu merkezler evde ¢aligmada bahsedilen sosyal izolasyon riski ve evde sabit
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gider artiglarinin meydana gelme riskinin de ortadan kalkmasini saglamaktadir. Tele merkezler
basta iskandinav iilkeleri olmak iizere birgok Avrupa iilkesinde uygulanan bir ¢aligma seklidir.
Tele merkezleri lokal tele merkezleri (komsu biirolar) ve ¢ok amaglh tele ¢alisma merkezleri
olarak olusturulabilirler. Lokal tele calisma merkezleri ¢alisan kimselerin yerlesim alanlarina
yakin kurulurlarken Cok amacli olan tele merkezleri ¢ogunlukla kentin disinda yer alan
banliydlerde kurulmaktadir. Bir diger tele merkezi uydu tele merkezleri (uydu biirolar)’dir. Bu
merkezler isletmelerin merkezlerine cografi yonden uzak alanlara kurulmaktadir. Bu
merkezlerinin tercih edilme sebebi, isletmenin ana merkezindeki kapasite yetersizlikleri veya
pazara ve miisterilere yaklagsma fikridir. Uydu biirolar birgok yerde kurulabilme 6zelligine
sahiptir. Bu biirolar ayn1 {ilke sinirlart icerisinde kurulabilecegi kimi bazen de deniz oOtesi
alanlarda da olusturulabilirler. Tele koyler ise, cok amagli tele calisma alanlarinin tasrada
olusturulmus bigimleridir. Bu ¢alisma sekli, yerel istihdamin artirilmast, kirsal kesimde yasayan
kisilerin sosyal entegrasyonlarinin saglanmasi, burada bulunan kisilere egitim verilmesi ve bilgi

teknolojilerine ulasabilme firsat1 yaratilmasi gibi katkilar olusturmaktadir. (Messenger 2019)

Dontistimlii (esnek) tele ¢alismada, yapilan isin sadece ev ortaminda bir tele merkezde
veya gezici olarak degil, isletme igerisinde bu yontemlerin bir kisminin veya tamaminin uygun
sartlarda bir araya getirilerek tatbik edilmesidir. Bu ¢alisma nerede ve ne zaman uygulanacagi

yapilacak ihtiyag tespitine gore dizayn edilir.
3.4. Uzaktan Calismanin Yarar ve Sakincalari
3.4.1.Uzaktan Calisanlar Acisindan

Mega kentlerdeki insan kalabaligi ve trafik problemi dikkate alindiginda c¢aligan
insanlarin islerine gidis gelisleri esnasinda hem zaman kaybettikleri hem de gerilim yasadiklar
bilinen bir gergektir. Sahiden uzaktan ¢alisma ¢alisan insanlarin iglerine gidip gelirken yollarda
harcadiklart zaman ve katlanmak durumunda kaldiklari ulagim sorunlari park ve yakit
masraflarini diisiirmesi ya da tiimiiyle ortadan kaldirmasi agisindan karl bir ¢alisma seklidir.
Ise gidip gelirken harcanan zaman sebebiyle calisan sevdigi islere ya da arkadaslarina

ayrabilecekleri kiymetli zamandan 6zveride bulunduklari ifade edilebilir.

Uzaktan ¢alisma bigimiyle calisan insanlarin aileleriyle daha fazla birlikte olabildikleri,
sosyal hayatlar1 ve isleri arasinda daha rahat denge kurabildikleri 6nemli bir kazanim olup
engelli bireylerin bayanlarin ve tasrada yasamakta olan insanlarin bu ¢alisma yontemiyle is

yasamina entegre edilmeleri saglanmaktadir. (Aksoy, 2012)
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Uzaktan ¢alisma seklinde ¢alisan kisi bir bilgisayar veya tablet araciligiyla kahvesini
icerken sikict ve mecburi kiyafetler giymek zorunda kalmadan istedigi zaman araliginda
calisabilmektedir. Diger taraftan, klasik isyerinde, ¢alismakta olanin g¢alismasinda kesinti
yaratan ¢ok sayida faktor olabilmekte buda galisan kisinin ise yonelik motivasyonuna ve
verimliligine negatif etki etmektedir. Toplantilara gelip giderken gecen ve c¢alisma
arkadaslariyla gecirilen siireler giin igerisinde énemli oranda zaman kaybina yol agmaktadir.
Ancak bazi arastirmalar gostermektedir ki uzaktan c¢alisma sisteminde ¢alisilan isin
boliinmesine neden olan faktorlerin daha az oldugu ve uzaktan c¢alisan kimselerin daha verimli

olduklar belirtilmistir.

Glinlimiiz is yasami1 kosullarinda ¢aligan kimselerin en fazla yakindigi konulardan biride
mobingdir. Mobing c¢alisan kisilerin performanslarinin diismesine yol agip ise karsi bir
isteksizlige stiriiklenmelerine neden olmaktadir. Halbuki uzaktan ¢alismada calisan yapacagi
isi kendi evinde ya da yine kendisinin belirledigi baska bir ortamda daha konforlu bir sekilde
ailesi veya sevdiklerinin yaninda mobing olabilecek herhangi bir durumla karsilamadan

gercgeklestirebilmektedir. (Kilig, 2020)

Gergeklestirilmis olan calismalarda, ¢alisan insanlarin uzaktan calismaya gecislere
pozitif yaklasma oranlarinin fazla oldugu, uzaktan ¢alisma bigiminden de hosnut olduklari
gosterilmektedir. Yakin zamanda ABD’nde yapilmis olan bir arastirma sonucuna gore, aniden
ortaya ¢ikan pandemi siirecinde evden ¢alisma sistemine gegmek durumunda kalan ¢alisanlarin
%82’sinin pandemi sona ermesine ragmen ay igerisinde belirli giinlerde de olsa evden ¢aligmay1
stirdiirmeyi arzu ettiklerini ifade etmislerdir. Diger taraftan, uzaktan c¢alisma yonteminde,
calisan kimsenin galisma saatleri belli olmasindan 6tiirii, is adina ayrilan zaman fazlalagsmakta

ve 6zel yasam alani ile arasindaki ayrim soyutlasmaktadir. (Alp, 2011)

Calismak ekonomik bir olgu olmasiyla birlikte ayn1 zamanda sosyal bir olgudur da. Tek
bagina evinde veya bilgisayar basinda ¢alismakta olan kimse git gide a-sosyal duruma
gelmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin, ¢alisma arkadaslariyla iletisim kurma ve fikir
aligverisi yapma imkanlar1 azalmaktadir. Biitiin bunlarla birlikte kariyer gelisimlerine olumsuz
etki edip ve calistiklart orgiite yonelik bagliliklar1 ve igyerlerine karsi aidiyet duygulari da

zayiflamaktadir.
3.4.2. isverenler A¢isindan

Bilgi ¢aginda herhangi bir tesekkiilde performans ve verimin imal edilen cihaz ya da

mamul adetiyle 6l¢iilmekte oldugu yaklasimi giincelligini kaybetmis, cihaz ya da beden giicii
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yerine aklin giicii almistir. Endiistri devrimiyle beraber igverenlerin ana gayesi makinalarin
cihaz tretimlerinin kesintiye ugramadan devamini saglamakken, giiniimiizde is gorenlerin
verimini yiikseltmeleri, basariy1 yakalamalarinin 6niinde duran engellerin tistesinden gelinmesi

isverenlerin esas gayesini olusturmaktadir.

Bu ¢ergevede, igsverence ¢alisilan ortamdaki dikkat daginikligina sebep olan unsurlarin
yok edilmesi veya azaltilmasi, is gorenlerin psikolojik ve fiziksel saglik problemlerinin
iyilestirilmesi, yakin cevresi veya akrabalari, sevdigi insanlar ve kendilerinin ekonomik
durumlarina yonelik kaygilarinin yok edilmesi, ¢alisgilmakta olan alanin ¢alisanlarin rahatga
islerine odaklanabilecekleri sekilde dizayn edilmesi hedeflenmektedir (Global Workplace
Analytics, 2021). Uzaktan ¢alisma, ¢alisanlarin basariy1 elde edebilmelerinin 6niinde bulunan
engelleri kaldirmalarina katkida bulunabilecek, verimlerini fazlalastirmalarina imkan verecek

bir ¢alisma seklidir.

Uzaktan c¢alisilan sistemler, isverenler agisindan genel maliyerlerde tasarruf
yapilmasina imkan vermektedir. Bu yontemle igveren, 1sinma, 1siklandirma, kira gibi faaliyet
giderlerinden ve esya gibi demirbas giderlerinden tasarrufta bulunabilmektedir. Sahiden,
11.000 personelini tele calisma uygulamasina dahil eden Ingiltere menseli bir firma, bir senede
60.000.000 pound tasarruf yaptigini ifade etmistir (Global Workplace Analytics, 2021).

Diger taraftan, kalifiye ¢calisanin ikamet adresinin igsyerine uzak olmast durumunda dahi,

isletme agisindan kiymetli ve kaliteli personelin istihdamina imkan yaratilabilmektedir.

Bununla beraber, uzaktan c¢alisma sayesinde g¢alisanin ge¢ kalma gibi sorunlar1 da

coziime kavusmaktadir. (Kilig, 2020)

e lsyerinde herhangi bir bulasan hastaligi olan diger ¢alisanlarla daha az temasta
bulundugu,

e Isyerinde karsilasabilecegi is kazasi olasiliklarindan uzak kalabilmesi,

e Isyerine gidecek kadar iyi olmadig1 dénemlerde evde calisarak isini ifa edebildigi,

e Herhangi bir saglik problemi yasayip veya da dogum yaptiktan ve iyilestikten sonra
evde calisarak ¢ok daha kisa siirede isbas1 yapabildigi,

e Biitiin giin izin almaya ihtiyag duymadan sahsi randevularina giin dahilinde zaman

yaratabildigi saptanmustir.

Uzaktan ¢aligma sisteminin olusturdugu dezavantajlar ise, uzaktan ¢aligmakta olan
calisanlar1 direkt denetleme ve gbzetleme imkaninin olmamasi ve uzaktan calisma sistemine

gegis i¢in lazim olan altyapi ¢alismalarina gereken harcamalar, uzaktan ¢aligmayla meydana
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gelen sirkete ait verilerin muhafaza edilmesi ve giivenliginin saglanmasindaki zorluklar

sayilabilir.
3.4.3.Kamu Ag¢isindan

Uzaktan ¢alisma sisteminin kamu acisindan birtakim yararlar1 bulunmaktadir. Oyle ki
uzaktan ¢alisma sisteminin, ulagim i¢in harcanan giderleri azalttig1, trafikte rahatlama yarattig1,
yine yogun trafik ve araglardan kaynaklanan g¢evre kirliliklerinin azaltilmasinda etkisi oldugu
bilinen bir gergektir (Kandemir, 2011: 37). Yakin zamanda baglamis olan, Covid-19
pandemisinde Mart-2020, Haziran-2020 doénemi arasinda, ABD’nde tasitlarin sarf ettigi yakit
miktarinin Mart-2019, Haziran-2019 dénemine nazaran %30 dolaylarinda diisiis gosterdigi ve
yine enerji sarfiyatinda da %7 oraninda azalis oldugu saptanmistir. Bahse konu bu veriler
iistiinden inceleme yapan arastirmacilar ABD’de bir glinliik karbon saliniminin %15 diizeyinde
diisiis gosterecegini ifade etmislerdir. Diger taraftan, uzaktan ¢alisma yardimiyla bilhassa
evdeki mesuliyetleri oldukg¢a fazla olan kiiciik ¢ocuklarina ya da yash yakinlarina bakmakla
miikellef bulunan bayanlarin ve engelli bireylerin istihdam edilmesine imkan olusturulmasi da

belirtilmekte, bu durum kamuya kayda deger oranda katkida bulunmaktadir (Aydin, 2008:361).

Kentlerden daha uzakta kirsal kesimde ve kdylerde yasamakta olan insanlara da uzaktan
calisma aracigiyla calisma firsati verilmekte bu sekilde kirdan kente gerceklesen gociin
engellenmesine katkida bulunulmakta ve bolgesel gelisimin saglanmasma  firsat
yaratilmaktadir. Zira AB Komisyonunca hazirlanmis olan bir raporda, uzaktan g¢alisma
sayesinde gerek kirsal kesim ile sehir arasindaki, gerekse sehrin kenar bolgeleri ile merkezi

arasindaki farkliliklarin ortadan kaldirilmaya baslandig: ifade edilmistir (Kandemir, 2011: 37).
3.5.Dijital Doniisiim, Sanal Organizasyon ve Dijital Doniisiimde Liderlik

Merkezinde bilgisayar ve internet teknoloji alaninda meydana gelen gelisimin
bulundugu dijital doniisiim biitiin iletisim araglarinin da dijitallesmesini saglamistir. Bu degisim
giinliik insan yasamindan biliylik firmalara kadar hemen hemen tiim alanlarda kendini
hissettirmistir. Bagka bir deyisle internetin bu bas dondiiriicii siiratle hayatimiza girmis olmasi
enformasyon kaynakli bir ekonominin olugsmasini da hizlandirmistir (Tapscott, 1998: 13). Bu
cercevede Endiistri 4.0, iiglincii endiistri devriminden dahi daha ¢ok Nesnelerin interneti (I0T),
otomasyon ve siber-fiziksel sistemler araciligiyla fiziksel ve dijital diinyanin kopriilenmesi,

asamasini belirtmektedir (https://www.i-scoop.eu/industry-4-0/, 2022).
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Sanal organizasyona yonelik birbirlerine benzer ya da birbirlerinden ¢ok farkli birgok
tamimi1 bulunmaktadir. Oziinde sanal organizasyon ozellikle bilgisayar teknolojilerindeki
gelisimle birlikte 1980°li yillarin ardindan yayginlasma firsati bulmus ve glinimiizdeki anlami1
ile kullanilmaya baglayan yeni sayilabilecek bir kavramdir. Sanal organizasyon; sanal olmayan
organizasyondan ayr1 olarak zaman-mekan sinirlarini bilgisayar ve iletisim teknolojilerinden
almis olduklari destek ile asabilen takimlardir (Stamps, 1997). Howard’a gore (2003) ise sanal
organizasyon; daginik bir sekilde ¢aligmakta olan kisiler, herhangi bir organizasyon ya da bazi
birlikteliklerin kendi en iyi olduklari konu temelinde ¢ok daha biiyiik pazarlara ulasabilmek
amaciyla bilgi ve bilisim teknolojilerinden de faydalanarak bir isbirligi olusturmalaridir.
Yukarida yer alan tanimdan yola ¢ikarsak, bir sanal organizasyon, mevcudiyeti tiimiiyle ya da
kismen iletigsim teknolojileri sayesinde meydana gelmis olan kuruluslarda diyebiliriz. Bu tiirden
organizasyonlara hayali Orgiit, 6riimcek agi, yalin organizasyon, yeni nesil isletme vb. gibi

farkli farkli isimler verilebilmektedir (J.Byrene, 1993).

Ozellikleri agisindan bir sanal organizasyon bir gercek organizasyonda olan tiim
yeteneklere sahiptir. Ancak bu organizasyonlarda somutlugun sagladigi kolaylastiricilik,
devamli ¢alisan kisiler, ya da misterilerle ananevi Dbirliktelik vb. gibi o6zellikler
bulunmamaktadir. Bu tiir organizasyonlar enek bir yapiya sahip maliyetin azalmasini saglayan
ve daha az sermaye ihtiyaci olan genel kavramdir. (Hedberg, 2000). Sanal organizasyonlarda
sadece para onemli degil bununla birlikte sinerji, teknoloji, gliven gibi 6zelliklerde 6n plandadir
(Damer ve Gold, 2002). Bu organizasyonlarda gozetilmekte olan baslica ilkeler karsilikli

dayanigsma ve sorumlulugun dagitilmasidir (Bond, 2001).

Dijital dontisimde lider ¢ok Onemli bir yere sahiptir. Ciinkii mevcut durumdan
arzulanan duruma gelebilmekte itici bir kuvvet olarak rol oynamaktadir. Oyle ki mevcut ile
istenen arasinda olan fark, ihtiya¢ olan doniisiim diizeyini ve oranini saptar (Timurcanday, Eris

ve Siiral, 2020: 57-69).

Ag ustiinde akil ¢agh seklinde de belirtilen bilgi destekli doniisiimiin birgok etkisi
olmustur. Bu doniisiimde firma yapilarinda degisim, iilke yonetimlerinin kendilerini revize
etme ihtiyacinin dogmasi ve insanlarin kendilerini tekrardan kesfetme arayisi icerisine
girmeleri ve biitlin bunlarin bilgi teknolojileri aracilifiyla gergeklesiyor olmasi dijital doniisiim
slirecinin en bariz taraflarin1 gostermektedir. Bu cergevede daha sonraki nesillerin ve is
diinyasinin bizim gercgeklestirmis oldugumuz caligmalar 15181nda bigimlenecek olmasi dijital
liderligin ne denli 6nemli bir kavram oldugunu géstermektedir (Tapscott, 1998: 2). Sosyal bir

varlik olan insan tarihin her doneminde gruplar halinde yasamak istemis, haliyle bir lidere her
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zaman ihtiya¢ duymustur. Bu bilgiler 1s1ginda lider; bir veya birden fazla grup insam
belirlenmis amag ve hedefler ¢cergevesinde bir araya getirebilme ve bu hedeflere ulasip amaglari
gerceklestirebilmek adina onlar1 harekete gecirebilme bilgi ve yeteneklerinin toplamina sahip
kimsedir. Bu bilgiler 1s1g1nda bir liderde analiz yapma yetenegi, olaylar1 sentez edebilme, {istiin
bir zeka ve sahip oldugu bilgileri kisilere veya gruplara aktarabilme kabiliyeti olmalidir. Dijital
doniisiim ile meydana gelen gelismeler hem doniisiimiin dogru bir bi¢imde tanimlanabilmesinin
hem de teknoloji odakli yeteneklere yatirim yapma ihtiyacini dogurmustur. Asagida yer alan
sekilde dijital liderligin boyutlar1 sematize edilmistir.

Acikea
tammlanms
ViZyon

Beklentiler
degisen
miisteriler

Egitim ve
gelistirme

Dijital
Liderlik

Olgme ve
kamitlama

Do ve
en giivenilir
verilere

Sekil 3.1. Dijital Liderligin Temel Boyutlar1
Kaynak: (Timurcanday, Eris ve Siiral, 2020: 57-69).

Sekil 3.1’de goriildiigii iizere; giiclii iletisim, takim bazli ¢aligma, inovasyon,
beklentileri degisen miisteriler, acik¢a tanimlanmis vizyon, 6lgme ve kanitlama, dogru ve
giivenilir verilere ulagma ve son olarak egitim ve gelistirme dijital liderligin temel boyutlarini

olusturmaktadir.

Gerek dinamizm gerekse teknik ilerlemeler sebebiyle anlik ¢6ziim olusturma konusunda
yoneticiler ¢ok daha fazla giicliik yasamaktadirlar. Ortaya ¢ikan yeni siiregler her seyden dnce
karsilikli giivene olan ihtiyac1 daha da fazlalastirmistir. Zira bir seylerin denenebilme cesareti
ancak yapilan hatalarin, bir hata olarak goriilmeyip bunu bir 6grenme firsati olarak

degerlendirilebilen ortamlarda gelisebilmektedir. Bunun saglanabilmesi icinde bunun
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karsilanmasini saglayabilecek bir yonetim kiiltiirtin varlig1 biiylik 6nem arz etmektedir. Bu
sebepten otiirii cok daha fazla firma seffaf ve karsilikli saygi temelli bir yonetim kiiltiiriine

yonelmektedir (Piéch, 2020).

Farkli kiiltiirlere sahip kisilerin bulundugu bir yerde ortaya ¢ikacak performans giidiileri
ve davraniglarinin  kendi ulusal kimliklerine gore de farklilasabildigi g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Mesela bir italyan ve Fransiz’in yer aldig1 bir ¢alisma ekibinde galisma plani

ve gizelgeleme yapmak epeyce zor bir durumdur.

Uzaktan yonetim uygulanirken, duruma gore senkron ve asenkron iletisim araglarinin
kullanildig1 akildan ¢ikarilmamalidir. Genel bir degerlendirme yapmak gerekirse dijital liderlik,
dijital doniisiimiin motoru haline gelmis ve ¢evik yonetim yaklagimlarinin uygulanmasi biiyiik

oneme sahiptir.
3.5.1.Dijital Liderlik

Dijitallesme, son yillarda meydana gelen teknolojinin hizli gelismesiyle beraber her
gegen giin ¢ok daha fazla tartisilan ve kurumlarin rakiplerine karsi stiinliik
saglayabilmelerinde en hayati unsurlardan birisi olarak dikkat ¢ekmektedir. Dijitallesme, iKi
yonden incelenebilir olan bir kavramdir (Petry, 2016’dan akt. Hensellek, 2020: 56): 1k etapta
Dijitallesme, en basit ifadeyle, herhangi bir bilginin analog formattan dijital formata
doniistiiriilmesi anlamina gelir. Bunun en yaygin drneklerinden biri, kdgida basili bir kitabin e-
kitap haline getirilmesidir. Diger taraftan dijitallesme, elektronik veri isleme yapisinda
meydana gelen teknolojik gelismelerden faydalanarak ekonomik gelisime katkida bulunmus
bununla dogru orantili olarak toplumun her kademesinde genis boyutlu degisikliklerin

yasanmasina yol agmistir.

Irge (2018: 22), dijitallesmenin temel dinamiginin teknolojide meydana gelen
ilerlemeler olarak degerlendirmis ve etrafimizda bulunan tiitm sistemleri manuel olmaktan
¢ikarma fiili olarak tanimlamistir. Tarihsel siire¢ icerisinde teknoloji yenilik tiretmede bir
katalizor etkisi yaratmistir. Dijitallesme ise bundan ¢ok daha fazlasidir. Liu ve digerleri (2011:
1730), dijital bir ekonomide dijital siireglerin ve teknolojinin biitiinlestirilmesini saglayan
orgiitsel degisimi dijital dontisiim olarak ifade etmektedirler. Fitzgerald ve digerleri (2013) ise
dijital doniistim; misterilerin deneyimlerinin gelistirilmesi, operasyonlarin gelistirilmesi ve
yeni is modellerinin olusturulmasi gibi faaliyetlerde yeni dijital teknolojilerden yararlanma
olarak tanmimlanmaktadir. Dijital teknolojiler yeniligin  hizlanmasinda, verimliligin

artirilmasinda, yeni triinlerin ve hizmetlerin giiglendirilmesinde ve finansal performans
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iizerinde olumlu etki olusturabilme &zelligindedir (Erséz ve Ozmen, 2020) isletmelerin
dijitallegsmenin ticari faaliyetlerde uygulanmasinin finansal agidan yararli olacagina yonelik
inanglarini dijitallesmenin is diinyasi iizerinde olusturdugu muazzam etkin sebebi olarak

gormektedir.

Liderlik bir insanin ¢evresinde bulunan biitiin 6rgiitsel yapilarda karsilasabilecegi resmi
yetkileri ile grubun faaliyetlerin diizenlenmesi ve amaclarin gerceklestirilmesinden ziyade

grubun vizyona yonelik giidiillenme ve etkileme ¢abalaridir (Giirer, 2019: 13 ;Ciftgi, 2020: 42).

Dijital ¢agda liderlik etmek imkanlarin gelismedigi teknolojinin olmadig1 bir diinyada
liderlik etmekten ¢ok daha zor ve karmasiktir. 21. yiizyila kadar liderlik; giic ve askeri zeka
iizerine kurulu bir kavramken giiniimiizde artik liderlik fiziksel gii¢ ile neredeyse higbir sekilde

bagdastirilamamaktadir.(Celebi, 2021)

Gegmisten giiniimiize liderlik degeri ve 6nemi daima artan bir kavram olmakla beraber
o donemin sartlar ve ihtiyaglar1 dogrultusunda farkliliklar arz etmistir. Yirminci asrin son
donemlerine dogru meydan gelen siyasal ve iktisadi degisimler dogrultusunda bigimlenen
kiiresellesme ve dijitallesme ile beraber orgiitlerin miisteri profillerinde de biiyiik degisimlere
yol agmustir. Yirmi birinci asirda ise orgiitler bir kaos ve belirsizlik ortami icerisinde kalmis, bu

karmasik yapidan kendilerini ¢ikarabilecek yeni liderlik tarzlarina ihtiyag duymuslardir (Gtirer,

2019: 12-20).

Guniimiiz kosullarinda liderler, hem kaos ortami ile hem de belirsizlikle miicadelede

bulunup uzun siireli deger yaratabilirken; kisa siirede de performans artimini

saglayabilmelidirler (Fisk, 2002: 45; Klein, 2020: 886).

Dijital liderler, bir kurumun dijitallesmesi, doniisen talepleri ve piiyasa gereklerinin
iistesinden gelme hususunda daha hassas olan ve kurumun ¢agdas duruma gelmesine katkida
bulunmak amaciyla bilgi teknolojisinden ne sekilde yararlanilabileceginin kesfini yapan
kimselerdir (Celebi, F, 2021) Dijital liderlerden beklenen, dijitallesmenin getirmis oldugu
firsatlarin farkina vararak kurumlarinda daha fazla dijital girisimde bulunmalari ve is

gorenlerinin de bu degisime ayak uydurmalarina tesvik etmeleridir (Dijkstra, 2020: 8).
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HIZLI
ADAPTASYON Dijital Cagda Liderlik Yetenekleri

OGRENME
BECERIS]

Sekil 3.2. Dijital Cagda Liderlik Yetenekleri

Kaynak: (Elvington, 2017)

Sekil 3.2’den anlagilacag: iizere dijital ¢agda bir liderde bulunmasi gereken bazi
yetkinlikler vardir. Bunlar; kiiltiirel beceri, veri glidimliiliik, isbirlik¢ilik, misteri odaklilik,
dijital okuryazarlik, 0grenme becerisi, hizli adaptasyon, zihinsel ¢eviklik olarak ifade

edilmektedir.

Dijital liderlik 6rgiitlerde yalnizca dijital teknolojik yapilarin yaygin bir hale getirilmesi
ve calisan kisilerin bu dogrultuda tesvik edilmesine ¢alisan bir liderlik tarzi olmadigini da
belirtmekte fayda bulunmaktadir. Fisk, 2002: 48), dijital liderlerin, yalnizca orgiitlerin dijital
dontigiimleri ile ilgilenmediklerini belirtmektedir. Dijital liderler diinyayr bir aglar ve
topluluklar yapisi olarak gormelerinden Otiirli, ortaya ¢ikacak karmasikliktan dahi deger
olusturabilme ¢abasindadirlar. Dijital liderler hem geleneksel liderlik becerilerini hemde buna
teknoloji ilave ederek yeni yetkinlikler kullanirlar (Petry, 2018: 213; Oberer ve Erkollar, 2018:
411).

Dijital liderligin gerek ortaya ¢ikisi gerekse tatbik edilme bigimleri tilkeler, kiiltiirler ve
sektorlere gore degisiklik gosterebilmektedir. Ekonomik yonden ileri toplumlarda yogun bilgi
teknolojisi kullanimi ile dogru orantili olarak dijital liderlerin varligt da ¢ok daha fazla
hissedilmektedir (Mohammad, 2009: 7). Dijital liderler, teknolojik yonden ileri egitime sahip
kimselerdir. Bu liderler insanlarin teknolojiden ne sekilde etkilendigini ¢6zme {izerinde efor

sarf ederler.
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Dijital liderlik dijital bir kiiltiir olusturma, ¢alisanlarin tiretken hale getirilmesi, gelirin
ve miisteri memnuniyetinin artiritlmasi gibi katkilarindan otiiri  orgiitlere biiyiik fayda

saglamaktadir.

Dijital liderler biiyiik sorumluluk sahibi kimselerdir. Bu liderler hem o6rgiitlerindeki
dijital doniistimiin saglikl1 bir sekilde ger¢eklesmesinin saglanmasi ve siirdiiriilebilir bir rekabet
istiinliigii saglamaya calisirken, diger taraftan bu doniisiimiin meydana getirebilecegi bazi

olumsuz durumlarin da {istesinden gelmeye ¢alisirlar (Cortellazzo, 2019).
Dijital liderin yetkinlikleri su sekildedir; (Westerman vd, 2014)

» Doniistiiriicii bir dijital vizyon yaratma
* Calisanlarin katilimini saglayarak dijital vizyonu gercege doniistiirme
* Doniigiimii yonetme

» Kisisel 6grenim ag1 olusturma

Dijital liderligi inceledigimiz bu boliimden sonra cevik liderligi tiim boyutlar ile

incelemekte fayda bulunmaktadir.
3.5.2. Cevik Liderlik

Teknolojinin hizli gelisimiyle beraber miisterilerin talep ve isteklerinin farklilagmasi,
miisterilere yonelik mal ve hizmet sunumunda bulunan sirketlerinde bu hizli degisime uyum
saglamalarim1 ve siireci yakindan takip etmelerini gerektirmektedir. Sirketlerin rekabet¢i bir
ortamda basarili olabilmeleri ve varliklarini siirdiirebilmeleri de farkli yaklagimlar gelistirimleri
ile de dogru orantilidir. Beklenmedik degisimlere adapte olabilmek, istenmeyen durumlari
engelleyebilmek, verimliligi artirabilmek ve olaganiistii durumlara hizli ¢6ziim yollari

oOlusturabilmek biiyiik 6nem arz etmektedir (Boyer ve Robert, 2006).

Yukarida ifade edilen durumlarin tam anlam ile gergeklesebilmesinde ise klasik yapinin
disarisina ¢ikabilmis liderlere gereksinim bulunmaktadir. Bahse konu bu liderler ise yapilacak
olan degisikliklerin farkinda olan ve esnek ve gevik yapidaki liderlerdir (Ozdemir ve Cetin,
2019). Bundan dolay1 da hem organizasyon icerisinde hem de disarisinda yagsanan degisimlere
uyum saglayabilmek i¢in ¢evik liderlere gereksinim bulunmaktadir. Ceviklik; “hizli olmak,
beceri sahibi olmak, uyum saglama, yeni ve farkli durumlarla basa ¢ikabilmek™ seklinde

tanimlanabilir (Muhlbauer, 2018).

Cevik liderler, degisimin hizli ve karmasik oldugu kosullar altinda etkin bir bicimde

liderlik yapan kisilerdir (Joiner ve Joseph, 2007). Ayn1 zamanda karmasik durumlarda ait
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oldugu kurumu teknolojik doniisimlere mantikli ve etkili dokunuslarla uyum saglatmayi

basarabilen lider olarak ifade edilebilir (Aktas ve Kargin 2020)

Cevik liderlerin amaci, ekiplerinin basariya ulasabilmesi igin uygun ortami
gelistirmektir (Ozgiinay, 2022). Cevik liderler, siirekli degisen ve belirsiz bir ortama uyum
saglayabilmektedirler. Zihniyetleri daima yenilik ve firsata odaklanmaktadir. Odaklari
sekillendirebilmektedirler. Her yoniiyl ceviklik, siirekli kalite iyilestirme fikri ortaya
koymaktadir (Cestou, 2020:16).

Ceviklik rekabet ortaminda ise karlilik, hiz kalite ve yenilikgilik olarak belirtilmektedir
(Gunasekaran, 1999).

3.5.2.1.Cevik Liderlerin Ozellikleri

Bir rol model olan ¢evik lider ¢evresindeki kimselere ve ¢alisma arkadaslarina model
olur (Allen, 2018). Arzu edilen eylemleri ilk 6nce kendi yapar ki, etrafindaki kisilerin de benzer
davraniglarda bulunmasina araci olur. Cevik sonuca ulasandir. Yaptiklarinda bilime dayanarak,
bu sekilde belirsizlik ve karmagsikligin 6nlenmesini saglayabilir. Denemekten vazgecmeyen ve
etrafindaki insanlara giivenli bir ortam yaratarak yeni seylerin denenmesine sevk eder. Yanlis
yapmaktan korkmamalidir, bdylece tiiretici diisiiniilmeye de imkan yaratilacaktir. EKip
caligmalar1 ¢evik lider tarafindan desteklemelidir. Ekiplerin gorev tanimlamalari yapilarak,
organizasyonel yapi i¢inde ¢alismakta olan herkesin neyin, ne sekilde ve ne kadar zamanda
yapilacagi hususunda tam bilgiye sahip olmasi saglanmalidir (Gosnel, 2018), bu sayede
motivasyonun arttirilmasi ve karmasikligin 6nlenmesi miimkiin olacaktir. Motivasyonu artan
bir ekip daha fazla verimli olabilmenin yol ve yontemleri lizerine kafa yormaya baslayacaktir
(Turan, 2021). Sirket icerisinde bir ekip ruhu yaratilarak motivasyonu yiiksek ve ne yapacaginin
tam farkinda olan bir ortam olusturulacaktir. Cevik liderlerin iletisim becerileri oldukga giiglii
ve empati yetenekleri ¢ok gelismistir (Collins, 2018). Kendisine deger verilmekte oldugunu
anlayan c¢alisanlar elinden gelenin daha da fazlasin1 yapmaya ugrasacak ve haliyle bu durum

bir ¢arpan etkisi ile kurumun basarisini da arttiracaktir (Yilmaz, 2021)

* Cevik bir lider, isletmenin disarisinda meydana gelen biitiin olay, durum ve teknolojik
yeniliklerle ilgilenmektedir ve biitiin bu konularda bilgi sahibidir. Bu gelismelerin
isletmenin ileriki donemlerdeki durumuna olacak etkilerini tahmin etmeye calisir.

* Cevik bir lider, elinde bulunan maddi verilerden yararlanarak konuya ayri taraftan

yaklasarak i¢lerinden en uygun olani segmeye ¢aligir.
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* Butiir liderlerin vermis olduklar1 sozler ile yapmis olduklar1 eylemler arasinda tutarlilik
vardir. Cevik liderler hem degisimden bahsederler hem de bu degisimi kendi
isletmelerinde uygularlar.

* (Cevik liderler iletisime ¢ok fazla 6nem vermektedirler. Karsisindakine deger verip
onunla kendisi arasinda empati kurar. Diger insanlarin menfaatlerini kendi
menfaatinden daha 6nemli goriir (Tokmak, 2018: 962).

* Cevik bir lider baska bireylerin gerek 6grenmeleri gerekse gelisimleri i¢in herhangi bir
performans kaybina yol agmadan firsat yaratmaya ¢alisir.

* Cevik bir lider farkliliklarin yonetimini benimser.

* Cevik bir lider yapilan isin yapilma sebebinin net bir bicimde anlasilmasini saglar.
Isletmede calisan tiim personel arasinda hem ortak anlayis birligi hem de ortak bir amag
birligi olusturmaya yogunlasir.

* Herhangi bir istenmeyen durum karsisinda bu sorunun iistesinden gelebilem adina

ekibini egitir.
3.5.2.2.Cevik Liderlik Seviyeleri

Cevik liderligin gelistirilmesi adina Joiner ve Josephs 2006 yilinda bir model meydana
getirmiglerdir. Bu modelde liderler, “Uzman, Basarili, Katalizor, Ortak yaratici ve Sinerjist”

olmak iizere bes degisik diizeyde ceviklik yetkinligi a¢isindan gruplandirilmastir.

- Uzman Lider: Taktik konulara odaklanir ve problem ¢ozer.

- Basarli Lider: Stratejiye ve sonuglara odaklanir.

- Katalizor Lider: Viyonerdir ve ekiplerinin islerini kolaylastirir.
- Ortak Yaratic1 Lider: Ortak amag ve isbirligine yonelik ¢aligir.

- Sinerjist Lider: Kazan-kazan ¢6ziimiine odaklanir.

Her bir ¢eviklik grubu, bir 6nceki grupta sahip olunan yetkinlikleri de kapsamaktadir
(Joiner ve Josephs, 2006). Bu liderlerin davranig ve becerileri degerlendirildiginde; konugma
cevikligi; ekiplere yol gosterici olma cevikligi ve orgiitsel degisimi yonetme cevikligi; ¢evik
liderlerin ekip ¢alismasini destekleme ve zorlu kosullarla miicadele etme basarilarini artirmada

onemli ozelliklerdir (Ete, 2018).
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3.5.2.3.Cevik Liderlik Yetkinligi
Cevik liderligin birkag yetkinlik alan1 bulunmaktadir. Bunlar; (Ozdemir, 2020).

o Kisisel Liderlik ¢evikligi
e Yaratict Ceviklik
e Paydas Cevikligi

e Baglam Olusturma ¢evikligi

Cevik bir liderin etrafin1 taniyabilmesi ve olmasi muhtemel degisiklikleri dnceden
tahmin edebilmesi gergeklestirilecek eylemin olast muhtemel sonuglarnin zihinsel analizi,
baglam olusturma g¢evikligi ile tanimlanmaktadir (Joiner ve Josephs, 2006; Joiner ve Josephs,
2007). Bir bagka deyisle baglam ¢evikligi, liderin etrafinda yasanip bitenleri izlemesine hangi
seylerde degisiklik olabilecegini dngdrebilmesine imkéan yaratilmasi baglamsal c¢ikarimlarla

gergeklesmektedir (Ete, 2018).

Paydas ¢evikligi de ¢cok onemli ¢eviklik tiiriidiir. Pay1 olan herkesin gereksinimlerini
diistincelerini goz Oniinde bulundurmayr kapsamaktadir. Yaratict ceviklik ise liderlerin
kompleks yapt ve olaylarin karsilagilan sorunlarin ¢6ziime ulastirilarak yeni firsatlar
yaratilmasini icermektedir (Joiner ve Josephs, 2007). Yaratici ¢eviklikte yeni duruma uygun
yeni ¢ozliim yollart gelistirilir (Joiner, 2009). Kisisel liderlik ¢evikligi, diisiince, davranis ve
duygularin farkinda olmay1 ve eski tecriibelerden faydalanmayi tanimlamaktadir (Joiner ve

Josephs, 2007). Sekil 3.3’te “Cevik Liderlik Pusulas1” gosterilmektedir.
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Sekil 3.3. Cevik Liderlik Pusulasi: Destekleyen Davraniglar

Kaynak: (Joiner ve Josephs, 2007a: 39)

Glniimiiz kiiresel rekabet kosullarinda sirketlerin mevcudiyetlerini muhafaza ederek
yasamlarint devam ettirebilmeleri ¢cok hizli degisim ve gelisim gosteren kosullara adapte
olabilmeleri ile miimkiin hale gelebilmektedir. Bundan dolay: sirketlerin devamli degisim
gosteren bu kosullar1 hizli ve dogru bir bigimde algilayarak proaktif davranis gosterip ileriki

zamanlarda da var olma sanslarini artirmalar1 gerekmektedir (Ete, 2018).
3.5.3.1lham Verici Lider

Liderler her ne kadar sonug elde etme konusunda ¢alisanlarina bagimli olsalar da bu
sonuclarin elde edilme sekillerinde farkliliklar bulunmaktadir. 1980°1i yillarla birlikte “ilham”
kavramindan bahsedilmeye baslanmustir. Ilham kavram bir yonden liderligi degisik
kaynaklarma dikkat ¢ekerken baska bir yonden de liderlikteki gelisimi belirtmektedir. ITham
verici liderlikte ¢alisan bir kisiye odaklanma ve bununla birlikte sirkete ait degerlere ve sirket

misyonuna da biiyiik bir 6nem verme s6z konusudur (Hemedoglu ve Evliyaoglu, 2012: 58-77.).

[lham veren liderler, calisanlar ile girdikleri her bir etkilesimde sirkete ait degerleri
iletmeye Ozen gosterirler. Bir nevi bunu yasarlar. Calisanlarina takim c¢alismasi ile diinya
{izerinde ne tiirlii basarilarin elde edildigine yénelik drnekler sunarlar. iTham veren liderler

beklentilerini acikga iletir ve ¢alisanlarinin ihtiyaglarina dikkat eder. Ekip iiyelerini daha kisisel
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bir diizeyde tanirlar, bu sekilde gerek verdikleri sozler gerekse sergiledikleri eylemler liderlik
yaptiklar1 insanlar iizerinde daha fazla etkiye sahip olur. Ilham verici liderlige odaklanmak,

calisanin i¢ zihniyetini degistirmesinde katkida bulunur (T6éremen ve Yasan, 2010: 27-39.).
3.5.4.Giiven Verici Lider

Bir liderin giiven vermesi ve bu lidere ¢alisanlar tarafindan giiven duyulmasi c¢ok
onemli bir durumdur. Zira bir lider ¢alisanlarina “Benimle gel” diyerek bu kimselerin bir hedefe
dogru seferber olmalarini saglar. Diisiinceleri net, temiz ve yalindir, kendisini izleyenler biiytik

cosku yasarlar.

Giiven verici liderlerin kendilerine 6zel standartlari vardir ve bu liderler yenilik¢i
kimselerdir. Deneyimli galisanlarla iletisim kurma konusunda kimi zaman sorun yasayabilir ve

bazen de baskici bir lider olabilirler (Kantos, 2011:135-158.).
3.5.5.1letisimci Lider

Cogunlukla ekip tiyelerinin ihtiyaclarini motive eden ve karsilayan iletisimci liderlerdir.
Otoriter liderin aksine empoze edilmeyen kararlar grup iiyelerinin de katilimlari ile alinir.
Iletisimci liderler iletisimin ¢ift tarafli bir olgu oldugunun farkindadirlar. Kendilerinin

sOoylemlerinden daha fazla sokakta sdylenene dnem verirler.

Iletisimci lider konusma esnasinda tiim dikkatini konusan kimseye verir ve ondan
almalar1 gereken mesajlar1 daha sonrasinda kendi lehlerine kullanirlar. Zira bir lider olabilmek

i¢in ayn1 zamanda miikemmel bir iletisimci olmalidir (Naktiyok, 2006:19-40).
3.5.6.insan Kaynag Bakis Acis1 Olan Lider

Insan kaynag bakis acis1 olan lider her durumda énceligi insan kaynagina verir ve

onlarin moral motivasyonunu yiiksek tutarak aktifligini saglar

Liderlik bir orgiitsel yapida calismakta olan kisileri daha 6ncesinden tespit edilmis olan
amag ve hedefler yonergesinde gelisimi gerceklestirilebilme yetenegini belirtmektedir (Bass,
1999). Lider ise bu yonlendirme faaliyetlerinde 6ncii rolii oynayan kimsedir. Sirketlerde caligan
insanlarin motivasyonunu saglayacak, orgiit bagliliklarini yiikseltecek ve bu kimselere destek

saglayacak liderlere her daim gereksinim bulunmaktadir (Akbolat, Isik ve Yilmaz, 2013).
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3.5.7.Sanal Lider

Teknolojik alandaki hizli gelisim ve degisim siireci bir¢ok alanda oldugu gibi ¢alisma
hayatinda da oOnemli degisimlere neden olmustur. Eski donemlerde genellikle isyerinin
bulundugu yerde c¢alisilmaktayken giiniimiizde bu durum degismistir. Bir¢ok is uzaktan da
yapilabilir hale gelmistir. Eski donemlerde yerinde ¢alisma diizeninde isverenler komuta ve
kontrolii elinde bulunduran bir liderlik tiiriinii benimsemislerdir. Bu tiir liderlikte isverenler
calisanlar ve is siire¢lerinde olduk¢a baskin bir kontrol giiciine sahiptiler. Giiniimiizde
konusulmaya baslayan sanal liderlik ise bir kolaylastirici liderlik modeline ge¢mek gerektigini
savunmaktadir (Ozbebek Tung, 2020). Bu modelde, isverenler tiim giicii ve kontrolii elinde
tutmay1 degil, kolaylastirmay1 tercih etmektedirler. Yapilacak olan is yine lider tarafindan
belirlenmekte fakat ¢aliganlarin ihtiyaglarina gore cok sayida esneklik ve degisiklikler yer

almaktadir. (Ozdemir ve Erkutlu, 2017).
3.5.8. E-Lider

E-liderlik (elektronik liderlik) olgusu kiiresellesme, insani hareketler, iletisim ve bilgi
teknolojisindeki degisimler sonucunda elektronik ticaretin ve sanal takimlarin yayginlagmasi
sonucu ortaya ¢ikmustir. E-liderlik, kisilerin, gruplarin veya orgiitlerin duygu, davranis ve
performanslarinda degisim saglamak adina gerekli olan sosyal etkilesim asamasinda bilgi

teknolojilerinden yararlanma olarak ifade edilebilir (Naktiyok, 2006:19-40).

E-liderler hitap edecekleri ya da kendilerini izleyecek kesim iizerinde etkili olabilmek
icin ilk 6nce onlarin sevgi saygi ve giivenini kazanmalidir. E-liderler geleneksel liderlerden
farkli birtakim davranis, Ozellik ve yeteneklere sahip olmalar1 gerekmektedir. Ciinkii e-
isletmeler calisma diizenleri geregi klasik isyerlerinden farkli bircok gereksinime sahiptir.

(Sundu, 2021:253-267). ,
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4. UZAKTAN CALISMA SISTEMINDE LIDERLIK UYGULAMALARI

Tez ¢alismasinin ilk iki bdliimiinde teorik ¢erceve dahilinde liderlik kavramai, liderligin
ozellikleri, stilleri ve liderlik tiirleri ile uzaktan ¢aligma sistemi, yapisi, ¢aliganlara ve isletmeye
olan katkis1 detayli bigimde incelenmistir. Bu boliimde ise konu ile ilgili uygulama siirecine yer
verilerek yapilan bu ¢alismada kullanilan yontem, evren ve 6rneklem, veri toplama, katilimeilar

ile goriisme, bulgular ve verilerin analizi ele alinacaktir.
4.1. Arastirmanin Deseni

Nitel aragtirma, insanin kendi potansiyelini anlamasi, sirlarini ¢6zmesi ve ¢abasiyla insa
ettigi sosyal yapi ve sistemlerin derinliklerini kesfetmek icin gelistirdigi bilgi {iretme
bigcimlerindendir. Her arastirmada oldugu gibi nitel arastirmada da takip edilmesi gereken bazi

asamalar bulunmaktadir.
Nitel arastirma siireci ve nitel arastirmanin temel asamalari su sekildedir;

e  Problemin belirlenmesi

e Problemin detaylarinin ortaya koyulmast

e Problemin ¢6ziilmesine yonelik yaklagimlarin belirlenmesi
e (Calismanin planlanmasi

e  Verilerin toplanmast

e  Verilerin siniflandirilmast ve analizi

e  Verilerin yorumlanmasi

e  Verilerin raporlanmasi

Arastirmanin deseni arastirmanin amacina gore belirlenmektedir. Arastirma desenleri
aragtirmaciya yol gosterir ve arastirmanin tutarlilik ve giivenilirligi agisindan sosyal bilimler

alaninda benimsenmis yontemlerin kullanilmasini saglar.

Bu caligmada, nitel arastirma desenlerinden durum c¢aligmast kullanilmistir. Durum
calismasinda bir durum karsisinda durumun yasandigi ortam betimlenmeye ve analiz edilmeye
calisilir (Creswell, 2013: 104-105).

Durum ¢alismasinda kullanilan bir¢ok veri toplama teknigi vardir. Bunlardan bir tanesi
goriisme teknigidir. Calisma i¢in veri toplama yontemleri incelenmis ve yapilandirilmis
goriisme teknigi kullanilmistir. Bu goriisme tliriinde daha 6nceden tespit edilmis bir konuyu

anlamak i¢in, katilimcilarin arastirilan durum ile ilgili fikirlerini, algilarint ve durumu
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anlamlandirmalar1 ya da adlandirmalarindan faydalanmak suretiyle derinlemesine bilgiler elde
edilir. Durum c¢alismasinda elde edilen veriler ig¢in analiz yontemlerinden betimsel analiz

ve/veya icerik analizi kullanilmaktadir (Creswell, 2013: 104-105).
4.2.Evren ve Orneklem

Bu c¢alismanin evrenini Tiirkiye genelinde uzaktan calismakta olan bilisim firmasi
personelleri orneklemini ise Bursa ilinde faaliyette bulunmakta olan bir bilisim firmasi
personeli olan toplam 10 kisi olusturmaktadir. Bu c¢alismanin 6rnekleminde ise amagh
orneklem kullanilmistir. Amagl 6rneklem kullanilmasinin sebebi arastirma probleminin ortaya
¢ikarilmasinda arastirilan durumun meydana geldigi merkezdeki katilimcilardan istekli olarak
saglanacagl varsayimina dayanmis olmasidir (Creswell, s. 156). Calismanin 6rnekleminin
meydana getiren bu kisiler ile 29 Eyliil 2022 ile 04 Kasim 2022 tarihleri tarihlerinde goriisme
gerceklestirilmistir.

Orneklem dahilinde firmada ¢alisan 10 kisi ile standartlastiriimis acik uclu goriisme
yaklagimi ile miilakat gerceklestirilmigtir. Katilimcilara ait demografik bilgiler asagidaki

tabloda verilmistir:

Tablo 4.1. Goériisme Takvimi

Kisi kodu Tarih Goriisme Saati Goriisme Siiresi Kayit Sekli Goriisme Yeri
dk

K1 29.09. 2022 11:55 (24:())0 Not Alma Bilisim Firmasi
K2 29.09. 2022 13:45 28:00 Not Alma Bilisim Firmasi
K3 12.10. 2022 12:00 26:00 Not Alma Bilisim Firmast
K4 12.10.2022 13:30 29:00 Not Alma Bilisim Firmasi
K5 19.10.2022 11:30 34:00 Not Alma Biligim Firmast
K6 19.10.2022 11:40 25:00 Not Alma Bilisim Firmast
K7 27.10.2022 13:30 36:00 Not Alma Bilisim Firmasi
K8 27.10.2022 13:50 30:00 Not Alma Biligim Firmasi
K9 04.11.2022 11:15 27:00 Not Alma Bilisim Firmasi
K10 04.11.2022 11:35 28:00 Not Alma Biligim Firmasi

Kaynak: 29 Eyliil 2022 ile 04 Kasim 2022 tarihleri arasinda ger¢eklestirilen yiiz yiize
gortismelere katilan ¢calisanlarin genel bilgileri derlenerek yazar tarafindan olugturulmustur.

En kisa goriisme 24 dakika 00 saniye, en uzun goriisme ise 36 dakika 00 saniye

stirmiistlir. Ortalama goriisme stiresi 28,7 dakikadir.
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Katiimcilarin Ozellikleri

Arastirma katilimeilart belirlenirken personellerin uzaktan ¢alisma sistemi ile ¢aligmis
olmalart kosulu aranmistir. Arastirma goniilliilik esasina dayanmaktadir. Tablo 4.2’de

katilimcilarin demografik 6zellikleri gosterilmektedir.

Tablo 4.2. Katilimcilarin demografik 6zellikleri

Cinsiyet n f

Erkek 8 %80
Kadin 2 %20
Toplam 10 %100

Arastirmaya katilim saglayan kisilerin %80 (8)’1 erkek, %20(2)’si kadindir.

N Minimum Maximum Ortalama SS
Yas 10 22,00 40,00 30,3000 6,12917

Arastirmaya katilim saglayan kisilerin yas ortalamast 30+6,12 yas, katilimcilar

minimum 22 yaginda maksimum 40 yasindadir.

N Minimum Maximum Ortalama SS.
Cahisma Siiresi

10 1,00 12,00 5,0000 3,49603

Arastirmaya katilim saglayan kisiler ortalama 5+3,5 calisma siiresine sahip olup

minimum 1 yil maksimum 12 y1l ¢aligmaktadirlar.

Pozisyon n f

Yonetici 3 %30
Cahisan 7 %70
Toplam 10 %100

Arastirmaya katilim saglayan kisilerin %30 (3)’u yonetici, %70 (7)1 ¢alisandir.

Egitim n f
Universite Mezunu 10 %100
Toplam 10 %100

Aragtirmaya katilim saglayan kisilerin %100 (10)’i tiniversite mezunu kisilerdir.
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4.3. Verilerin Toplanmasi

Verilerin toplanmasinda ¢alismanin amaci dogrultusunda olusturulmus goriisme formu
kullanilmigtir. Goriisme formunda standart hale getirilmis acik uglu yedi soru yer almaktadir.
Hazirlanan goriisme formu Bursa ilinde Bilisim sektoriinde yer alan bir bilisim firmasinda

gorev yapmakta olan ¢alisanlara uygulanmistir.

Standartlastirilmis agik uglu goriisme yaklasimi, “arastirmact tarafindan arastirma
sorusunun ortaya ¢tkarilmasi i¢in her katilimciya aymi tarzda ve sirada sorulmak iizere
hazirlanmis  sorulardan olusan bir goriisme formu hazirlanmasidir”. Bu c¢alismada,
katilimcilara sorulacak sorulardan katilimciya gore yogun ya da az daha az derinlikli cevaplar

alma olasiligiin 6niine gegmek bu yaklagim kullanilmigtir (Yildirim ve Simsek: 151).

Gortisme tekniginde hem konuyu hem de belirli bir sorunu kavramaya ve ¢6zmeye
yonelik sorular hazirlanir. Bunu yaparken ayni zamanda “katilimcilarin konu ya da sorunu nasi!
algiladiklar:, nasil anlamlar yiikledikleri, kabul ve reddedislerindeki sebeplerin ne oldugu
ortaya ¢ikarimaya ¢alisihir” (Bal, s. 74). Glesne, “calismanin arastirma sorusu ya da
sorularindan ne anlamak istedigimizi ortaya ¢ikarmak i¢in katilimcilara sorulmasi: gereken
sorulari goriisme sorulari olarak tanimlamaktadir”. Bu ¢alismada katilimcilara aragtirmanin

amac1 dogrultusunda hazirlanan asagidaki 7 temel soru yoneltilmistir. Bunlar:

1. Sizce liderlik nedir?

2. Uzaktan ¢aligmada; sizce lider nasil olmali ve liderin isletme agisindan sagladigi onem
nedir?

3. Giinlimiizde yeni liderlik tanimlamalar1 mevcuttur. Sizin sirketiniz ve takiminiz bu liderlik
tanimlamalarindan hangisine girmektedir. Sebebini aciklarimsiniz

4. Yukarida ifade edilen, sizin sirketiniz ve takiminizin girmis oldugu liderlik tiiriiniin sizce
avantajlar1 ve dezavantajlari nelerdir?

5. Soruda belirtilen ve sirketinizde uygulanmayan liderlik tiirleri genel olarak hangi
nedenden dolay1 uygulanmamaktadir?

6. Uzaktan galigma sisteminde lider ¢alisanlar karsisinda asagida ifade edilen liderlik
giiclerinden hangisini daha etkin kullanmaktadir?

7. Uzaktan ¢aligma donemi boyunca, sirketinizin misyon, vizyon ve degerleri ile liderlik

uygulamalari arasinda tutarlilik var mi1? Yoksa nedeni nedir?

(Alkan Meshur, H. F. 2007), (Alp, 2011), (Bakan ve Biiyiikbese 2010).
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4.4, Goriisme

Personeller ile yapilan goriismeler, 29 Eyliil 2022 ile 4 Kasim 2022 tarihleri arasinda

bilisim firmas1 i¢inde ¢alisanlarin talepleri g6z oniinde bulundurularak muhtelif alanlarda bir

ses kayit cihaz1 kullanilarak gercgeklestirilmistir. Goriismeye baslamadan Once asagidaki

ifadeler kullanilarak arastirmaci tanitilmistir:

“Ismim Mesut KENAR. Bilecik Seyh Edebali Universitesi Lisansiistii Egitim
Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yonetim ve Organizasyon Programi Yiiksek
Lisans d6grencisiyim. Tarafimdan hazirlanan tez ¢aliymamda sizin tarafindan
verilecek yanmitlarin ¢alismama biiyiik katki olacagint bilmenizi isterim.
Hazirlamis oldugum bu ¢alismada size 6zel ne resmi ne de sizi niteleyecek
hi¢bir ozel bilginiz kullanilmayacak ve iigiincii taraflarla hichir surette
paylasiimayacaktir. Izniniz olursa zamam etkin kullanmak adina faydasi
olacagimi  diistindiigiim  ses kaydr almak istiyorum. Tarafinmizla
gerceklestirecegim goriisme ortalama otuz dakika icerisinde bitecek olup
ancak arzu ettiginiz zamanda goriismeyi sonlandirabilme tasarrufuna
sahipsiniz. ”

4.5. Bulgular ve Verilerin Analizi

Calismanin yapildig: bilisim firmasi1 personelleri ile gergeklestirilen goriismelerde,

personellere yoneltilen sorular ve vermis olduklart yanitlar temel olarak;

1. Personellerin yapmis olduklari liderlik tanimlamalari

2. Uzaktan ¢aligmada liderin nasil olmasi gerektigi ve liderin isletme agisindan

sagladigi 6nem,

Sirkette uygulanmayan liderlik tiirlerinin uygulanmamama nedenleri,

o 0ok~ w

liderlik giicleri,

Sirketin ve takimin yeni liderlik tanimlamalarindan hangisine girmis oldugu,

Sirketin ve takimin girmis oldugu liderlik tiirlinlin avantajlar1 ve dezavantajlari,

Uzaktan galisma sisteminde liderin galisanlar karsisinda kullanmis oldugu

7. Uzaktan calisma donemi boyunca sirketin misyon, vizyon ve degerleri ile

liderlik uygulamalar1 arasinda tutarlilik diizeyi

olmak tizere toplam 7 baslikta toplanmistir. Personel ile gdriisme sorularindan elde

edilen bulgular asagidaki tablolar ve frekanslar1 yiiksek olan alintilar seklinde sunulmaktadir.

Frekans, o fikri belirten kisi sayisina esittir.
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4.5.1. Liderlik Tamimlamalarina Yonelik Bulgular

Gorlisme yapilan her bir personele “Sizce liderlik nedir” sorusu yoneltilmistir. Alinan
yanitlara gore elde edilen bulgular asagidaki sekilde olup, frekans, o fikri belirten kisi sayisina

esittir.

Tablo 4.3. Personellerin Liderlik Tanimlamalari

Katihmcilarin Liderlik Tanimlamalari

Ekip basarisina yogunlasan ve onlara yol gosteren kisi
Sorunlara ¢ok hizli ¢6ziim bulabilen kisi

Insanlar1 ayn1 amag etrafinda toplayabilen kisi

NS

Tablo 4.3’te bilisim firmasi ¢alisanlar1 ve yoneticileri bundan sonra personelleri olarak
ifade edilecektir, kendileri agisindan liderlik tanimlamalarina yonelik bilgiler bulunmaktadir.
Buna gore;

7 personel, lideri ekip basarisina yogunlasan ve onlara yol gosteren kisi olarak

gormektedir. Katilimcilarin yanitlari su sekildedir;

“..Egolart olmayan kendini on plana ¢ikarmaktan ¢ok ekibin basarisini 6n plana
¢tkaran, azimli olan ve ekip arkadaglarimin fikirlerine saygi duyan, ekiple birlikte hareket

edebilen; beraber ¢calistigi kisilere yon veren degil yol gosterendir...” (K1),

“...Liderlik bulundugu topluma yeni bir vizyon kazandirabilen, mevcut sartlarda daha

iyisi i¢in yol géosterici olabilen onlart motive edebilen kigidir...” (K4)

“...Arkasinda olan kisileri daha ileriye ¢ikarabilecek, grup icindeki fikirleri dinleyip
onlarin da onayini alarak ¢ikan fikri en iyi sekilde uygulayan kisidir...” (K5),

“...Lider yol gosterendir. Bir igin nasil yapildigint ve nasil yapilacagini yonlendiren

kisidir. Ise daha hakimdir. Isi iyi yapan kisiyi secer ve sorumluluk verir...” (K6),

“...Ekibinin igini kolaylastiran ekibine yardimci olan onlarin yiikselmesini saglayan

daha iyi ¢alismalarina olanak saglayan, onlart yonlendiren kisidir...” (K7),

“...Liderlik, bir ekibin ya da grubun yonetiminden ¢ok yeri geldiginde en yakin arkadast
yeri geldiginde bir biiyiigii olarak yol gésterici olabilmektir. Bana gore en iyi liderler empati

yapabilen ve en kétii durumda bile pozitif diigiiniip bir yol bulabilenler...”(K8),

“...Liderlik ¢alisanlara yol gosterici, onlart motive edici, destekleyen, gorev veren ve

sorumluluk alan kisilerin sergiledigi tutumdur...” (K9),
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Personellerden 2 kisi lideri sorunlara ¢ok hizli ¢6ziim bulabilen kisi olarak ifade etmistir.

Katilimcilarin yanitlart su sekildedir;

“...Liderlik ortaya ¢ikan problemlere en kisa siirede ¢oziim bulabilmektir. Bulan kisi de

liderdir...” (K3),

“...Liderlik sirket genelinde diistiniirsem insanlarin bakis a¢isina saygi duymak;
ortamda yuiriittiigiin ise ¢calisanlariyla beraber onlara damsarak fikir alarak tartisarak dogru

karara hizl ulasmaktir...”(K2),

1 kisi de lideri, insanlar1 ayn1 amag etrafinda toplayabilen kisi olarak tanimladigini ifade

etmistir. Katilimcilarin yanitlart su sekildedir;

“...Liderlik, insanlari aymi amag etrafinda toplayabilmek, onlart ortak amaglart icin
motive ederken o6rnek davranislar sergilemek ve hi¢bir zorluk karsisinda pes etmeden amact

ger¢eklestirmektir...” (K10)

Personellerin vermis olduklar1 yanitlardan; “liderin ¢alisanlara yol gdsteren sorunlar
karsisinda hizli ¢oziim yollar1 bulabilen ve onlari ayni1 amag etrafinda toplayabilen kisi” oldugu

belirlenmistir.

insanlari ayni amag etrafinda toplayabilen kisi -

Sorunlara ¢ok hizli ¢dziim bulabilen kisi - -
n
Ekip basarisina yogunlasan ve onlara yol _
gosteren kisi

Katilimcilarin Liderlik Tanimlamalari

Grafik 4.1. Katilimcilarin Liderlik Tanimlamalari
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4.5.2. Uzaktan Cahsmada Liderin Nasil Olmasi Gerektigi ve Liderin Isletme
Acisindan Sagladigi Oneme Yonelik Bulgular

Firma personellerine “Uzaktan ¢alismada, sizce lider nasil olmali ve liderin isletme
acisindan sagladigi onem nedir?” sorusu yoneltilmis ve bu konu iizerindeki diisiincelerini
paylagsmalar1 istenmistir. Alinan yanitlara goére elde edilen bulgular asagidaki tabloda

sunulmustur.

Tablo 4.4. Uzaktan ¢alismada; liderin 6zellikleri

Uzaktan calismada; sizce lider nasil olmali?

Destekleyici olmali

Gruplar arasi iletigimi canli tutabilmeli

Birlestirici olmal

Empati yapabilmeli

Caliganlarin motivasyonuna 6nem vermeli

Calisanlar1 denetlenebiliyor olmali

Ekibi tarafindan sevilen ve ¢cokca saygi duyulan bir karaktere sahip olmali

RPINNRFPIRFPINEFP|DS

Tablo 4.4’te personellerin, uzaktan calismada; liderde olmasi gereken ozelliklere
yonelik bilgiler bulunmaktadir. Buna gore 1 personel destekleyici olmasini ifade etmektedir.

Katilimcilarin yanitlar su sekildedir:

“...Uzaktan caliymada lider destekleyici olmali ekibin motivasyonunu iist derecede
tutacak ve onlarin uzakta oldugunu hissettirmeyecek sekilde hareket etmeli. Ekipler arasindaki

iletigimi canli tutabilmeli, yalniz olmadigini hissettirmeli...” (K1),

2 personel liderin gruplar arasi iletisimi canli tutabilmesi gerektigini ifade etmektedir.

Katilimcilarin yanitlar su sekildedir;

“...Uzaktan ¢alismada lider, yiiz yiize olmasa bile yiiz yiize iletisim kurmal, gerektigi

zamanlarda yiiz yiize gortisme saglanmali...”(K8),

“..Uzaktan ¢alismada lider destekleyici olmali ekibin motivasyonunu tist derecede
tutacak ve onlarin uzakta oldugunu hissettirmeyecek sekilde hareket etmeli. Ekipler arasindaki

iletigimi canli tutabilmeli, yalniz olmadigini hissettirmeli...” (K1),

2 personel calisanlarin motivasyonuna onem vermesi gerektigini ifade etmektedir.

Katilimcilarin yanitlar su sekildedir;
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“...Uzaktan ¢alismada lider; ¢aliganlarin motivasyonu diisiirmeden ¢alisma diizeninin

suistimal edilmesini engellemeli ve dogru sekilde takip edebilmelidir...” (K3),

“...Uzaktan calismada liderin siirekli kendisini hissettirmesi lazim. Belli araliklarla is
disinda hal hatir gibi iletisime ge¢mek ve dertlerini dinleyerek ¢oziim bulmaya ¢alismak lazim.
Uzaktan calismadaki durumunu kolaylastirmak lazim, Ornegin evinde internet yoktur internet

almak lazim. Yemek konusunda yardimct olmak lazim...” (K6),

2 personel calisanlar1 denetlenebiliyor olmasi gerektigini ifade etmektedir.

Katilimecilarin yanitlart su sekildedir;

“...Uzaktan ¢alismada lider; ¢alisanlarin motivasyonu diisiirmeden ¢alisma diizeninin

suistimal edilmesini engellemeli ve dogru sekilde takip edebilmelidir...” (K3),

“...Uzaktan da ¢alissa lider tarafindan tiim yapilan isler ve altindaki personeller
denetlenebiliyor olmast lazim is takibinin iyi yapilmast lazum ve bunlart iist birimlere dogru

sekilde aktarabiliyor olmasi lazim...” (KS),

1 personel birlestirici olmas1 gerektigini ifade etmektedir. Katilimcilarin yanitlart su

sekildedir;

“...Uzaktan ¢alisma istismara a¢ik bir konudur. Lider uzaktan ¢alismada kisileri iyi

tanmimali, onlarin neler yapacagini ve neler yapmayacagini bilmeli ve birlestirici olmalidwr ...”

(K4),

1 personel empati yapabilmesi gerektigini ifade etmektedir. Katilimcilarin yanitlari su

sekildedir;

“...Uzaktan ¢alismada genel olarak uzaktan ¢aliganin sartlarina empati yapmali (evin

durumu, internet sikintisi) gibi ¢alisana empati kurarak ona destek olmali ...”(K2),

ve 1 personelde ekibi tarafindan sevilen ve ¢okca saygi duyulan bir karaktere sahip

olmast gerektigini disiinmektedir. Katilimcilarin yanitlari su sekildedir:

“...Uzaktan ¢alismada lider, ekibi tarafindan sevilen ve ¢ok¢a saygi duyulan bir

karaktere sahip olmalidir ...” (K10)

Bu bulgular degerlendirildiginde uzaktan ¢aligma sisteminde liderin sahip oldugu
ozelliklerin direkt ekip basarisi lizerinde hayati bir dneme sahip oldugu ve personellerin
liderden alacagi her pozitif yaklasimin gerek is disiplini gerekse isin severek yapilmasi lizerinde

biiyiik bir etkiye sahip oldugu goriinen bir gercektir.
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Ekibi tarafindan sevilen ve cokca saygi... NG
Calisanlari denetlenebiliyor olmali  [ININENEGGS
Cahsanlarin motivasyonuna 6nem vermeli  [NNNRNGTGEES
Empati yapabilmeli [ IIINEEGEGEG
Birlestirici olmah  INEENEGG_
Gruplar arast iletisimi canli tutabilmeli [ IRNRNRNENEGEEEES
Destekleyici olmal NG

rl

Uzaktan ¢alismada; liderin
ozellikle

0 0,5 1 1,5 2 2,5

Grafik 4.2 Uzaktan ¢alismada; liderin 6zellikleri

Personellerin vermis olduklar1 yanitlarda uzaktan c¢alismada liderin nasil olmast
gerektigi degerlendirildikten sonra, liderin isletme agisindan sagladigi 6neme yonelik bulgular

degerlendirilmistir.

Tablo 4.5. Uzaktan ¢alismada liderin isletme agisindan sagladigi dnem

Uzaktan calismada liderin isletme agisindan sagladigi 6nem
Birlestirici olmasi ve ekip ig¢i iletisimi ayakta tutmasi

Calisma diizeninin suistimal edilmesini engellemesi

Calisanlarin islerini yaparken liderden ilham almaya ihtiya¢ duymalari
Isin yapilip yapilmadigin takip ediyor olmasi

Sirketin devamliligini saglamak agisindan kritik bir 5Gneme sahip

RPN P WW|S

Tablo 4.5’da uzaktan calismada liderin isletme ag¢isindan sagladigi 6neme yonelik

bilgiler bulunmaktadir. Buna gore;

3 personel liderin birlestirici rolii ve ekip ici iletisimi ayakta tutmasi agisindan sirkete

katkida bulundugunu ifade etmektedir. Katilimcilarin yanitlart su sekildedir;

“...Uzaktan ¢alisma siirecinde liderin en biiyiik 6nemi de birlestirici olmasi ve ekip ici

iletisimi ayakta tutuyor olmasidir...” (K1),

“...uzaktan ¢alisma istismara daha a¢ik bir sistemdir. Kurumsal bagliligi olmayan,
liderine saygt duymayan bir personeller uzaktan ¢alisma sisteminde ofis ortamindaki kadar
verimli olmayabilir. Ancak lider o sevgi saygt ve motivasyonu dogru bir iletisimle personeleri
arasinda hakim kilmigsa bu durumda belki de ofis ortamindan dahi daha verimli bir sonug

alinabilir...” (K10)
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“...Lider tarafindan dogru bir iletisimle calisanlarin bulunduklar: sirkette ne gibi

sorumlulugu oldugunu hatirlatilmali...”(K8),

3 personel suistimale ¢ok agik olan uzaktan ¢alisma diizeninin suistimal edilmesinin
engellemesi agisindan liderin gok 6nemli oldugunu ifade etmektedir. Katilimeilarin yanitlart su

sekildedir;

“...uzaktan ¢alisma istismara daha acik bir sistemdir. Kurumsal bagliligi olmayan,
liderine saygt duymayan bir personeller uzaktan ¢alisma sisteminde ofis ortamindaki kadar
verimli olmayabilir. Ancak lider o sevgi saygi ve motivasyonu dogru bir iletisimle personeleri
arasinda hakim kilmigsa bu durumda belki de ofis ortamindan dahi daha verimli bir sonug

alinabilir...” (K10)

“...Kisiler i¢in uzaktan ¢alisma, ofisten ¢alisma ile ayni performansa sahip olmalidir.
Kisilerin davraniglarint géremedigimiz bu durumda koordinasyonu, verimliligi ve is takibini
cok iyi yapmalvyiz. Ekip liderlerinin gorev dagilimlarini, personellerin ise girig ¢ikis takiplerini,
ofisteki ve evdeki ¢alismada sergiledikleri performans farklarini takip etmesi gsirketin

devamlihigint saglamak agisindan kritik bir oneme sahiptir...” (K9),

“...Uzaktan ¢alismada liderin ¢cok da bir onemi kalmuyor. Lider kendin oluyorsun kendi
isine odaklaniyorsun, kendi fikirlerini daha rahat yiiriitiiyorsun. Ancak liderin onemi tam da bu

noktada uzaktan ¢alisma diizeninin suistimal edilmesini engellemesi oluyor. (K2)

2 personel isin yapilip yapilmadiginin takip edilmesi agisindan liderin 6nemli oldugunu

ifade etmektedir. Katilimcilarin yanitlar su sekildedir;

“...Tabii uzaktan ¢alisma aymi ortamda liderlik etmek gibi de degildir ve kontrol
mekanizmasiin etkinligi uzaktan ¢alismada ¢cok daha degerli bir hale gelmektedir diye

diistintiyorum...” (K4),

“...Lider is takibi yapar ve bu uzaktan ¢alismada gercekten énemlidir. Sabah ise giris
vapan kigi gergekten aktif olarak is yapiyor mu yoksa kaytaryyor mu bunlart iyi takip etmek
lazim...” (K7),

1 personel sirketin devamlilig1 agisindan kritik 6neme sahip oldugunu ifade etmektedir.

Katilimcilarin yanitlar su sekildedir;

“...Kisiler i¢in uzaktan ¢aligsma, ofisten ¢alisma ile ayni performansa sahip olmalidir.
Kisilerin davranmiglarint géremedigimiz bu durumda koordinasyonu, verimliligi ve is takibini

¢ok iyi yapmalvyiz. Ekip liderlerinin gorev dagilimlarini, personellerin ise giris ¢ikis takiplerini,
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ofisteki ve evdeki calismada sergiledikleri performans farklarini takip etmesi sirketin

devamliligint saglamak agisindan kritik bir oneme sahiptir...” (K9),

1 personel de sirket personellerine ilham kaynagi olmasindan dolayi biiyiik 6neme sahip

oldugunu ifade etmektedir. Katilimcilarin yanitlar1 su sekildedir;

«“..Isletme acisindan da ekibi biitiinlestiren ve toplayan kisi olmali. Ciinkii insanlar

neyin nasil yapacagini o liderden ilham alarak yapmalidir...” (K6),

Buradan hareketle 6zellikle uzaktan ¢alisma sisteminde lider ¢ok stratejik bir dneme
sahip olmasi ile birlikte 6rgiin ¢calisma diizenine gore hem tistlendigi rol ve sorumluluklar hem

de tasidig1 6nem misli ile artmis oldugu belirlenmistir (Ek-2).

Lider, insan unsurunu ¢ok randimanli ve dinamik bir sekilde yonlendirdigi igin
isletmenin hedeflerine kolaylikla ulasabilmesini saglar. Diger taraftan lider kisilerin
gelisiminde ve kendi aralarindaki sosyal adaletin saglanmasinda belki de en etkin faktordiir

(Tiifekei ve Sayli, 2008, 2008:194).

Isletmelerde liderin bircok gérevi bulunmaktadir. Bunlardan bazilari; 6rgiitiin planli bir
sekilde yonetilmesi, karar alma mekanizmalar1 ve siirecleri, orgiitiin ¢evresi ile olan kaliteli
iletisiminin saglanmasi ve orgiit icerisi faaliyetlerin etkili bir sekilde sevk ve idaresidir (Dogan

ve Kilig, 2009: 88).

Sirketin devamliligini saglamak agisindan kritik
bir 6neme sahip

isin yapilip yapilmadigini takip ediyor olmasi

Galisanlarin islerini yaparken liderden ilham
almaya ihtiyag duymalari

agisindan sagladigi 6nem

Birlestirici olmasi ve ekip ici iletisimi ayakta
tutmasi

n
Cal|§ma diizeninin suistimal edilmesini _
engellemesi

Uzaktan ¢alismada liderin isletme

Grafik 4.3. Uzaktan ¢aligmada liderin isletme agisindan sagladigi 6nem
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4.5.3. Sirketin ve Takimin Girmis Oldugu Yeni Liderlik Tanimlamalarina

Yonelik Bulgular

Firma personellerine “Giiniimiizde yeni liderlik tamimlamalart mevcuttur. Sizin
sirketiniz ve takimimiz bu liderlik tanmimlamalarindan hangisine girmektedir. Sebebini
actklarimsiniz” sorusu yoneltilmis ve bu konu fizerindeki diislincelerini paylagsmalari

istenmistir. Alinan yanitlara gore elde edilen bulgular agagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 4.6. Sirketin ve takimin girmis oldugu yeni liderlik tanimlamalari

Sirketin ve takimin girmis oldugu yeni liderlik tammlamalar:

Cevik liderlik

Ilham verici liderlik

Giliven verici liderlik

Iletisimei liderlik

Insan kaynag1 bakis agis1 olan liderlik

Sanal Liderlik

PR RPIBRDNWNIS

E-liderlik

Tablo 4.6°de sirketin ve takimin girmis oldugu yeni liderlik tanimlamalarina yonelik
bilgiler bulunmaktadir. Buna gore; bulunduklari sirketin ve takimin girmis oldugu liderlik
turund,

4 personel iletisimci liderlik olarak ifade etmektedir. Katilimcilarin yanitlart su
sekildedir;

“...Iletisimci lider benimseniyor. Bizim fikirlerimize 6nem veriliyor. Liderimiz bizleri
stirekli diisiinmeye sevk ediyor kendi igimizi 6n plana koymamizi ve bunun sorumlulugunu

almamizu istiyor...”(K2),

“...Biz genelde bir karar almak istedigimizde birbirimizden siirekli yardim aliriz.
Alternatif fikirler alinacak karara yonelik tiim eksikleri tamamlar ve bu sekilde dogru sonuca

ulagsiriz. Isletmemizde iletisimci liderlik daha cok benimsenmistir...” (K6),

“...Uzaktan ¢alisma sisteminde iletisimi ayakta tutmak ¢ok 6nemlidir. Ve sirketimiz bu
konuda gerekli olan seyleri yapmaya ¢alistyor. Siirekli toplantilar yapilarak herkesin fikri
alintyor, zaman zaman is disi etkinlikler yapilarak sosyal anlamda da ekibin birbirine
baglanmast saglaniyor. Bunlart goz oniine aldigimizda iletisimci liderlik benimseniyor

diyebilirim...” (K10).
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“...Sirketimizde iletisimci liderlik wygulaniyor ama kisilerin konusmalar: ¢ok iyi
sekilde analiz edilmiyor. Giiven verici liderlerimiz var ama kesinlikle baskici degiller. Ilham
verici liderlik de var ancak iletisimci liderlik kadar 6n planda degil Yerine gore hepsi

sirketimizde uygulaniyor. Ancak iletigimci lider bence daha fazla on plana ¢ikiyor...” (K5),

3 personel ilham verici liderlik olarak ifade etmektedir. Katilimcilarin yanitlart su
sekildedir;

“..Yerine gore Ilham verici yerine gore giiven verici liderligin benimsendigini
soyleyebiliriz. Aslinda bahsettigimiz tiim liderlik c¢esitleri sirketimizde yerine gére

uygulanmaya ¢alisilan liderlik tiirlerindendir...” (K1),

“...Tiim liderlik tiirleri sirketimizde gerektigi durumlarda kismen uygulanmakta. Ancak
genel manada en ¢ok ilham verici ve giiven verici liderlik uygulaniyor. Baskici bir liderlik tiirii

ise asla benimsenmiyor. ...” (K7),
“.. Alham verici liderler, insan kaynagi bakis agisi olan liderler...”(K8),
2 personel ¢evik liderlik olarak ifade etmektedir. Katilimcilarin yanitlart su sekildedir;

“...Uzaktan ¢calismada en onemli seyin ¢evik ve hizli karar alabilen liderlik oldugunu
diistiniiyorum. [lham verici liderlik uzaktan ¢alisma sisteminde ayni verimliligi saglamaz diye
diigtiniiyorum. Lider hem ¢evik olmasi lazim hem de giiven verici lider olmasi gerekiyor. Ciinkii
calisan bir karar aldiginda verdigi o kararin altinda kalmamasi ve yapilan hatay kabullenip

calisanina omuz vermesi gerekiyor...” (K4),
“...Sirketimizde genel olarak ¢evik liderlik vasfinin oldugunu diistiniiyorum...” (K9),

2 personel giiven verici liderlik olarak ifade etmektedir. Katilimcilarin yanitlari su
sekildedir;

“..Yerine gore Ilham verici yerine gore giiven verici yerine gore iletisimci lider
diyebiliriz. Aslinda bahsettigimiz tiim liderlik cesitleri sirketimizde uygulanmaya ¢alisilan
liderlik tiirlerindendir...” (K1),

“...Uzaktan ¢calismada en onemli seyin ¢evik ve hizli karar alabilen liderlik oldugunu
diistiniiyorum. Ilham verici liderlik uzaktan ¢alisma sisteminde ayni verimliligi saglamaz diye
diigtiniiyorum. Lider hem ¢evik olmasi lazim hem de giiven verici lider olmasi gerekiyor. Ciinkii
calisan bir karar aldiginda verdigi o kararin altinda kalmamast ve yapilan hatayt kabullenip

calisanina omuz vermesi gerekiyor...” (K4),
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1 personel insan kaynagi bakis agis1 olan liderlik olarak ifade etmektedir. Katilimcilarin

yanitlart su sekildedir;
“.. Alham verici liderler, insan kaynagi bakis agisi olan liderler...”(K8),
1 personel sanal liderlik olarak ifade etmektedir. Katilimcilarin yanitlari su sekildedir;

“...ozellikle uzaktan calisma siireci ile beraber e-liderlik ve sanal liderlik sirketimizde
benimsenmektedir. Ust kademedeki calisanlar teknolojiden uzak olursa bu sektorde cok biiyiik

problem olacaktir. Uzaktan ¢alismada da sanal liderlik ¢ok onemlidir...” (K3),
1 personel de e-liderlik olarak ifade etmektedir. Katilimcilarin yanitlar1 su sekildedir;

“...ozellikle uzaktan calisma siireci ile beraber e-liderlik ve sanal liderlik sirketimizde
benimsenmektedir. Ust kademedeki calisanlar teknolojiden uzak olursa bu sektorde ¢ok biiyiik

problem olacaktir. Uzaktan ¢alismada da sanal liderlik ¢ok onemlidir...” (K3),

Bu bulgulardan hareketle ilham verici liderlik, giiven verici liderlik ve iletisimei liderlik
ve cevik liderlik uygulamalarmin daha 6n planda oldugu gorilmistiir. Cogunlukla ekip
iiyelerinin ihtiyaglarin1 motive eden ve karsilayan iletisimci liderlerdir. ilham veren liderler,
calisanlar ile girdikleri her bir etkilesimde sirkete ait degerleri iletmeye 6zen gosterirler (Ek-

2).

E-liderlik

Sanal Liderlik

insan kaynagi bakis agisi olan liderlik
iletisimci liderlik

Glven verici liderlik

ilham verici liderlik

Cevik liderlik

Sirketin ve takimin girmis
oldugu yeni liderlik
tanimlamalari
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Grafik 4.4. Sirketin ve takimin girmis oldugu yeni liderlik tanimlamalart
4.5.4. Sirketin ve Takimin Girmis Oldugu Liderlik Tiiriiniin Avantajlar1 ve

Dezavantajlarima Yoénelik Bulgular

Firma personellerine “Yukarida ifade edilen, sizin sirketiniz ve takiminizin girmis
oldugu liderlik tiiriiniin sizce avantajlari ve dezavantajlari nelerdir? ” sorusu yoneltilmis ve bu

konu {izerindeki diislincelerini paylagmalart istenmistir. Katilimcilarin vermis olduklari
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yanitlarda; katilimcilarin ¢evik liderlik ve iletisimei liderlik {izerinde yogunlastiklar1 goriilmiis

ve bu liderlik tiirleri kaynakli avantajlar ve dezavantajlar asagidaki sekilde sunulmustur.

Tablo 4.7. Sirketin ve takimin girmis oldugu liderlik tiiriiniin avantajlari

Avantajlar
Kendi kendine hareket eden bir organizma olmasi

Kigilerin kendilerini belirli konularda devamli motivasyon ve ilerleme igerisinde tutabilmeleri
Degerlere 6nem verileni samimi bir ortam saglamasi

Herkesin ekibin bir iiyesi ve karar vericisi olmasi
Pozitif olunmasi,

Kisa vadeli islerde hizli karar alinabilmesi
Herkesin fikrini 6zgiir bir bigimde ifade edebilmesi

RlwkR|Rk Rk NS

Tablo 4.7°de sirketin ve takimin girmis oldugu liderlik tiirliniin avantajlarina yonelik
bilgiler bulunmaktadir. Buna gore verilen yanitlarda siralanan avantajlarin 6zellikle ¢evik

liderlige yonelik avantajlar oldugu saptanmistir. Buna gore;

3 personel kisa vadeli islerde hizli karar alinabilmesi olarak ifade etmektedir.

Katilimcilarin yanitlart su sekildedir;

“...Cevik liderlik yoneticilerin pay ve paydaslar ile olan iligkilerinde personellere
ornek oldugunu diistintiyorum. Miisteri iliskilerindeki pozitif tutumlar: ¢alisanlar i¢erisinde de
benimsenerek sirket kiiltiirii haline gelmektedir. Iletisimdeki rahatlik fikir ve diisiincelerin
Korkusuzca yoneticilere iletilmesi kisa vadeli islerde hizli  karar alimabilmesini

kolaylastirmaktadir...” (K9)

“...Kigiler kendilerini belirli konularda devamli motivasyon ve ilerleme i¢inde oluyor.
Baskici bir liderlik sergilenmis olsa ¢alisanlar arasinda rekabet artar ve sirket ici iletisim
azalwr. X firmasinda bir ¢aligan yeni gelene bildiklerini aktarmaz ki kendi degerini onunla
paylasmasin. Ama bizim sirketimizde herkesin her igi bilmesi ve herkesin a¢igimi kapatma
durumu soz konusu. Cevik liderlik olarak baktigimizda da bir aksiyon alinacagi zaman yine
herhangi bir baski olmadig icin kisilerin karar alabilme yetileri gelisiyor ve kisa zamanda

dogru ve hizli karar alabilme yiizdesi daha da artiyor...” (K4)

“...Sirkette bir is yapacagimiz zaman durmadan lidere sorup yapma durumu kalmiyor.
Yetkiyi aldiktan sonra bunu kendimiz inisiyatif alarak yapabiliyoruz. Bu ayni zamanda hizl

karar alma avantajint da beraberinde getiriyor...”(K2),

2 personel kendi kendine hareket eden bir organizma olmasi olarak ifade etmektedir.

Katilimcilarin yanitlar su sekildedir;
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«“.Iceride olusan giiven ortami, sirketin kendi kendine hareket eden bir organizma

olmasini saglyor...” (K1),

“...Dijitallesme liderlik kavramini da bu anlamda degistirdi. Yetkiler tek kiside degil de
uzaktaki ¢calisanlara dagitildi. Sirkette bir is yapacagimiz zaman durmadan lidere sorup yapma
durumu kalmuyor. Yetkiyi aldiktan sonra bunu kendimiz inisiyatif alarak yapabiliyoruz. Bu ayni

zamanda hizli karar alma avantajini da beraberinde getiriyor...”(K3),

1 personel basar1 ihtimalinin arrtmasi olarak ifade etmektedir. Katilimeilarin yanitlart

su sekildedir;

«.. Iletisimci olmanin getirdigi bircok avantaj var. Ornegin herkes fikrini acikca beyan
edebildigi icin kimsenin memnuniyeti ya da kizginligi kendi icerisinde kalmayp liderleri ile
paylasilyyor. Boylece bir¢ok firmanin hatta bazen devletlerin dahi sonunu getiren gergeklerden
uzaklagsmak ve dogrular: anlayp gorememek gibi bir problem ortadan kalkmis oluyor. Herkes
isini daha benimsemek suretiyle adeta kendi igini yapryormugcasina ¢aligiyor ve dogal olarak

basart ihtimali artiyor...” (K10).

1 personel degerlere 6nem verilen samimi bir ortam saglamasi olarak ifade etmektedir.

Katilimcilarin yanitlar su sekildedir;

, “...Kisilerin degerlerine énem verildigi i¢in samimi bir ortam oluyor. Mobing gibi bir

baski hissedilmedigi i¢in ¢ok daha iyi seviyede verim aliniyor...” (K5)

1 personel herkesin ekibin bir iiyesi ve karar vericisi olmasi1 olarak ifade etmektedir.

Katilimcilarin yanitlar su sekildedir;

““...herkes kendini ekibin bir iiyesi ve karar vericisi olarak gériiyor. Yarin obiir giin lider
olduklari zaman da sifirdan baslamamis olacaklar. Ciinkii ilham aldiklar: ve onlara rol model

olan bir liderleri olmus olacak ...” (K7)

1 personel pozitif olunmasi olarak ifade etmektedir. Katilimeilarin yanitlar1 su

sekildedir;
“...Avantajlar: ¢ok fazla pozitif olunmasi...”(K8)

1 personel de herkesin fikrini 6zgiir bir bigimde ifade edebilmesi olarak olarak ifade

etmektedir. Katilimcilarin yanitlar su sekildedir;

“...Her insan bir fikir, her insan bir diisiince mantigi ile insanlarla daha ¢ok iletisim

kurdukca farkl diisiince ve istekleri ortaya ¢ikarabiliriz. Alinan kararda herkesin bir payt
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oldugu i¢in herkes daha ¢ok miicadele veriyor ve basariyi yasamak daha da kolay oluyor...”

(K6)

Cevik lider, pazarin durumunu g6z 6niinde bulunduran, yenilikleri 6ziimseyen ve uyum
saglayabilen, ongoriisii giiclii olan (Henson, 2015), yaratict ve inovatif olan, stresle nasil bag
edebilecegini bilen, riskleri ydnetebilme becerisi olan, ¢evredeki tehdit algilarini firsata
doniistiirebilen liderlerdir. Parga parga diisiiniip biitiine ulagan biiyiik resmi gérmeyi basarabilen
kisidir (Collins, 2018). Degisimlere kars1 hizli ve esnek olup, ekip ruhuyla hareket edip kurum
kiiltiiriiyle uyumlu bir sekilde proaktif olan c¢esitliligi ve farkliliklar1 iyi yonetebilen liderler
cevik liderlerdir. Cevik lider katma degere odaklanirken, geleneksel liderler verilere ve
metriklere giivenir. Cevik lider, performans artisinin ¢alisan ve miisteri bagliligindan gegtigini
bilir; bu nedenle onun i¢in en 6nemli Ol¢iitlerden biri ¢alisanin is yerindeki motivasyonu ve

tiretkenligi ile misteri memnuniyetidir (Kon,2020).
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Grafik 4.5. Sirketin ve takimin girmis oldugu liderlik tiirliniin avantajlart

Sirketin ve takimin girmis oldugu liderlik tliriiniin dezavantajlar1 ise asagidaki

sekildedir;

Tablo 4.8. Sirketin ve takimin girmis oldugu liderlik tiirliniin dezavantajlari

Dezavantajlar
Beraber hareket edildigi i¢in bazen yavaslamaya sebebiyet verilmesi

n
3
Cok hizli karar almanin her zamanda iyi olmadig: 1
Karar alma siirecinin yavaglamasi ve karar alirken uzman olan da olmayan da herkesin fikir beyan 2
etmesi kaynakli kararin dogruluk oranin diigmesi

Bazi personellerin suistimal etmeye ¢aligmasi 4
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Tablo 4.8”da sirketin ve takimin girmis oldugu liderlik tiiriiniin dezavantajlarina yonelik

bilgiler bulunmaktadir. Buna gére dezavantajlardan;

2 personel, bazi personellerin suistimal etmeye c¢alismasi olarak ifade etmektedir.

Katilimcilarin yanitlar su sekildedir;
“...bazi personelin bunu suistimal etmeye ¢aligsmast...”(K8).

“...Kurulan iyi iliskinin kotii niyetli insanlar tarafindan suistimal etmesi bunun en

biiyiik dezavantajidir...”(K4).

3 personel beraber hareket edildigi i¢in Kimi zaman yavaslamaya yol agmasi olarak ifade

etmektedir. Katilimcilarin yanitlar su sekildedir;

“..Dezavantajlart da beraber hareket edildigi i¢in bazen yavaslamaya sebebiyet
verebiliyor. Bazen de bilgisi olmayan insanlari ikna etmek zor olabiliyor. Ama bu kesinlikle
cevik liderligin iyi bir yontem olmadigi anlamina gelmiyor. Kisa vadeli iglerde hizli karar
alabiliyoruz ama biiyiik etkisi olacak genel degisimlerde saglam adimlarla yiiriimeyi tercih

ediyoruz...” (K1),

“...Negatif olarak da karar alma siirecimiz yavasliyor ve karar alirken uzman olan da
olmayan da kararda fikir beyan ettigi icin kararin dogruluk oram diisebiliyor. Ancak burada
da biz ¢evik bir liderlik benimsedigimiz i¢in bazi konularda konunun uzmaninin fikirleri ile

karari gergeklestirebiliyoruz...” (K7)

2 personel karar alma siirecinin yavaslamasi ve karar alirken uzman olan da olmayan
da herkesin fikir beyan etmesinden kaynakli alinan kararlardaki dogruluk oranin diigmesi olarak

ifade etmektedir. Katilimcilarin yanitlar su sekildedir;

“..Dezavantajlari da beraber hareket edildigi icin bazen yavaglamaya sebebiyet
verebiliyor. Bazen de bilgisi olmayan insanlari ikna etmek zor olabiliyor. Ama bu kesinlikle
cevik liderligin iyi bir yontem olmadigr anlamina gelmiyor. Kisa vadeli iglerde hizli karar
alabiliyoruz ama biiyiik etkisi olacak genel degisimlerde saglam adimlarla yiiriimeyi tercih

ediyoruz...” (K1),

“...Alimacak kararlarda fikir beyan ettigimiz icin herhangi bir sikinti durumunda

sorumlusu da biz oluyoruz...”(K2)

1 personel de ¢ok hizli karar almanin her zamanda iyi olmadigi olarak ifade etmektedir.

Katilimcilarin yanitlar su sekildedir;
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“...Cevik liderlikten yola ¢tkalim, ¢ok hizli karar almak o kararin dogrulugu agisindan

iyi olmayabilir ...” (K3)

Tim liderlik tiirlerinin avantajlarinin yaninda dezavantajlarinin da olmasi tabii bir
durumdur. Burada 6nemli olan avantajlarin dezavantajlardan daha baskin olmasi onem arz
etmektedir. ifade edilen avantajlar sirketin verimlilik ve siirdiiriilebilirligi agisindan 6nemli
oranda katma deger yaratirken bahse konu dezavantajlar uygun aksiyonlarla dnlenebilir ya da

etkisi hafifletilebilir dezavantajlar olarak degerlendirilmistir.

Bazi personellerin suistimal etmeye galismasi

Karar alma slirecinin yavaslamasi ve karar

alirken uzman olan da olmayan da herkesin fikir _

beyan etmesi kaynakli kararin dogruluk oranin...

Cok hizli karar almanin her zamanda iyi
olmadig

Beraber hareket edildigi icin bazen yavaglamaya
sebebiyet verilmesi

Sirketin ve takimin girmis oldugu
liderlik tirtiniin dezavantajlari

Grafik 4.6. Sirketin ve takimin girmis oldugu liderlik tiirliniin dezavantajlari

45.5. Sirkette Uygulanmayan Liderlik Tiirlerinin Uygulanmama Nedenlerine

Yonelik Bulgular

Firma personellerine “3. Soruda belirtilen ve sirketinizde uygulanmayan liderlik tiirleri
genel olarak hangi nedenden dolayr uygulanmamaktadir?” sorusu yoneltilmis ve bu konu
iizerindeki diisiincelerini paylasmalar1 istenmistir. Alinan yanitlara gore elde edilen bulgular

asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 4.9. Uygulanmayan liderlik tiirlerinin uygulanmama nedenleri

Uygulanmayan Liderlik Tiirlerinin Uygulanmama Nedenleri
Miisteri odakli bakis agisinin etkisi

Denenmis ve basarili bulunmamus liderlik tiirlerinin uygulanmamasi

Baskici liderlik tiirlerinin benimsenmemesi

Dikey bir yonetim sisteminin olmamasi kaynakl
[letisimci liderligin daha iyi sonug vermesi

RN =]
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Tablo 4.9’da sirkette uygulanmayan liderlik tiirlerinin uygulanmama nedenlerine

yonelik bilgiler bulunmaktadir. Buna gore;

1 personel, miisteri odakli bakis agisinin etkisinin oldugunu ifade etmektedir.

Katilimcilarin yanitlar su sekildedir;

“...Miisteri odakli ¢alisan bir firmayiz, insan kaynagr dedigimizde benim aklima
personeller geliyor. bundan dolayt insan kaynagi bakis agist ¢ok uygun gelmiyor. Personelin

bakis a¢isindan ziyade miisteri bakis agist bizim sirketimizde daha onemlidir...” (K5),

3 personel denenmis ve basarili bulunmamus liderlik tiirlerinin uygulanmamasi olarak

ifade etmektedir. Katilimcilarin yanitlart su sekildedir;
“...Denenmig ve basarili bulunmamug oldugu icin uygulanmamaktadir...” (K3)

“...Yerine gore de olsa bizde hi¢ kimse baskici bir liderlik benimsemiyor. Daha once
bunun olumsuz yénlerini gordiik. Diger ekip iiyeleri yanls oldugunu diigiinmesine ragmen

vapildiginda ekibin motivasyonu diigiiyor...” (K7),

“...Kiginin karar vermede agir davranmasiyla degisen kosullara hizli cevap
vermemesinden dolay: is akisinda aksamaya sebebiyet verecegi icin bizim gibi bir kurumda
farkl bir liderlik tiiriiniin benimsenmesi uygun olmayacaktir diye diisiiniiyorum. Calisan ve
lider arasinda giiven iliskisinin kurulamamasi, iletisimin zayif olmasi, fikir ve diistincelere saygi
duyulmamasi gibi etkenler yapilan ise sahip ¢ikma duygusundan eksik birakacagi igin
yukaridaki liderlik tanimlamalarimin aksi davranilmamasi gerekmektedir. Hepsinin temelinde

diger liderlik tiirleri zamaninda denenmis ancak basarili bulunmamstir...” (K9),

4 personel baskici liderlik tiirlerinin benimsenmemesi olarak ifade etmektedir.

Katilimcilarin yanitlar su sekildedir;

“...Eski liderlik tiirlerini tercih etmiyoruz. Onlar is verimliligini azaltiyor ve insanlar

tizerinde baski olusturuyor...” (K1)

, “...Giiven verici liderlik uygulaniyor ancak baskici bir tutum sergileniyor diyemem.
Ciinkii tiim kararlari personeller kendi aralarinda veriyor. Ust yénetim baski yapmiyor karart
personeller aliyor sorumluluk da onlarin oluyor ve bir hata yapilirsa personel bunu diizeltme

yoluna gidiyor...” (K4)

“...Aslinda hepsinin icerisinden benimsenen liderlik tiirleri var sirketimizde.

Tamamiyla uygulanmayan dersek baskict bir tutum sergilenmiyor. Bu yok diyebilirim...”(K2)
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“...Yerine gore de olsa bizde hi¢ kimse baskici bir liderlik benimsemiyor. Daha dnce
bunun olumsuz yonlerini gordiik. Diger ekip iiyeleri yanlis oldugunu diisiinmesine ragmen

vapildiginda ekibin motivasyonu diigiiyor...” (K7),

1 personel dikey bir yonetim sisteminin olmamasi kaynakli oldugunu ifade etmektedir.

Katilimcilarin yanitlar su sekildedir;

“...Dikey bir yonetim sistemi yok. Ben karar aldim bu sekilde olacak gibi bir yonetim
seklimiz yok. Insanlara hicbir dayatma yapmadan onlarin fikirlerine énem veriyoruz ve sirkete

baghliklarint arttiriyoruz. Bundan dolayr diger yonetim sistemlerine ihtiya¢ duyulmuyor...”

(K6)

1 personel de iletisimci liderligin daha iyi sonu¢ vermesi olarak ifade etmektedir.

Katilimcilarin yanitlar su sekildedir;

“...Biligim sektoriinde ve dzellikle uzaktan ¢alisma sisteminde ¢alisan bir firmada highir

liderlik tiiriiniin, iletisimci liderlikten daha iyi bir sonug verecegini diistinmiiyorum ...” (K10)

Biitiin liderlik tiirleri sirket agisindan iiretim, pazarlama, insan kaynaklari, miisteri
memnuniyeti, kalite, verimlilik ve siirdiiriilebilir agisindan daha iyinin saglanmasi amacl
uygulanmak istenmektedir. Ancak her yapida her liderlik uygulamasi pozitif etki yaratmayabilir
veya daha kaliteli sonucglar yaratmayabilir. Burada onemli olan sirketin giicli ve zayif
yonlerinin tehditlerinin ve firsatlarinin ¢ok 1yi saptanmasi ve buna uygun liderlik uygulamasinin

benimsenmis olmasidir.
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Grafik 4.7. Uygulanmayan liderlik tiirlerinin uygulanmama nedenleri
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4.5.6. Sirkette Uygulanan Liderlik Giiglerine Yoénelik Bulgular

Firma personellerine “Uzaktan ¢alisma sisteminde lider ¢alisanlar karsisinda asagida
ifade edilen (Yasal Gii¢, Odiil Giicii, Zorlayici Gii¢, Uzmanlik Giicii, Karizmatik Giig:)liderlik
gliclerinden hangisini daha etkin kullanmaktadir?” sorusu yoneltilmis ve bu konu {izerindeki
diisiincelerini paylasmalar1 istenmistir. Alinan yanitlara gore elde edilen bulgular asagidaki

tabloda sunulmustur.

Tablo 4.10. Sirkette uygulanan liderlik gii¢leri

Sirkette Uygulanan Liderlik Giicleri
Odiil giicii

Zorlayici giig

Uzmanlik giicii

Yasal Gii¢

Karizmatik Giig

Hepsi

NI I N

Tablo 4.10’de sirkette uygulanan liderlik giiglerine yonelik bilgiler bulunmaktadir. Buna

gore;
4 personel 6diil giicii olarak ifade etmektedir. Katilimcilarin yanitlari su sekildedir;

“...Benim gordiigiim o6diil giicii daha on planda duruyor. Bir kisi yiiksek lisansa
baslayacaksa tesvik edici primler veriliyor. Bitirince %10 maags artisi veriliyor. Kendini ne
kadar gelistirirsen sirkette sana o kadar maddi 6diil veriyor. Bundan dolay: 6diil giiciiniin daha
iyi kullanildigin diisvintiyorum. Uzmanlik giicii liderlerimizin tamaminda da var. Ancak bu
giicii bize baski kurma aract olarak degil itham verme aract olarak kullaniyorlar. Iste basarimiz

da buradan geliyor...” (K4)

“...Sirketimizde karizmatik liderlige sahip olan biri oldugunu diisiinmiiyorum. Yasal
giic kullanan kimsenin de olmadigim diisiiniiyorum. Odiil giicii ve uzmanlik giicii
kullanmilmaktadir. Mesela ne kadar ¢alisirsak o kadar prim alyyoruz ve kendimizi gelistirdikce

maas oranimiz artiyor. Odiil giicii ile bizlerin uzmanhgim gelistirmeye calisiyorlar...” (K5)

“..Yerine gore odiil giicii diyebilivim. Ancak genellikle uzmanlik ve karizmatik giic
temelleri sirketimizde kullaniimaktadr...” (K1)

“...Sirketimizde en ¢ok degisik prim sistemleri ile 6diil giictiniin,; ve ekiplerdeki bilgi
diizeyini stirekli gelistirmek amaglandig icin de uzmanhik giiciiniin kullanildigini diigiiniiyorum.

Diger giiclerin hi¢birisi kullanilmiyor ...” (K10)
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5 personel uzmanlik giicii olarak ifade etmektedir. Katilimcilarin yanitlart su sekildedir;

“..Yerine gore odiil giicii diyebilirim. Ancak genellikle uzmanhk ve karizmatik gii¢

temelleri sirketimizde kullanilmaktadir...” (K1)

“...Benim liderimden etkilendigim nokta uzmanlik giicii. Her konu hakkinda liderimizin
bir fikri var ve her takildigim noktada bir sekilde ¢oziim bulunuyor. Bu da beni ger¢ekten ¢ok
etkiliyor ...”(K2)

, “...Uzman liderlik benimseniyor. Genelde teknik bilgi temelli oldugumuz icin. Ayni

zamanda karizmatik liderlik de benimseniyor...” (K6)
“...Uzmanlik giicii ...”(K8)

“...Sirketimizde en ¢ok degisik prim sistemleri ile odiil giiciiniin; ve ekiplerdeki bilgi
diizeyini siirekli gelistirmek amacglandigi i¢in de uzmanlik giiciiniin kullanildigimi diistiniiyorum.

Diger gii¢lerin hi¢birisi kullaniimiyor ...” (K10)
1 personel zorlayict gii¢ olarak ifade etmektedir. Katilimeilarin yanitlart su sekildedir;
“...Yasal gii¢ ve zorlayici gii¢ ...” (K9),
1 personel yasal gii¢ olarak ifade etmektedir. Katilimcilarin yanitlari su sekildedir;
“...Yasal gii¢ ve zorlayici gii¢ ...” (K9),
2 personel karizmatik gii¢ olarak ifade etmektedir. Katilimeilarin yanitlari su sekildedir;

“..Yerine gore odiil giicii diyebilirim. Ancak genellikle uzmanlik ve karizmatik gii¢

temelleri girketimizde kullanmilmaktadir...” (K1)

“...Karizmatik gii¢ kullaniliyor. Mesela yonetim toplantisinda soyle bir diyalog gecti:

“soylediklerin mantikli olmasa da sen bizi ikna ettin. Deneyecegiz ...” (K7)

1 personelde tiim liderlik giicleriningirkette uygulanmakta oldugunu belirtmistir.

Karilimeilarin yanitlari su sekildedir;

“...Hepsi zaman zaman kullanilmaktadir. Aslinda baskict herhangi bir tutum olduguna

sahit olmadim ancak diger giiglerin hepsi zaman zaman hepsi kullanilmaktadwr ...” (K3),

Personellerin vermis olduklar1 yanitlarda sirkette uygulanan liderlik giiclerinden 6diil
ve uzmanlk giiclerinin 6n plana ¢iktig1 goriilmiistiir. Odiil giicii temel olarak pozitif sonug
yaratan dnemli bir gii¢ tiiriidiir. Bu gii¢ tiiriinde temel olarak lider, ¢alisanlarinin vermis oldugu

talimatlarinin yerine getirilmesinde onlar1 motive etmek amaciyla ddiillendirme metodunu
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se¢mektedir. Calisanlar ya da astlar baslarinda bulunan yoneticilerinin kendilerinden daha fazla
bilgiye sahip oldugunu goriirlerse yoneticilerinden gelen emir ve talimatlar1 daha az sorgulamak
suretiyle daha istekli bir bigimde yerine getirmektedirler. Bilgi giicli de denilen uzmanlik giicti
ile 6diil giiciiniin 6n planda olmas1 bu sirkette bilgili liderlerin bulundugunu ve bu liderlerin

calisanlarinin motivasyonunu ¢ok dnemsediklerini gostermektedir.
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Grafik 4.8. Sirkette uygulanan liderlik gii¢leri

4.5.7. Uzaktan Calisma Donemi Boyunca, Sirketin Misyon, Vizyon ve Degerleri
fle Liderlik Uygulamalar1 Arasindaki Tutarliik Durumuna Yénelik

Bulgular

Firma personellerine “Uzaktan ¢alisma donemi boyunca, sirketinizin misyon, vizyon ve
degerleri ile liderlik uygulamalart arasinda tutarliik var nu? Yoksa nedeni nedir?” sorusu
yoneltilmis ve bu konu tlizerindeki diisiincelerini paylagmalari istenmistir. Alinan yanitlara gore

elde edilen bulgular asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 4.11. Uzaktan caligma donemi boyunca, sirketin misyon, vizyon ve degerleri ile
liderlik uygulamalari arasindaki tutarlilik durumu

Uzaktan Calisma Doénemi Boyunca, Sirketin Misyon, Vizyon ve Degerleri ile n
Liderlik Uygulamalar1 Arasindaki Tutarhlik Durumu

Uyumlu 10
Uyumlu Degil 0

Tablo 4.11°de uzaktan ¢alisma dénemi boyunca, sirketin misyon, vizyon ve degerleri
ile liderlik uygulamalar1 arasindaki tutarlilik durumu yoénelik bilgiler bulunmaktadir.
Personellerin timii vermis olduklar1 yanitlarda uzaktan ¢alisma doénemi boyunca, sirketin
misyon, vizyon ve degerleri ile liderlik uygulamalart arasindaki tutarlilik oldugunu ifade

etmislerdir. Sirkette islerin genellikle patron direktifinden ziyade miisterilerin talep ve istekleri
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dogrultusunda siirdiiriilmesinin bu durum {izerinde etkili oldugu, diger taraftan siirekli yenilige
acik olmanin etkisi ile uzaktan ¢alismaya hizli bir sekilde adapte olunmasinin etkili oldugu

belirlenmistir.

Katilimcilarin uzaktan ¢alisma dénemi boyunca, sirketin misyon, vizyon ve degerleri
ile liderlik uygulamalar1 arasindaki tutarlilik durumuna iliskin vermis olduklar1 yanitlar su

sekildedir;

“..Var. Vizyonumuz miisteri odakli giivenilir marka olmak. Séyle diisiinebiliriz. Biz
isleyiste organizasyon semamizi tersine ¢evirdik. Bizde en iistte miisteri vardir. Onun hemen
altinda personel, onun altinda yoneticiler, onun da altinda yonetim kurulu vardir. Miisteri ile
en ¢ok goriigen ve fikirlerini alanlar personeller oldugu icin onlarn fikirleri daha 6n plandadir.
Sirketimizin degerlerinde ne varsa hepsi gerceklesiyor. Belirlenmis olan degerler gergekte

uygulamada da muhakkak gergeklesiyor...” (K1)

“...Var. Miisteri odaklilik ¢cok ¢cok var. Ekipler arasi iletisim de aymi sekilde. Ben tiim

degerlerimizin istisnasiz uygulandigini diisiintiyorum ...”(K2)

“...Tutarlihk var. Sirkette calisanlarin sadece ekip oylamalari ile karar almalar
uzaktan ¢alismaya gectiginde de devam etti. Ekonomik sikintilarin yasandigi bir donemde bu
kural tam olarak uygulamadigi oldu. Ama hemen sonrasinda o kriz atlatildigi gibi yine dogru
yonetim sistemimize dondiik. Mesela baktigimiz zaman liderler her zaman diiriist davrantyor
ve personeli cesaretlendiriyor. Cevik liderlik benimsenip hizli karar alintyor sonrasinda ekibi

cesaretlendirip o ige hizlica giris yapiliyor. Bunu yaparken de 6diil giicii kullanilyor ...” (K3)

“...Genelde uygulandigimi diigiiniiyorum. Ama bazi noktalarda uygulanmadigi da
olabiliyor. Mesela bana dogru gelmeyen bir sey; firmada ¢calisirken sirketimiz égle yemegini
karsiltyor ancak uzaktan ¢alisma siirecinde bu karsilanmiyor. Bunun gibi ufak konular olsa da

genel olarak uygulandigini diigiiniiyorum...” (K4)

“...Var. Bizim icin énce miisteri vardiwr. Patron yoktur. Isler yukaridan birisinin
soyledigi sekilde degil de miisterinin talep ettigi sekilde yiiriitiiliiyor. Liderlerimiz daha ¢ok yol
gosterici denetleyici ve gozetmen roliinde oluyor...” (K5)

“...Var, biz en yukariya miisteriyi koyduk onun altinda personeller var onun altinda

yoneticiler var onun altinda da yonetim kurulu var. Miisteri odakli olmak, cesur olmak gibi. Biz

bunlart hem personele karsi hem de miisteriye karsi diiriist sekilde uyguluyoruz...” (K6)

“...Tutarsizlik yoktur, ilerleme kaydedildigini diigiinmekteyim...” (K7)
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“...Sirket personellerinin isini aksatmadan ofiste ¢alisir gibi yaptigi i¢in uzaktan veya
verinde ¢alismada bir fark olustugunu diigiinmiiyorum. Liderlik uygulamalart belki konu

ozelinde degisebilir ama devamlilikta tutarlilik vardir...”(K8)
“...Evet genel olarak hepsinin uygulandigim diisiiniiyorum...” (K9)

“...Kesinlikle var, ozellikle uzaktan ¢calisma déneminde bunu daha da cok hissettik.
Mesela hem misyonumuzda hem de degerlerimizde yer alan bir madde vardir. Stirekli yenilige
ac¢tk olmak. Biz de uzaktan ¢alismaya hizli bir sekilde adapte olduk. Yonetim sistemimizi hizli
bir sekilde gozden gecirdik. Ayni zamanda bilisim sektorii de her gecen giin yeni uygulamalar
ve kavramlarla tamistig igin bu bizim en biiyiik olumlu ozelliklerimizden birisi diyebilirim...”

(K10)
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10

Uyumlu Uyumlu Degil

Grafik 4.9. Uzaktan ¢aligma dénemi boyunca, sirketin misyon, vizyon ve degerleri ile liderlik
uygulamalari arasindaki tutarlilik durumu
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5. SONUC ve ONERILER

Bu arastirmanin sonucunda uzaktan ¢aligma sisteminde liderlik uygulamalari ile liderin
uzaktan c¢alisma sistemindeki rolii ortaya c¢ikarilmaya c¢alisgilmigtir. Personellerin  ve
yOneticilerin goriis ve Onerileri de alinarak uzaktan ¢alisma sisteminde faaliyette bulunan ve
daha sonraki donemlerde uzaktan galisma sistemine ge¢mek isteyen firmalara bir 6rnek

olusturmak amaglanmistir.

Calismada bir bilisim firmasi ¢alisanlar1 ve yoneticilerinden olusan toplam 10 kisi ile
minimum 4 dk. maksimum 21 dk. siiren gériismeler yapilmis, verilen yanitlar not tutulmus ve
kendileri tarafindan yanitlanmasi istenen toplam 7 soru yoneltilmistir. Alinan yanitlar analiz

edilmis ve mevcut konjonktiirel durum saptanmaya calisilmistir.

Uzaktan caligma sisteminde faaliyette bulunan bu bilisim firmasinda genellikle liderlik
davranislart ve liderin ¢alisanlar {izerinde biraktig1 etki yoniinden olumlu diisiinceler dikkat
¢ekmistir. Uzaktan ¢alisma doneminde liderin denetleme ve iletisim rolii tizerinde en fazla
tartisilan iki konu olmustur. Zira c¢alisanlar islerin siirdiiriilebilirligi ve sirketin gelecegi

acisindan lideri kritik Gneme sahip biri olarak gérmektedirler.

Lider uzaktan ¢alisma doneminde uzmanlik giicii ve ddiillendirme giiciinii yogun olarak
kullanmaktadir. Sirket yenilige agik ve miisteri odakli ¢alisma prensibinden 6tiirii yeni liderlik
uygulamalarini biinyesinde uygulamaktadir. Uzaktan ¢alisma sistemi bir¢ok suistimale miisait
bir ¢alisma sistemi olmasindan dolayr burada 6zellikle online toplantilar yapmak suretiyle

liderin yapacagi denetim ve motivasyon faaliyetlerinin 6nemi 6n plana ¢ikmaktadir.

Uzaktan g¢aligma sistemi artilarinin yaninda eksileri de olan bir sistemdir. Uzaktan
caligma sisteminde personel ise ulagsmak i¢in harcayacagi zaman ve ulasim masraflarindan
kurtulmakta ancak 1§ disiplinini saglamakta zorlanmaktadir. Zira uzaktan calisma grup

icerisinde Orgilin ¢calismaya nazaran bazi bilingli ve istemsiz zorluklara da neden olabilmektedir.

Uzaktan ¢alisma sisteminde iletisim daha fazla 6nemli bir konuma gelmektedir. Liderler
calisanlari ile arasindaki iletisimi daha siki tutmaya 6zen gostermeli ve bunun icin 6zel ugras
sergilemelidirler. Oyle ki ayn1 is yeri igerisinde bulunmayan ve uzaktan ¢alisan kisiler ile lider
arasinda yapilacak online toplantilar is eksenli gériismelerin ve sanal da olsa ¢alisan kimselerin

bir araya gelmesine firsat yaratacaktir.

Oyle ki bu online toplantilarda lider bu toplantilart kimi zaman hep birlikte yenilen bir

oglen veya aksam yemegi ya da birlikte verilmis olan bir kahve molas1 goriintiisii altinda
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organize edebilir. Bu sekilde sikic1 bir toplant1 olmaktan ¢ikarak calisanlar nezdinde daha istekli

katilim saglamanin da yolu agilmis olacaktir. Ornegin IK yoneticisi ile Carsamba kahvesi ya da

sitket CEO’su ile sohbet programi gibi program basliklar1 bunlardan sadece bir kagidir.

Uzaktan c¢alisma sisteminde lider gerekli onlemleri almaz ve iletisim kaynaklarini agik

tutmazsa calisanlar iizerindeki otokontrolde de sorun yasayabilir. iletisim kanalar1 kapali bir

sistemde ise memnuniyet oranlarinda azalma sirket basarisinda diisme ve isten ayrilmalarda

fazlalagsma yasanabilmektedir.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Bu caligmadan elde edilen bulgulara gore;

Personeller, liderin kendisini 6n planda tutmaktan imtina edip ekip basarisina
yogunlasan ve onlara yol gosteren kisi ve ortaya ¢ikabilecek sorunlara ¢ok hizli ¢6ziim
bulabilen, yer aldig1 topluma vizyon kazandirabilen, yol gosterici, karar alirken diger
kisilerin diisiincelerini de dikkate alan, yol gdsteren pes etmeyen ve insanlar1 ayni1 amag
etrafinda toplayabilen kisi olarak tanimlamistir

Lider; destekleyici olmali, gruplar arasi iletisimi canli tutmali, birlestirici olmasinin
yaninda calisanlar1 ile empati yapabilmeli ve onlarin motivasyonuna biiyiik 6nem
vermelidir.

Uzaktan caligma istismara oldukg¢a miisait bir konu olmasindan dolay: lider 6zellikle
calisanlarini ¢ok 1yi1 tanimalidir.

Uzaktan c¢aligmada sistemin yapist geregi insanlar birbirlerini fiziksel olarak
gorememektedirler. Bundan otiirii kisiler arasinda duygusal paylasimda azalma
meydana gelmektedir. Bu olumsuz durum karsisinda liderin devamli kendisini
hissettirmesi ve ¢alisanlar1 ile diizenli periyotlarda ve yakin aralikli online toplantilar
yapmasi gerekmektedir.

Uzaktan calisma doneminde, ilham verici lider, giiven verici lider ¢evik lider ve
iletisimci lider uygulamalari diger liderlik tiirlerine gore daha basarili ve 6n planda olan
liderlik uygulamalaridir.

Uzaktan ¢alisma doneminde sirketin kendi kendine hareket eden bir organizma olmasi
ve calisanlarin degerlerine 6nem verilmesi birer avantaj olarak degerlendirilirken
beraber hareket edilmesi kaynakli yavaslamalar yasanmasi, ¢ok hizli karar alma
kaynakli ortaya ¢ikan bazi aksakliklar ise birer dezavantaj olarak degerlendirilmektedir.
Uzaktan calisma doneminde daha Once denenmis ve basarili olmamis liderlik

uygulamalar1, baskici liderlik tercih edilmemektedir.
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8) Uzaktan c¢alisma doneminde lider tarafindan uygulanan 6diil ve uzmanlik giicii
caligsanlarin motivasyonu ve iglerin verimli ve siirdiiriilebilir bir sekilde ifa edilmesinde

etkili olan iki liderlik giicli oldugu goriilmiistiir.

Elde edilen sonuglar ayrica Neufeld ve digerlerinin (2010) calismasinda yer alan
uzaktan g¢alisma sisteminde liderlik uygulamalarinin Bursa’daki bilisim firmasina benzer
oldugunu gostermektedir. Yine gerek Neufeld ve digerlerinin (2010) gerekse Kevin ve
digerlerinin (2003) ¢alismalarina paralel olarak uzaktan ¢alisma sisteminde lider ve ¢alisanlar
acisindan iletisimin ¢ok biiyiik bir 6éneme sahip oldugu bulunmustur. Meiryani de (2020)
Uzaktan Calismanin ¢alisan performansi iizerindeki etkisini analiz etmeyi amacladigl ve
ulastig1 136 katilimcidan veri topladigi ¢calismasinda sonug olarak uzaktan ¢alismanin ¢alisan

performansi ilizerinde 6nemli bir etkisi oldugu sonucuna ulagmistir.

Bu ¢alisma sonucunca firmalara ve akademisyenlere sunlar 6nerilir;

Oneriler;

e Uzaktan c¢alisma sisteminde verimliligi artirmak adina firmalar calisanlar ile
gerceklestirdikleri online toplanti sayilarii artirmalidir ve en az haftada 2 defa toplanti
diizenlemelidir.

e Uzaktan c¢aligma sisteminde motivasyonun ¢ok 6nemli bir durum oldugu g6z 6niinde
bulundurulmali ve motivasyona olumsuz etki edebilecek nedenler liderler tarafindan
ortaya ¢ikarildiktan sonra hizli bir sekilde ¢oziim yollar1 aranmalidir..

e Uzaktan c¢alisan firmada lider, ekibini ¢ok iyi tanimal1 ve suistimale agik her siirecin
oniinii 6ngori ve tecriibeleri ile kapatmalidir. Lider bunu yaparken baskici bir tavirdan
ziyade biitiinlestirici eylemleri tercih etmelidir.

e Isletme; personellerine duydugu giiveni onlara hissettirerek, kurumsal bagliligini
arttirirken tizerindeki baskiy1 yenip kaygisiz bir sekilde ¢aligmasini saglamalidir.

e Uzaktan ¢alisma ile ilgili 6ngoriilen problemler dnceden prosediir olarak yazilmalidir.
Siiregte yasanan sorunlar da dinamik olarak izlenerek yapilmasi gereken adimlar
belirlenip yazilmalidir. Boylece karsilagilmasi ihtimal problemlerde siirecin daha hizli

ilerlemesi saglanmalidir.
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Personelin igletme ve diger personeller ile arasindaki duygusal bagin zayiflamamasi i¢in
belirli araliklarla toplu eglence etkinlikleri yapilmali ve is kaygis1 gidiilmeksizin bu
eylem gerceklestirilmelidir.

Performans Olgiimii i¢in yeni kriterler belirlenmeli, mesai kavrami giincellenerek
performans derecesine baglanmalidir.

Uzaktan caligma sistemi personele bir imkan olarak sunulmali ve isteyen personellerin
gelebilecekleri bir ofis imkan1 da saglanmalidir.

Ayrica, bu caligmada, bilisim sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerden toplanan
veriler ile arastirma yapilmistir. Dolayisiyla, elde edilen sonuglar biligim sektorii disinda

herhangi bir sektore genellenemez.

Gelecek Cahsmalar icin Oneriler

Gelecek calismalar calisan sayilari ve sektdr baglaminda kategorik OSrneklemeler
yapilarak tekrarlanabilir.

Nitel arastirmalardan elde edilen veriler uzaktan calisma ve liderlik yazinda kabul
gormiis teoriler gercevesinde sektore Ozgilin bir dlgek olusturacak nicel caligsmalar
yapilabilir.

Uzaktan ¢aligmada kullanilan yonetim teknikleri arastirilabilir

Uzaktan ¢aligma sistemindeki yonetim faaliyetlerinin etkinligi arastirilabilir.

Liderin uzaktan ¢alisanlar tizerindeki etkileri arastirilabilir.
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