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GIRIS

Giris

Teknolojik ilerlemelerin  hiz  kazandigr ve endiistrilerin = sinirlarini
agarak kiiresellestigi bu donemde, i diinyasinin temel taglar1 degisime
ugramaktadir. Bu degisim siirecinin en 6nemli dinamiklerinden biri, uzaktan
caligma olgusunun ivme kazanmasidir. Uzaktan galiyma, ¢alisanlara iglerini
geleneksel ofis ortamlarinin 6tesinde, evlerinden, paylagilan ig alanlarindan
ve hatta farkhi cografi bolgelerden yiirlitme esnekligi sunmaktadir. Son
yillarda yagsadigimiz kiiresel olaylar, uzaktan ¢aligmanin sadece bir segenek
degil, ayn1 zamanda bir gereklilik haline geldigini kanitlamugtir.

Is diinyasindaki bu déniigiim, liderler ve cahianlar igin benzersiz zorluklari
beraberinde getirmigtir. Uzaktan ¢aligma, fiziksel cografi sinirlar1 agan bir
igiiciiniin yaratilmasini miimkiin kilarak organizasyonlarin daha genis bir
yetenek havuzuna erigimini artirmigtir ancak ayni zamanda, uzaktan ¢aligma
ortamlarinda etkili liderlik ve stres yonetimi gerekliligi ortaya ¢itkmugtir. Bu
nedenle kitabimizin amaci, uzaktan ¢aliygmanin bu yeni gergekliginde liderlik
becerilerini nasil gli¢lendirebilecegimizi ve stresi nasil etkili bir gekilde
yonetebilecegimizi incelemektir.

Kitabimizin ilk boliimii, uzaktan galigmanin kokenlerine ve gelisimine
yogunlagarak baglar. Uzaktan ¢aligmanin paradigmalarinin degisimi, liderlik
yaklagimlar1 ve uzaktan galiygma baglaminda liderlik bu boliimde detayh bir
sekilde incelenir. Ayrica, igyerlerinin dijitallesmesinin bu degisim siirecine
olan katkis1 ve uzaktan ¢aligmanin i yapma bigimleri tizerindeki etkileri
derinlemesine ele alimir. Bu ilk boliim, uzaktan galigma baglaminda liderlik
kavraminin nasil sekillendigine dair bir bakig agis1 sunar.

Tkinci boliim, uzaktan ¢aligma ortamlarinda kargilagilan stresin kokenlerini
ve belirtilerini inceler. Stres teorilerinin kuramsal modelleri, ig talepleri-
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kaynaklar modeli, kisi-¢evre uyumu yaklagimi, ¢aba-0diil dengesizligi modeli
ve genel uyum sendromu gibi konular bu boliimde ele alinir. Ayrica, bireysel
diizeyde stres yonetimi stratejileri, orglitsel stres kaynaklar1 ve uzaktan
caliyma baglaminda proaktif stres yonetimi bu boliimiin 6nemli birer
parcasini olugturur.

Son boliim, organizasyonlar igin uzaktan ¢aligma kiiltiiriinii olugturmanin
yollarin1 ve onerilerini sunarken hibrit ¢aliyma yontemi ile ¢aligan on yedi
kisiyle gergeklestirilmig yar1 yapilandirilmig goriismelerin de sonuglarini
icermektedir. Uzaktan ¢aliyma kiiltiiriiniin  olugturulmasi, giiniimiiz ig
diinyasinin en biiyiik zorluklarindan birini temsil ederken, bu bolim
organizasyonlarin bu hedefe nasil ulagabileceklerine dair derinlemesine bir
bakig sunar.

Bu kitabin amaci, liderlerin, ¢alisanlarin ve arastirmacilarin, uzaktan
caligma ortamlarinin liderlik ve stres dinamikleriyle nasil basa gikabileceklerine
dair ileri diizeyde bir anlayig gelistirmelerine yardimci olmaktir. Ts diinyasinin
gelecegini  sekillendiren bu doniigiim  siirecinde, organizasyonlara yol
gostermek ve bagarili bir uzaktan ¢aligma stratejisi olugturmak isteyen herkes
igin 6nemli bir kaynak olmas1 hedeflenmektedir.



BOLUM 1

Uzaktan Caliymanin Temeller1 Ve Liderlik

1.1 Uzaktan Caligmanin Tarihi

Uzaktan ¢aliygma kavrami uzun bir gegmise sahiptir ve kokenleri
1970’lere kadar uzanmaktadir. “Telekomiitasyon” terimi, 1970’lerde
Amerikali bir futurist ve NASA miihendisi olan Jack Nilles tarafindan ortaya
atilmugtir. Nilles, telekomiitasyon kavramini trafik sikigikligi ve bu sorunla
iliskilendirilen problemlerin bir ¢oziimii olarak tanitmig, insanlarin evden
veya diger uzak konumlardan teknolojiyi kullanarak meslektaglariyla baglantt
kurabileceklerini ve ig sorumluluklarini yerine getirebilecekleri bir gelecek
hayal etmigtir. Ancak Jack Nilles’in telekomiitasyon vizyonunun, giiniimiiz
uzaktan galigma gergekliginden farkli oldugunu belirtmek 6nemlidir, giinkii bu
vizyon, internetin yaygin kullanimindan 6nce gelir. Nilles’in telekomiitasyon
anlayis1, telekomiinikasyon teknolojilerini kullanarak uzaktan ¢aligmayr ve
trafikle ilgili sorunlari hafifletmeyi amaghyordu. Bagka bir terim olan tele
13, telekomiitasyonla eganlamli olarak kullanilan bir terimdir ve geleneksel
ofis tabanl ¢aliyma yerinden uzakta gergeklestirilen gorevleri ve aktiviteleri
desteklemek igin veri, bilgi ve teknoloji ile ilgili arayiizleri kullanmay1
igerir (Al-Madadha vd., 2022). Uzaktan ¢aligma, telekomiitasyon veya
teleis olarak da bilinen terimler, geleneksel ofis ortamimnin digindaki bir
konumdan galigma pratigini tanimlamak igin kullanilan terimlerdir. Uzaktan
caligma, ¢alisanlara ig gorevlerini genellikle geleneksel ofis ortaminin diginda
sectikleri bir konumdan gergeklestirme firsati sunan esnek bir caliyma
diizenidir (Maghlaperidze vd., 2021). Bugiin hala kavramsal bir gergevenin
belirsiz oldugu ve literatiirde ve organizasyonlar iginde farkli terimlerin
degistirilebilir gekilde kullanildigr g6z oniine alindiginda, teleigin evrensel
olarak kabul edilen bir tanim1 bulunmamaktadir. Evrensel olarak kabul edilen
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bir tanimin eksikligine ragmen, teleig, telekomiitasyon ve uzaktan ¢aligma,
meslektaglariyla baglanti kurmak ve ig sorumluluklarini yerine getirmek
i¢in teknolojiyi kullanarak uzaktan bir konumdan ¢aliyma pratigini ifade
etmektedir. 1979 yilinda, IBM’de caligan bes kisiye bir deneme amaciyla
evden galigma izni verilmigtir. 1983 yilina gelindiginde, bu deneme iki bin
kisiye genigletilmistir. 1980’lerde sube ofisleri ve evden galiganlar, kigisel
bilgisayarlar ve terminalleri kullanarak kurumsal ana bilgisayarlara baglanma
imkanmna sahip oldular. 1995 yilinda “is, gitmek igin degil, yapmak igin
oldugunuz bir seydir” mottosu ortaya ¢ikmustir ve isin yeri yerine igin
dogast tizerinde vurgu yapilmistir. 1990°lar ve 2000’ler, is birligi yazilimlari,
sanal 6zel aglar, konferans gagrilari, video konferans, bulut biligim, Wi-Fi
donaniml diziistii bilgisayarlar veya tabletler, akilli telefonlar ve masaiistii
bilgisayarlar gibi teknolojilerin uzaktan ¢aligmay1 kolaylastirdigi donemlerdir
ve COVID-19 pandemisi ile bu siireg tetiklenmistir.

1.2 Uzaktan Calismanin Yiikselisi

Is diinyasimin doniigiimiinde kritik bir rol oynayan uzaktan caligma
kavrami, bir¢ok etkenin bir araya gelmesi sonucu yiikselise gegmistir.
Uzaktan ¢alismanin yiikselmesindeki iki temel dinamik: kiiresellesmenin
etkisi ve teknolojik ilerlemeler olarak belirlenebilmektedir. Kiiresellesme,
organizasyonlarin cografi sinirlar1 agarak kiiresel arenada daha fazla
etkilesimde bulunma ihtiyacin1 artirmigti. Bu  durum, i birligi ve
koordinasyonu saglamak i¢in uzaktan ¢aligma yontemlerine olan talebi
artirmugtir. Aynmi zamanda, diigiik maliyetlerden ve farkli cografyalardaki
uzmanlk kaynaklarindan faydalanma ihtiyaci, sinirlar aras ig birligini tegvik
etmektedir. Teknolojik ilerlemeler ise uzaktan ¢aligmayr miimkiin ve verimli
kilmugtir.

1.3 Kiiresellesme ve Teknolojik Ilerlemelerin Uzaktan Calismaya

Etkisi

Kiireselleyme, uzaktan ¢aligmanin yiikselmesinde o6nemli bir rol
oynamugtir. Ekonomiler arasindaki artan baglantilar ve uluslararasi
pazarlarin biiyiimesi, organizasyonlarin geleneksel cograti sinirlarin 6tesinde
faaliyetlerini genigletme firsatlar1 yaratmistir. Bu genisleme, farkli zaman
dilimleri ve lokasyonlar arasinda ig birligi ve koordinasyonu kolaylastirmak
amaciyla uzaktan galiyma diizenlemelerine ihtiyag duyulmasina yol agmuistur.
Kiiresellesme ayrica belirli gorevlerin veya projelerin, diisiik maliyetlerden
ve soz konusu bolgelerde mevcut uzmanhk becerilerinden faydalanmak
amacryla farkl {ilkelerdeki uzaktan galiganlara dig kaynak kullanimini tegvik
etmektedir. Smurlar arasi iletigim konusundaki yetersiz deneyime sahip
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firmalarin, uzaktan ¢aliymaya dogru ilerleme trendinde geri kalabilecekleri
goriilmektedir (Tomiura ve Ito, 2023).

Teknolojikilerlemeler, uzaktan ¢aligma uygulamalarinin miimkiin olmasini
saglamak ve benimsenmesini hizlandirmak igin 6nemli bir rol oynamistir.
Video konferans, anlik mesajlagma ve ig birligi platformlart gibi iletigim
araglariin  geligtirilmesi, uzaktan ¢alsanlar arasindaki fiziksel mesafeyi
ortadan kaldirmig ve gergek zamanl iletigimi ve ig birligini kolaylagtirmistur.
Bulut bilisim ve uzaktan erisim teknolojileri, uzaktan galisanlarin sirket
kaynaklarina giivenli ve verimli bir sekilde erigmelerini saglamigtir. Mobil
cthazlarin ve yiiksek hizli internet baglantisinin yayginlagmasi, uzaktan
caliyma diizenlemelerinin daha fazla olanakli ve erisilebilir hale gelmesini
saglamistir. Uzaktan ¢aliyma ortamlart s6z konusu ise, yeni teknoloji
bize etkili araglar sunabilir; ancak oncelikle destekleyici araglarin detayl
bir gekilde incelenmesi ve bunlart etkili bir bi¢gimde nasil kullanilacaginin
ogrenilmesi o6nemlidir (Liukkunen vd., 2010). Bir sirketin uzaktan
caligmayi tegvik etmesi ve uzaktan galigmay1 saglamak igin yeni BT araglarini
kullanmasi, zorluklar1 azaltirken, uzaktan galiymanin etkilerinin izlenmesi
ise bu zorluklar1 artirir. Elde edilen sonuglar, bir sirketin ve ¢aliganlarinin
kriz anlarinda nasil yonetildigi, iist yonetimin ig etkilerini degerlendirme
ve kontrol etme yaklagimi ve destek mekanizmalarinin ¢aliganlarin gergek
ihtiyaglarina ne kadar uyumlu oldugu gibi faktorlerin de temel 6nemde rol
oynadigini gostermektedir (Urbaniec, 2022).

1.4 Calisma Ortamlarmn Dijital Dontistimii

Uzaktan ¢aligmanin artigryla birlikte “sanal ayrim” olarak adlandirilabilecek
bir olgu ortaya ¢ikmugtir. Bu kavram, geleneksel normlari sorgulamakta ve
belirgin 6zelliklerini ve inceliklerini agiga ¢ikarmak igin kapsamli bir analiz
gerektirmektedir. Organizasyonlar agisindan ofis masraflarinin azaltilmast,
aday havuzunun genigletilmesi gibi hususlar dikkat ¢ekerken, ¢alisanlar
igin 1§ ve kigisel yasam dengesinin saglanmasi, yol ve zaman maliyetlerinin
diigiiriilmesi, duygusal stresin azalmasi, ek serbest zaman kazanimi ve
farkli bolgelerdeki igler i¢in taginma zorunlulugunun ortadan kalkmasi
gibi faydalar 6ne ¢ikmaktadir. Bununla birlikte, organizasyonlar agisindan
uzaktan ¢aliganlar1 segim siireglerinin daha karmagik bir hale gelmesi
uzaktan galiymanin dezavantajlar arasinda vurgulanmaktadir (Blumberga ve

Pylinskaya, 2019).

Sanal ayrimin 6nemli yonlerinden biri, fiziksel ayrimin ¢alisma dinamikleri
ve iletigim gekilleri tizerindeki derin etkisidir. Geleneksel ofis ortamlarinin
aksine, uzaktan ¢alisma, ekip tiyeleri arasinda mekansal ve zamansal bir ayrimi
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beraberinde getirir. Sanal ayrim, organizasyonlarin cografi sinirlamalari
agarak kiiresel yetenek havuzuna erigmelerine olanak tanir ve ekiplerde
gesitliligi tesvik eder. Ayrica, sanal ayrim, yenilikgi iletisim teknolojileri ve
uygulamalarinin benimsenmesini gerektirir ve bu da ekip tiyeleri arasindaki
1§ birligini ve bilgi paylagimini artirabilir. Bu firsatlarin kegfedilmesi, uzaktan
caliymanin potansiyel avantajlarina 1g1k tutar. Ancak, sanal ayrimda var
olan zorluklarin da ele alinmasi ayni derecede 6nemlidir. Ekip tiyelerinin
tiziksel olarak ayrilmasi, izolasyon hissi ve sosyal etkilegim eksikligi gibi
durumlar1 beraberinde getirebilir ve bu da ¢aliganlarin iyilik hali, motivasyon
ve takim ¢aligmasi iizerinde olumsuz etkilere neden olabilir. Insanlar arasi
etkilegimin eksikligi nedeniyle galiganlar izolasyon hissi yagayabilirler. Yiiz
yiize etkilesimlerin bulunmamasi, bir ¢aliganin yalnizlik ve sosyal izolasyon
hissine kapilmasmna neden olabilir (Busch vd., 2011). Bilgi paylagiminda
gecikmeler ve sozsiiz ipuglarinin yanlis yorumlanmas gibi iletisgim engelleri,
etkili i§ birligi ve koordinasyonu engelleyebilir. Bu zorluklarin kapsaml
bir gekilde incelenmesi, organizasyonlarin etkisini azaltmak ve verimli bir
uzaktan ¢aligma ortami olugturmak igin stratejiler gelistirmelerini saglar.
Fiziksel ayrimin ¢alisma dinamikleri ve iletisim sekilleri tizerindeki derin
etkisini anlamak, uzaktan ¢aligma diizenlemelerinde ortaya ¢ikan firsatlari ve
zorluklart anlamak igin kritik 6neme sahiptir.

1.5 Uzaktan Calismada Kesintiler

Aile iiyeleri kaynakli kesintiler, uzaktan ¢aliyma baglaminda galiganlarin
kargilagtigr Ozel bir engelleyici stres faktoriidiir (Perry vd., 2023). Bu
kesintiler, ¢caliganin stres yanitlarina olumsuz etkiler yaratmaktadir. Bu etkiler
ise hem ¢alisanin hem de eginin kaynak odakli tutumlarini ve durumlarin
etkileyerek belirgin sonuglara yol agmaktadir. Ozellikle, is diizenine iligkin
her iki partnerin de memnuniyeti, galiganin baglihigi ve esin aile yiikii,
galiganin uzaktan galigma sirasindaki stres deneyimini etkileme potansiyeline
sahiptir (Perry vd., 2023).

Uzaktan ¢aligma, tipik ¢aligma saatleri iginde ¢aligma baglaminda
bir degisiklik gerektirir. Birgok kisi igin bu degisiklik, ev ofisinde galiyma
pratigini icermektedir (Golden ve Gajendran, 2019). Ozellikle, galisanin
ve eginin i§ diizeninden memnuniyeti, ¢aliganin baghligi ve esin aile yiikii,
caliganin uzaktan g¢aligma sirasindaki stres deneyimini nasil etkiledigiyle
yakindan iligkilendirilmigtir (Golden ve Gajendran, 2019). Bu baglamda, aile
tiyeleri kaynakli kesintiler, ¢aliganin igteki zorluklar1 ve engel stres yanitlarini
etkileyerek, kaynak odakli tutumlar ve durumlar {izerinde derinlemesine
bir etki yaratabilmektedir (Perry vd., 2023). COVID-19 salgini, yagh aile

tyelerinin saghginin korunmasi amaciyla aile i¢i bakim gereksinimlerini
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de artirmugtir. Uzaktan galigan bir birey, evden ¢alisirken ayni zamanda
yagl bir aile tiyesine bakim vermek zorunda kalabilir. Bu durum, ¢aliganin
i§ performansimni ve stres yanitlarini etkileyebilir. Ayrica, g¢ocuklarmnin
saghgim diisiinen ebeveynler, gocuklarini krese veya okula gondermek
konusunda ¢ekinceler yagayabilirler. Bu da uzaktan ¢aligan ebeveynlerin iglere
odaklanmalarini giiglestirebilir. Farkli bir 6rnek olarak, bir uzaktan ¢alisan,
i3 swrasinda sik sik aile tiyelerinin giirtiltiilii aktiviteleri veya ev isleri ile
kargilagabilir. Bu tiir kesintiler, ¢aliganin odaklanma yetenegini etkileyebilir
ve stres yanitlarini tetikleyebilir. Ayrica, esin ya da ev arkadaginin da benzer
kesintilere maruz kaldig1 durumda; her iki partnerin de stres diizeyi artabilir
ve i aile yagami arasinda denge kurma ¢abalarini zorlagtirabilir. Bu nedenle,
uzaktan ¢aligmada aile tiyeleri kaynakli kesintilerin dikkate alinmasi ve bu
kesintilerin ¢alisanlar iizerindeki etkilerinin anlagilmasi 6nemlidir (Perry vd.,

2023).

1.6 Maliyet Tasarrufu ve Yetenck Edinme

Maliyet tasarrufu ve yetenck edinme, uzaktan ¢aligmanin yayginhgindaki
iki 6nemli faktordiir. Organizasyonlar, uzaktan ¢aliyma diizenlemelerinin,
ofis alani ihtiyaglarin1 ve genel giderleri azaltabilecegi gibi, 6nemli maliyet
tasarruflarina yol agabilecegini kesfetmektedir. Uzaktan ¢aliyma modelini
benimsemek, igverenlere bugiiniin son derece rekabetgi 1§ giicii piyasasinda
yarar saglayan biiyiik 6lgtide genislemis bir yetenek havuzu sunar. Diinyanin
hemen hemen herhangi bir yerinde bulunan adaylar1 degerlendirebilirken,
ayn1 zamanda diizenli olarak fiziksel ofislere gelmekte zorlanan adaylar da
havuza eklenmektedir (Dyer, 2021). Uzaktan ¢alisanlari ige alma, ise alim
havuzunun cografi olarak genigletilmesinin énemli bir yararlarindan biridir
ve gogu durumda uygulamanin temel nedeni olarak 6ne ¢ikmaktadir. Birgok
durumda, uzaktan galigmay1 belirli boliimlerde temel is diizenlemesi olarak
kullanan firmalar, ayn1 zamanda yerel olarak yetersiz olan gerekli yetenekleri
edinmek i¢in alternatif bir strateji olarak da kullandiklarini belirtmiglerdir
(Soroui, 2021). Uzaktan ¢aligma, esneklik ve 6zerklik sunan bir diizenleme
tercih edebilecek {iist diizey yetenekleri ¢ekmek ve elde tutmak igin
organizasyonlara firsatlar sunmaktadir. Bu yetenek havuzuna erigim imkani
ve maliyet tasarrufu, bir¢ok organizasyon igin uzaktan g¢aliymay1 cazip bir
secenek haline getirmistir.

Uzaktan ¢alismanin  yiikselmesi gesitli  sosyo-ekonomik — faktorlere
dayandirilabilir. Kiiresellesme, pazar firsatlarinin geniglemesini ve sinirlarin
otesinde 1§ birligini gerektirerek uzaktan g¢aliyma diizenlemelerinin
gerekliligini artirmigtir. Teknolojik ilerlemeler, etkili uzaktan ¢aliyma igin
gerekli altyapt ve araglari saglamig, boylelikle uzaktan ¢aligmayr kiiresel
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6l¢ekte miimkiin ve erigilebilir hale getirmistir. Ts-yasam dengesi konusundaki
degisen tutumlar, esneklik ve iyl olugun 6nemini vurgulamig ve uzaktan
caliymanin faydalariyla uyumlu hale gelmigtir. Ayrica, maliyet tasarrufu ve
yetenek edinme, organizasyonlari stratejik bir tercih olarak uzaktan ¢aligmay1
benimsemeye tegvik etmektedir. Bu makro diizeydeki trendler bir araya
gelerek, uzaktan galiyma uygulamalarinin gesitli endiistri ve sektorlerde
yaygin olarak benimsenmesini kolaylagtirmugtir.

1.7 Liderlik Kavrami ve Geleneksel Yaklagimlar

Liderlik kavrami, insanlik tarihi boyunca incelenen ve arasgtirilan bir
kavram olarak dikkat ¢ekmektedir. Ozellikle sosyal bilimlerin bir¢ok alt
dalinda ve uygulama alaninda liderlik, toplumlari, organizasyonlar1 ve
gruplar1 yonlendiren, etkileyen ve sekillendiren temel bir dinamik olarak
goriilmektedir. Is diinyasinda, politik sahada, egitim alaminda ve daha
pek ¢ok sosyal ortamda liderlik kavrami merkezi bir rol oynamaktadir.
Liderlik, bir bireyin ya da bir grup insanin, belirli hedeflere ulagmak igin
digerlerini motive etme, rehberlik etme, etkileme ve ileriye tagima siirecini
ifade eder. Ancak liderlik, kendi tanimi, nitelikleri ve uygulama bigimleri
konusunda pek ¢ok farkli bakig agisi, teori ve perspektife sahiptir. Bu
nedenle, liderlik kavraminin 6zt ve etkili bir liderin nasil tanimlandigi,
hangi ©zelliklere sahip oldugu ve nasil davrandigr gibi temel konularda
bir¢ok farkli yaklagim ve goriiy bulunmaktadir. Liderlik her ne kadar
merak konusu olan bir aragtirma alani olsa da liderlige yonelik ilk bilimsel
caligmalar 19. yiizyilin ikinci yarisindan sonra ortaya ¢ikmugtir. Liderlikteki
ortak ozelliklerin aragtirilmasina yonelik ¢abalar, birgok kiiltiiriin bagarilarini
tanimlamak ve bagarisizliklarini hakli ¢ikarmak amaciyla yiizyillar boyunca
stirdiiriilmiigtiir. 1847 yilinda, Thomas Carlyle sunlari ifade etmigtir:
‘Evrensel tarih, insanin bu diinyada bagardiklarinin tarihi, burada ¢aligan
biiyilk adamlarin tarihinde yatmaktadir” Carlyle, “biiyiik adam kurami”
olarak adlandirlan yaklagimini geligtirmis ve liderligin dogustan geldigini
ve yalnizca kahramanlik potansiyeline sahip bireylerin lider olabilecegini
savunmugtur. Ona gore, biiylik liderler kigisel nitelikleri nedeniyle 6ne ¢ikan
bireylerdir ve liderlikleri ¢evresel faktorlerin bir sonucu degil, dogustan sahip
olduklar1 6zel yeteneklerle bigimlenir (Dobbins ve Platz, 1986). Biiyiik adam
kuraminin temel inanci, liderlerin potansiyellerini dogustan getirdikleri ve
liderlik yeteneklerini kazanmanin veya geligtirmenin miimkiin olmadig1
yoniindedir. Bagka bir deyisle, sadece ¢ok az sayida, olduk¢a nadir birey,
etkili bir lider olmak igin gerekli benzersiz 6zelliklere sahip ve neredeyse
kaderleri tarafindan liderlige yonlendirilmis kisilerdir. Ozellikle, Julius Sezar,
Mahatma Gandhi, Abraham Lincoln ve Napolyon Bonaparte gibi tarihin
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onemli figiirleri bu teorinin 6rnekleri olarak siklikla sunulmugtur. Bu kisiler,
liderlik niteliklerini dogustan tagiyan dogal liderler olarak kabul edilmig
ve tarih sahnelerini sekillendirirken insanlar1 yonlendirebilme yetenegine
sahip olduklarina inamlmistir (Benmira ve Agboola, 2021). Bu kuram
zamanla 6zellik kuramina evrilmistir. Ozellikler kuramu, liderligi belirleyen
faktorlerin liderin sahip oldugu kisisel ozelliklerle baglantili oldugunu
savunan bir liderlik yaklagimidir. Bu kurama gore, liderlerin etkili olmalarini
saglayan temel 6zellikler liderlerin dogustan sahip oldugu niteliklerdir ve bu
ozellikler 6grenme veya deneyim yoluyla kazanilamaz. Ozellikler kuraminin
kokeni, I. Diinya Savagi donemine dayanmaktadir. I. Diinya Savasrnin
basglangicinda, ABD Ordusu subay segimine dair birgok zorlu kararla kars:
kargiya kalmigtir. Bu nedenle Amerikan Psikoloji Dernegi, savagin etkili bir
sekilde yonetilmesi igin psikologlar1 goreve ¢agirmustir. Psikologlar, askeri
personelin degerlendirilmesi ve secilmesi siirecinde kullanilmak tizere gesitli
Olgme araglart gelistirmiglerdir. Bu araglar kullanilarak kisilerin zeka, liderlik
yetenekleri ve diger Ozellikleri Olgiilmiistiir. Bu donemle birlikte ozellikler
kurami ortaya ¢ikmustir.

Ozellikler kuramu, liderlerin sahip oldugu ozelliklerin liderlik etme
kabiliyetini belirledigini savunur. Bu yaklagima gore, liderler dogustan
liderlik yeteneklerine sahiptir ve bu 6zellikler liderleri diger bireylerden ayirir.
Ozellikler yaklagimu, liderlerin karizma, cesaret, iletisim becerileri, problem
cozme yetenekleri gibi kisisel 6zelliklerle nitelendirildigi bir yaklagimdir.

Bu yaklagim liderlik yeteneklerini insanin dogasina dayandirir ve liderlerin
dogustan sahip olduklar1 bu 6zelliklerin lider olmalarini sagladigini iddia
eder. Ozellikler kuramina gore, liderlerin liderlik potansiyeli diger bireylerden
tarklidir ve liderlik, bu 6zel bireylerin o6zelliklerine dayanmir. Dolayisiyla,
liderler liderlik roliinii tistlenirken, bu dogustan gelen 6zelliklerini kullanarak
tarihin akigini  sekillendirirler (Demir vd., 2010). Ozellikler kurami
sonrasinda liderlikte yetenek yaklagimi 6n plana gikmugtir. Bu yaklagimin
temel tezi liderlik etkinliginin biiyiik Ol¢lide liderlerin sahip olduklar
yetenekler tarafindan belirlendigidir. Bu noktada, liderleri belirli kigisel
niteliklere sahip olarak tanimlayan diger yaklagimlara alternatif bir bakig agis1
sunar. Ozellikler kurami liderlerin dogustan sahip olduklari 6zelliklere dayalt
olarak etkili liderler haline geldigini savunurken, yetenekler kurami liderlerin
liderlik yeteneklerini 6grenme ve geligtirme siireglerini 6ne ¢ikarir.

Bu yaklagimlarin onciilerinden bazi aragtirmacilar arasinda Robert Katz
ve Murray H. Munford gibi isimler bulunmaktadir. Katz, liderlik etkinliginin
temelinde tig farkli yetenek tiirtiniin bulundugunu savunmugtur: teknik, insan
ve kavramsal yetenekler. Teknik yetenek, belirli bir ig veya faaliyet alaninda
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uzmanlik gerektiren yetenekleri igerir. Insan yetenegi, diger insanlarla etkili
iletisim kurmay1 ve ig birligi yapmay: kapsar. Kavramsal yetenek ise genis
organizasyonel konular1 anlama ve stratejik diisiinme kapasitesini ifade eder.
Katz’a gore, liderlerin hangi yetenek tiiriine daha fazla vurgu yapmalar
gerektigi, organizasyon igindeki konumlarina ve sorumluluklarina bagh

olarak degisiklik gosterebilir.

Mumford’un liderlik yetenekleri modeli ise liderlerin sahip olmalari
gereken yetenekleri daha kapsaml bir perspektitle ele alir. Bu model, liderlerin
problem ¢6zme, bilgi yonetimi, topluluk olusturma, stratejik planlama
ve doniigiim liderligi gibi bes ana yetenek kategorisine sahip olmalarinin
gerektigini vurgular. Mumford’a gore, liderlerin organizasyonlarinin
thtiyaglarina yanit vermek i¢in bu yetenekleri gelistirmeleri gerekmektedir.

Beceriler ve yetenekler kuramu liderleri sadece belirli 6zelliklerle sinirlt
olmadiklarin1 ve liderlik yeteneklerini 6grenme ve geligtirme firsatlarina
sahip olduklarini One siirer. Bu yaklagim liderlik egitimi ve gelisiminin
liderlere, organizasyonlarim1 daha etkili bir gekilde yonlendirmelerine
yardimcr olabilecegini ileri stirer. Dolayistyla, liderlerin kariyerlerinin farkl
agamalarinda farkli yeteneklere odaklanmalar1 gerekebilir. Ancak her iki
yaklagim da liderligin 6grenilebilecegini ve gelistirilebilecegini savunarak
liderlik incelemelerine yeni bir bakig agist sunar.

Davranigsal liderlik yaklagimi ise, liderlerin ne tiir davraniglarinin etkili
oldugunu anlamak ve liderlerin bu davraniglar1 nasil gelistirebileceklerini
kesfetmek amaciyla gelistirilmistir.

Demicheleis ve Harris Modeli, lider davraniglarint gesitli boyutlarda
inceleyerek liderlik etkinligini anlamaya ¢aligir. Bu model, liderlerin
davraniglarini beg temel boyutta ele alir: yonlendirici davraniglar, halkla
iligkiler davraniglari, katilimei davraniglar, lider-dostu davraniglar ve lider-
digt davraniglar. Her bir boyut, liderin davraniglarini belirli agilardan
degerlendirmeyi amaglar. Bu yaklagim, liderlerin davraniglarini ayrintili bir
sekilde analiz etmeyi ve geligtirmeyi hedefler.

Ote yandan, Ohio Devlet Universitesi’nin liderlik galigmalar1, liderlik
davraniglarin1 goreve yonelik ve insan odakli davramiglar olarak iki temel
boyutta siiflandirir. Goreve yonelik liderlik, liderin isin nasil yapilacagina
dair net yonergeler vermesini igerirken, insan odakl liderlik, takim tiyeleriyle
iligkilere ve bireylerin gereksinimlerine odaklanir. Bu yaklagim, liderin
davraniglarinin farkli boyutlarini vurgular ve liderlerin roliine baglh olarak
tarkl1 yaklagimlar benimsemeleri gerekebilecegini gosterir.
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Michigan Universitesi tarafindan vyiiriitiilen arastirmalar, liderlik
davraniglarini iki temel boyutta ele alir: lider-merkezli ve ig-merkezli
davraniglar. Lider-merkezli davraniglar, liderin takipgileriyle daha fazla
etkilesimde bulunmasini igerirken, ig-merkezli davraniglar igin diizgiin
bir gekilde yiirtitiilmesine odaklanir. Bu model, liderlerin davraniglarinin
organizasyonlarinin  gereksinimlerine bagli olarak  degisebilecegini
vurgular. Liderlerin farkli durumlarda farkli davraniglar sergilemeleri
gerekebilir.

Davramgsal liderlik  yaklagimlari, liderlerin  davraniglarini  anlamayi
ve gelistirmeyi hedefler. Bu yaklagimlar, liderlerin etkili davranslart
benimsemelerine ve organizasyonlarini daha iyi bir gekilde yonlendirmelerine
yardimci olabilir. Liderlerin davraniglarini incelemek, liderlik geligimi ve
egitimi i¢in 6nemli bir temel olugturur. Her bir yaklasim, liderlerin belirli
kogullarda nasil davranmalar gerektigi konusunda degerli bilgiler sunar ve
liderlik becerilerinin geligtirilmesine katkida bulunur. Bir diger yaklagim
olan durumsal liderlik, liderlik diinyasinda ¢igir agan bir yaklagimdir. Bu
yaklagim, liderligin evrensel bir regeteden gok daha fazlasini gerektirdigini
ve liderlerin esnek ve adaptit olmalar1 gerektigini vurgular. Paul Hersey ve
Kenneth Blanchard’in durumsal liderlik teorisi liderlerin gevrelerini, takim
tiyelerinin ihtiyaglarini ve organizasyonun hedeflerini yakindan incelemeleri
gerektigini One siirer.

Hersey ve Blanchard’in modeli, liderlerin belirli bir durumda nasil
davranmalar1 gerektigi konusunda rehberlik sunar. Liderlik tarzi, ig
gorevlerinin karmagikhigina ve takim tyelerinin yeteneck ve motivasyon
diizeyine baglh olarak degisebilir. Liderlerin her duruma uygun bir liderlik
tarzini benimsemeleri gerekmektedir.

Fred Fiedler’in “durumsal liderlik modeli” de liderligin duruma bagh
oldugunu vurgular. Fiedler’e gore, liderlerin organizasyonunun ozelliklerini
ve gereksinimlerini dikkate almasi gerekir. Liderlik etkinligi, liderin ig
hedefleri ile iligki yonelimi arasindaki uyuma baglidur.

Path-Goal Teorisi, liderin takim iyelerini hedeflere ulagtirmada nasil
yardimci olduguna odaklanir. Robert Houseun bu teorisi, liderin rehberlik
roliinii vurgular ve liderligi takim {iyelerinin ihtiyaglarina ve gevresel
faktorlere gore gekillendirmesi gerektigini 6ne siirer.

Durumsal liderlik yaklagimi, liderligin tek bir kaliba sigmadigini ve
liderlerin duruma gore degisen becerilere ve tarzlara sahip olmalar1 gerektigini
vurgular. Liderler, organizasyonlarmni dikkatlice degerlendirmeli, takim
diyelerinin ihtiyaglarini anlamali ve liderlik tarzlarini buna gore ayarlamalidir.
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1.8 Giincel Liderlik Yaklasimlar:

Giiniimiizde liderlik kavrami, insanligin tarih boyunca tamdigr ve
giiniimiizde de toplumun her sektoriinde hayati bir 6neme sahip olan bir
olgudur. Ancak, bilgi hizla gogalmakta, iletisim teknolojisinin geligmesi
ve kiiresel etkilesimlerin artigi gibi faktorler liderlik paradigmasini 6nemli
oOlgiide etkilemektedir. Bu degisen kosullar liderlik kavraminin evrimine yol
agmug ve yeni liderlik formlarinin ortaya ¢ikmasina olanak tanimigtir. Ayrica,
kiiresel diizeydeki bu degisimler, orgiitlerin yeni liderlik yaklagimlarini
benimsemelerini gerektirmigtir. Liderlik anlayigi ve yonetim felsefesi, bu
evrimsel siiregten etkilenmis ve yeniden gekillenmeye baglamistir (Akyliz,
2019).

1.8.1 Hizmetkar Liderlik

Greenleaf tarafindan One siiriilen bu liderlik modeli, bireyleri yonlendiren,
kendi varligini bu bireylere hizmet etmeye adamig ve mitkemmel performansi
elde etmeye ¢abalayan lider figiirlerini tanimlamaktadir. Hizmetkar liderlik
yaklagimi, giiniimiiziin toplumsal gereksinimleri agisindan 6nemli bir yer
tutmaktadir. Giintimiizde insani degerlerin artan bir 6neme sahip oldugu bir
donemde, bu liderlik anlayis1, insanlar igin temel bir gii¢ merkezidir. Ciinkii
hizmetkar liderler, gevrelerindeki gelismeleri 6nceden gozlemleyen, olaylarin
bilincinde olan ve insanlar1 bu temelde yonlendiren, onlari tehlikelerden
koruyan bireylerdir. Digerlerine hizmet ilkesi dogrultusunda 6miir boyu
calisan ve insanlarin refahini ve mutlulugunu amaglayan bireyler olarak
nitelendirilebilirler (Bakan ve Dogan, 2012).

Spearsin hizmetkar liderlik anlayiginda 6ne ¢ikan on temel Ozellik,
agagidaki gibi siralanmaktadir:

Dinleme Yetisi: Hizmetkar liderler, etkili iletisim i¢in dinlemeye biiyiik bir
onem verirler. Insanlarin gortislerini anlamak ve deger vermek, liderliklerinin
temel bir unsurudur.

Proaktit Dinleme ve Hizli Yanit: Kargilikli sorunlar ortaya giktiginda hizlh
ve etkili ¢gozlimler tiretme yetenegini, aktif dinleme becerileri ile birlestirirler.
Thtiyaca gore hizl yanit verme, liderlerin giivenilirligini artirir.

Empati ve Ictenlik: Hizmetkdr liderler, insanlarin  duygusal
gereksinimlerine hassasiyetle yaklagirlar. Digerlerini anlama ve kabul etme
konusunda igten bir yaklagim sergilerler.

Geligimi Tegvik Etme: Liderler, bireylerin potansiyellerini en yiiksek
seviyeye ¢ikarabilmeleri igin yardimcr olur. Herkesin kendini ifade etme ve
katkida bulunma firsatlarina erisimini saglarlar.
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Farkindalik ve Biitlinciil Bakig Agist: Liderler, sadece kigisel degil, aym
zamanda evrensel bir farkindaliga sahip olma yetenegi gelistirirler. Olaylar1
kapsaml bir bakig agisiyla ele alirlar.

Tkna Yetenegi: Hizmetkar liderler, insanlari zorlamak yerine ikna etmeyi
tercih ederler. Kigileri, kendi istedikleri yolda ilerlemeye tegvik etmeye
caligirlar.

Kavramsallagtirma ve Biiylik Diiglerin Anlagilmasi: Liderler, biiyiik
hedeflerin soyut kavramlarini anlama ve bu hedefleri net bir gekilde anlatma
konusunda etkin bir rol oynarlar.

Gelecegi Ongorme: Liderler, gelecegi tahmin etme kabiliyetine sahiptirler.
Mevcut olaylardan ders ¢ikararak, gelecekteki stratejik kararlar i¢in yol
haritalar1 hazirlarlar ve organizasyonlarini bu hedeflere yonlendirirler.

Sorumluluk ve Baghlik: Hizmetkar liderler, digerlerinin ihtiyaglarina
oncelik tanir ve goniillii bir sekilde sorumluluk {iistlenirler. Organizasyonlari
ve bireyleri koruma ve destekleme konusunda baglilik gosterirler.

Bireylerin Geligimine Katkida Bulunma: Her bireyin kigisel, profesyonel
ve ruhsal gelisimine yardimer olmay1 hedeflerler. Tnsanlarin potansiyellerini
ag1ga gikarmalarmna destek saglarlar.

Ortaklik Olugturma: Hizmetkar liderler, ¢alisma ortamlarinda birlik ve
is birligi olugturarak, ¢aliganlar arasinda dayanigmay1 tegvik ederler (Spears,
1998).

Spears’in hizmetkar liderlik modeli, liderlerin insan merkezli ve katilimci
bir liderlik yaklagimini benimsemelerini vurgular. Bu ozellikler, liderlerin
organizasyonlarin siirdiiriilebilirligini artirma ve bireylerin gelisimine destek
olma kapasitesini yansitir.

Uzaktan ¢aliyma, giiniimiiz is diinyasinda giderek yayginlagan bir ig
modeli haline gelmigtir. Bu ¢aligma bigimi, fiziksel olarak ayni cograti bolgede
bulunmayan galiganlarin i birligi yapmalarini gerektirirken liderlerden farkl
yetenekler ve liderlik yaklagimlarini benimsemelerini bekler. Bu baglamda,
hizmetkar liderlik yaklagimi, uzaktan ¢aliyma modeli igin 6nemli bir strateji
sunmaktadir. Hizmetkar liderlik, liderligi bir hizmet olarak goren ve
ckibin ihtiyaglarina, gelisimine ve memnuniyetine odaklanan bir liderlik
yaklagimudir.

Uzaktan ¢alisma ekiplerinin kargilagtign en 6nemli zorluklardan biri
iletisim eksikligidir. Hizmetkar liderler, bu sorunlar1 ¢é6zmek igin dinleme
yeteneklerini aktif bir sekilde kullanabilirler. Aktif dinleme, uzaktan
calisan ekip iiyelerinin goriiglerine deger verilmesini saglayarak iletigimi
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giiglendirebilir. Boylece, ekipler arasinda daha saglam bir is birligi ve
anlayig olusturulabilir. Empati, 6zellikle uzaktan ¢aliyma ekipleri igin biiytik
bir 6neme sahiptir. Ekip tiyeleri farkli kiiltiirlerden gelir ve cografi olarak
uzak bolgelerde bulunabilirler. Hizmetkar liderler, bu farkhiliklari kabul
eder ve ekip tiyelerinin duygusal ihtiyaglarina duyarli davranir. Ekip tiyeleri
arasindaki iligkiler giiglendirilebilir ve ig birligini tegvik edebilir.

Geligimi tegvik etme, uzaktan galigma baglaminda liderlerin ekibin
yeteneklerini  gelistirmelerine yardimci olabilecek 6nemli bir 6zelliktir.
Hizmetkar liderler, ekip tiyelerinin kendilerini ifade etmelerini tegvik eder
ve katkida bulunmalarina olanak saglar. Boylece ekip tiyeleri, kendilerini
daha fazla gelistirmeye tegvik edilirler. Hizmetkar liderlik yaklagimi, uzaktan
caliyma ekiplerinin verimliligini artirabilir ve organizasyonlarin bagarisina
katkida bulunabilir. Bu nedenle, liderlerin bu yaklagimi benimsemeleri ve
uzaktan galigma ekiplerinin ihtiyaglarina duyarl bir sekilde yonlendirmeleri
onerilir.

1.8.2 Cevik Liderlik

Yogun rekabet ortaminda, isletmelerin siirdiiriilebilirligini saglama
ihtiyaci, sirketlerin c¢evik (agile) bir yaklagim benimsemelerini kaginilmaz
kilmistir. Cevik yaklagim baglangigta yalnizca bilgi teknolojileri (IT) ekipleri
tarafindan uygulanirken, zaman iginde bu yaklagimin tiim organizasyonlar
ve iglevler tarafindan benimsenmesi gerekliligi ortaya ¢ikmugstir. Literatiirdeki
caliymalar, ¢evik yaklagimin g¢ahganlarin motivasyonunu artirdiging, ig
birligini tesvik ettigini, miisteri memnuniyetini yiikselttigini ve mevcut
1§ stireglerini iyilestirdigini gostermektedir (Dicle ve Ertop, 2022). Cevik
liderlik, hizli degisim ve karmagik kogullar altinda etkili bir gekilde liderlik
yapma yetenegini ifade ederken, ¢evik lider, karmagik durumlarda ¢evresel ve
teknolojik degisimlere akilli ve etkili bir gekilde uyum saglama kabiliyetine
sahip lider olarak tanimlanmaktadir (Horney vd., 2010). Cevik lider,
stirekli olarak takimin ¢aliyma seklini yeniden sekillendirir ve gelecekte
ortaya ¢ikabilecek yeni gereksinimleri ongorerek projelerin planlanmasinda
takima rehberlik eder (Henson, 2015). Cevik liderligin temel 6zellikleri su
sekildedir:

Degisimi Yonetme Yetenegi: Cevik liderler; hizli ve siirekli degisen
kogullar altinda degigimi etkili bir sekilde yonetme yetenegine sahiptirler.
Degisimi sadece bir zorluk olarak gormek yerine, firsatlarla dolu bir alan
olarak tanirlar ve organizasyonlarini bu degisime hizl bir gekilde uyarlarlar.

Esnek ve Uyum Saglayici Organizasyon: Organizasyonlarini esnek ve
uyum saglayici bir sistem olarak degerlendirirler. Degisen sartlara verimli
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bir sekilde tepki verebilen bir yap: olugtururlar ve bu yapi igindeki tiim
paydaslarin bu degigime katkida bulunmasini saglarlar.

Kontrolii Minimumda Tutma: Is akigina fazla miidahaleci olmaktan
kaginirlar. Takim iiyelerine 6zerklik tanirlar ve kendi kararlarini alabilmelerine
imkén sunarlar. Takim tiyelerinin sorumluluk bilinci artar ve yaraticiliklarini
serbest birakmalar1 saglanur.

Insancil Sorun Cozme: Sorunlarin ¢oziimii igin insancil ve igbirlikgi
yontemlere inanirlar. Sorunlart bir firsat olarak goriirler ve ¢alisanlarini bu
sorunlarin tistesinden gelme konusunda cesaretlendirirler.

Toplu Sorun Cozme Yetenegi: Takimlarin toplu olarak daha etkili ve
yaraticl sorun ¢ozme yetenegine inanurlar. Farkli bakig agilarini bir araya
getirerek daha iyi ¢oziimler elde edilebilecegine inanirlar ve takimlarini bu
yonde tegvik ederler.

Adaptasyonun Onemini Vurgulama: Kati planlara bagh kalmak yerine,
degisen kogullara hizli bir gekilde uyum saglamanin 6nemini vurgularlar.
Tleriye doniik planlar yapmak yerine, hizli adaptasyonun organizasyonlar
igin daha 6nemli olduguna inanurlar.

Ozyonetim Yetenegine Inanma: Takimlarinin kendi islerini 6zerk bir
sekilde yonetebilecek yetenekte olduklarina inanirlar. Bu nedenle, takimlarini
Ozyonetim konusunda cesaretlendirirler ve bu yeteneklerini geligtirmelerine
destek olurlar.

Ortak Amaglart Vurgulama ve Engelleri Kaldirma: Takimlarinin ortak
hedeflere odaklanmalarini ve bu hedeflere ulagmalarini saglarlar. Ayrica,
onlerindeki engellerin kaldirilmasina yardimei olarak takimlarinin bagarisini
desteklerler (Parker vd., 2015).

1.8.3 Meta Liderlik

Meta liderlik, liderlik anlayigini genig bir perspektifle ele alan ve
liderlik etkinligini ¢ok yonli bir gekilde degerlendiren bir yaklagimi ifade
eder. Bu yaklagim, ozellikle liderlerin kriz durumlarini nasil yonettiklerini
inceleyerek gelismigtir. Liderler, kriz anlarinda gozlem yaparak ve analizler
gergeklestirerek daha etkili kararlar alabilir ve organizasyonlarina daha
iyl rehberlik edebilirler. Bu nedenle, meta liderlik bir liderin genig bir
perspektifle diiglinmesini, olaylar1 daha derinlemesine analiz etmesini ve
organizasyonlarindaki karmagik iligskileri daha iyi anlamasini tegvik eder
(Marcus vd., 2008).
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Meta liderlik modeli, liderligin temel unsurlarini genis bir perspektifle ele
alir. Bu model, agagidaki unsurlarr igerir:

Senaryolara Dayali Tahminler: Gelecegi 6ngormek igin farkli senaryolara
dayali tahminlerde bulunurlar ve organizasyonun belirsizliklerle nasil baga
gikabilecegi konusunda bir yol haritasi sunarlar.

Senaryolara Dayali Planlama: Ongoriilen senaryolari kullanarak stratejik
planlamalar yaparlar ve organizasyonun degisen kosullara daha iyi uyum
saglamasini saglarlar.

Degisimi Igsellegtirme: Meta liderler, organizasyonun degisimini
yonetme roliinii istlenirler. Degisimin organizasyon kiiltiiriine nasil entegre
edilecegini vurgularlar ve bu siireci tegvik ederler.

Yeni Firsatlar1 Arama: Siirekli olarak organizasyonun gevresini tararlar
ve yeni firsatlar tespit etmeye galigirlar. Organizasyonun rekabet avantajini
stirdiirmesine katk: saglarlar.

Dogru Insanlari Ise Alma ve Geligtirmek: Meta liderler, organizasyona
yetenekli bireyleri ¢ekmeye ve bu bireylerin yeteneklerini gelistirmeye
odaklanirlar ve organizasyonun insan kaynaklarini gliglendirmesine yardimei
olurlar.

Caliganlarin Organizasyona Uyum Saglamasi: Caliganlarin organizasyona
uyum saglamasina yardimei olur ve ig birligi ve verimlilik agisindan 6nemli
bir rol oynarlar.

Caliganlarin Doniigiim ve Yenilik Yeteneklerini Tegvik Etme: Calisanlart
organizasyonun doniigiim ve yenilik yeteneklerini artirmalar1 konusunda
tegvik eder ve organizasyonun rekabetgiligini artirirlar.

Yiiksek Potansiyelli Takimlar Olusturma: Yiiksek performansl takimlarin
olusturulmasina 6nem verirler ve organizasyonun hedeflerine ulagmasina
katki saglarlar.

Amaglart Agik ve Anlagilir Bir Sekilde Belirleme: Organizasyonun
amaglarini net bir gekilde tanimlar ve herkesin anlayabilecegi bir dil kullanirlar.

Organizasyonun  Amaglar1 ile  Uyum Saglama: Organizasyonun
amaglarini, vizyon, misyon ve stratejik niyetle uyumlu hale getirirler. Boylece
organizasyonun tutarls ilerlemesi saglanmug olur.

Organizasyon Yapisinda Basitlik: Organizasyon yapisini basitlestirir,
karmagiklig1 azaltir ve daha esnek bir yapi olustururlar.

Miigteri ve Yenilik Odaklilik: Miisteri ihtiyaglarina odaklanir ve stirekli
yenilik yapmayi tegvik ederler.
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Organizasyonel Degisim I¢in Yol Haritasi Hazirlama: Organizasyonel
degisimler igin bir yol haritas1 hazirlarlar ve bu degisimleri etkili bir sekilde
yonetirler.

Meta liderlik, liderlerin organizasyonlar1 daha rekabetgi ve siirdiirtilebilir
hale getirmek igin davramglari, zihniyetleri, stiregleri ve organizasyonel
etkenleri ele aldig1 kapsamli bir yaklagimi temsil eder. (Breeden vd., 2019)
Ozellikle uzaktan ¢aligma baglaminda, bu liderlik modelinin 6nemli bir rol
oynadig1 gozlemlenmektedir.

Tk olarak, meta liderler, belirsizligin yiiksek oldugu uzaktan ¢aligma
kogullarinda gelecegi ongérme becerisi ile 6ne ¢ikarlar. Cevrimigi i yapisinda
organizasyonlar, hizli degisen kosullara ayak uydurmak zorundadir ve bu
noktada meta liderler, farkli senaryolar1 degerlendirerek organizasyonlarini
gelecege hazirlama siirecine rehberlik ederler ve uzaktan galisan ekiplerin
daha iyi bir gekilde planlama yapmalarini ve degisen sartlara hizla uyum
saglamalarini saglarlar.

Tkincisi, uzaktan ¢aligma kosullarinda meta liderler, degisimin organizasyon
kiiltiiriine entegre edilmesine onem verirler. Uzaktan ¢aliganlar arasindaki
iletigimi ve ig birligini tegvik ederler, boylece organizasyonlarin degisime daha
iyl uyum saglamalarina yardimeci olurlar. Degisimin igsellestirilmesi, uzaktan
galigma siireglerinin verimli ve etkili bir gekilde yiiriitiilmesini destekler.

Ugiinciisii, uzaktan caligma baglaminda meta liderler, organizasyonun
cevresini tarayarak yeni firsatlart kesfetmeye odaklanirlar. Hizla degisen
dijital diinyada organizasyonlarin siirdiirtilebilirligi igin yeni pazarlar ve ig
firsatlarin1 degerlendirmek 6nemlidir. Meta liderler, organizasyonlarina bu
konuda rehberlik eder ve rekabet avantajini stirdiirmelerine yardimei olur.

Son olarak, meta liderlik, uzaktan ¢aligan ekiplerin doniigiim ve yenilik
kapasitesini artirmay1 hedefler. Bu liderler, galiganlar1 degisime ve yenilige
tesvik ederler, boylece organizasyonlar rekabetgiliklerini koruyabilirler.
Ayn1 zamanda, miigteri odaklilik ve organizasyonel degisim igin yol haritasi
hazirlama gibi unsurlar, uzaktan ¢alisma baglaminda meta liderligin 6nemli
yonlerini olugturur. Meta liderlik modeli, uzaktan ¢aliyma kosullarinda
organizasyonlarin daha iyi bir sekilde yonetilmesine yardimer olan kapsaml
bir liderlik yaklagimi sunar.

1.8.4 Etik Liderlik

Harvey (2004) taratindan gelistirilen etik liderlik teorisi, etik liderlerin
sahip olmas1 gereken on temel niteligi igermektedir. Bu nitelikler agagidaki
sekilde siralanmaktadir (Akt. Demirci vd., 2013):
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Etik Degerleri Vurgulama: Etik liderler, organizasyon iginde etik
standartlar, ig ilkelerini ve ortak degerleri diizenli olarak hatirlatarak iiyelerin
bu degerleri anlamalarini ve igsellestirmelerini saglarlar.

Diiriistliik Bekleme: Etik liderlik i¢in temel unsurlardan biri, etik
liderlerin sadece kendilerinden degil, ayn1 zamanda diger ¢alisanlardan da
ahlaki davranig standartlarina uymalarini beklemeleridir.

Kendi ve Digerlerinin Sorumlulugunu Ustlenme: Etik liderler, etik
degerlere uygun davranma konusunda galiganlarini sorumlu tutarken, ayni
zamanda kendilerini de bu standartlara bagl hissederler.

Etik Degerlere Bagh Karar Alma: Karar verme siirecinde, etik liderler
kendi etik ilkelerini ve degerlerini gbz 6niinde bulundurur ve bu degerlere
gore kararlar alirlar.

Uygulamalarin ve Politikalarin Incelenmesi: Etik liderler, organizasyon
igindeki uygulamalarin ve politikalarin etik degerlere uygunluguna biiyiik
onem verirler ve bu dogrultuda yonlendirme yaparlar.

Giiven ve Kaynak Saglama: Etik liderler, ¢aliganlarin davraniglarini etik
bir yonde doniistiirebilmeleri igin gerekli olan giiveni inga etmek, zaman
ayirmak ve kaynaklari saglamak gibi sartlar1 olugtururlar.

Duygusal Zeka ve Tletisim: Calisanlarin, meslektaglarin ve organizasyonun
etki sahasindaki tiim bireylerin duygularina, goriislerine ve diigiincelerine
sayg1 gosterir ve bu goriisleri dnemserler.

Tyilestirmeye Agiklik: Etik liderler, etik degerlere dayali bir birikime sahip
olduklarindan, sahada iyilegtirmeler yapabilme yetenegine sahiptirler.

Misyon, Vizyon ve Degerlere Baglilik: Uye segimi ve yiikseltme kararlarini
alirken, etik liderlerin temel aldig1 referanslar organizasyonun misyonu,
vizyonu ve degerleridir.

Rehberlik ve Destek: Etik liderler, iiyelerin etik konularda rehberlik
yapmalarini tegvik eder ve kargihkli suglamalara ya da digaridan gelen
yonlendirmelere giivenmek vyerine, etik konularda liderlik yapmalarini
desteklerler. Uzaktan ¢aligma, geleneksel ofis ortamindan farkll bir liderlik
yaklagimini gerektirir. Etik liderlik, uzaktan ¢alisan ekiplerin bagarili olmasi
ve etik degerlere uygun davraniglart siirdiirebilmesi igin &nemlidir. Ornegin,
etik liderler, uzaktan ¢alisanlara etik standartlari ve organizasyonun degerlerini
diizenli olarak hatirlatarak bu degerleri benimsemelerini saglayabilirler.
Ayrica, diriistlitk ve dogruluk ilkelerine baglilik, etik liderlikte vurgulanmas:
gereken temel unsurlardan biridir. Uzaktan ¢alisanlardan sadece liderler
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degil, ayn1 zamanda tiim ekipten ahlaki davraniglar beklemek uzaktan ekipler
arasinda giivenin siirdiiriilmesine yardimci olur.

Etik liderler, uzaktan gahiganlar1 organizasyonun etik degerlerine uyma
konusunda sorumlu tutarken, ayni zamanda kendilerini de bu etik degerlere
bagl hissederler. Karar verme siirecinde, etik liderler kendi etik ilkelerini
gbz oniinde bulundurur ve bu degerlere dayali kararlar alirlar. Uzaktan
caliyma baglaminda, liderlerin kararlarini ve uygulamalarini etik degerlere
uygun hale getirmeleri 6nemlidir. Ozellikle fiziksel mesafenin etkisi altinda
olan ekipler igin, etik liderlik, duygusal zeka ve etkili iletigimi igerir. Liderler,
caliganlarin duygusal ihtiyaglarina 6nem verir ve agik iletisimle bireylerin
goriiglerine deger verirler.

Son olarak, etik liderler, uzaktan ¢aligan ekiplerin organizasyonun
misyonu, vizyonu ve degerlerine baghlik gostermelerini tesvik ederler. Bu
degerlere olan baglilik, uzaktan ¢alisanlarin motivasyonunu artirabilir ve ig
birligini tegvik edebilir. Ayni zamanda, etik liderler, uzaktan ¢aliganlar etik
konularda rehberlik yapmalar1 igin tesvik ederler ve karsihkli suglamalara
degil, etik liderlikle sorunlar1 ¢6zmelerine olanak tanirlar. Uzaktan galigma
baglaminda, etik liderler, organizasyonun etik degerlerini yagatma ve uzaktan
caliganlarin etik davraniglarini siirdiirme gorevini tistlenirler.

1.8.5 Doniisiimcii Liderlik

Dontigiimcii  liderlik  teorisi, 19707lerin  sonlarma dogru liderlik
literatiirtinde Onemli bir doniim noktast olarak belirmis ve liderlerin
davraniglarini ve etkilesimlerini bigimlendiren bir liderlik yaklagimini temsil
etmektedir. Bu liderlik paradigmasi, liderlerin yalnizca temel gorevleri yerine
getirmekle kalmayip ayni zamanda takipgilerini etkileyerek onlart motive
etme ve organizasyonlart doniigtiirme amacim tagimaktadir (Wan Wart,
2017).

Dontigiimcii liderlik, ig giiciiniin kendi rizasiyla motive olmalarini ve
igleriyle ilgili olumlu algilar1 artirmalarini saglayan kritik bir unsur olarak
kabul edilmektedir. Ornegin, uzaktan ¢alisma baglaminda doniisiimcii
liderler, takipgilerini iglerine daha fazla bagh olmaya ve isglerine daha biiyiik
bir anlam yiiklemeye tesvik edebilirler. Liderler, takipgilere yaratic diigiinme
firsatlar1 sunarak ¢aliganlarin katilimini artirabilirler. Ayrica, doniigiimcii
liderlik, takipgiler arasinda olumlu bir alg1 yaratir ve boylece giiven ingasina
katki saglar (Fernet vd., 2015).

Dontigiimcii  liderlik, liderlerin  takipgilerin  kigisel ihtiyaglarini ve
hedeflerini etkin bir gekilde goz 6niinde bulundurdugu bir liderlik yaklagimini
temsil etmektedir. Bu liderlik yaklagiminda, liderler, organizasyonun vizyon
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ve misyonuna odaklanmalarini tegvik ederek takipgilerin motivasyonlarini
artirirlar. Ozellikle uzaktan galisma kogullarinda, liderler, takipgilerin islerine
bagliliklarini artirmak ve ig birligini tegvik etmek i¢in gaba gosterirler. Bu
sekilde, liderlerin kendi hedeflerini degil, ayn1 zamanda takipgilerin geligimini
ve basarilarini da dikkate aldig1 bir liderlik anlayigini yansitirlar (Raffo ve
Williams, 2018).

Doniigiimcii liderligin en 6nemli boyutlarindan biri, liderin “idealize
edilmig etki” olarak adlandirilan etkilesimidir. Bu boyut, liderlerin takipgileri
duygusal olarak etkileyerek kigisel ¢ikarlar1 bir kenara birakmalarini ve
organizasyonun hedeflerine ulasmayr amaglamalarini  saglar. Ozellikle
uzaktan ¢aliyma baglaminda, liderler, takipgileri organizasyonun vizyonuna
odaklanmaya tegvik eder ve bu sekilde bireysel ¢ikarlarin 6tesine gegmelerini
saglar (Sabaruddinsah ve Asiah, 2022).

Uzaktan galiganlar1 yonetme sorumluluguna sahip liderler, fiziksel olarak
bir arada galigan ekipleri yoneten meslektaglarina gore ek ¢aba gostermek
zorunda kalabilirler (Dennis vd., 2013). Bu nedenle, doniigiimcii liderlik
modelini kullanarak liderler, giinliik sanal toplantilar ve iletisimi artirarak
uzaktan ¢aliganlar1 daha etkili bir gekilde yonetebilirler. Ayrica, bireysel
toplantilart artirmak ve takipgilerle daha yakin temas kurmak amaciyla sanal
gozlemlere yonelik farkindaligi artirict Onlemler alabilirler (Sinclair vd.,
2021).

Liderlik tarzinin, ¢aligan performansi iizerinde olumlu bir etkisi vardir.
Eger liderler, uzaktan galiganlart motive etmek ve ig birligini tegvik etmek
i¢in doniigiimcti liderlik prensiplerini benimserlerse, ¢alisanlarin ig tatmininin
arttig1 ve ige daha biiyiik bir istekle yaklagtig1 gozlemlenir. Tersine, liderlerin
uzaktan ¢alisanlar1 iyi yonetmedikleri durumlarda, ¢ahganlar is tatminini
kaybedebilirler ve bu da galigan performansini olumsuz etkileyebilir (Koh
vd., 2022). Doniigiimcii liderlik teorisi, liderligin kisilik 6zelliklerine dayali
bir yaklagimin 6tesine gegerek, liderligi siirekli bir 6grenme ve geligim stireci
olarak kabul eder. Bu liderlik anlayis1, liderlerin organizasyonlar1 doniistiirme
yetenegini ve takipgilerin potansiyelini en iist diizeye ¢ikarma amacini tagir
(Loyless, 2023).

1.8.6 Resonant Liderlik

Resonant liderlik, liderlik disiplini igerisinde onemli bir yer tutan bir
kavramdir ve genellikle yiiksek diizeyde duygusal zeké sergileyen, bireyleraras:
iligkilere dayali bir temeli benimsemis, etkili iletisim becerilerine sahip,
uyumlu ve empati yetenegi geligmis liderler i¢in kullamilan bir terim olarak
kargimiza ¢ikar. Bu kavram, liderlik bigimini gesitli boyutlariyla tanimlar ve
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temel olarak ii¢ ana unsurun bir araya gelmesiyle karakterize edilir (Boyatzis
vd., 2005). Bu unsurlar sunlardir:

Farkindalik: Resonant liderlikte farkindalik, liderin gevresinde gergeklesen
olaylar1 ve insanlar1 daha derinlemesine anlama, igsel ve digsal faktorlerin
bilincinde olma yetenegini temsil eder ve liderin kararlarmi bilingli bir
sekilde almasina, duygusal durumlari daha iyi anlamasmna ve dolayisiyla
duygusal olarak daha zengin bir liderlik tarzi benimsemesine olanak saglar.
Farkindalik, liderin gevresine daha hassas bir gekilde tepki vermesini ve
olumlu degisiklikler yapmasini kolaylagtirir.

Umut: Resonant liderligin bir diger énemli unsurunu umut olugturur.
Liderin umut tagimast, gelecege dair pozitif beklentileri tegvik etmek anlamina
gelir ve liderin kendisi ve takimu igin hedefler belirleme, motivasyon saglama
ve kargilagilan zorluklari agma yetenegini igerir. Umut, liderin bir pozitif
atmosfer olugturmasina yardimci olur ve takim tiyelerinin moralini yiikseltir.

Merhamet: Resonant liderlikte merhamet, liderin insanlara saygi
gosterme, empati yapma ve onlarin duygusal ihtiyaglarina duyarlihik
gosterme yetenegini vurgular. Merhamet, liderin insanlar1 anlayigla yaklagarak
iligkileri gii¢lendirmesine, takim iiyelerinin duygusal ihtiyaglarini anlama ve
kargilamada etkili olmasina yardimc olur ve takim iiyelerinin liderleriyle
daha yakin bir bag kurmalarina katkida bulunarak ig birligini tegvik eder.

1.9 Uzaktan Calismada Liderler icin Dinamikler ve Zorluklar

Cagdas ig diinyasi, uzaktan galiymanin baskin bir istthdam bigimi olarak
ylikselisiyle 6nemli bir doniigiim gegirmistir. Budegisim, teknolojiilerlemeleri,
kiiltiire] normlarin evrimi ve ig yerinde esneklige yonelik artan vurgu gibi
gesitli faktorlere baglanabilir. Uzaktan galigma kavrami, geleneksel galigma
ortamlarinin tanimlarini yeniden sekillendirmekte ve ozellikle Orgiitsel stres
ve liderlik baglaminda karmagik yonlerinin ayrintili bir gekilde incelenmesini
gerektirmektedir. Dijital teknolojiler, yaygin olarak hatta eg zamanh olarak
gergeklestirilen faaliyetlerin, uzaktaki ¢alisanlar arasinda dagitilmasina olanak
tanmustir (Herschel ve Andrews, 1997). Uzaktan ¢aligma terimi ilk defa
1970’lerde ortaya ¢iktigindan beri, akademisyenler ve uygulayicilar ofisten
uzakta ¢aligmanin avantajlar1 konusunda tartismaktadir, ¢linkii bu durum
organizasyonlarin tarih boyunca nasil ig yaptiklarinda temel bir degisikligi
temsil etmektedir. Bu doniigiim, geleneksel is yapma yontemlerinin tekrar
gozden gegirilmesini saglamaktadir (Allen vd., 2015).

2020’nin erken aylarindan itibaren, COVID-19 salgini kiiresel olgekte
ckonomik ve toplumsal aksakliklara neden olmustur. Hiikiimetler, hastaligin
yaylmasint engellemek amaciyla siki karantina onlemleri uygulamig ve
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bireylere miimkiin oldugunca sosyal mesafe kurallarina uymalarini ve evde
kalmalarini 6nermislerdir. Bu beklenmedik durum, giinliik is operasyonlarinin
geleneksel sekillerinin aniden ve 6nemli Olgiide degismesine yol agmistir.
Diinya genelinde milyonlarca ¢aligan tam zamanl iglerini evlerinden
stirdiirmek zorunda kalmiglardir ve uzaktan galigma terimi, tiim Diinya’da
ivme kazanmugtir (Wickramasinghe ve Nakandala, 2022).

Uzaktan ¢aligma, bireylerin profesyonel sorumluluklarini geleneksel ofis
ortaminin sinirlari diginda yerine getirdigi, bilgi ve iletisim teknolojilerindeki
ilerlemelerden faydalanilan genis bir diizenleme yelpazesini kapsar ve bu
diizenlemeler merkezi bir fiziksel konum olmadan faaliyet gdsteren tamamen
dagitilmig organizasyonlardan, ¢alisanlara evden veya diger uzaktan yerlerden
caliyma imkani sunan esnek is segeneklerine kadar degisebilir. Uzaktan
caligma, galisanlara merkezi bir konumdan uzakta galisma imkani sunar. Ayni
zamanda, ¢aliganlar i¢in ulagim zorluklarini azaltarak zamandan ve paradan
tasarruf saglar; ayrica, bir¢ok durumda resmi is kiyafeti gerekliligi ortadan
kalkar. Uzaktan c¢aliyma firsatlari, bu diizenlemenin liderler agisindan,
caliganlarin gereksinimlerine cevap verme niyetini sembolize edebilecegi bir
yansima sunmaktadir (Gajendran, Harrison, 2007). Is-yasam dengesi, alg:
merkezli yaklagima dayanarak, her birey i¢in 6zgiin olan ve yagam degerleri,
oncelikleri ve hedefleri tarafindan belirlenen bir biitiinsel kavrami ifade eder
(Haar vd., 2014). Calisanlarin kigisel yagamlarryla uyumlu bir esnek ¢aligma
programi sunmak, ozellikle aile sorumluluklar: olan galiganlarin gérevlerini
etkili bir gekilde yonetmelerini ve yerine getirmelerini kolaylagtirir. Ayrica,
yiiksek derecede giivenilir aglara ve ekipmanlara ihtiya¢ duyan belirli
i tiirlerine sahip ¢ahganlar igin esnek ¢aliyma segenekleri goz oOntinde
bulundurulmalidir. Eger isle ilgili etkilesim kritik bir 5neme sahipse, is birligi
gerektiren galisma alanlarina yonelik planlamalar yapilabilir. Isin dogast ve
caliganlarin uzun vadeli ilgi seviyeleri dikkate alinarak esnek ¢aligma modelleri
tasarlanabilir.

Saglik ve refahi 6nceliklendirmek igin, ¢aliganlarin ara verme siirelerini
tesvik etmeyi ve bu mola zamanlarina saygr gostermeyi tegvik eden
bir ig kiiltiirii olugturulmalidir. Bununla birlikte, kigisel sohbetler ve
resmi olmayan takim toplantilar1 gibi etkilesimlerin yani sira, zihinsel
refahi artirmayr amaglayan etkinlikler de programlara dahil edilmelidir
(Pillai ve Prasad, 2023). Bu yaklagim, igyerinde ¢aliganlarin ihtiyaglarini
kargilamaya ve daha dengeli bir ¢aligma ortamu olusturmaya yonelik bir
adim olarak degerlendirilebilir. Ayn1 zamanda, galisanlarin verimliligini
artirmak ve g¢aliyma memnuniyetini geligtirmek i¢in 6nemli bir arag
olabilir. Bu politikalar, liderlerin daha iyi bir ig-yasam dengesi saglama,
caliganlarini motive etme ve genel olarak saglikli bir i3 ortami1 olugturma
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yolunda attig1 adimlar1 yansitmaktadir. Oncelikle, evden galisarak uzaktan
caliganlar, i yerinin belirledigi caligma diizenini degistirme imkanina
sahip olurlar; boylelikle ailevi gereksinimlere daha iyi uyum saglanabilir.
Ikinci olarak, evde daha fazla vakit gecirme sonucunda uzaktan galisanlar,
artan ev igi varliklar1 nedeniyle daha fazla aile baskis1 ve daha yiiksek ailevi
katilim beklentileri ile karsilagabilirler. Bu baski ve beklentilere uyulmas:
durumunda ise iy yapma siiregleri olumsuz etkilenebilir (Golden vd.,
2006.). Uzaktan galigma, ¢aliganlarin esnekligi yonetmeye ¢alistigi ve kendi
isleri ile kigisel/ailevi yagamlar arasindaki sinirlari ‘sekillendirmeye’ galigtigi
yeni bir karmagiklik seviyesi de iiretmektedir (Hill vd., 1998). Is yeri
esnekligi, isin dijitallesmesi, ig ve kisisel yagam arasindaki sinirlarin giderek
belirsizlesmesi, modern bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler,
kiiresel ekonomi ve Covid-19 krizi ile birlesen tiim bu gelismeler, toplumsal
ve ekonomik yagamimizin her bir alanini siirekli olarak etkilemeye devam
edecektir (Beno ve Hvorecky, 2021).

Bu yeni ¢aligma bigimi, bireyler, liderler ve organizasyonlar agisindan
da derin etkilere sahiptir. Bu nedenle, uzaktan caligma ortamlarinin
karmagik dinamiklerinin derinlemesine anlagilmasi kaginilmaz hale gelir.
Uzaktan ¢aliyma uygulamalarinin hayata gegirilmesi, potansiyel riskler
ve zorluklar1 beraberinde getirir. Uzaktan ¢aligmanin “akilli” yonlerinin
yani sira “karanlik” yonleri de bulunmaktadir. Ornegin, sirketler uzaktan
caligmay1 kabul eden ve destekleyen bir kiiltiir olugturmanin zorluguyla
karsilagabilir. Bu durum, uzaktan ¢aligmanin ¢alisanlarin motivasyonu ve
memnuniyeti tizerindeki etkisine kadar gidebilecek bir gekilde ¢aliganlar:
elde tutma g¢abalarini olumsuz etkileyebilir. Ayrica, Ozellikle uzaktan
caliyma daha gayri resmi bir gekilde benimsendiginde, organizasyonlar
igin kimin ne zaman ve nasil uzaktan ¢aligtigini kesin olarak takip etmek
zor olabilir (Popovici ve Popovici, 2020). Orgiitsel stres, uzaktan
calisma ortami, geleneksel ofis ortamlarinda kargilagilanlardan farkli olan
benzersiz stres unsurlarini beraberinde getirmektedir. Stres, ig ve yagamu
dengeleme istegi, uzaktan baglanti kurmayla ilgili ihtiyaglarin kurulmasi,
gerekli donanimin bulunmamasi, uyumsuz donanim ve ekip arkadaglari
arasindaki donem uyumsuzlugu gibi zorluklar degerlendirilmelidir (Suresh
ve Gopakumar, 2021). Izolasyon, ig-yasam dengesinin bulaniklagmasi ve
teknolojiye artan bagimlilik gibi faktorler de uzaktan ¢aliganlar arasinda
stres seviyelerinin ylikselmesine neden olabilir. Bu stresin kaynaklar1 ve
sonuglarinin anlagilmasi, uzaktan ¢alisanlarin etkin bir gekilde yonetilmesi
ve desteklenmesi igin 6nemlidir. Ayrica, uzaktan ¢aligma liderlik agisindan
farkli zorluklar da barindirmaktadir. Geleneksel liderlik modellerinin,
uzaktan yonetilen ekiplerin ihtiyaglarina uygun sekilde uyarlanmasi
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gerekebilir. Organizasyonlar, genellikle kullanilan teknoloji unsurlarinin
kontrolii konusunda zorluklar yasayabilir. Bu durum, iletisim sorunlarini
ortaya gikarabilir; iletisim kalitesinin diigiikliigiinden veya beden dilinin
okunmasina imkan taniyan gorsel temasin olmamasindan kaynaklanabilir.
Ayrica, liderler uzaktan ¢aligmanin her g¢aligan igin uygun olmadig:
gergegiyle yiizleserek farkli tiirdeki sorunlari tespit etmekte ve ¢ozmekte
giicliik yasayabilirler. Uzaktan ¢aliymanin her ¢alisan i¢in uygunlugunu
ve performansini belirlemek ve denetlemek liderlerin sorumlulugundadir
(Ferreira vd., 2021). Liderler, daha destekleyici yonetim uygulamalarina
odaklanmalidir. Bu tiir bir yaklagim, alt birimlerle motive edici bir dil
kullanarak iletisim kurmayi igerebilir, dagitilmig ekip iginde giiven inga
etmeyi igerebilir ve yakin takip yerine bilgi paylagimini tegvik edebilir
(Wang vd., 2021). En ist diizeyde iiretkenlik oranlarina ulagmak igin
sirketler, girket kiiltiiriinii ve galigma bi¢imlerini destekleyen hangi tiirde
bir ¢aliyma ortammin gerekliligine dikkat etmelidirler (Flores, 2019).
Calisanlar, liderlerden empati gostermelerini, kolayca ulasilabilir olmalarini
ve takim ile iiyelerine ilgi gostermelerini beklemektedir. Ayrica, uzaktan
galigan ekiplerin ¢alisanlari, liderlerinin etkili bir dinleyici olmalarimni
beklemektedir. Bu yetenek gerektiginde zaman ayirmaya deger bir beceri
olarak kabul edilmektedir. Ozellikle liderlerin ifade edilmemis mesajlari da
anlayabilen profesyoneller olarak kabul edilmesi beklenmektedir (Terkamo-
Moisio vd., 2022). Liderler iletisim ve 1g birligi engellerini agmali, birlik ve
topluluk duygusu olugturmali ve sanal bir baglamda performans izleme ve
geri bildirim mekanizmalar1 olugturmalidir. Uzaktan ¢aligma ortamlarina
uygun etkili liderlik stratejilerinin gelistirilmesi, tiretkenligin, baglihigin
ve genel organizasyonel basarinin siirdiiriilmesi agisindan hayati éneme
sahiptir. Uzaktan ¢aligma, bazi zorluklarin yani sira birgok firsat da sunar.
Organizasyonlar, kiiresel yetenek havuzuna daha fazla erigim, fiziksel
altyapryla iligkili maliyetlerin azaltilmasi ve artan ¢aligan memnuniyeti ve
bagliligindan faydalanabilir. Bu firsatlar1 anlama ve degerlendirme, bagarili
uzaktan ¢alisma diizenlemelerine katkida bulunan benzersiz dinamiklerin
ve uygulamalarin kapsamli bir gekilde incelenmesini gerektirir.

Uzaktan ¢aliymanin baskin bir istthdam bi¢imi olarak ortaya ¢ikmasi,
cagdas is diinyasinin galigma ortamini yeniden sekillendirmistir. Orgiitsel stres
ve liderlik agisindan uzaktan ¢aligma ortamlarinin karmagikliklarini kegfetmek,
aragtirmacilar, uygulayicilar ve sektor liderleri igin 6nem tagimaktadir.
Uzaktan galigma ile iliskili zorluklar ve firsatlari daha derinlemesine anlayarak,
paydaglar bu doniigiimii daha etkili bir sekilde yonlendirebilir ve bagarili
uzaktan ¢aligma ortamlarimnin gelismesini saglayabilirler.
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1.10 Uzaktan Calisma Ortamlarinda Stresin Yonetiminin Onemi

Uzaktan ¢aligma, bir¢ok avantaj sunmasmnin yani sira, ¢aligsanlarin
saghgini ve kurumsal sonuglart derinden etkileyebilen stres faktorlerini de
beraberinde getirir. Uzaktan galiyma ortamlarinda stres yonetimi 6nemlidir.
Uzaktan galigmanin igsel stres faktorlerini aydinlatarak ve etkili stratejileri
ortaya koyarak, liderler stresin olumsuz etkilerini azaltabilir, ¢aliganlarin
saghgini destekleyebilir ve kurumsal performansi artirabilir.

Uzaktan ¢aligma ortamlarinda stres yonetiminin 6nemi, ¢alisanlarin saghgi,
motivasyonu ve genel is tatmini agisindan biiyiik bir etkiye sahiptir. Fiziksel
olarak uzakta galiymak, yalnizlik hissi, i3-yagam dengesinin bulaniklagmasi ve
teknolojiye bagimliligin artmasi gibi stres faktorlerini beraberinde getirebilir
ve ¢aliganlarin stres seviyelerini ylikselterek genel refahlarini olumsuz yonde

etkileyebilir.

Liderler, uzaktan ¢aliganlarin farkli kigiliklerine uygun liderlik tarzlarin
yeniden ayarlamakla sorumludur (Pianese vd., 2023). Organizasyonlar
iginde uzaktan ¢aligmanin savunulmasi, demografik 6zelliklerin, davrangsal
egilimlerin ve uzaktan diizenlemelerle iliskilendirilen ayirt edici yonlerin
niiansh bir gekilde ele alinmasini gerektirir. Ozellikle cinsiyet, yasg, isteklilik,
ge¢mis deneyimler, ige gelme mesafeleri, is rolleri ve kigisel degerler gibi
degiskenleriigeren 6zenle uyarlanmug stratejilerin etkili bir gekilde kullanilmasi
onem arz etmektedir (Sahut ve Lissillour, 2023).

Aym zamanda, liderler ¢ahisanlarin psikolojik ve duygusal ihtiyaglarina
duyarlibik gostermeli, is birligini tegvik etmeli ve destekleyici bir galigma
ortamt saglamak igin gesitli kaynaklar sunmahdir.

Stresin  yonetimi, liderlerin galiganlarin  refahimi  korumasma ve
performanslarini artirmasina yardimer olmanin 6tesinde, kurumsal sonuglar
agisindan da onemlidir. Stresin etkili bir gekilde yonetilmesi, galiganlarin
ise baghlik diizeylerini artirabilir, motivasyonlarini  yiikseltebilir ve
tiretkenliklerini destekleyebilir. Ayn1 zamanda, stresin azaltilmasi, ¢alisanlarin
mental ve fiziksel sagligini koruyarak isten kaynaklanan sorunlarin azalmasina
ve 1§ tatmini diizeylerinin yiikselmesine katkida bulunabilir. Geleneksel ofis
paradigmasina tamamen donmenin miimkiin olmadig: bir yonelis (Smite
vd., 2023) olmasina ragmen, mevcut uygulamalarin ve kurumsal politikalarin
esnekligini kabul etmek akillica olacaktir.

Uzaktan galigma ortamlarinda stres yonetimi biiyiik bir 6neme sahiptir.
Liderler, 6zgiin stres faktorlerini anlamak, etkili stratejiler benimsemek ve
destekleyici bir ¢aliyma ortami olusturmak igin ¢aba sarf etmelidir, boylece
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caliganlarin saghgini korumanin yani sira kurumsal performansi artirmak
i¢in de 6nemli bir adim atilmug olur.

1.11 Uzaktan Caliyma Baglaminda Liderlik Yaklasgimlarinin
Degerlendirilmesi

Organizasyonun benzersiz  ihtiyaglarina ve uzaktan g¢ahisanlarin
gereksinimlerine duyarli bir liderlik stratejisi  geligtirmek liderlerin
sorumlulugundadir ve bu yaklagim liderlerin farkh liderlik yaklagimlarini
anlayarak ve gerektiginde uygulayarak en etkili sonuglart elde etmelerini
saglayabilir.

Hizmetkar liderlik yaklagimu, liderlere uzaktan galiganlarla verimli iletigim
kurma ve i birligini artirma konusunda 6nemli bir yol gostericidir. Liderler,
uzaktan galiganlarin kisisel ve mesleki ihtiyaglarina hassasiyetle yaklagarak
saglam bir bag kurabilirler ve uzaktan ¢alisanlarin motivasyonunu ve
bagliligini artirabilirler.

Cevik liderlik, liderlere degisen kogullara hizla uyum saglama ve gelecekteki
ihtiyaglar1 6ngorme yetenegi kazandirir. Uzaktan ¢aliyma doneminde,
liderler beklenmedik durumlarla baga ¢ikmak ve takimlarimi degigen
gereksinimlere uyum saglamak igin ¢evik bir yaklagim benimsemelidirler. Bu,
organizasyonun basariya giden yolunu aydinlatir.

Meta liderlik, liderlere organizasyonun biiylik resmini gormeleri igin
bir perspektif sunar. Meta liderlerin uzaktan ¢aliganlar1 organizasyonun
hedeflerine odaklamalar1 ve uzun vadeli hedefleri belirlemeleri i¢in motive
etmelerine yardimci olabilir. Bu liderlik yaklagimi, organizasyonun vizyonunu
net bir gekilde iletmek agisindan kritik 6nem tagir.

Etik liderlik, liderlere giiven inga etme ve etik degerleri vurgulama firsat:
sunar. Liderler, diiriistliigli tegvik eder ve uzaktan ¢aliganlara islerini etik bir
sekilde yapmalarini hatirlatir. Bu yaklagim organizasyonun etik standartlarini
korumada yardimci olur ve giivenin siirdiiriilmesine katkida bulunur.

Dontistimcii liderlik, liderlerin takipgileri motive etme ve organizasyonun
doniigiimiinii yonlendirme yeteneklerini vurgular. Liderler, uzaktan ¢aliganlar:
iglerine daha fazla bagh hale getirme ve organizasyonun ihtiyaglarina uyum
saglama konusunda etkili olabilirler.

Resonant liderlik, liderlere duygusal bag kurma ve motivasyonu artirma
firsat1 sunar. Liderler, takim iyelerinin duygusal ihtiyaglarini anlayarak
motivasyonlarini yiikseltebilirler ve uzaktan ¢ahisanlar arasinda giiclii ve
pozitif bir ¢aligma ortami olusturabilirler.
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Uzaktan ¢aligma igin en uygun liderlik yaklagimini segerken liderlerin
organizasyonun  kiiltiiriinii, uzaktan ¢ahganlarin  ihtiyaglarim1 = ve
organizasyonun hedeflerini dikkate almalar1 kritik 6nem tagir. Liderler,
farkli zamanlarda farkll liderlik yaklagimlarini kullanarak ve gerektiginde
bu yaklagimlar1 birlestirerek uzaktan ¢alisanlari bagariyla yonetebilirler. Bu
liderlik yaklagimi, uzaktan galigmanin verimli ve siirdiiriilebilir olmasini
saglar ve organizasyonun bagarisina katkida bulunur.

1.12 Uzaktan Calisma Ortamlarinin Karmagikliklar: ve Liderlik

Uzaktan galigma ortamlarinda liderlik, geleneksel liderlik paradigmasindan
ayrilmay1 ve yeni yeteneklerin ve yetkinliklerin geligtirilmesini gerektirir.
Zorluklarin farkinda olmak, liderlerin liderlik tarzlarini ve stratejilerini
uyarlamalarini, takim performansini optimize etmelerini ve uzaktan ¢aligma
ortamlarinda stresi hafifletmelerini saglar. Uzaktan liderlik, kendine 6zgii
dinamikleri ve zorluklar1 olan bir alandir. Fiziksel mesafelerin oldugu
bir ortamda liderlik yapmak, iletisim ve is birligi siireglerinde farkhilik ve
karmagiklik yaratir. Uzaktan liderler, takim tiyeleri arasinda giiglii bir iletigim
ag1 kurmanin yani sira, teknolojik araglari etkili bir gekilde kullanarak
sanal ortamlarda etkili iletisim saglamalidir. Tletisim kopuklugu ve yanlis
anlamalarin 6niine gegmek igin net ve anlagilir talimatlar vermeli ve siirekli
geri bildirimler saglamalidir.

Ayni zamanda, uzaktan liderlerin i§ birligini tesvik etmeleri ve sanal
ekipler arasinda giiven ve baglilik olugturmalar1 6nemlidir. Uzaktan galiyma
ortamlarinda ekip iiyeleri fiziksel olarak bir arada olmadigi igin, liderler takim
ruhunu ve ig birligini desteklemek igin etkili stratejiler geligtirmelidir. Diizenli
sanal toplantilar, projelerde ig birligi firsatlar1 ve takim tyeleri arasindaki
iliskileri  giiglendirecek sosyal etkinlikler gibi yontemler kullanilabilir.
Ayrica, liderler, takim {iyelerinin ihtiyaglarina duyarlilik gostermeli ve onlar1
desteklemek i¢in kaynaklar ve yardimlar saglamalidur.

Uzaktan liderlikteki bir diger zorluk da giivenin ingasidir. Fiziksel olarak
bir arada olmadiklar: igin, takim {iyelerinin birbirlerine giiven duymasi ve
liderlerine giivenmeleri daha da 6nem kazanur.

Uzaktan liderlik, geleneksel liderlikten farkli yetenekler ve stratejiler
gerektiren bir alandir. Uzaktan liderler, iletisim, ig birligi ve giivenin
ingast gibi konularda karsilagacaklart zorluklar1 anlamak ve bunlara uyum
saglamak igin bilinglenmelidir. Bu gekilde, uzaktan g¢aliyma ortamlarinda
takim performansini optimize edebilir, stresi hafifletebilir ve etkili liderlik

saglayabilirler.
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Geleneksel liderlik modelleri, fiziksel olarak bir arada bulunan bir ekip
i¢in daha uygun olabilirken, uzaktan ¢aliyma ortamlarinda daha katilimer ve
esnek liderlik yaklagimlari gereklidir. Ust yonetimin orta kademe yoneticilere
yonelik uyguladigi olumsuz liderlik pratikleri, igkoliklik ve teknostres gibi
olumsuz orgiitsel davraniglarin ortaya gikmasini tetikleyebilir ve bu durum
tiim galiganlar1 etkileyebilir. Bu orta kademe yoneticiler, ¢alisanlarina negatif
liderlik bigimleri uygulayabilir ve baski, stres hatta igkoliklik gibi olumsuz
sonuglar dogurabilir. Bu psikososyal risklerle iligkilendirilen karanlik liderlik
bigimleri, igin kigisel yagamlara fazlaca sizmasini igerebilir ve galiganlarin
“baglantiy1 koparma hakki”ni1 sinirlayabilir (Spagnoli vd., 2021).Bu nedenle,
liderlerin kendi liderlik paradigmalarini yeniden diisiinmeleri ve uzaktan
caliymanin 6zgiinliiklerini igeren stratejiler gelistirmeleri 6nemlidir.

Uzaktan liderlik, dahil edici ve katilimet liderlik tarzlarinin benimsenmesini
gerektirir. Liderler, seffaflik, agik iletigim ve tutarlilk prensiplerine bagh
kalarak giiven ortamini tegvik etmelidir. Takim tiyelerine karst anlayigl olmal,
onlara giiven verici davraniglar sergilemeli ve sorunlar ortaya ¢iktiginda adil ve
etkili bir gekilde ¢o6ztim iiretmelidir. Kogluk merkezli bir kurumsal baglamda,
liderin geleneksel rolii yeniden tanimlanarak, aligilagelmis problem ¢6zme
yaklagimlarindan daha giiglendirici bir duruga vurgu yapilir. Liderin rolii,
rehberlik eden bir yonlendiriciye doniigerek, ¢aliganlarin kendi ¢6ziimlerini
bulmalarina yardimci olacak deneyimleri paylagmaya ve kendi kegiflerini tegvik
etmeye yonelir. Bu doniigiim, kisisel taninma yerine 6grencilerin geligimini
beslemeyi vurgular. Bu baglamda olaganiistii kogluk, derinlemesine sorular
sormay1, hesapli riskler almayr ve mevcut giiclii yonleri degerlendirmeyi
ierir. Koglar ayn1 zamanda siirekli 6grencilerdir ve kendilerini gelistirmeye
olan baghliklarini vurgularlar. Bilgili lider kavrami, liderlerin karsilikli
ogrenme yolculuguna dahil olduklar: bir i birligi yaklagimiyla degistirilir.
Kogluk merkezli bir kiiltiir, doniigtiiriicti bir zihniyetin gelistirilmesini ve agik
iletisimin tegvik edilmesini merkeze alir. Bu degisim, fikirlerin dinamik bir
sekilde paylagildigr ve bireysel kesiflerin tegvik edildigi bir ortami destekler,
boylece bireylerin gelisebildigi ve inovasyon yapabildigi bir ortam olugturur.
Bu yaklagim hiyerargik engelleri kaldirir, kolektif biiyiimeyi tesvik eder ve
organizasyonu esi benzeri goriilmemis bagarilarla ileri tasir (Pachter, 2021).
Geligen teknolojiler insanlar1 diinya genelinde bir araya getirirken, daha
fazla esneklik saglayarak ¢aliyma hizini artirabilir. Ancak iletilen mesajlar
anlamini ve baglamini kaybedebilir. Caligan memnuniyetini etkileyen 6nemli
bir faktor olarak motivasyon, is siire¢lerinde belirleyici bir rol oynamaktadir.
Bununla birlikte, teknoloji temelli iletisgimi kullanarak ¢alisanlar1 motive
etmek, kargilagilan zorluklar arasinda yer almaktadir (Cakula ve Pratt,
2021). Liderler, ekip iiyelerinin katilimini tegvik eden ve onlarin fikirlerini
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deger veren bir ortam olugturmalidir. Boylece karar alma stireglerine katilim
artarken, takim iiyelerinin duygusal baglilik ve motivasyonu da gii¢lendirilir.
Ayrica, liderlerin uzaktan galiganlar1 desteklemek ve onlar1 yonlendirmek igin
daha fazla iletisim ve kogluk becerilerine sahip olmalar1 6nemlidir.

Uzaktan liderlik ayrica inovasyon ve ig birligini tegvik etme potansiyeli
sunar. Liderler, sanal platformlardan faydalanarak farkli cografi bolgelerden
gelen farkli perspektifleri bir araya getirebilir ve yaratici ¢oziimlerin ortaya
¢tkmasini saglayabilir. Tletisim teknolojilerini etkin bir sekilde kullanarak
i birligini destekleyen bir ortam yaratabilirler. Uzaktan ¢aligma, kalict bir
sekilde varligini siirdiirmekte ve yeni zorluklar ile firsatlar beraberinde
getirmektedir. Diinya genelindeki organizasyonlar, daha da dagiik bir
isgiiciine gegigin yonetimi igin yenilik¢i yonetim uygulamalar: denemektedir.
Bu donem heniiz baglangi¢ agamasinda olup, hangi yaklagimlarin uzun
vadeli olarak siirdiiriilebilir olacag: kesin olarak belirlenmemistir. Liderler,
kesin sonuglar1 beklemek yerine, ¢aliganlarini ve organizasyonlarini uzaktan
caliyma modeline ge¢is konusunda desteklemek amaciyla 6ncelikli olarak
harekete gegmelidirler (Sull vd., 2020).

Uzaktan c¢aliyma, liderlerin liderlik paradigmasini degistirmelerini
gerektiren yeni zorluklar sunmaktadir. Liderler; geleneksel hiyerarsik
yaklagimlardan daha katilimer ve esnek liderlik tarzlarina gegerek, uzaktan
galigmanin sundugu firsatlar: kullanabilir ve yenilikgilik, is birligi ve kurumsal
bagariy1 tegvik edebilirler. Bu durum, liderlerin uzaktan ¢aliyma ortamlarinda
etkili bir gekilde yonlendirebilmeleri igin 6nemlidir. Tiim tiretkenlik ve baglilik
aragtirmalarini bir araya getirdigimizde, tiim liderler i diizenlemelerini kalict
olarak esnek hale getirmek igin bir plan gelistirmelidir. Bir¢ok ¢aligan kalict
olarak herhangi bir yerden ¢alisabilecek olmasi herhangi bir yerden liderlik
yapmak i¢in bir plana ihtiya¢ duyuldugu anlamina gelmektedir (Burkus,
2021).

1.13 Tletisim ve Is Birligi Zorluklarin1 Asmak ve Liderlik

Uzaktan ¢aliygmanin en biiyiik zorluklarindan biri, fiziksel mesafenin
iletisim siireglerine olan etkisidir. Fiziksel ayrim, yiiz yiize iletisimden
yoksun kalmay1 ve sozsiiz ipuglart ve beden dilini algilamada zorluklart
beraberinde getirir. Bu durum, yanhg anlamalara, iletigim kopukluguna
ve cksik bilgi paylasgimina neden olabilir. Cok yonli yonetici liderlerin
bir¢ogu, giinliik bilgilendirmeler, haftalik gortismeler veya ekip toplantilari
gibi diizenlemelerin ardindan dahi kafa karigikhiginin ne kadar sik devam
ettigine sagirdiklarini vurgulamiglardir. Kisacasi, bu iist diizey yoneticiler,
aynt mesajin ne kadar ¢ok paylagilirsa paylagilsin, herkesin bunu ayni
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sekilde algilamayabilecegi, hatirlamayabilecegi veya amaglanan sekilde
anlamayabilecegi gergegini gozlemlemislerdir. Bu durum, ig liderlerinin
ogrendigi ti¢ iletisim dersini beraberinde getirmistir: siirekli mesajlagma,
tutarli mesajlagma ve dinleme pratiginin giicii. Bu dersler, i diinyasindaki
liderler igin iletisimin etkili bir sekilde yonetilmesinin ve siirdiiriilmesinin
oneminin altini gizmektedir. Bu baglamda, iletigim stratejilerinin bagarili bir
sekilde uygulanabilmesi igin, stirekli iletigim ve tutarli mesajlagmanin yani
sira, etkin dinleme pratiginin de ig liderleri igin hayati bir beceri oldugu
belirtilmelidir (Nyberg vd., 2021). Uzaktan galigan bireyler, internet sorunlari
nedeniyle iletigim sorunlart yasgayabilirler. Calsanlar, grup iletigiminde
akranlarma fikirlerini ve duygularini aktarmada zorluklar yasayabilirler.
Ayrica, rutin kigiden kisiye gortigmelerin bir pargast olmadiklart igin iletigim
kararlarinin gecikmesine neden olabilirler. Bu durum, uzaktan ¢aligmanin
getirdigi iletisim zorluklarini vurgulamaktadir. Bu baglamda, uzaktan ¢aligan
bireylerin kargilagtig iletisim zorluklarinin anlagilmast ve bu zorluklarin
tstesinden gelmek igin uygun stratejilerin gelistirilmesi 6nemlidir. Ekip
igi iletisimi gli¢lendirmek, diizenli iletisim mekanizmalar1 olugturmak ve
teknolojik sorunlara kargi ¢oziim yollar1 bulmak, uzaktan ¢aliganlarin etkili
iletisimde daha basarili olmalarini saglayabilir (Prasad vd., 2020). Sanal
kanallar, galiganlarin meslektaglarinin mesggul olup olmadigini gérememeleri
ve fazla sik anlik mesajlar gondererek rahatsiz etmek istememeleri gibi
durumlar nedeniyle gevresel firsatlarin kaybini kolayca telafi edemez. Bu
nedenle, gesitli kurumsal ig birligi platformlarinin sohbet iglevi tarafindan
sunulan sosyal firsatlar1 gergeklestirmekten kaginirlar, bu da 6grenme
stire¢lerini olumsuz etkiler (Waizenegger vd., 2020). Sanal ¢aliyma, liderlerin
gelecekte kuruluglart igin faydalar itiretebilecek yetenek havuzlari arasinda
iliski kurmay1 gozlemlemesini ve tegvik etmesini zorlagtirir, hatta imkansiz
hale getirebilir. Evden ¢aliygmanin yayginlastigi bu donemde, sirketler artik
doniigiimlii programlara, egitimlere veya isglevler arasi personel atamalarina
daha siirh deger atfetmektedir. Smith’e gore, “On hat yoneticilerin
tizerinde daha fazla baski oldugunu” diigiinmesine ragmen, etrafta dolagarak
yonetmek, en azindan heniiz, sadece e-posta yoluyla yonetmek anlamina
gelmemektedir. Ts akist devam ederken, paylagilan bu tiir deneyimlerden
kaynaklanan uzun vadeli iliskilerin, siiphesiz olarak tehlike altinda oldugu
belirtilmektedir (Bernstein vd., 2020). Cok sayida igle ilgili ve gayri resmi
toplantinin planlanmasi, hem iglerin kontrol altinda tutulmaya ¢alisilmasi
hem de insanlarin izole olmasinin 6nlenmesi agirtya kagmig cabalarin bir
yansimasi olarak degerlendirilebilir. Her ne kadar tiim ¢aliganlar evden
verimli bir gekilde ¢aligamamug olsa da 6zellikle cocuk bakimi gibi olanaklarin
bulunmadig1 durumlarda bu siire¢ daha da zorlu hale gelmistir. Ancak veriler
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ayni zamanda, bireylerin evde ofis dinamigine uyum saglama stratejileri
gelistirmeye galigtiklarini ve bilgi yiikiiyle baga ¢ikma ve ‘“Zoom yorgunlugu’
ile miicadele etme ¢abalarini da ortaya koymaktadir (Hacker, 2020). Ayrica,
zaman dilimleri ve cografi farkhiliklar gibi faktorler de iletigimi zorlagtirabilir.
Bu nedenle, liderlerin ve takim tiyelerinin bu engellerin farkinda olmalar1 ve
etkili iletigim stratejileri gelistirmeleri 6nemlidir.

Uzaktan galigmanin bir diger 6nemli yonii is birligidir. Sanal ig birlikleri,
birlikte ¢alisan bireylerin gorevlerinde birbirlerine bagimli olduklari,
sonuglar i¢in sorumluluk paylagtiklari, cografi olarak dagildiklar1 ve sonug
dretmek i¢in yiiz ylize iletisim yerine aracili iletisime dayandiklart ig
birliklerini ifade eder (Johnson ve Smith, 2023). Bu tiir i§ birlikleri, ortak
anlayig, degerlendirme, strateji, Oneri, karar, eylem plani veya diger tirtinleri
iretmek amaciyla gergeklestirilir (Wainfan ve Davis, 2004). Verimli ig birligi,
giiglii takim iligkilerini gelistirmede, giiven olusturmada ve her bir takim
tiyesinin biligsel yaklagimini ve ¢aligma metodolojilerini daha derinlemesine
anlamalarini kolaylagtirmada kilit rol oynamaktadir. Etkili sanal iletisim
araglar1 ve stratejilerinden yararlanmak, sanal ig birligi teknolojilerinin
etkinligini 6nemli Olgiide artirabilir, boylelikle takim ¢aligmasini ve genel
isletme verimliligini yiikseltebilir (Marlow, Lacerenza ve Salas, 2017). Farkli
cografi bolgelerde bulunan ekip iiyelerinin bir araya gelmesi ve etkili bir
sekilde birlikte ¢aligmasi zor olabilir. Fiziksel mesafe, takim iiyelerinin yiiz
yize etkilesimlerini kisitlayabilir, giivenin olugmasini ve ortak bir amag
etrafinda birlesmeyi engelleyebilir. Ancak, teknolojik gelismeler sayesinde
sanal ig birligi araglar1 ve platformlari kullanarak bu engeller asilabilmektedir.
Video konferans, anlik mesajlasma ve proje yonetimi araglar1 gibi iletisimi
destekleyen teknolojiler, takim tiyelerinin etkili bir sekilde bir araya gelmesine
ve 1 birligi yapmasina olanak tanir.

Ayrica, net iletigim kanallarinin kurulmasi da uzaktan ¢alismanin 6nemli
bir bilegenidir. Ekip iiyeleri, iletisim gereksinimlerini anlamak ve en uygun
iletigim yontemlerini belirlemek i¢in belirli iletigim kanallarini kullanmahdir.
Tletisim kanallarinin belirgin ve erisilebilir olmas1, mesajlarin dogru ve hizli
bir gekilde iletilmesini saglar. Bu da takim tiyeleri arasindaki giiveni artirir ve
1§ birligini kolaylagtirir.

Uzaktan ¢aligma ortamlarinda iletisim ve ig birligi zorluklarinin iistesinden
gelmek, etkili takim ¢aligmasi i¢in 6nem tagimaktadir.

Uzaktan i birliginin temel zorluklarindan biri de, dagitilmig ortamlarda
karmagikligi yonetmek ve gorevleri koordine etmektir. Uzaktan ¢aligma,
farkli konumlar, zaman dilimleri ve hatta tlkelerden gelen takim iiyelerini
igerir. Bu durum, gorevlerin uyumlu bir gekilde yiiriitiilmesini ve iletigimin



32 | Uszaktan Calsma Ortamiarmda Liderlik ve Stres Yonetimi

saglanmasini zorlagtirabilir. Etkili ig birligi i¢in dikkatli planlama ve iletigim
hayati 6neme sahiptir. Ayrica, uzaktan galigmanin getirdigi mesafe engellerini
agma ve i birligini giiclendirme ihtiyac1 da 6nemlidir.

Uzaktan ig birligi, ¢ogu zaman yiiz yiize etkilesimin eksikligi ile
karakterizedir, bu da etkili iletisimi engelleyebilir. Yeni uzaktan galigmaya
gegls yapmug bireyler, genellikle meslektaglarindan bilgiye erisim konusunda
beklenmeyen zorluklarla kargilagmaktadir. Hatta goriiniigte basit sorularin
yanitlarini elde etmek, evden galigan bireyler igin 6nemli bir engel tegkil
edebilmektedir. Bu zorluk, yalmzca gorevle ilgili konular1 degil, ayn1 zamanda
uzaktan galigan meslektaglar arasinda ortaya ¢ikabilen kisilerarasi zorluklar
da icermektedir.

Akademik galigmalar, uzaktan galigan meslektaglar arasinda “ortak bilgi”
paylagimmnin, zorlu durumlarla kargilagildiginda meslektaglara  kuskuyla
yaklasma istegini azalttigini gostermektedir. Ornek vermek gerekirse, ig
arkadagimizin zor bir giin gegirdigini bildiginizde, onlardan gelen kaba bir
e-postay1 stresin dogal bir sonucu olarak yorumlama egilimindesinizdir.
Bununla birlikte, uzaktan galigan bir meslektagimizdan benzer bir e-posta
aldiginizda ve mevcut kogullart hakkinda bilgi sahibi degilseniz, bu durumu
hakaret olarak algilama veya en azindan meslektaginizin profesyonellik diizeyi
hakkinda daha olumsuz bir goriig geligtirme olasihiginiz daha yiiksektir. Bu
nedenle, uzaktan galiganlarin karsilagtigr bu iletisim zorluklari, igyeri iligkileri
ve etkili 1§ birligi agisindan 6nemli bir konu olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Larson vd., 2020).

Ekipler, bu engeli agmak ve ig birligi kiiltiiriinii tegvik etmek igin ¢oztimler
bulmalidir. Seffaflik ve giiven ortaminin olugturulmasi, is birliginin temelini
olusturur. Boylece agik iletigim ve bilgi paylagimu ile takim iiyeleri arasinda
giiven ingast saglanabilir.

Teknolojik ilerlemeler, kiiltiirel ve dil engellerini agmada yardimc olabilir.
Terclime araglarinin ve sanal ig birligi platformlarinin gelistirilmesi, farkl
kiiltiirlerden ve dillerden gelen takim tiyelerinin iletigimini kolaylagtirabilir.
Ancak dijital iletisim araglarinin kullanimi da iletisim kalitesini etkileyebilir.
Kotii ag baglantis1 gibi sorunlar, iletisim kalitesini diigiirebilir ve anlam
kaybina yol agabilir. Ayrica, yiiz ylize iletigimin yerini alamayan sanal iletigim,
ipuglarinin eksikligine ve yanlig anlamalara yol agabilir.

Uzaktan ¢aliyma ortaminda ig birligini siirdiirmek, dijital araglarin
etkin kullanimini gerektirir. Proje yonetimi yazilimlar1 gorev takibini
kolaylagtirirken, video konferans araglari sanal toplantilari miimkiin kilar.
Ancak dil ve kiiltiirel farkhliklar hala iletisim engelleri yaratabilir. Bu nedenle,
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gok dilli iletisim stratejileri benimsemek ve dil geviri araglar1 kullanmak
onemlidir.

Organizasyonlar, uzaktaki caliganlar arasindaki is birligini artirmak
igin gesitli miidahaleler yapabilir. Egitim oturumlari, iletisim becerilerini
gelistirmek i¢in 6nemli bir arag¢ olabilir. Ayrica, sanal takim etkinlikleri
ve sosyal etkinlikler, uzaktaki ¢alisanlar arasinda topluluk hissi yaratmada
yardimci olabilir. Uzaktan ig birligi zorluklarla dolu bir siiregtir ancak dogru
iletigim araglari, agik iletigim ve kiiltiirel anlayis ile bu zorluklarin iistesinden
gelinebilir.

1.14 Is-Yasam Dengesi Konusunda Degisen Tutumlar ve Liderlik

Son yillarda ig-yasam dengesi konusundaki tutumlar 6nemli bir degigim
gostermis olup, esneklik ve iyi olug iizerinde giderek daha fazla vurgu
yapilmaktadir. Cahiganlar, kisisel ve profesyonel yasamlarinin daha iyi bir
sekilde entegre edilmesini ve programlar iizerinde daha fazla kontrol sahibi
olmayz, tercih ettikleri yerlerden galigma 6zgiirliiglinii aramaktadir. Uzaktan
caliyma, bireylere kigisel ihtiyaglarina uygun sekilde ig diizenlemelerini
ozellestirme esnekligi sunarak ig tatminini artirmak ve ig-yasam dengesini
tyilestirmektedir. Organizasyonlar, ig-yasam dengesinin Onemini fark
etmig ve tst diizey yetenekleri ¢ekmek ve elde tutmak i¢in uzaktan ¢aliyma
firsatlarina 6nem vermistir, bu da uzaktan galiymanin ytikselmesine katkida
bulunmugtur. Caliganlar, uzaktan galigirken verimliligi maksimize etmek
i¢in giinliik faaliyetlerini ve ev iglerini 6nceden planlamali ve buna gore
programlamalidir. Eger aile bireyleri (esler veya daha fazla {iye) uzaktan
calistyorsa, ev igleri, caligma programlarina gore paylasilarak tek bir kigiye
agir1 yiik getirilmemesi saglanmahdir (Prasad vd., 2023). Ofis iginde fiziksel
olarak galigirken, ise gitme siiresi dort saatten fazladir ve galigma saatleri
her ¢alisan1 resmi igler i¢in on li¢ saatten fazla mesgul eder, is yiikii kigisel
zamanlara yayilir ve ig-yagam dengesini saglamak oldukga zorlayici hale gelir.
Ancak uzaktan ¢aligmanin personelin profesyonel ve kigisel yiikii arasinda gok
daha iyi bir denge saglamasina izin verdigi diiglintilmektedir. Baz1 ¢aliganlar,
uzaktan galigmanin giktilarinin mitkemmel bir gekilde Olgiilemeyecegini ve
kariyer biiylimesi ve terfi igin bir engel olabilecegini diiglinmektedir. Ayrica,
uzaktan galiganlarin ek elektrik faturasi ve internet kullanimi maliyetini
kendi gelirlerinden kargilamalar1 gerekmektedir. Bu nedenle, bu sorunlar: ele
almak ve bu endiseleri kapsayan insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarini
uygun sekilde degistirmek igin acil bir ihtiyag bulunmaktadir ve bu ek yiikii
azaltmak i¢in kismi maliyetin geri 6denmesine yonelik bir kapsam su an igin
gereklidir (Muralidhar vd., 2020).
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1.15 Orgiit Kiiltiiriiniin Anlagilmast Baglaminda Liderlik

Orgiit kiiltiiriiniin baglantilar1 etkili bir sekilde giiglendirmek igin sosyal
dinamiklerin ve orgiitsel kiiltiiriin derinlemesine anlagilmasi 6nemlidir.
Orgiitler; amaglari, inanglari, degerleri, ise ve galisanlara bakis agist gibi
kendilerine 06zgii Ozellikleri ile diger Orgiitlerden veya topluluklardan
ayrilmaktadir(Hofstede, 1980). Orgiit kiiltiirli, hem orgiitiin yonetim
sistemine hem de temel prensipleri pekistiren bir dizi yonetim uygulamasi ve
davranigina temel niteliginde; degerler, inanglar ve ilkelerdir ( Gregory vd.,
2009). Wallach, iig ayr1 orgiit kiiltiirii tiirii belirleyerek bunlar1 biirokratik,
yenilikgi ve destekleyici kiiltiir olarak isimlendirmistir. Biirokratik kiiltiir,
hiyerargik ve bolmeli bir yapiya sahiptir. Sorumluluk ve otoriteyi belirleyen
net ¢izgiler vardir. Yenilikgi kiiltiir ile; yaraticilik, sonug odakli olmak ve zorlu
bir i3 ortamu ifade edilmektedir. Destekleyici kiiltiir ise, ekip ¢aligmasini ve
insan odakli, destekleyici ve giiven veren bir ig ortamini ortaya koymaktadir

(Wallach, 1983).

1.15.1 Sosyal Baglantilar1 Gii¢lendirmenin Onemi ve Liderlik

Bir organizasyon iginde sosyal baglar1 giiglendirmek, birka¢ nedenle
biiyiik 6nem tagir. Ilk olarak, bu baglantilar bir aidiyet ve dahil olma hissi
olusturur, bu da artan galisan katilimi ve iy memnuniyetine doniisiir. Tkinci
olarak, giiclii sosyal baglar, takim tiyeleri arasinda etkili iletigimi ve ig birligini
kolaylagtirarak paylagilan bilgi, ortak projeler ve kargilikli destek saglar. Son
olarak, sosyal baglantilar, olumlu bir 6rgiit kiiltiiriiniin bir pargasini olusturur,
giiveni, 1§ birligini ve destekleyici bir atmosferi tesvik eder. Bagh ¢alisanlar,
daha yiiksek seviyelerde ve daha yiiksek kalitede iiretim yaparlar ve daha
az devamsizhik gosterirler (Hickman ve Robison, 2020). Orgiit kiiltiiriiyle
baglantili olmayan veya organizasyonun kendi saglik ve iyi olmalarina 6nem
vermedigini hisseden ¢alisanlar genellikle daha az tiretken olurlar, daha
diigiik 1§ tatmini yasarlar ve iglerini terk etme olasilig1 daha yiiksektir (Call,
Gerdes, ve Robinson, 2009). Organizasyonlarin galiganlarinin hissettigi
baglilik seviyesi hakkinda biiyiik 6l¢iide endise duymalar1 gereken bir neden,
caliganlarin bagl ve katilimer olmalarinin faydasi olmasidir (Schalow, 2020).
Baglh calisanlar tiim enerjilerini isleri igin kullanirlar; ancak bagl olmayan
calisanlar enerji yatinmindan kaginirlar (Perry, 2020).

Baglilik, bir organizasyonda ¢alisanlarin en st diizeyde katilimi ve igleri
i¢in taahhiitleri anlamina gelir. Bagh ¢alisanlar, iglerine biiyiik bir baghlikla
yaklagirlar ve i§ sonuglar1 ve performans da olumlu yonde etkilenir. Ayrica,
bagli ¢alisanlar, organizasyonun kiiltiiriine daha iyi uyum saglarlar ve islerine
olan katkilarini artirirlar. Baglihigin aksine, bagli olmayan calisanlar iglerine
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karg1 kayitsizdirlar ve ig performanslari genellikle diisiiktiir. Bu ¢alianlar,
igleriyle ilgili daha az taahhiit gosterirler ve organizasyonun amaglarina
katkida bulunmada eksik kalabilirler. Bu nedenle, organizasyonlarin
caliganlarmnin  baghhgini ve katilmini  tegvik etmeye odaklanmalar:
onemlidir. Bagh ¢alisanlar, iglerine enerji, tutku ve bagliik getirirler ve
bu durum organizasyonlarin bagarisim ve siirdiiriilebilirligini artirabilir.
Bu nedenle, organizasyonlar, ¢aliganlarin bagliik diizeyini artirmak igin
gesitli stratejiler gelistirmeli ve uygulamalidir. Bu stratejiler, ¢aliganlarin
motivasyonunu artirmak, iy memnuniyetini yiikseltmek ve orgiit kiiltiiriini
tyilestirmek gibi alanlar1 kapsamalidir. Baglilik, sadece galisanlar igin degil,
ayni zamanda organizasyonlar igin de biiyiik 6neme sahiptir. Bagli ¢alisanlar,
organizasyonun amaglarina daha fazla katkida bulunabilirler ve uzun vadeli
bagariyr destekleyebilirler. Bu nedenle, organizasyonlar baghhigi tesvik
etmeye ve stirdiirmeye yonelik ¢aba gostermelidirler.

Eniiretken ekipler, birbirlerinin gelisimine ve bagarisina katkida bulunmaya
istekli bireylerden olugur. Bu durum, iiyelerin takim i¢i goriigmelere katilmay1
reddetme veya kendilerini diglama segenegine sahip olmadiklar1 anlamina
gelir. Ekip bagarisi, etkili iletigim yeteneklerine dayanmaktadir ve bu bagari,
tiyelerin sahip olduklar1 bilgiyi paylagsma istekliligine baghdir. Ekip tiyeleri,
farkli gegmis ve goriiglere sahip olmalarinin iletisimde yanlis anlamalara
neden olabileceginin farkinda olmali ve iletisimin agik ve kesin oldugundan
emin olmak igin efor sarf etmeye istekli olmalidir (Ford vd., 2017).

1.15.2 Sanal Sohbet Koseleri Olusturma

Arastirmalar, yiiz yiize etkilesimlerin teknoloji aracili etkilesimlere gore
daha giiglii ve etkileyici oldugunu gostermektedir (Malhotra vd., 2007).
Sosyal bilimciler ve sanal platformlarin yaraticilari, genellikle etkili ve
verimli yiiz yiize etkilegsim kogullarini sanal bir diinyada yeniden olusturma
konusunda endiseli olmuglardir (Arunmozhi vd., 2021, Knight, 2015).
Sanal sohbet kogeleri olugturmak, uzaktan ¢aliyma ortaminda sosyal
baglantilar1 giiglendirmek igin etkili bir stratejidir. Bu koseler, ¢aliganlara
gayri resmi etkilesim i¢in platform saglayarak, resmi ig siireglerinin 6tesinde
iligki kurmay kolaylagtirir. Slack veya Microsoft Teams gibi iletisim araglarini
kullanarak, organizasyonlar gayri resmi sohbetler, kisisel anekdotlar ve kisisel
diizeyde baglant1 kurma igin ayrilmig 6zel alanlar olugturabilirler.

1.15.3 Takim Olusturma Etkinliklerini ve Sanal Sosyal Etkinlikleri
Tesvik Etme

Uzaktan ¢aligma ortamlari, fiziksel temasin eksikligi nedeniyle takim
tyeleri arasindaki baglarin zayiflayabilecegi bir alan sunar. Bu baglarin
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giiclenmesi ve takim birliginin artirilmasi, etkili bir liderlik ve verimli bir
1g birligi icin hayati 6nem tagir. Takim olugturma etkinlikleri ve sanal sosyal
etkinlikler, bu ihtiyaca cevap vermek ve isyeri iliskilerini kuvvetlendirmek
amactyla benimsenmesi gereken bir yontem olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Bu tiir etkinlikler, ¢esitli sekillerde hayata gegirilebilir. Ornekler arasinda
sanal kagig odalari, ¢evrimigi bilgi yarigmalart veya sanal yemek pisirme
siniflart yer almaktadir. Ozellikle sanal kagig odalari, takim iiyelerine birlikte
bir sorunu ¢6zme veya gizemleri ¢6zme firsat1 sunar. Bu tiir etkinliklerde,
katihmcilar sanal platformlar araciigiyla bir araya gelir ve bir hedefi
bagarmak icin ig birligi yaparlar. Is birligi ile problem ¢6zme yetenekleri
gelistirilirken ayn1 zamanda takim arkadaglar1 arasindaki giiven artar. Ayrica,
gevrimigi bilgi yarigmalar1 veya sanal yemek pisirme simiflar1 gibi etkinlikler,
ekip tiyelerinin birbirleriyle etkilesimde bulunmalarini tegvik eder ve ig birligi
ruhunu yiikseltir.

Bu etkinlikler sadece sosyal baglar giiglendirmekle kalmaz, ayni1 zamanda
takim birligini artirir ve moral saglar. Ozellikle uzaktan galigma ortaminda,
1§ arkadaglarinin sadece igle ilgili konularda degil, aym1 zamanda kisisel
ilgi alanlar1 ve hobiler hakkinda da birbirlerini daha yakindan tanimalar1
onemlidir. Bu kargilikli etkilegim, takim iiyelerinin birbirlerine daha fazla
destek olmalarina ve daha etkili bir iletisim kurmalarina yardimci olur.

Takim olugturma etkinlikleri ve sanal sosyal etkinlikler, uzaktan ¢aliyma
ortamlarinda takim baglarim giiglendirmek ve ig birligi ruhunu artirmak
i¢in 6nemli bir aragtir. Bu tiir etkinlikler, liderlerin ve organizasyonlarin,
takimlarini1 bir arada tutma ve onlarmn verimliligini artirma ¢abalarini
destekler.

1.15.4 Mentorluk Programlar1

Mentorluk  programlari, organizasyonlar iginde ig baglantilarim
gii¢lendirmek ve profesyonel geligimi tegvik etmek amaciyla son derece etkili
bir arag olarak degerlendirilmektedir. Bu programlar, deneyimli ¢alisanlari
yeni meslektaglartyla eglestirme veya takimlar i¢inde mentorluk firsatlart
olugturma yoluyla ig birligi ve bilgi paylagimini kolaylagtirarak organizasyon
igindeki baglar1 giiglendirirler. Mentorluk, agik iletisimi tegvik eder, giiven
olusturur, ig birligini artirir ve destekleyici bir 1§ ortamu yaratir.

Mentorluk programlarinin igleyig mekanizmasi, menti ve mentor arasinda
uzun vadeli ve destekleyici bir iligki kurulmasina dayanir. Bu iligki, mentinin
kigisel ve profesyonel gelisimini hizlandirirken, ayni zamanda mentore de
ogretme ve liderlik becerilerini gelistirme firsat sunar (Rhodes, 2005). Ideal
olarak, mentorluk iligkisi sadece bilgi paylagimini tegvik etmekle kalmaz, ayni
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zamanda kiiltiire]l farkliliklar1 anlama ve artan kiiltiirlerarasi anlayist tegvik
eder (DuBois ve Karcher, 2014).

Mentorluk programlarmin  organizasyonlar i¢in oOnemi buyiiktiir.
Bu programlar, ¢aliganlarin daha hizli ve etkili bir sekilde yeni beceriler
ogrenmelerine ve organizasyon iginde daha derin baglantilar kurmalarina
yardimci olur. Ayrica, mentorluk programlari, is birligi ve bilgi paylagimini
tegvik ederek organizasyon igindeki iletisimi giiglendirir ve genel performansi
artirir. Mentorluk programlari, organizasyonlarin uzun vadeli biiyiime ve
stirdiiriilebilirlik hedeflerine katkida bulunabilirler.

Ote yandan, bazi cahganlar, 6zellikle uzaktan calisma diizenlerinde,
kendilerini disiplinli bir gekilde galigmaya odaklamakta zorlanabilirler. Bu
zorluklar, sosyal medyada zaman harcamak veya daha uzun molalar vermek
gibi iglerine odaklanmayan eylemlere yonlendiklerinde kendini gosterebilir
(Wang vd., 2020). Calisanlarin izlenmesinin, bu tiir erteleme davramiglarint
azaltmas: beklenmektedir (Ghani vd., 2021). Bu nedenle, mentorluk
programlarinin organizasyon igindeki baglar1 gii¢lendirdigi ve ig birligini
tegvik ettigi bir ortam, ¢aligsanlarin kisisel disiplinlerini gelistirmelerine ve
gorevlerine odaklanmalarina yardimer olabilir.

1.15.5 Liderlik ve Isbirligini Tesvik Etme

Liderler, uzaktan ¢aligma ortamlarinda kurumsal kiiltiiriin sekillenmesinde
onemli bir rol oynamaktadirlar. Kapsayict davramglart sergileyerek ve ig
birligini tegvik ederek tiim ¢aliganlara 6rnek olmalidirlar. Saygi, agik iletisim
ve gesitlilik kiiltiirtiniin gelistirildigi bir ortam yaratmak, liderlerin uzaktan
calisanlarin degerli hissettigi ve yetkilendirildigi bir ortam yaratmalarini
saglar. Uzaktan galiganlarin denetimi s6z konusu oldugunda, teknolojik
platformlarda algoritmik denetim veya siipervizyonun igsel motivasyonu
artirdiginy, igsel ihtiyaglar1 kargiladigini ve galisanlarin islerinden keyif aldig
belirtilmektedir (Norlander vd., 2021). Eger pandemi 6ncesinde tam zamanl
bir ofis ¢aligani, ofiste galigirken yoneticisiyle kaliteli bir iligki yagamigsa
fakat pandemi sonrasinda uzaktan galigmay tercih ediyorsa, iligkilerin tiirii
ve kalitesi degisebilir. Ayrica, igin yapisi sik sik sosyal etkilegsimlere imkan
veriyorsa, astlar yoneticilerini gbzlemleyerek ve etkilesimde bulunarak birgok
sey ogrenebilirler. Bu etkilesimler ayn1 zamanda yoneticilerin astlarinin insan
kaynaklar1 gelisim ihtiyaglarini belirlemelerine ve buna uygun miidahaleler
planlamalarmna yardimect olur (Varma vd., 2022).

1.15.6 Kurumsal Degerlerin ve Beklentilerin Acik Iletigimi

Organizasyonlar, kurumsal degerleri, misyonu ve beklentileri uzaktan
caliganlara agik bir sekilde iletmelidir. Seffaf iletigim, uzaktan ¢aliganlarin
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caligmalarini organizasyonun hedefleriyle uyumlu hale getirmelerine ve
istenen kurumsal kiiltliri anlamalarmna yardimcr olur. Sirket genelinde
yapilan diizenli iletigim kanallari, kurumsal degerleri pekistirmek ve
uzaktan ¢aliganlarin katilimini saglamak igin kullanilabilir. Etkili ig birliginin
merkezinde Ovgii, takdir, diisiinceler, fikirler, endigeler ve ¢oziimlerin
paylagimiyla saglanan agik iletisim bulunmaktadir. Lider, siirekli olarak
takimin misyonunu ve Onceliklerini tekrarlayarak ve modelleyerek, bu
hedeflerin takimin tiim {yeleri tarafindan net bir sekilde anlagiimasini
saglamalidir. Takim lideri, yeni fikirleri veya konular1 tartigmak igin agik fikirli
ve erigilebilir olmaya ¢aliymahdir. Siirekli olarak fikirler ve geri bildirimler
isteyerek, elestirel diigiinceyi ve yaraticihgr tegvik ederek, takimin agik
iletisime aligmasi ve ig birligi atmosferinin tegvik edilmesi saglanabilecektir
(Tayne vd., 2020). Pandemi siirecinde yapilan bir ¢alismada da paydaglar
olumlu bir gekilde etkilemenin ve topluluk tepkisini etkilemenin etkili bir
yolu, giiven inga etme, agik iletigim, kolektif farkindalik ve dikkatli eylem
yoluyla sorumlu liderlik olarak belirlenmistir (Mehta vd., 2022).

1.15.7 Calisanlar1 Karar Alma Siireclerinde Yetkilendirme

Uzaktan ¢aliganlarin karar alma stireglerinde yetkilendirilmesi, onlarin
aidiyet duygusunu ve katilimini artirir. Organizasyonlar, uzaktan ¢aliganlara
fikirlerini sunma, karar alma siireglerine katilma ve geri bildirim saglama
firsatlar1 sunmalidir. Bu kapsayicr yaklagim, is birligi, giiven ve paylagilan
sorumluluk kiiltiirtinii tegvik eder.

Uzaktan ¢aligmaortamlarinda, sosyal dinamikler ve kurumsal kiiltiir, galigan
katilimu, ig birligi ve aidiyet duygusu agisindan biiyiik bir 6neme sahiptir.
Sanal ayrimin zorluklarini proaktif bir sekilde ele alarak sosyal baglantilar
giigclendirmek ve olumlu bir kurumsal kiiltiir olusturmak igin stratejiler
uygulayan organizasyonlar, bagarili bir uzaktan ¢aligma ortami yaratabilirler.
Uzaktan ¢aliganlar, iist diizey yoneticilerinin kendilerine duydugu igsel
giiveni kargiliksiz olarak geri verme ihtiyacim1 daha fazla hissederler ve
goreve karg1 daha biiyiik bir sorumluluk duygusu tagirlar (Golden ve Veiga,
2008). Caligma arkadaslar1 igin psikolojik giiven hissi olugturmanin yani sira
karar alma siireglerinde kapsayici bir yaklagim benimsemek ve zorlu anlarda
perspektif sunmak, yoneticilerin olaylarin seyrine daha yakindan dahil
olmalarini saglayarak sorunlar1 ylizeye ¢ikarmalarmna ve ekiplerine etkili bir
sekilde ¢oziim tiretmelerine yardimci olabilir. Benzer bir yaklagim, miisteri ve
miisterilerle iligkilerde de 6nemlidir; degerli bir istikrar saglamak ve onlarin
belirsizliklerle dolu durumlarda 6zgiivenle yol almalarini desteklemek igin
kullanighdir (Bick vd., 2020).
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Uzaktan ¢aligma, organizasyonlarin daha genig bir yetenek havuzuna
erisim sagladig1 gibi, liderlere de yeni zorluklar sunmaktadir. Etkin liderlik,
uzaktan ¢aliyma kogullarinin karmagikligini yonetme ve organizasyonel
bagary1 siirdiirme agisindan biiyiik 6neme sahiptir. Bir lider sadece vizyon,
strateji ve degisim kiiltiirtinii gelistirmekle kalmaz, ayn1 zamanda ¢aliganlari
degisime katilmaya yetkilendirir ve onlar1 motive eder (Gill, 2002). Sanal
caliyma ortamlarinda liderler, uzaktan galiganlar arasinda giiven inga etme,
dogru yonlendirme saglama ve bir topluluk hissi olugturma gibi benzersiz
zorluklarla karg: kargiya kalirlar.

Bu zorluklar1 agmak igin liderlerin, geleneksel liderlik yaklagimlarinin
oOtesine gegerek, sanal ¢alisma kosullarinin kendine 6zgii dinamiklerini
anlamalar1 gerekmektedir. Bu baglamda, uzaktan ¢aligmanin is performansina
ve ¢alisanlarin yagsam kalitesine etkisini daha ayrintili bir gekilde incelemek,
liderlere daha bilingli kararlar alma firsat1 sunar.

Aragtirmalar, uzaktan g¢aliymanin is karmagikhgr yliksek, bagimlilig
diigiik veya sosyal destegi diisiik islerde performansi artirabilen bir i§ tasarimi
olarak diigiiniilmesi gerektigini 6ne siirmektedir (Golden ve Gajendran,
2019). Ogzellikle, is karmagikhg: diisiik oldugunda veya bagimlilik veya
sosyal destek yiiksek oldugunda, uzaktan galiymanin artan derecesinin
uzaktan ¢aliganlarin performansini olumsuz etkilemedigi gortilmiistiir. Bu ig
performansina yonelik etkilerin daha ayrintil bir sekilde anlagilmast, liderlere
uzaktan ¢aligma diizenlemeleri konusunda daha bilingli kararlar alma imkani
sunar. Bu kararlar, sadece uzaktan ¢alisanlarin is-aile dengesinin iyilegmesini
degil, ayn1 zamanda i§ performansina dayali sonuglar1 da igerecektir. Ayrica,
literatiirde uzaktan galiymanin performans: diigiirdiigiine yonelik ¢aligmalar
da mevcuttur. Bu nedenle, liderlerin tiretkenlik, ig birligi ve giiven ortamini
olusturarak optimal seviyelerde wuzaktan ¢alisabilme ortami saglama
konusundaki 6ncelikleri daha da artmugtir. Agagida bu amaca yonelik 6rnek
stratejiler belirtilmektedir.

Organizasyonel Diizeyde Degisiklikleri Basiatmak: Pandemi doneminde
liderler, uzaktan ¢aligan ekipleri ile daha fazla kontrolcii ve giivene ihtiyag
duyan iistler arasinda bir denge kurma zorluguyla karg1 kargiya kaldilar.
Bu nedenle, liderlerin organizasyonel diizeyde degisiklikleri baglatarak,
i birligini ve giiveni artirmak i¢cin somut adimlar atmas: gerekmektedir.
Degisiklikleri baglatmak, liderlerin uyum saglama yeteneklerini gelistirme ve
uzaktan ¢aliganlar arasinda giiven olugturma konularinda kilit bir rol oynar.

Pratik ve Ablaki Destek Saglama: Liderler, uzaktan ¢alisma kogullarin
desteklemek amaciyla pratik ve ahlaki destek saglamalidir. Bu destek
caliganlar1 uygun sekilde donatmak, personel refahini tegvik etmek, izin
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esnekligi sunmak ve egitim vermek gibi 6nlemleri igermelidir. Bu tiir adimlar,
sirketin esnek galiyma diizenlerine olan taahhiidiinii vurgular ve ¢alisanlarin
kendilerini desteklenmis hissetmelerine katki saglar.

Is Ozerkligini Tegvik Etmek: Liderler, uzaktan ¢aligmamn potansiyel
faydalarini anlatarak i 6zerkligini tegvik etmelidirler. Ancak bu 6zerkligin
iletisimin azalmasi anlamina gelmedigi vurgulanmalidir. Aksine, ¢alisanlarin
ozerk olduklarinda sik ve destekleyici iletigim hayati bir rol oynamaktadir.

Sonug Odakly Yonetimi Benimseme: Yoneticileri sonug odakli yonetim
konusunda egitmek, girdiler yerine ¢iktilara odaklanmay1 gerektirir. Asiri
denetimi gerektirmeyen bir sonu¢ odakli ¢aliygma ortami benimsemek
onemlidir. Calisanlarin  sonuglara ulagmak i¢in kendi sorumluluklarint
istlenmelerine giivenmek, is performansini artirabilir. Bu  yaklagim,
yoneticilerin kontrolcii davraniglardan uzaklagmalarini ve ¢aliganlara daha
tazla 6zerklik tanimalarini tegvik eder.

Covid-19 pandemisi sirasinda, bazi yoOneticilerin bakis agis1 eksikligi
nedeniyle uzaktan yonetimde zorlandig1 gozlemlenmigtir. Bu tiir zorluklarin,
caliganlarin moraline ve performansina olumsuz etkileri oldugu tespit
edilmigtir. Ancak, uygun destek ve egitim ile yoneticilerin uzaktan ekipleri
etkili bir gekilde yonetebilecekleri 6nerilmektedir. Bu liderlik stratejileri,
organizasyonlarin uzaktan ¢aligma modeline gegis siirecinde bagarili
olmalarina yardimci olabilir ve uzaktan galiyma modelinin gelecekteki
bagarisini sekillendirebilir (Parker vd., 2020).

1.16 Uzaktan Calisma Ortamlarinda Liderligin Zorluklar1

1.16.1 Tletigsim ve Giiven Olusturma

Uzaktan galiyma ortamlari, iletigimin i§ birligi ve verimlilik agisindan
kritik bir 6neme sahip oldugu bir alani temsil eder. Liderler, sinirh yiiz yiize
etkilesimler ve dijital iletigim araglarina bagimhlik gibi uzaktan ¢aliyma ile
ortaya gikan iletigim zorluklarini ustalikla yonetmelidirler. Fiziksel yakinlik
cksikligi, ig birligi ve etkilesim agisindan daha proaktif olan ekiplerin, yani
yiiksek diizeyde glivene sahip ekiplerin 6zelliklerini 6ne ¢ikarir. Bu tiir ekipler,
gorevlere odaklanma egilimindedirler ve daha iyimser bir bakig agisina
sahiptirler. Ayrica, bu ekipler, etkilesimi sik baglatma egilimindedirler ve daha
derinlemesine ve iiretken geri bildirimler sunma konusunda beceriklidirler

(Clark vd., 2010).

Sanal takim liderleri, organizasyon igindeki diger birimlerle iletigim
kurma gorevini iistlenirler. Bu iletisim, gerekli kaynaklara ve bilgilere erigimi
saglama, profesyonel anlagmazhiklar1 ¢6zme ve kisisel gatigmalari ele alma
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gorevlerini igerir. Uzaktan ¢aligan bir¢ok takim, karar alma stiregleri veya
mesleki gorevlerde yer aldig: igin, insanlarin kararlar tizerinde anlagmaya
varmaya ¢ahgirken kargilagtign tipik anlagmazliklar ve en iyi mesleki
uygulamalar1 kullanarak sorunlari ¢6zme ¢abalari, liderlerin miidahalesini
gerektirebilir. Bu tiir anlagmazliklar1 ¢6zmek, fiziksel yakinligin bulunmadigy
bir ortamda bile zorlu olabilirken, sanal takimlardaki ¢atigmalarin {istesinden
gelmek 6zel yetenekler ve beceriler gerektirir (Ford, 2017).

Sanal takim iyelerinin gliven seviyelerini artirmada bazi belirgin
ozellikler vardir. Kisilik iizerine yapilan aragtirmalar, takim iiyelerinin yiiksek
uyumluluk ve sorumluluk sahibi olma ozelliklerine sahip olmalarinin,
onlarin daha giivenilir olarak algilanmasina neden oldugunu gostermektedir.
Yani, takim {iyelerinin uyumlu ve sorumluluk sahibi olmalari, diger takim
tiyeleri tarafindan giivenilir bireyler olarak goriilmelerine katki saglayabilir.
Bu nedenle, sanal takimlarin giiven olugturmasinda bu kisilik 6zelliklerinin
rolii olduk¢a 6nemlidir (Evans ve Revelle, 2008). Giiven, sanal takimlart bir
arada tutan bir ¢imento gorevi gormektedir (Ford vd., 2017). Bu nedenle,
organizasyonlar, iletigim ve giliveni tesvik etmek igin gesitli onlemler almalidir.
Ayrica, organizasyonlarin gelecekteki is modellerini sekillendirmede, uzaktan
caliymanin avantajlarindan faydalanmay: ve kargilagilan zorluklardan ders
¢ikarmayi hedeflemeleri gerekmektedir. Isverenler, galisanlarin kisisel iligkileri
aracih@iyla hissettikleri duygusal durumu belirlemeli ve giiveni artirmak igin
¢aba harcamalidirlar (Pillai ve Prasad, 2023).

1.16.2 Bir Topluluk Duygusu Olusturma

Uzaktaki takim iyeleri arasinda bir topluluk duygusu olusturmak,
caliganlarin baglanma, i birligi ve olumlu bir organizasyon kiiltiiri gelistirmek
igin onemlidir. Takim iiyeleri, birbirlerine glivenebilecekleri ve takim gorevini
bagarili bir gekilde yerine getirmek i¢in uygun yeteneklerin bir araya getirildigi
konusunda inang sahibi olmalidir. Bu inang, takim iiyelerinin birbirleriyle
etkili bir sekilde ¢aligmalarini ve gorevleri yerine getirmelerini destekler.
(Martins vd., 2004) Topluluk duygusu veya sosyal destek algis1, genellikle
katihm ve iliski boyutlariyla yakindan iliskilendirilmektedir. Bu kavram, bir
1§ organizasyonu i¢indeki ¢aliganlar arasinda paylagilan bir baglanti, aidiyet
ve sosyal destek hissini ifade eder. Bu olgu, ¢aliganlarin meslektaglartyla bir
bag kurma ve ortak bir kimlik hissi gelistirme diizeyini, ayn1 zamanda ig
yeri toplulugunda desteklenip dahil olma derecesini igerir. Bu baglamda,
topluluk duygusu, bireylerin i yeri gevresiyle etkilesimini, aidiyet hissini ve
1§ birligini ylicelten temel bir faktor olarak kabul edilir (Burroughs ve Eby,
1998). Akademik literatiirde yapilan aragtirmalar, uzaktan ¢aligan bireylerin
i3 arkadaglariyla bir topluluk ve baglanti hissi deneyimlemelerinin, olumlu
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duygular, ig tatmini ve genel iyilik hali agisindan daha olumlu sonuglarla
iligkilendirildigini gostermektedir. Bu baglamda, ¢ahganlarin ig yerinde bir
toplulukiginde baglanti kurma ve paylagilan kimlik duygusu hissetme derecesi,
pozitifis deneyimi ve kigisel refah agisindan etkili bir rol oynamaktadir (Bilotta
vd., 2021). Elde edilen bulgular, i talepleri ile uzaktan ¢aliyma deneyimi
tatmini arasindaki iligkinin anlamlandirilmasinda da topluluk duygusunun
olumlu roliinii ortaya koymaktadir. Bu sonuglar, uzaktan galiyma pratigi
igerisinde, uzaktan galigan bireylerin duydugu giiven ve aidiyet hissinin ne
denli kritik olduguna isaret etmektedir. Uzaktan ¢ahisanlar, i§ yerinde saglam
bir topluluk duygusunun varhigiyla kargilagtiklarinda, yiiksek ig taleplerinin
potansiyel olumsuz etkilerine karsi bir tiir dengeleyici faktoriin devreye
girdigi gortilmektedir. Bu durum, 6zellikle yiiksek is talepleri altinda olugan
olumsuzluklarin etkilerini hafifletmek adina topluluk duygusu tarafindan
yumusatilabildigini gostermektedir. Bu noktada, organizasyonlarin uzaktan
caliganlar i¢in giiven olusturucu aktivitelere ve destekleyici bir ig kiiltiirii
olusturmaya odaklanmalar1 gerekliligi vurgulanmaktadir. Bu tiir ¢abalar,
uzaktan ¢aligan bireylerin ig deneyimlerini daha tatmin edici hale getirebilir ve
yiiksek is talepleriyle gelen olumsuzluklar: aza indirgemeye yardimei olabilir
(Buonomo vd., 2023). Mutlulugun is yerindeki rolii, sadece kelimelerle
ifade edilemeyecek kadar 6nemlidir. Bilimsel olarak kanitlanmig bir gercek
olan mutlulugun, ¢alisan verimliligi ve diger baglantili faydalar {izerinde
olumlu bir etkisi oldugu bilinmektedir. Organizasyonlar, ¢aliganlarin
performansini, isi tamamlamak igin harcanan saatler yerine belirlenen
goreve kargi degerlendirmelidirler. Tamamen uzaktan veya hibrit bir ¢alisma
modeline gegiste olumlu bir deneyim yagamak igin, mevcut insan kaynaklar1
i3 modelinden bir degisim seklinde ger¢eklesecek insan kaynaklar geligtirme
miidahalesi kaginilmazdir (Pillai ve Prasad, 2023).

Calisanlarin mutlulugu, ig yerindeki atmostferi etkileyen temel bir faktordiir.
Mutlu ¢aliganlar, iglerini daha iyi yaparlar ve bu da ig verimliligi tizerinde olumlu
bir etkiye sahiptir. Aragtirmalar, mutlulugun ¢aliganlarin motivasyonunu
artirdigini ve iglerini daha istekli bir sekilde yerine getirdiklerini gostermektedir.
Ayrica, mutlu gahsanlar, i§ yerinde daha pozitif bir etkiye sahiptir ve bu durum
hem i5 arkadaglarina hem de miisterilere yansur.

1.17 Uzaktan Galigma Icin Lider Yetkinlikleri

Modern 15 diinyasi, teknolojinin hizli gelisgimi ile kokten degismektedir.
Uzaktan galigma, fiziksel ofis sinirlarini agan bir paradigmayi temsil ederken
i yerlerinin geleneksel diizenlemeleri yerini uzaktan ¢aliyma modellerine
birakmaktadir. Bu yeni ¢aliyma bigimi, liderlik yaklagimlarin1 da yeniden
tanimlamamiz gerektigini gostermektedir.
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1.17.1 Uyarlanabilirlik ve Esneklik

Sanal ekipler, insan kaynaklar1 yonetiminde yeni bir paradigmanin ortaya
¢tkmasmna katkida bulunmustur. Teknolojik olarak aracili iletigim yoluyla
her an ve her yerde ¢aliymanin miimkiin oldugu bir ortam olugturulmustur
(Cascio ve Shurygailo, 2003).

Sanal ¢alima ortamlarindaki liderler, uzaktan ¢alismanin degisen
dinamiklerini yonetmek i¢in uyarlanabilir ve esnek olmalidir. Bu yeni ekipler,
yonetim agisindan bir dizi zorlugu beraberinde getirmektedir. Oncekiliteratiir,
geleneksel liderlik modellerinin yeni sanal ortamda gegerli olamayacagini
vurgulamigtir (Cascio, 2000; Santos, 2013). Bu nedenle, bu yeni sanal
gergeklikte ekiplerin yonetimini uyarlamak gereklidir; zira ekip liderligi, ekip
basarisinda kilit bir rol oynamaktadir (Guinaliu ve Jorddn, 2016). Uzaktan
caliyma modelinin sunmug oldugu esneklik, ¢alisanlarin iyilik hali tizerinde
tamamen olumlu etkiler yaratmamistir. Yapilan gesitli aragtirmalar, uzaktan
caligmanin ig-yasam dengesini belirsizlestirdigini ve bir¢ok ¢aligan igin sosyal
izolasyon ve kaygi gibi olumsuz sonuglara neden oldugunu gostermistir
(Cutter, 2021). Genel olarak ¢ahsanlar, ig hayatlarin1 daha fazla kontrol
alinda tutma istegindedirler. Uzaktan galigmanin gereklilikleri tarafindan
daha fazla veya daha az etkilenen belirli gruplar, ¢ahstiklar1 zamani, nerede
caligtiklarini ve galigma ortamlarini daha fazla veya daha az esnek bir sekilde
diizenleme yetisine sahiptirler. Calisanlar daha fazla esneklik istediklerinde,
aslinda istedikleri “otonomi”dir. Otonomi bireylerin islerini daha bagimsiz
bir sekilde yonetme yetenegi ve karar alma o6zgiirliigline yonelik bir arayig
ifade eder (Reisinger ve Fetterer, 2021).

1.17.2 Liderlik Baglaminda Duygusal Zeka ve Empati

Hizli bir gekilde uzaktan galiymaya gegis, liderlerin sanal ortamlarda
ckiplerini yonetme karmagikliklarini yonlendirmeleri gereken yeni zorluklar
sunmustur. Bu boliim, uzaktan liderleri etkin bir gekilde liderlik yapmaya ve
takimlarini desteklemeye gii¢lendirmede duygusal zeka inga etmenin 6nemli
roliine odaklanmaktadur.

1.17.2.1 Uzaktan Liderlikte Duygusal Zekinin Rolii

Duygusal zeka, bireylerin duygular1 tanima, anlama, yonetme ve ifade
etme yetenegini igeren 6nemli bir sosyal ve duygusal beceri setini ifade
eder. Uzaktan liderlik, fiziksel olarak uzak konumlanmig takimlar1 yonetme
gerekliligi ile 6ne gikar ve bu baglamda liderlerin duygusal zeka becerilerini
gelistirmesi, takimlarini daha iyi anlama, motive etme ve destekleme
yetenegine katki saglayabilir. Duygusal zeka, ilk kez Salovey ve Mayer (1990)
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tarafindan, bireylerin kendi ve bagkalarinin duygusal durumlarini algilama,
ayirt etme ve bu bilgiyi diigiince ve eylemleri yonlendirmek igin kullanma
yetenegi olarak tamimlanmigtir. Bu yetenek, kisilerin duygusal diinyalarini
anlama ve diizenleme yetenegine dayanmaktadir. Duygusal zeka, duygusal
deneyimlerin anlamini ve etkilerini daha iyi kavramay: ve bu deneyimlere
daha uyumlu bir gekilde yanit vermeyi igeren siireglerle ilgilidir (Brackett ve
Salovey, 2006).

Duygusal zekinin ana boyutlar1 Goleman, Boyatzis ve McKee (2002)
tarafindan su sekilde tanimlanmistir:

Oz Farkindalik: Kisinin kendi duygusal durumunu tanima ve anlama
yetenegi.

Oz Yoénetim: Kisinin duygusal tepkilerini kontrol etme ve yonlendirme
yetenegi.

Sosyal Farkindalik: Kisginin bagkalarinin duygusal durumlarini anlama
yetenegi.

Tliski Yonetimi: Kisinin etkili iletisim kurma, ¢atigmalar1 yonetme ve is
birligi yapma yetenegi.

Bu boyutlar, bireylerin kisisel ve sosyal yetkinliklerini igermektedir
(Preston vd., 2015). Kisisel yetkinlik, bireyin kendi giiglii ve zayif yonlerini,
motivasyonlarini ve degerlerini anlama yetenegi ile iliskilidir. Sosyal yetkinlik
ise empati, farkindalik ve bagkalarinin ihtiyaglarini anlama becerilerini igerir.
Tliski yonetimi, sosyal yetkinligin kritik bir bilegeni olup insanlart etkileme,
gatigmalar1 yonetme, takim galigmasi olugturma ve baglilik saglama siireglerini
igerir (Preston vd., 2015).

Oz Farkindalik

Oz farkindalik, bir bireyin kendi duygusal durumlarim ve tepkilerini
anlama yetenegini temsil eder. Uzaktan liderler i¢in de bu beceri, kendi
duygusal tepkilerini ve diigiince siireglerini daha derinlemesine anlama
yetenegi anlamina gelir. Boylece liderler kararlarini daha bilingli bir sekilde
alir, kisisel gelisimlerine katki saglanir ve bu gelismeleri liderlik becerilerine
yansitabilirler.

Oz Yonetim

Uzaktan liderler, takimlarini yonetirken sik sik stresli durumlarla
kargilagabilirler. Duygusal kontrol, liderlerin bu stresli anlarda duygusal
dengeyi koruma ve olumsuz duygusal tepkilere karsi direng geligtirme
yetenegi olarak one ¢ikar. Bu beceri, liderlerin stresle daha etkili bir gekilde
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baga ¢tkmalarina yardimcr olabilir ve daha saglam kararlar almalarina destek
olabilir. Ayrica, liderlerin takimlarini motive etme ve pozitif bir galigma
atmosferi olugturma yeteneklerini gelistirebilir.

Empati

Empati, liderlerin takimlariyla duygusal bir bag kurma yetenegini ifade
eder. Uzaktan liderler, fiziksel uzaklik nedeniyle bu bagin kurulmas: igin
daha fazla ¢aba sarf etmelidir. Empati, liderlerin takim iiyelerinin duygusal
ihtiyaglarini anlama ve bu ihtiyaglar1 kargilama yetenegi kazanmalarina
yardimci olur. Bu durum, takim {iiyelerinin daha fazla baglilik gostermelerini
saglayabilir, 1§ birligini artirabilir ve liderlerin takimlarii daha etkili bir
sekilde yonlendirmesine olanak tanir.

Tliski Yonetimi

Uzaktan liderlik, iligkilerin biiyiik ol¢iide dijital platformlar {izerinden
stirdiiriilmesini gerektirir. Iliski yonetimi, liderlerin bu sanal iletisimde
etkili olmalarina yardimer olur. Tyi iliski yonetimi, takim iiyeleri arasindaki
giiveni artirabilir ve ig birligini tesvik edebilir ve takim tiyelerinin daha iyi bir

caliyma ortaminda motive olmalarina katki saglayabilir. Uzaktan liderlerin
takimlarini daha etkili bir sekilde yonlendirmelerini destekleyebilir.

Duygusal zeka bilesenleri, uzaktan liderlik baglaminda liderlerin
bagarisint etkileyen 6nemli faktorlerdir. Oz farkindalik, duygusal kontrol,
empati ve iliski yonetimi becerileri, liderlerin duygusal zekd yeteneklerini
gelistirmelerine yardimci olabilir ve bu da takimlarini daha etkili bir sekilde
yonlendirmelerine olanak saglayabilir.

1.17.2.1.1 Duygusal Zekad ile Uzaktan Liderlygin Giiglendivilmesi

Uzaktan liderler, duygusal zeka becerilerini artirmak igin bir dizi stratejiyi
benimseyebilirler. Bu stratejiler arasinda kigisel farkindalik, etkili iletigim,
bagkalarinin bakig agilarini fark edebilme ve ¢atiyma yonetimi gibi temel
unsurlaryeralmaktadir. Kigisel farkindalik, liderlerin kendi duygusal tepkilerini
ve diisiince siireglerini daha iyi anlamalarina ve degerlendirmelerine yardimci
olurken, etkili iletigim, takim tiyelerinin duygusal ihtiyaglarini anlamalarina
katki saglar. Perspektif alma, liderlerin takim {iyelerinin bakig agisini
anlama yeteneklerini gii¢lendirirken, ¢atigma yonetimi, liderlerin duygusal
zeka becerilerini stresli durumlarda bagariyla uygulamalarina olanak tanur.
Duygusal zeka becerilerinin gelistirilmesi, uzaktan liderlerin daha hassas ve
etkili bir iletisim kurmalarina katkida bulunur. Bu durum, mesajlarin yanls
anlagilmasini 6nler ve takim tiyeleri ile daha saglam iliskiler kurulmasini tegvik
eder. Ayrica, duygusal zeka liderlere takim tiyelerinin duygusal ihtiyaglarini
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anlama ve bu ihtiyaglar1 kargilama yetenegi kazandirir. Bu yetenek, takim
tiyelerinin daha fazla motive olmalarin, ig birligi yapmalarini ve liderlerine
daha fazla giivenmelerini saglayabilir. Uzaktan liderlik, liderlerin dayaniklilik
ve duygusal zeka arasindaki iliskinin 6ne gikarilmasini gerektiren bir liderlik
bigimidir. Uzaktan liderler, dayaniklihk ve duygusal zeka becerilerini
gelistirmek igin de gesitli stratejileri uygulayabilirler. Bu stratejiler arasinda
tarkindalik pratigi, profesyonel geligim programlari ve akran destek aglari gibi
ogeler bulunmaktadir. Farkindalik pratigi, liderlerin duygusal durumlarini
daha iyi yonetmelerine yardimci olurken, profesyonel gelisim programlari
liderlere bu becerileri sistematik bir gekilde gelistirme firsat1 sunar. Akran
destek aglari ise liderlere benzer deneyimlere sahip diger liderlerle deneyim
paylagma ve Ogrenme olanagr saglar. Uzaktan liderleri giiglendirmek,
dayaniklilig ve duygusal zekay: gelistirmeye odaklanmayi gerektirir. Caligma
ortaminin COVID-19 pandemisi gibi olagandigi donemlerde degistigini goz
oniine aldigimizda, Duygusal zekidnin rolii daha da 6nem kazanmaktadir.
Birgok organizasyon, uzaktan ¢aligmanin yayginlagtigi bir doneme gegis
yapmugtir. Buyeni galiyma modeli, ¢alisanlarin fiziksel olarak bir arada olmadig:
ve duygusal zorluklar1 daha az paylagabildigi anlamina gelmektedir. Ayrica,
organizasyonlar hala yeni galiganlar ise almaktadir, ancak bu ige alimlarin
cogu sanal bir ortamda ger¢eklesmektedir. Bu durum, yeni ¢aliganlarin ise
uyum saglama ve 6rgiit kiiltiiriinii anlama siireglerini etkileyebilir. Ozellikle
baz1 gahiganlar, ailelerinde COVID-19’un yayilmasinin yarattigi duygusal
stresle baga ¢ikmak zorunda kalmislardir, bu da zihinsel dengeyi etkileyebilir.
Bu baglamda, insan kaynaklar1 yoneticileri, ¢alisanlarin duygusal dengesini
yonetmede yeni zorluklarla kargilagmig olabilirler (Ayedee, D. N. vd., 2021).

Miigteri  perspektifinden bakildiginda, organizasyonlarin liderlikte
Duygusal zekiya daha fazla odaklanmasi gerekmektedir. Is diinyasinda
rekabet¢i bir avantaj saglamak, kurumsal liderligi gelistirmek, yenilikgi
olmak, cesitlilikten faydalanmak ve degisikliklere uyum saglamak igin
Duygusal zeka giiglii bir aragtir. Bu potansiyel firsatlar, kriz donemleri gibi
zorlu zamanlarda daha da Onemlidir. Ancak, liderlerin sadece kiigiik bir
kismi (%43), “psikolojik giivenlik” ortamini olumlu davraniglarla tegvik
edebilmektedir (Semenets-Orlova vd., 2021).

Duygusal zekinin is diinyasindaki roliine baktigimizda, bu konseptin ig
performanst ile giiglii bir iliskisi oldugunu gérmekteyiz. Onceki aragtirmalar,
Duygusal zekianin temel proje basarisi faktorleri ve proje performanst ile
pozitif bir gekilde iliskilendirildigini ortaya koymustur (Sang vd., 2018;
Sampaio vd., 2022). Bu durum, Duygusal zekanin isyerindeki etkisinin
oldukga derinlemesine oldugunu gostermektedir. Duygusal zeka, alti ana
bilesenden olugur: duygular algilama yetenegi, duygular1 anlama yetenegi,
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kendi duygularini yonetme yetenegi, bagkalarinin duygularini yonetme
yetenegi, duygular ifade etme yetenegi ve duygusal bilgiye yonelme veya
ondan uzaklagma yetenegi (Jang vd., 2023). Bu bilesenler, Duygusal zeka
yetenegini daha iyl anlamak i¢in 6nemlidir ve birbirleriyle etkilesim i¢indedir.

Liderlik baglaminda duygusal zekd, ozellikle 6nemlidir. Donitisiimcii
liderlik teorisi, etkili liderlerin sadece somut kaynaklar vaat etmekle
kalmadigini, aymi zamanda digerlerinin duygusal sinyallerini tanima
yetenegine sahip olduklarini 6ne siirmektedir (Bass, 1999). Bu baglamda,
liderlerin etki yaratma gabalarini kolaylagtirmak igin bagkalarinin duygusal
ifadelerini tanima ve yorumlama yetisinin biiyiik bir rol oynadig
goriilmektedir (George, 2000). Tiim bu nedenlerle, liderlerin duygusal zeka
ve empati becerilerini gelistirmeleri hem kigisel hem de orgiitsel performansi
artirma yolunda 6nemli bir adim olabilir. Liderlerin, duygusal zekalarini
ve empati yeteneklerini giiglendirmeleri, ¢alisanlarin duygusal ihtiyaglarin
daha iy1 anlamalarina ve kargilamalarina yardimcr olabilir. Ayni zamanda,
liderlerin kriz anlarinda ve belirsizlik donemlerinde psikolojik giivenlik
saglamalari, galiganlarin motivasyonunu ve ig performansini artirabilir. Bu
nedenle, liderlik becerilerini gelistirmek ve duygusal zeka ile empatiye daha
fazla vurgu yapmak, modern ig diinyasinda rekabetgi bir avantaj saglamak
icin 6nem arz etmektedir.

1.17.2.2 Empati ile Liderlikle Uzaktan Takum Uyelerini Anlama ve
Destekleme

Uzaktan liderlik, giiniimiiz ig diinyasinin karmagikligi ve dinamizmi
igerisinde giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir. Bu baglamda, liderlerin
uzaktan ¢aligan takim iyeleriyle etkili bir iletisim kurmalart ve onlar
desteklemeleri, bir organizasyonun basarisi igin hayati bir faktordiir. Bu
onemli rolii iistlenmelerine yardimcr olan temel bir yetenek ise “empati”dir.

Empati, bir kiginin bagkalarinin duygusal deneyimlerini anlama ve bu
duygusal deneyimleri paylagma yetenegini temsil eder. Uzaktan galigma
ortamlari, fiziksel mesafelerin getirdigi 6zel zorluklar, siirl yiiz yiize
etkilesim ve sanal iletigim araglarimin kullanilmasinin yarattig: dinamiklerle
karakterizedir. Empati, bagarili i iletisimine ve i tatminine katki saglayan
bir unsurdur. Ozellikle iletigimin dijital olarak gerceklestigi uzaktan galisma
baglaminda, empatiye 6zel bir dikkat gostermek ve empatik iletigimin
otomatik olarak ger¢eklesmeyecegini anlamak onemlidir (Smith, 2021).

Empati, ok yonlii bir yapiya sahiptir ve genellikle iki ana bilegen tizerine
kurulmustur:
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Biligsel Empati: Biligsel empati, bir kiginin bagkalarinin duygusal
deneyimlerini anlama veya kavrama yetenegini ifade eder. Bu yetenek,
bagkalarinin hissettigi duygusal durumlar1 anlamaya galiyma, bagkalarinin
bakig agilarin1 anlama ve bagkalarinin iginde bulundugu duygusal durumu
mantikl bir gekilde degerlendirme yetenegiyle ilgilidir (Spaulding, 2017).
Ornegin, bir kisi ig arkadaginin neden endiseli oldugunu anlamaya ¢ahgirken,
biligsel empatiyi kullanir. Biligsel empati bagkalarinin perspektifini anlama ve
bu perspektife sayg1 duyma becerisini igerir.

Duygusal Empati : Duygusal empati, bir kiginin bagkalarinin duygusal
deneyimlerini paylasma yetenegini ifade eder. Bagkalarmin hissettikleri
duygusal deneyimlere duyarsiz kalmadan, bu duygusal deneyimleri
igsellestirme ve empati kurma yetenegiyle ilgilidir (Mehrabian, 1988).
Ornegin, bir kisi arkadasinin ac1 ¢ektigini gordiigiinde, duygusal empati
kullanarak bu actyr hissetmeye ve arkadagimin hislerine kargihk verme
yetenegine sahiptir.

Empati, bu iki bilegenin bir araya gelmesiyle tam bir anlam kazanir. Ideal
olarak, bir kisi hem biligsel empatiyi hem de duygusal empatiyi kullanarak
bagkalarinin duygusal deneyimlerini anlar ve onlara destek olmak igin bu iki
bileseni bir arada kullanir. Bu tarz bir iletigim, insanlar arasi iliskilerde anlay1s
ve bag kurma yetenegini giiglendirir ve kisisel ve profesyonel iligkilerde
oldukga degerlidir.

Empati, i3 yerinde liderlerin takim iiyelerini anlamalarma ve
desteklemelerine yardimci olurken, kigisel iligskilerde daha saglam
temellere dayanan saglikli etkilegsimlere de yol agar. Ayrica, uzaktan takim
dinamiklerinde giiveni, katilimi ve ig birligini artirmada 6nemli bir rol
oynar. Empatik liderler, destekleyici ve kapsayici bir takim kiiltiiriinii tegvik
etme, etkili iletisim saglama ve gatigmalar1 6nleme yeteneklerini sergilerler.
Uzaktan galigan takim tiyeleri, islerini yiiriitiirken benzersiz zorluklarla karst
kargiya kalirlar ve bu zorluklar, refahlarini ve performanslarini etkileyebilir.
Bu faktorler, yalmzlik hissi, ig-yasam dengesi sorunlari, teknolojik zorluklar
gibi 6zgiin dinamikleri igerir. Liderlerin, bu zorluklar1 daha iyi anlamalar1 ve
takim tiyelerini etkili bir sekilde desteklemeleri gerekmektedir.

Sonug¢ olarak, empati, uzaktan liderlik baglaminda vazgegilmez bir
unsurdur. Bu beceri, liderlere takim fiyelerini anlama ve destekleme
konusunda 6nemli avantajlar saglar ve organizasyonlarin bagarisina olumlu
katkilarda bulunur. Ayn1 zamanda kigisel iligkilerin gili¢lenmesine ve daha
saglikli etkilesimlere olanak tanir. Empati, uzaktan ¢alisma ortamlarinin
dinamiklerini anlamak ve bu ortamlarda bagarili bir sekilde liderlik yapmak
i¢in kritik bir aragtir. Uzaktan ¢aliganlarimzin, sizin gergek ve samimi ilginizi
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hissetmeleri gerekmektedir. Onlarin  duygusal desteginizi algilamalari
onemlidir. Ancak bu samimi bagin olusturulabilmesi i¢in 6ncelikle uzaktan
calisanlarin farkli ihtiyaglarini anlamak ve bu ihtiyaglar: etkili bir bigimde
kargilayabilme becerisini kazanmak gerekmektedir. Ozellikle, bu ¢alisanlari
fiziksel olarak ayni mekinda gérmeme durumu so6z konusu oldugundan,
duygusal bagin giiglendirilmesi igin bilingli ¢aba harcamak gerekmektedir.

Sigal Barsade tarafindan vurgulandig: gibi, insan duygular1 6nemli bir
rol oynamaktadir ve bu baglamda duygular1 etkin bir gekilde kullanmak
onemlidir. Bu noktada, duygusal becerilerin 6nemsiz olarak goriilmemesi
gerektigini unutmamaliyiz. Insanlarin duygusal deneyimlerini gercekten
anlamak ve bu duygusal deneyimlere duyarlilik gostermek, is liderliginde
oneme sahiptir. Empatik liderlik, ig yerinde fiziksel yakinhigin olup
olmamasina bakilmaksizin her zaman onemlidir. Ancak, uzaktan ¢aliyma
paradigmalari, empatiyi uygulamayz iki temel nedenle daha zorlu hale getirir.
Tlk olarak, iki kisi nadiren yiiz yiize geldiginde empati iletilmesi daha zor bir
hal alir giinkii fiziksel gézlem yapilamaz ve meveut bilgi daha siirhdur. Tkinci
olarak, uzaktan ¢aligma, fiziksel olarak ayr1 ¢aligmanin kendine 6zgii duygusal
dinamiklerle dolu oldugu bir ortam sunar. Uzaktan liderlik durumlarinda,
duygusal bagin korunmas: ve giiglendirilmesi daha fazla ¢aba gerektirir ve
liderlerin uzaktan ¢aligsanlarin duygusal ihtiyaglarini anlamak, bu ihtiyaglara
uygun bir gekilde yanit vermek icin duygusal zeka ve empati becerilerini
gelistirmelerini gerektirir (Romo, 2023).






BOLUM 2

Uzaktan Caligma Ortamlarinda Stres Yonetimi
Stratejiler1

2.1 Stres

Stres, birgok bilimsel ¢aligmanin odak noktasi ve genellikle insanlarin
giinlik yagamlarinin kaginilmaz bir pargast olan bir kavramdir. Stresin
karmagikhig ve etkileri, uzmanlar tarafindan farkli yonlerden incelenmistir.
Stres kavramini ilk olarak literatiire ekleyen isimlerden biri Hans Selye’dir.
Selye, stresi organizmanin her tiirli degisime verdigi tepki olarak
tanimlamistir (Selye, 1956). Bu tanim, stresin genel bir kavram oldugunu ve
cevresel degisikliklerin biyolojik ve psikolojik olarak nasil bir etki yarattigini
vurgular. Ayni zamanda stres, organizmanin i¢sel denge durumunu bozan
bir etki olarak da agiklanmistir (Shahsavarani, 2013). Stresin farkli yonleri
ve tanimlari, psikologlar, doktorlar ve aragtirmacilar tarafindan ele alinmugtir.
Ozellikle Tutar'in (2021) stresi “fizyolojik veya psikolojik nedenlerden
kaynaklanan, sinir sistemini agir1 derecede yipratarak, organizmada sikinti,
gerginlik, yorgunluk, giivensizlik, dikkat daginkhigi ve ¢okiintii seklinde
ortaya ¢ikan, psikolojik rahatsizlik durumu” olarak tanimlamasi, stresin
genig yelpazesini kapsayan bir bakig agis1 sunar.

Stres, herhangi bir durum, kogul, diisiince ve durumdan kaynaklanabilir;
kisinin hayal kirikhigina, 6fkeye, sinirlilige ve kaygiya sahip olmasi yeterlidir
(Silverman vd., 2010). Bu durum, stresin kigisellestirilebilir bir deneyim
oldugunu ve farkli bireyler i¢in farkli tetikleyicilere sahip olabilecegini
gosterir. Insanlarin degerlendirmeleri ve algilar1 farkhilik gosterebilir
ve bu da stresin nasil deneyimlendigi konusunda onemli bir degisken
olusturur (Cunningham, 2000). Psikoloji biliminde stres, zihinsel bask: ve
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gerginlik hissi olarak tanimlanir. Bu tanim stresin duygusal ve psikolojik
boyutlarina odaklanir ve kisinin i¢ diinyasinda yarattg: etkileri vurgular.
Ornegin, stresin diisiik diizeyleri, kisinin motive olmasina ve performansin
artirmasina yardimei olabilir. Pozitif bir bakig agisiyla ele alindiginda, stres
biyopsikososyal sagligi iyilestirebilir ve bireyin gevresel kogullara uyum
saglama yetenegini artirabilir. Pozitif stres, motivasyonun kaynagi olabilir ve
kisinin degisen kogullara uyum saglamasina yardimer olabilir. Ancak, stresin
yiiksek diizeyleri, biyolojik, psikolojik ve sosyal sorunlara yol agabilir ve hatta
ciddi zararlara neden olabilir (Tucker vd., 2008).

Orgiitsel stres ise iy diinyasinda 6nemli bir konu olarak kabul
edilmektedir. Orgiitsel stres bireylerin is ortammun talepleri ve baskilari
sonucunda deneyimledigi olumsuz psikolojik ve fizyolojik etkiler olarak
tanimlanmaktadir (Cooper vd., 2001). Ozellikle isle ilgili rollerde belirsizlik
ve ¢atigmanin arttifl, rol gereksinimlerinin agirlagtigi durumlarda ortaya
¢ikan bir sorun olarak tamimlanir (Bhagat, 1994). Is diinyasinda, stresin
i tatminsizligine ve verimlilik kayiplarina neden olabilecegi bilinmektedir.
Beehr ve Newman (1978), is stresini “insanlarin ve iglerin etkilesiminden
dogan ve insanlarin normal isleyiglerinden sapmasim karakterize eden
degisiklikler” olarak tanimlar. Is yerinde stresin tanimlanmasi ve baglangig
diizeylerinde kontrol altina alinmast hem ¢aliganlar hem de igverenler igin
uzun vadeli faydalar saglayabilir (Cooper vd., 2001). Is stresi, calisanlar
tizerinde olumsuz fiziksel, psikolojik, davranigsal ve sosyal etkilere yol
agan zararl bir stres tlirtidiir. Bu etkiler arasinda kaygi ve depresyon gibi
psikolojik sorunlar da bulunmaktadir (Pearsall vd., 2009). Ayni zamanda,
stres seviyeleri bir ¢aliganin roliine bagl olarak degisebilir; bu rol, ¢alisandan
beklenen tiim eylemlerin toplamini ifade eder. Bir ¢aliganin organizasyonda
yaptig1 ig sadece kendi gorevleriyle sinirli olmayabilir, ¢iinkii gorev tanimlari
ayni zamanda organizasyonun hedeflerini de igerebilir (Hu vd., 2017).
Ayrica, orgiit igindeki stres genellikle orgiit iklimi ve kiiltiiriine baglh olarak
sekillenir. Yoneticiler, orgiit iginde motivasyona katki saglama veya stres
kaynagi olma potansiyeline sahiptirler. Bu nedenle, yoneticilerin liderlik
yaklagimlar1 ve duygusal iklimi etkileme yetenekleri, orgiitiin genel stres
diizeyini etkileyebilir. Ozellikle kriz dénemlerinde, iist diizey yoneticilerin
yogun stres altinda olmalari, etkili karar verme yeteneklerini olumsuz
yonde etkileyebilir (Tutar, 2021). Son yillarda, teknolojinin gelisimi ve
iletisim yontemlerinin degisimi, ¢aliyma sekillerinde biiyiik bir degisime
yol agmistir. Uzaktan galigma, geleneksel is yapma sekillerini doniigtiirmiig
ve ¢aliganlara esneklik ve yeni firsatlar sunmugtur. Ancak, uzaktan ¢aligma
ortamlari, ozellikle i5 ve 6zel yasam dengesini koruma, iletisim zorluklar
ve ig iletigimi gibi yeni stres faktorlerini de beraberinde getirmistir. Bu
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nedenle, uzaktan ¢aliyma ortamlarinda stres yonetimi onemli bir konu
haline gelmistir. Pandemi ge¢migi, uzaktan galigma gibi hizli degisimlerin
yayginlagmasi, bireyler arasinda stirekli bir seyleri kagirma korkusu ve hizli
tepki verme ihtiyacini beraberinde getirerek, stresi glinlitk yagsamin ayrilmaz
bir pargas1 haline getirmistir. Bu durum, yagamin hizlanmasinin ve “post-
modern” yagam tarzlarinmn bir sonucu olarak ortaya ¢ikmugtir. Bu donem,
insanlarin adaptasyon yeteneklerini zorlayarak gelecek kaygilarina neden
olmug ve ‘zorlanan birey’ modelini olusturmustur. Yorgunluk, anlamsizlik,
yalnizlik ve izolasyon gibi duygusal sorunlar, stresin getirdigi olumsuz etkileri
artirmaktadir. Bu nedenle, stres yonetimi biiylik bir 6nem tagimaktadir
(Tutar, 2021). Stres, sadece bireylerin fiziksel ve psikolojik saglig tizerinde
degil, ayn1 zamanda orgiitlerin verimliligi ve basarist lizerinde de 6nemli
bir etkiye sahiptir. Bu nedenle, stresin yonetimi ve azaltilmas: hem bireyler
hem de organizasyonlar igin kritik bir 6neme sahiptir. Bu konuda yapilan
aragtirmalar, stresin nedenlerini, etkilerini ve etkili miidahale stratejilerini
anlamamiza yardimci olmugtur. Stres, insan yagaminin kagimnilmaz bir
pargasidir ve her bireyin hayatinda farkli sekillerde ortaya gikabilir. Ancak,
stresin etkilerini anlamak ve etkili bir gekilde yonetmek hem bireylerin
hem de organizasyonlarin sagligi ve basarisi igin kritik bir 6neme sahiptir.
Bu nedenle, stresle baga ¢ikma stratejilerini gelistirmek ve stresin olumsuz
etkilerini azaltmak igin yapilan aragtirmalar, bilimsel ve pratik agidan biiyiik
bir deger tagir.

2.2 Stres Teorilerinin Kuramsal Modelleri

Profesyonel baglamda, stresin kokenini anlamamiza yardimcr olan bir
dizi kuramsal model bulunmaktadir. Bu modeller, stresin ¢esitli faktorler
tarafindan nasil sekillendirildigini ve bireyler ile ¢alisma gevreleri arasindaki
etkilesimi anlamamuz igin bize bir gergeve sunarlar.

2.2.1 Karasek Modeli (1979)

Karasek tarafindan 1979 yilinda 6nerilen modele gore, bireylerin yagsadig:
zihinsel gerilim (stres) ve memnuniyetsizlik, yalmzca i ¢evresi tarafindan
belirlenmez. Bu gerilim ve memnuniyetsizlik, is talepleri ile bireyin karar
alma vyetkisi veya kontrolii arasindaki etkilesimden kaynaklanir. Karasek
modeli, i§ taleplerinin yiiksek oldugu ve karar alma yetkisi veya kontrol
diizeyinin diigiik oldugu durumlarda gerilimin meydana geldigini one siirer
(Karasek, 1979). Karasek modeli, uluslararasi kamu tarafindan olumlu
bir gekilde degerlendirilmistir, ¢linkii igle ilgili stresi kapsamli bir gekilde
anlamamiza yardimci olur. Bununla birlikte, bu modeli elestirenler, bireysel
taktorleri yeterince kapsamadigini ve Karasek’in modelinin bireysel ve sosyo-
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ckonomik farkhliklar: dikkate alacak gekilde degistirilmesi ve genigletilmesi
gerektigini belirtmektedir (Xie, 1996).

2.2.2 Is Talepleri-Kaynaklar Modeli

Bu modelde, is talepleri (Ornegin is yiikii, zaman baskist) ile is hedeflerini
bagarma ve galiganin geligimini tegvik etme islevsel yonlerini tamamlayan
kaynaklar bir arada ele alinir. Ts Talepleri-Kaynaklar Modeline gére, bireyler
is talepleri ile karsi karstya geldiklerinde ve bu taleplerle baga ¢ikmak igin
yeterli kaynaga sahip olmadiklarinda stres yasarlar. Bu model, iste yiiksek
taleplere maruz kalan bireylerin, bu taleplerle basa ¢ikmak igin yeterli
destek veya gerekli beceri ve bilgiye sahip olmadiklarinda, stres ve tiikenme
seviyelerinin artma olasiliginin daha yiiksek oldugunu vurgular (Demerouti,
2001). Ornegin, bir ¢alisan yogun bir is yiikii ve siki teslim tarihleri ile karg:
kargiya oldugunda, ancak bu ig yiikiinii etkili bir sekilde yonetmek igin yeterli
destek veya gerekli beceri ve bilgiye sahip degilse, stres ve tiikenme seviyeleri
artabilir.

2.2.3 Kisi-Cevre Uyumu Yaklagimu

Bu yaklagim, stresi bireyin ozellikleri (beceri, degerler, ihtiyaglar) ile
calisma ortaminin talepleri ve odilleri arasindaki bir uyumsuzluk olarak
tanimlar. Ayrica, bireylerin gruplart ve yoneticilerinin liderlik tarzlari ile
olan uyumunu da hesaba katar. Kigi-Cevre Uyumu Yaklagimi, bireylerin ve
i ¢evrelerinin Ozellikleri arasindaki uyumun 6nemini vurgular. Bir kiginin
kigisel ihtiyaglar1 ile i gereksinimleri arasinda bir uyumsuzluk oldugunda,
stres ve olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilir. Ornegin, bir calisanin 6zerklik
ve bagimsizlik degerlerine sahip olabilir, ancak son derece yapilandirilmig
ve mikro yonetilen bir ig ortamina yerlestirildiginde, kigisel ihtiyaglar: ile
i3 gereksinimleri arasinda bir uyumsuzluk olugsmas: kaginilmazdir. Bu
uyumsuzluk, stres ve memnuniyetsizlik seviyelerinin artmasina neden
olabilir. Ayrica, Kisi-Cevre Uyumu Yaklagimi, bireylerin meslektaglar1 ve
yoneticileri ile olan uyumunu da dikkate alir. Degerler, iletisim tarzlari veya
liderlik yaklagimlart agisindan uyumsuzluk oldugunda, igyerinde gerilim ve
catigmalarin ortaya ¢itkmasina neden olabilir (French vd., 1974).

2.2.4 Caba-Odiil Dengesizligi Modeli

Bu model, stresin ¢aba ile 6diil arasindaki algilanan dengesizlikten
kaynaklandigini 6ne siirer. Gaba-Odiil Dengesizlik Modeline gore, bireyler
iste harcadiklari ¢aba ile aldiklar1 6diil arasinda bir dengesizlik algiladiklarinda
stres yagarlar. Bualgilanan dengesizlik, uzun saatler ¢aligmakla yeterli tazminat
veya iinvana sahip olamamak, ¢abalarinin kargihginda degerlendirilmemek
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veya ¢aligmalarina ragmen kariyer firsatlarindan yararlanamamak gibi ¢esitli
yollarla kendini gosterebilir. Caba-Odiil Dengesizlik Modeli, isyerinde adil
ve esit yaklagimin 6nemini vurgular ve bireylerin ¢abalarinin tanindigina
ve uygun sekilde tazmin edildigine inanmalarimin gerekliligini vurgular
(Siegrist, 1986).

Bu kuramsal modeller, igyerindeki stresin dogasini ve bireyler tizerindeki
etkisini anlama konusunda bize 6nemli bilgiler sunarlar. Is talepleri, karar
alma yetkisi ve algilanan ¢aba-6diil dengesizligi gibi isle ilgili faktorlere ek
olarak, igyerinde adil ve egit davranilmasinin 6nemini vurgularlar. Bu teoriler,
birey ve gevresel faktorler arasindaki etkilesimin isyerindeki stres deneyimine
nasil katki saglayabilecegini anlamamiza yardimci olmaktadir. Stres ve
bireyler tizerindeki etkisi hakkinda daha fazla i¢gorii sunan teoriler de ortaya
¢tkmistir. Bu teorilerden biri, Richard Lazarus ve Susan Folkman tarafindan
onerilen Stres ve Baga Cikma Tkiligi Modeli’dir. Bu modele gore, stres sadece
olayimn kendisi tarafindan belirlenmez; aksine bireyin degerlendirme ve basa
¢tkma mekanizmalari taratindan da etkilenebilir (Folkman ve Lazarus, 1988).
Lazarus ve Folkman, bireylerin stresli durumlar1 kigisel inanglarini, degerlerini
ve deneyimlerini temel alarak degerlendirdigini savunurlar. Ayrica, bireylerin
stresle baga ¢ikmak igin problem odakli basa ¢ikma (sorunu aktif bir sekilde
ele alma) veya duygu odakli baga ¢tkma (duygusal tepkileri diizenleme) gibi
farkl baga gtkma stratejileri kullandigini 6ne siirerler (Lazarus, 1991).

Bunlar diginda sosyal faktorlerin stres diizeyleri {izerindeki etkisi de
vurgulanmalidir. Bu faktorler arasinda sosyoekonomik durum, sosyal destek
aglar1 ve kaynaklara erigim gibi unsurlar bulunur. Bu teoriler, bireyin 6znel
deneyiminin ve daha genis sosyal baglamin stresi anlama konusundaki
onemini vurgular. Bu belirleyiciler stresin sadece bireysel veya ailevi
sorunlardan kaynaklanmadigini, aksine dig faktorlerin ve sosyal yapilarin
bireyin stres deneyimini gekillendirmedeki roliinii 6n plana ¢ikarmaktadir
(Senanayake vd., 2020)

Bu teorilerin yani sira, stresin bireyin performansini nasil etkileyebilecegini
aragtirmak da 6nemlidir. Psikologlar Robert M. Yerkes ve John Dillingham
Dodson tarafindan 1908 yilinda gelistirilen Yerkes-Dodson Yasasi, bu iligki
konusunda 6nemli i¢goriiler sunar. Yerkes-Dodson Yasasi, bir gorevde bireyin
performansinin en iyi oldugu belirli bir uyarilma veya stres seviyesinin
bulundugunu belirtir. Bu optimal derece, kisiden kisiye ve gorevin dogasina
bagli olarak degisir. Yasay: agagidaki gibi agiklayabiliriz:

1. Diisiik Uyarilma (Yetersiz Uyarilma): Uyarilma seviyeleri ¢ok diigiik
oldugunda, bireyler genellikle iyi performans gostermekte motivasyon
veya enerji eksikligi yasayabilirler. Bu durumda performans genellikle
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zayiftir, ¢iinkii etkili bir gekilde bir goreve katilmak igin yeterli zihinsel
veya fiziksel aktivasyon yoktur.

2. Orta Uyarilma (Optimal Bolge): Performansin zirve yaptigi bir
optimal uyarilma seviyesi bulunur. Bu durumda bireyler uyanik, odaklt
ve motive olmuslardir. Net diisiinebilirler, etkili kararlar verebilirler ve
gorevleri verimli bir gekilde yerine getirebilirler.

3. Yiiksek Uyarilma (Agir1 Uyarilma): Uyarilma seviyeleri agiri stres
veya kaygi nedeniyle gok yiiksek oldugunda, performans bozulmaya
baglayabilir. Bu durumda bireyler sik sik agir1 yliklenebilir, sinirli veya
kaygili hale gelebilirler, bu da hatalara, konsantrasyonun azalmasina
ve performansin diismesine neden olabilir.

Yerkes-Dodson Yasasi, bir performans grafigi ile uyarilma/stres grafigini
ters U seklinde gosterir. Uyarilma disiikten orta seviyelere ¢iktikga,
performans artar. Ancak optimal noktanin OGtesinde, uyarilma arttik¢a
performans diismeye baglar (Yerkes ve Dodson, 1908).

Optimal uyarilma seviyesinin sabit bir nokta olmadigini ve kiginin
kisiligi, yapilan gorevin tiirii ve kiginin o gorevdeki uzmanlik seviyesi gibi
faktorlere bagl olarak degisebilecegini belirtmek 6nemlidir. Ornegin, bir
profesyonel sporcu, daha yiiksek stres seviyeleri altinda daha iy1 performans
gosterebilirken, basit bir sinava katilan bir kigi daha diigiik stres seviyelerinde
daha iyi performans gosterebilir.

2.2.5 Genel Uyum sendromu

“General Adaptation Syndrome (GAS)” veya genel uyum sendromu,
stresin biyolojik etkilerini anlamak i¢in kullanilan 6nemli bir teorik gergevedir.
Bu teori, Hans Selye tarafindan geligtirilen ve strese kargi organizmanin
fizyolojik yanitin1 agiklamak amaciyla sekillendirilen bir kavramdir. Genel
uyum sendromu, strese kargi organizmanin verdigi yanitlari ii¢ asamada ele
alir (Selye, 1951).

Ik asama, “alarm asamas1” olarak adlandirihr. Bu asamada, organizma,
stres uyaricisina kargi hizli bir sekilde tepki verir. Bu tepki, “savag ya da kag”
yaniti olarak bilinir ve viicut, ani bir enerji artis1 yagar. Buagama, organizmanin
acil duruma hizli bir gekilde tepki verebilme yetenegini yansitir.

Ikinci agama, “direng agamasi” olarak adlandirihr. Bu asamada, organizma
stres uyaricisiyla baga ¢tkmaya devam eder, ancak artik alarm agamasindaki
kadar hizli ve yogun bir gekilde tepki vermez. Bu agamada, organizma, stres
uyaricisiyla miicadele etmek igin uzun vadeli enerji kaynaklarina yonelir. Bu
agama, organizmanin stresle baga ¢tkma yetenegini siirdiirebilmesini saglar.
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Son asama, “tilkenme agamasi” olarak adlandirihir. Bu asamada,
organizma, stresle uzun siireli ve siirekli olarak baga g¢ikmaya ¢alistikga
kaynaklari titkenmeye baglar. Bu durum, organizmanin fizyolojik ve psikolojik
olarak tiikenmis hissettigi bir noktay: temsil eder. Eger stres devam ederse,
organizma ciddi saghk sorunlariyla kars: kargiya kalabilir (Selye, 1950).

Genel uyum sendromu, organizmanin biyolojik yanitini agamalara
bolerken, stresle nasil baga ¢iktigin1 ve adaptasyon siirecini agiklamaya da
yardimci olur. Bu teori, stresin uzun vadeli etkilerini ve kronik stresin saglhk
tizerindeki olumsuz etkilerini anlamak i¢in 6nemlidir.

Bununla birlikte, stresin karmagikhigi ve ¢ok yonliligii nedeniyle,
genel uyum sendromu yalnizca bir agiklama sunar ve stresin tiim yonlerini
kapsamaz. Stresin bireyler tizerindeki etkisi, kigisel farkliliklar, ¢evresel
faktorler ve bireyin deneyimleri gibi bir dizi degisken taratindan etkilenebilir.

2.3 Stres Degerlendirme ve Basa Cikma Teorileri

Stres, hayatimizin ayrilmaz bir pargasidir ve her birey farkli stres
uyaricilariyla kargilagir. Ancak, stresin etkisi ve bireylerin stresle baga ¢tkma
yetenekleri, birgok faktore bagli olarak degisebilir. Stresle baga ¢tkma siirecini
anlamak i¢in bizi en ¢ok ilgilendiren, “Neden ayni stres uyaricisiyla karsilagan
iki farkli birey farkli tepkiler verir?” sorusudur. Bu sorunun yaniti ele alinan
stres degerlendirme ve baga ¢tkma teorilerinde incelenmektedir.

2.3.1 Biligsel Degerlendirme Teorisi

Bu teori, Lazarus tarafindan onerilen bir yaklagimdir ve stres ile baga
¢tkmanin biiyiik Olgiide bir bireyin bir stres uyaricisini nasil algiladigina
ve degerlendirdigine bagli oldugunu one stirer. Biligsel degerlendirme
teorisine gore, bireyler bir stres uyaricisini algilanan zarar, tehdit ve
meydan okuma agisindan degerlendirirler. Bu degerlendirme daha sonra
bireyin stres uyaricisina duygusal ve fizyolojik tepkisini, ayrica baga ¢ikma
stratejilerini belirler. Ornegin, bir birey bir stres uyaricisim yiiksek derecede
tehditkar ve zararli olarak algilarsa, anksiyete veya korku gibi olumsuz
duygulart deneyimleme olasiliklar1 daha yiiksektir ve daha kaginmaci baga
¢tkma stratejileri benimseyebilir. Diger yandan, birey bir stres uyaricisini
iistesinden gelebilecegi kaynaklara ve yeteneklere sahip bir meydan okuma
olarak algilarsa, heyecan veya azim gibi olumlu duygulari deneyimleme
olasiliklar1 daha yiiksektir ve daha fazla problem odakli bagsa ¢ikma
stratejileri benimseyebilirler. Biligsel degerlendirme teorisi, stres tepkisinde
algilama ve yorumlamanin roliinii vurgular. Bu teori, ayni stres uyaricisi
ile kargilagan iki bireyin, biligsel degerlendirmelerine dayali olarak farkl
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yanitlar verebilecegini 6ne siirer. Bu teori, bireylerin stres uyaricilarint nasil
algiladiklarini ve degerlendirdiklerini anlamanin, baga ¢ikma stratejileri ve
genel refahlar1 iizerinde 6nemli sonuglar1 olabilecegini vurgular. Ayrica,
biligsel degerlendirme teorisi, degerlendirmenin ve basa ¢ikmanin karsilikl
iligkisini vurgular (Jiang vd., 2022). Bu teoriye gore, degerlendirme siireci
sadece bir bireyin baga ¢ikma stratejilerini etkilemekle kalmaz, ayn1 zamanda
gelecekteki stres uyaricilarini nasil algiladiklarini da etkiler.

2.3.2 Allostatik Yiuklenme

Bu kavram, siirekli olarak agir1 stres tepkilerinin viicut tizerinde neden
oldugu “yipranma ve aginma” durumunu tamimlar. Bu siirekli aktivasyon,
gesitli fizyolojik sistemler {izerinde zararli etkilere sahip olabilir ve stresle
iligkili hastaliklarin gelisimine katkida bulunabilir. Biligsel degerlendirme
teorisi, stres tepkisinde algilamanin ve yorumlamanin roliinii vurgularken,
bu teori ayni stres uyaricistyla kargilasan bireylerin, degerlendirmeleri ve
baga ¢ikma stratejilerine dayali olarak farkli yanitlar verebilecegini vurgular
(McEwen, 1998).

2.3.3 Holmes ve Rahe Algilanan Stres Olgegi

Holmes ve Rahe Algilanan Stres Olgegi, 1967 yilinda Thomas Holmes
ve Richard Rahe tarafindan gelistirilen 6nemli bir 6l¢lim aracidir. Bu
Olgek, farkli yagam olaylarini bireylerin stres seviyelerine gore siralayan ve
degerlendiren bir listeden olugur. Holmes ve Rahe Stres Olgegi, bireylerin
yagamlarindaki gesitli olaylarin bireysel stres seviyelerine olan katkilarini
anlamalarina yardime1 olur. Olgek, gesitli yasam olaylarin listeleyerek her bir
olayin genellikle ne kadar stres yarattigini 6l¢gmek i¢in puanlama sistemini
kullanir. Ornegin, evlilik, boganma, is degisiklikleri, maddi zorluklar
gibi farkli olaylar belirli puanlarla degerlendirilir. Bireyler, bu olaylarla
kargilagtiklarinda her bir olayin puanlarini toplayarak toplam stres puanlarini
hesaplayabilirler (Holmes ve Rahe, 1967). Holmes ve Rahe Stres Olgegi,
bireylerin bu stres puanlarina dayanarak yasamlarindaki stres diizeyini
anlamalarina ve gerekirse uygun basa ¢ikma stratejilerini gelistirmelerine
yardimci olan bir kullanigh bir arag olarak kabul edilir. Bu 6lgek, psikoloji,
tip ve saghk alanlarinda yaygin bir gekilde kullanilan ve stresle baga gtkma
stratejilerinin belirlenmesine yardimct olan bir arag olarak degerlendirilir.

2.3.4 Kaynaklarm Korunmasi Teorisi

Kaynaklarin Korunmasi Teorisi, stresi inceleyen bir modeldir ve 6zellikle
kaynaklarin korunmasi ve kaybedilmesi ile ilgilidir. Bu teori, stresin temel

olarak bireylerin sahip olduklar1 kaynaklarin tehdit edildigi, kaybedildigi veya
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kazanilmadig1 durumlarda ortaya ¢iktigini 6ne siirer. Kaynaklarin Korunmasi
Teorisi, bireylerin sahip olduklar1 kaynaklari nasil koruyabileceklerini ve bu
kaynaklarin stresle baga ¢tkmada ve tepki vermede ne kadar 6nemli oldugunu
vurgular. Kaynaklar, bireylerin fiziksel, duygusal, maddi ve sosyal agilardan
sahip oldugu degerli varliklardir. Bu teori, bireylerin kaynaklarini koruma
stratejilerini anlamalarina ve gelistirmelerine yardimei olur. Ayrica, stresle
baga ¢ikma becerilerini gelistirmek ve stres yonetimi igin miidahaleler
geligtirmek isteyen uzmanlar ve aragtirmacilar igin teorik bir gergeve sunar.
(Hobfoll, 1989).

2.4 Stresin Belirtileri

Stres, belirgin belirtilere sahip olmakla birlikte, bu belirtiler her bireyde
ayni sekilde ortaya ¢ikmayabilir. Ayrica, stresin farkli asamalarinda belirtiler
degisebilir ve bazen belirtiler tamamen kaybolabilirken yerini farkl
semptomlara birakabilir (Telman, 1986). Stres, insanlarin yagamlarinda
kaginilmaz bir deneyimdir ve bu deneyim genellikle ¢esitli belirtilerle birlikte
gelir. Viicudun otonom sinir sistemi, kalp hizinizi, solunumunuzu, gérme
degisikliklerini ve daha fazlasini kontrol eder. Igsel bir stres tepkisi olan “kag
ya da savag” tepkisi, viicudun stresli durumlarla baga ¢ikmasina yardimcr olur.
Bir kisi uzun siireli (kronik) stres yasadiginda, stres tepkisinin siirekli olarak
aktive edilmesi viicut iizerinde asginmaya neden olur. Fiziksel, duygusal ve

davranigsal belirtiler ortaya gikar (Cleveland Clinic, 2021).

2.4.1 Fiziksel Belirtiler

Stresin fiziksel belirtileri, viicudun stres tepkisine verdigi yanitlarin
bir sonucu olarak ortaya ¢ikar. Ornegin, bir birey siddetli bir stres tepkisi
yagadiginda, viicut genellikle kas gerginligi iiretebilir. Bu kas gerginligi,
boyun, omuzlar veya sirt gibi bolgelerde agrilara neden olabilir. Ozellikle
uzun streli stres altinda olan bireyler, bu kas gerginligi nedeniyle kronik

agrilar yasayabilirler.

Bag agris1 da stresin yaygin bir fiziksel belirtisidir. Stres nedeniyle kan
damarlar1 daralabilir ve bu da bag agrisina yol agabilir. Bir 6rnek vermek
gerekirse, yogun ig projeleri ve siirekli bir zaman baskisi altinda galigan bir
kisi, sik sik bag agrisi1 yagayabilir.

Stres ayrica uyku problemlerine de yol agabilir. Uykusuzluk, stres altindaki
bireylerin siklikla karsilagtigi bir sorundur. Stresin neden oldugu endise ve
gerginlik, uykuyu engelleyebilir veya diizensizlestirebilir. Bu durum, bireyin
uyku eksikligi yagamasmna ve genel yagam kalitesinin diigmesine neden
olabilir. Bedensel olarak, her tiirlii stres, hiicrelerimizdeki “yangin” olarak
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adlandirilan iltihaplanma olgusuna isaret etmektedir. Tltihaplanma, viicudun
her tiirlii toksin veya travmaya karg: gelistirdigi koruyucu bagigiklik tepkisini
ifade eder. Ornegin, bir cilt kesisi sonrasinda cildin iyilesme siirecini diigiiniin;
bu siireg, sisme ve kizariklikla baglar, ardindan kabuk olugumu gergeklesir ve
sonunda iyilesme meydana gelir.

Hayatimizin kontrolden ¢ikmasi durumunda, kronik iltihaplanmaya
yol agan genleri aktive ederiz. Bu durum, giiniimiiziin en biiyiik kiiresel
saglik salgininin temel nedeni olan yagam tarzi kaynakli kronik hastaliklarin
(obezite, diyabet, kalp hastalig1, kanser, depresyon, anksiyete ve digerleri)
kaynagidir (Pal, 2016).

Stresin yaygin fiziksel belirtileri, The American Institute of Stress’e gore
sunlardir:

Bag agrilart

Gogiis agrilar1 ve hizli nabiz

Mide agris1 ve/veya mide yanmasi

Agiz kurulugu

Cene sikma ve agr1

Dis gicirdatma

Bag donmest, sersemlik hissi veya bayilma

Sik ve agiklanamayan “alerji” ataklari

Panik ataklar

Gerginlik ve artmug sinirli olma hali

Sik sik aglama

Karar verme, konsantrasyon saglamada zorluk
Depresyon, anksiyete ve/veya duygu dalgalanmalari
Uretkenlik veya ig verimliliginde azalma

Istah degisiklikleri (azalma veya artig)

Bilingli diyet veya egzersiz olmadan kilo degisikligi (artis veya azalig)
Sigara, alkol veya madde kullaniminin artist

Sosyal etkinliklerden izolasyon ve geri ¢ekilme

Intihar diisiinceleri
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Ancak, stresin tiim belirtileri olumsuz degildir. Bazi durumlarda, stres
viicudu tehlikeye karst hazirlamada yardimer olur. Acil bir durumda, 6nemli
bir etkinlik sirasinda veya bir sinavda stres, viicudu ve zihni harekete gegirerek
bir kiginin uyanik kalmasina yardimei olur (Russell ve Spann, 2023).

Kag ya da savag tepkisi ve diger evrimsel stres uyumlari, yalnizca birkag
saniye veya dakika siiren akut stres anlarinda mitkemmel galigir. Insanlarin
kargilastigy stresler, bu davranmigsal uyumlar tizerine kuruludur. Bununla
birlikte, modern insanlarin karsilagtig1 stresin biiyiik bir kismu kronik olup,
dakikalar degil saatler, giinler, haftalar, aylar ve yillar boyunca siirer. Bu
tiir stresler, ayn1 sinir ve endokrin sistem tepkilerini igerir, ancak genellikle
gergek tehlike degil algilanan tehlike nedeniyle ortaya gikar. Ayrica, stres bir
durumun hemen sonucunda ¢oziilmedigi ve kronik olarak hissedildigi igin,
insanlar genellikle giinliik modern yagamu etkileyebilecek uzun stireli bir stres
tepkisi yagarlar (Piotrowski ve Hollar, 2023).

Uzaktan ¢aligma sirasinda ortaya ¢ikan stresin fiziksel boyutlari,
caliganlarin viicutlarinda somatik belirtilerle kendini gosterir. Bu belirtiler
arasinda kas gerginligi, sirt agrilari, bag agrlari, uyku bozukluklar1 ve
sindirim sorunlart gibi rahatsizliklar bulunabilir. Ev ortaminda ergonomik
olmayan ¢aligma kogullari, uzaktan ¢aliganlarin fiziksel sagliklarini olumsuz
etkileyebilir. Ayrica, igle ilgili artan endige ve bask, fiziksel saglik sorunlarina
yol agabilir.

Uzun siireli stresin fizyolojik yansimalar1 yikicidir. Sinir uyarilarinin
stirekli olarak agir1 aktif olmasi ve hormonlarin yanls gelisim agamalarinda
agir1 Uretilmesi, i¢ organlarin anormal iglev gormesine yol agar. Mide, mukus
retimini yetersiz hale getirerek {ilserlere neden olur. Kalp kas1 agir1 hizli bir
sekilde kasilir, bu da daha yiiksek nabiz ve solunum hizlarina yol agar. Kan
damarlar1 uzun stire boyunca daralir, bu da kalbin daha siki pompalamasina
ve yiiksek tansiyon ile kalp hastaligina yol agar. Hormonlarin asir1 iiretimi,
yanlig hiicre talimatlarina ve gen aktivasyonu/inaktivasyonuna yol agarak
anormal doku islevine ve kansere yol agar. Hormonlarin anormal sinyal
vermesi nedeniyle bagisiklik sistemi zayiflar, bu da viicudun hastaliktan
korunma yetenegini azaltir (Piotrowski ve Hollar, 2023).

2.4.2 Duygusal Belirtiler

Stres, duygusal diizeyde de bir dizi belirti iretebilir. Endige, stres
altindaki bireylerin siklikla yasadigr bir duygu durumudur. Ornegin, bir is
goriigmesine hazirlanan bir kisi, gelecekle ilgili belirsizlikler nedeniyle biiyiik
bir endige duyabilir. Bu endige, duygusal bir yiike doniigebilir ve kiginin

giinlitk yagamini etkileyebilir.
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Ofke ve sinir, stresin baska bir duygusal belirtisidir. Ozellikle stres
altindaki bireyler, sabirsiz veya tahammiilsiiz hale gelebilirler. Ornegin, trafik
sikigikligr nedeniyle geg kalan bir kisi, sinirlenip yolculuk sirasinda 6tkeli
davraniglar sergileyebilir. Duygusal belirtiler ayrica depresyon ve tizlintiiyli
igerebilir. Stresin neden oldugu yogun duygusal baski, bireyin depresyon
semptomlar1 yasamasina yol agabilir. Ornegin, is kaybi veya aile sorunlari
gibi stresli olaylar, kiginin depresyona girmesine neden olabilir. Kronik stres,
gesitli duygusal semptomlara yol agabilir ve genel refahiniza ve zihinsel
saghgimza etki edebilir. Kronik stresin duygusal semptomlar1 su sekilde
siralanabilir:

Hirginlik veya dengesiz ruh hali

Anksiyete

Depresyon

Tikenmislik hissi veya motivasyon eksikligi

Yalnizlik ve izolasyon

2.4.3 Davranigsal Belirtiler

Stresin  belirtileri, Ozellikle davramiglarda goriilebilen degisikliklerle
insanlarin hareketlerinde gozlemlenebilir. Stresin akut tepkileri, insanlarin
duygusalagidan (6rnegin, endige, depresyon, sinirlilik, yorgunluk), davranigsal
agidan (Ornegin, gekingenlik, saldirganhk, aglama, motivasyonsuzluk),
diisiinsel agidan (6rnegin, konsantrasyon zorluklari ve problem ¢6zme
giigliikleri) veya fiziksel semptomlarda (6rnegin, ¢arpinti, mide bulantisi,
bag agrisi) ortaya c¢ikabilir. Stres siirekli hale gelirse, noéroendokrin,
kardiyovaskiiler, otonom ve bagisiklik sistemlerinde degisiklikler meydana
gelir ve bu durum zihinsel ve fiziksel saglik sorunlarina yol agabilir (6rnegin,
anksiyete, depresyon, kalp hastalig1) (Michie, 2002).

Elde edilen sonuglara gore, stresin gostergeleri olduk¢a karmagiktir
ve genig bir spektrumda yer almaktadir. Bu semptomlar, kisiler arasinda
degisebilir ve stresin giddeti, maruz kalma siiresi ve kok nedenine bagh
olarak degisiklik gosterebilir. Bu nedenle, stresin belirtilerini kavramak ve
teshis etmek, bireylerin bu durumu daha etkili bir gekilde ele almalarina
destek saglamaktadir.

2.5 Stres Turleri

Stres, yasamin bir pargast olarak kargimiza ¢ikan ve bireylerin fiziksel,
duygusal ve davranigsal yonden etkileyebilecek karmagik bir olgudur. Stres,
bireylerin yasamlarinda farkli nedenlerle ortaya cikabilir ve bu nedenler,
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stresin belirtileri ve etkileri tizerinde gesitlilik gosterebilir. Stresin tibbi ve
psikolojik yonleri, birgok aragtirmaci ve uzman tarafindan incelenmekte ve
bu alandaki ¢aligmalar, stresin insan sagligina olan etkilerini anlamamiza
yardimcr olmaktadir. Bu baglamda, stresin belirtilerini ve etkilerini ve
tiirlerini anlamak, bireylerin bu zorlayict deneyimle daha iy1 baga ¢tkmalarina
ve saglikli bir yagam siirdiirmelerine katki saglayabilir. Stres tiirleri, akut,
epizodik ve kronik stres olmak {izere tige ayrilmaktadir.

2.5.1 Akut Stres

Akut stres, ani ve kisa siireli stres faktorlerinin tetiklendigi bir tiirdiir. Bu
tiir stres, tipik olarak beklenmedik olaylara veya baski altina giren bir kiginin
ani tepkisine yanit olarak ortaya ¢ikar. Ornegin, trafikte sikigmak, ani bir
miilakat veya acil bir ig gorevi, akut stresin 6rnekleridir. Bu tiir stres, viicutta
aninda fizyolojik degisikliklere neden olabilir ve kiginin hizlica diigtinmesini
veya hareket etmesini gerektirebilir. Akut stres, zihinsel saghg etkileyebilen
bir fenomeni temsil eder. Son zamanlarda yaganan bir anlagmazlik veya
yaklagan bir siirecin yarattigi baski gibi kisa vadeli stresli deneyimler,
bireylerin zihinlerinde aymi durumu siirekli olarak yinelemelerine neden
olabilir. Ornegin, bir tartigmanin neden oldugu uykusuzluk veya gelecekteki
bir teslim tarihinin siirekli diigiiniilmesi bu durumlara Ornek verilebilir.
Akut stresin belirtileri, zihinsel refaha yonelik olumsuz etkiler dogurabilir ve
giinliik yagamin igleyisini olumsuz etkileyebilir (Ehrenfeld, 2018).

2.5.2 Epizodik Stres

Epizodik stres, birgok farkli faktoriin etkisi altinda sik sik yaganan akut
stresin bir sonucu olarak meydana gelir. Epizodik stres, genellikle bireylerin
kendi yagamlarina gergek¢i olmayan veya makul olmayan beklentiler
koymalarinin bir sonucu olarak ortaya cikar. Ornegin, bir kisi i yerinde agir1
derecede yiiksek hedefler belirler ve bu hedeflere ulagmaya galigirsa, ig yiikii
stirekli bir stres kaynagi haline gelir. Bu siirekli baski, bireyin zihinsel ve
duygusal sagligini ciddi sekilde etkileyebilir (Furness, 2021).

Epizodik stresin bir diger yaygin nedeni, kigisel iliskilerde yaganan
sorunlardir. Ornegin, bir kisi siirekli olarak karmagik iliski sorunlarryla
kargilagtyorsa, bu durum stresin tekrar tekrar ortaya ¢ikmasina neden
olabilir. Tliskilerdeki bu tiir siirekli stres, bireyin duygusal denge ve refahini
etkileyebilir. Ayrica, i yerinde agir1 g¢aligma veya caliyma kogullarinin agirt
zorlugu, epizodik stresin bir diger yaygin kaynagidir. Bir kigi siirekli olarak
agir1 galigtyorsa ve 1§ yasam dengesini kuramiyorsa, bu durum stresin siirekli
bir pargasi haline gelebilir. Bu tiir ¢aligma kosullari, fiziksel ve zihinsel saglik
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sorunlarina yol agabilir. Epizodik stres, belirli bir siireg veya projenin sonunda
veya tatil donemlerinde azalabilir.

2.5.3 Kronik Stres

Kronik stres, uzun bir siire boyunca devam eden ve sona ermeyen bir
stres tiirtinii ifade eder. Bu tiir stres, farkli kogullar altinda ortaya ¢ikabilir.
Ozellikle siirekli finansal zorluklar, sosyal izolasyon, iliski problemleri, stirekli
saghk sorunlari, karmagik ihtiyaglar1 olan bir kigiye bakim verme, yogun
caliyma kosullari, zorbalik veya savag bolgeleri gibi giivensiz bir ¢evrede
yagama gibi faktorler bu tiir stresi tetikleyebilir.

Kronik stres, ayn1 zamanda kiimiilatif bir etki gosterebilir. Bir dizi stres
faktorli ayn1 anda veya ardigik olarak gergeklesir ve kigi bu stres faktorleri
arasinda dinlenme veya toparlanma firsat1 bulamazsa, stres seviyeleri ytikselir
ve yiiksek seviyelerde devam edebilir. Bu durum, bireyin saghigina ve genel
refahina ciddi zararlar verebilir. Bu nedenle, kronik stresin etkilerini anlamak
ve uygun stratejilerle baga ¢ikmak, bireylerin saglikli bir zihinsel ve fiziksel
yagam siirdiirebilmeleri igin kritik bir 6neme sahiptir (APS, 2022).

2.6 Uzaktan Caligma ve Stres Tipleri

Uzaktan ¢aligma, giiniimiiz ig diinyasinda hizla yayilan bir iy modelidir ve
bu baglamda stres tiirleri farkli bir boyut kazanmistir. Is yasamlarinda stresle
bag etme stratejilerinin 6nemli oldugu belirlenmigtir. Bu nedenle orgiitlerin
oncelikle ¢alisanlarin stres nedenlerini aragtirmasi ve miidahele stratejilerinin
planlanmas1 gerekmektedir (Karakus ve Kantag Yilmaz, 2023).

2.6.1 Akut Stres ve Uzaktan Caligma

Uzaktan ¢alisan bir kigi, 6nemli bir ¢evrimigi toplanti sirasinda teknik
sorunlarla kargilagtiginda, bu durum akut stresin belirgin bir Ornegini
olugturur. Ornegin, video konferans sirasinda ses veya goriintii sorunlariyla
kargilagmak hem kisinin hem de toplantinin verimliligini olumsuz etkileyebilir.
Bu durum, kisiyi aninda ¢6ziim iiretmeye ve toplantinin sorunsuz bir sekilde
devam etmesini saglamak igin alternatif ¢oziimler aramaya zorlar. Ayrica,
uzaktan ¢alisanlar, teknolojik sorunlarla baga ¢ikmak i¢in genellikle yalmzca
kendi kaynaklarina giivenirler, bu da bireysel sorumlulugu artirir ve stresi

daha da artirabilir.

Uzaktan galiyjmanin getirdigi iletigim eksikligi, fiziksel olarak ayni ofisi
paylagmayan ekip tyeleri arasinda is birligi ve etkili iletisim gereksinimini
artirir. Bu kogullar akut stresi tetikleyebilir, ¢iinkii uzaktan ¢alisanlar ig birligi
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cksikliginden kaynaklanan sorunlart hizli bir gekilde ¢o6zmek ve projeleri
yurtitmek zorundadirlar.

Ayni zamanda uzaktan ¢alisma, is-yasam dengesizligi riskini artirabilir.
Clinkii ¢alhsanlar, igyeri ile evleri arasindaki smurlart net bir gekilde
cizemedikleri igin ig saatlerini agabilirler. Bu sorun uzaktan ¢aliganlar arasinda
akut stresin bir bagka yaygin nedenidir, ¢iinkii ig ve 6zel yasam arasindaki
dengeyi korumak zorlagir.

Son olarak, uzaktan galiyma, fiziksel olarak izole bir ¢aliyma ortamini
tegvik edebilir. Caliganlarin insanlar arasi iliskilerden yoksun kalmalarina
ve izole hissetmelerine yol agabilir. Bu durum da akut stresin bir bagka
kaynagidir, ¢iinkii insanlar sosyal baglantilara ve destek sistemlerine ihtiyag
duyarlar.

Uzaktan ¢alisma modeli, ig diinyasinda 6nemli bir degisikligi temsil
ederken, ayni zamanda akut stresin yeni bir kaynagidir. Bu nedenle, uzaktan
caliganlar igin stres yOnetimi becerileri ve ig-yasam dengesini koruma
stratejileri gelistirmek 6nemlidir.

2.6.2 Epizodik Stres ve Uzaktan Calisma

Epizodik Stres, sik sik tekrarlanan stres kaynaklarina dayali bir tiir stres
olarak kendini gosterir. Bu tiir stres, uzaktan ¢aliganlarin ¢aligma kogullarina
ve i gereksinimlerine uyum saglamaya galigtiklart durumlarda belirgin hale
gelir.

Uzaktan ¢alisanlar, genellikle farkli cografi bolgelerde bulunan ekip
tiyeleriyle is birligi yapmak zorunda kalirlar. Ornegin, uluslararast bir proje
ckibiyle galigan bir uzaktan ¢alian, farkl saat dilimlerindeki ekip tyeleriyle
koordinasyon gerektiren bir projede yer alabilir. Bu durum, akut stresin
tekrarlanan bir bigimini olusturur, ¢linkii farkli saat dilimlerinde ¢aligma,
zaman farklhiliklarindan kaynaklanan iletisim sorunlarina ve uyumsuzluklara
neden olabilir.

Ayrica, uzaktan galisanlar, yogun projeler veya is yiikii donemleri sirasinda
Epizodik Stres yasayabilirler. Bu donemlerde, birden fazla proje tizerinde
caliymak veya projelerin teslim tarihlerine yetismeye caliymak, uzaktan
caliganlarin yogun bir baski altinda hissetmelerine neden olur. Bu kosullar,
akut stresin tekrarlayan bir deseni haline gelir, ¢linkii galiganlar stirekli olarak
yogun i3 donemleriyle kargi kargiya kalir ve bu da stresin uzun vadeli bir
etkisi olabilir.

Uzaktan galiygma modeli ile gelen iletisim eksikligi, epizodik stres’in bir
bagka kaynagidir. Farkli cografi bolgelerde galisan ekip tiyeleri arasindaki
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iletisim zorluklari, proje ilerlemesini etkileyebilir ve bu da stresin artmasina
yol agabilir. Bu zorluklar uzaktan ¢aliganlar arasinda tekrarlanan bir endise
kaynagidir.

Epizodik stres, uzaktan ¢aligma baglaminda siklikla kargilagilan ve
akut stresten farkli bir stres tiiriidiir. Bu stres tiirii, uzaktan ¢alisanlar i¢in
is gereksinimlerine uyum saglama ve tekrarlanan zorluklarla baga ¢ikma
becerisi gerektirir.

2.6.3 Kronik Stres ve Uzaktan Calisma

Uzaktan galiyma, ¢alisanlar arasindaki i ve ©zel yagam dengelemesi
konusundaki zorluklar1 da beraberinde getirebilir. Bu baglamda, Kronik
Stres, uzaktan ¢aligma modelinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikabilen bir stres
tiirtidiir. Bu stres tiirii, akut ve epizodik stresten farkli bir karaktere sahiptir
ve uzaktan ¢aligmanin uzun vadeli etkilerine odaklanir.

Uzaktan ¢aligma, bilgisayar baginda uzun saatler boyunca ¢aligmayi
gerektirebilir. Ozellikle siirekli olarak aymi pozisyonda oturmak fiziksel
saghk sorunlarma yol agabilir. Sirt agrilari, boyun agrilar1 ve karpal tiinel
sendromu, uzaktan ¢alisanlar arasinda yaygin fiziksel sorunlardir. Bu tiir
sorunlar, uzaktan ¢aliganlarin yagam kalitesini diigiirebilir ve uzun vadede
kronik bir stres kaynag1 haline gelebilir.

Ayrica, uzaktan gahganlar ig ve aile yagamim dengelemek zorunda
olduklarinda, kronik stres ile kargt kargiya kalabilirler. Ornegin, bir
uzaktan ¢alisan, aym anda ig gereksinimlerini kargilamaya ¢aligirken aile
sorumluluklarina da odaklanmalidir. Bu siirekli bir stres kaynagina dontisebilir
ve uzaktan ¢aligsanlar i¢in zorlu bir dengeleme eylemi gerektirebilir.

Kronik stres, uzaktan galiymanin getirdigi siirekli iletigim gereksinimleri
ve iy talepleri nedeniyle de ortaya ¢ikabilir. Calisanlar, ig saatleri diginda bile
e-postalara yanit verme veya toplantilara katilma baskist altinda olabilirler. Bu
durum, stirekli bir stres kaynagina doniigebilir ve kigisel yagamun ig talepleri
altinda ezilmesine neden olabilir. Kronik stres, uzaktan ¢aligma baglaminda
kargilagilan 6zel bir stres tiirtidiir ve uzaktan ¢alisanlar igin is ve 6zel yagam
dengelemesini zorlagtirabilir.

Stres tiirleri her bireyin yagaminda farkl gekillerde ortaya gikabilir ve
uzaktan ¢aligma gibi modern ig uygulamalari, bu tiir streslerin deneyimlenme
bigimini etkileyebilir. Uzaktan ¢aliganlar igin stresi anlamak ve etkili stratejiler
gelistirmek hem bireylerin hem de igverenlerin daha saglikli ve verimli bir
¢aligma ortami olugturmasina yardimei olabilir.
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2.7 Onleyici Stres Yonetimi

Organizasyonlar ve bireyler, uygun bir stres diizeyinden hem fayda saglar
hem de kotii yonetilen stres ve sikintinin bedelini 6derler. Organizasyonlarda
ideal stres diizeyinin sagladigi olumlu sonuglar arasinda yiiksek performans
ve canliik bulunurken, agiri, yetersiz veya yanlig yonetilen stresin
organizasyonlarda olusturdugu sagliksiz sonuglar, organizasyonel sikinti
seklinde kendini gosterir (Quick vd., 1997).

Onleyici stres yonetimi, bireysel ve orgiitsel saglgi korumanin yani
sira bireysel ve orgiitsel sikintiyr 6nlemek igin 6zel yontemler kullanarak
tasarlanmug bir orgiitsel felsefe ve ilke seti olarak tanimlanir (Quick vd.,
1997). Bu yaklagim, yiizeydeki stres belirtilerini ele almaktan daha fazlasin
hedefler; temel stres kaynaklarina derinlemesine niifuz eder ve bu kaynaklara
miidahale eder. Bu yaklagim, organizasyonlarin iginde yiiksek bir performans
ve dayanikliigin gelistigi bir gevre olugturmayr amaglar.

Onleyici stres yonetimi, organizasyonlarin ¢alisanlarini stres kaynaklarina
karg1 koruma altina almasi ve ig ortamini daha az stresli hale getirmesi
gerektigini vurgular. Ancak, unutulmamalidir ki her birey farkhidir ve ayn
stres faktorleri her bireyi ayni sekilde etkilemeyebilir. Bu nedenle, bireysel
farkhiliklar1 g6z 6niinde bulundurarak bireylerin ihtiyaglarina uygun ¢6ziimler
gelistirmek 6nemlidir.

Bu gergevede, organizasyonlarin once orgiitsel koruma ve ig ortamu
onlemine odaklanmasi, ardindan bireysel farkliliklar1 hesaba katmak igin
onlemler almasi gerekmektedir. Onleyici stres yonetimi, is yerinde stresi
sadece Onlemekle kalmaz, ayn1 zamanda bireylerin genel iyiliklerini artirmak
i¢in pozitif psikolojiyi dahil ederek iyilik hallerini artirma yoluna gider.
Orgiitsel koruma, 6nleme ve bireysel iyilik hali ele alindiginda, is ortaminin
genel kamu saghgina katki sagladig: goriiliir. Ayrica, igyeri stresi igin pozitif
psikoloji becerilerinin, bireylerin ev yasamlarina da olumlu yansimalar
olabilir (Quick ve Henderson, 2016).

2.7.1 Onleyici Stres Yonetiminin Temelleri

0nleyici stres yonetimi, organizasyonlarin oncelikli olarak oOrgiitsel
korumayi esas alarak, iiyelerinin refahini yalnizca korumakla sinirl kalmayip
ayni zamanda geligtiren bir yaklagimi igermektedir. Bu kapsamli temel,
organizasyonlar tarafindan son derece titizlikle planlanmig bir dizi tedbir
gerektirir. Bu tedbirler, is kiiltiiriiniin destekleyici ve kapsayici bir yapiya
doniigmesine olanak tanir. Ayni zamanda, temel becerilerin yontemsel olarak
gelisimini saglar ve agik, samimi ve sistemli iletisimi tegvik eder. Tiim bu gok
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yonlii onlemler, organizasyonel koruma kavramiyla ortiismektedir ve strese
karg1 etkili bir savunma mekanizmasi olusturur.

2.7.1.1 Cegsitlilyi Knbul Etme

Onleyici stres yonetimi perspektifi, gesitlilige biiyiik 6nem atfetmektedir.
Bireylerin farkli stres kaynaklarina hassasiyeti olduk¢a degisken bir yelpazede
degiskenlik gosterebilmektedir. Kiiltiir, kisinin kendi duygu durumuna gore
degisebilecek hassasiyetleri ya da agir sorumluluklar biriken strese verilen
tepkileri farkhilagtirabilmektedir. Bu nedenle stres yonetimi stratejilerinin
ozenli bir gekilde ozellestirilmesi gerekliligi 6n plana ¢ikar. Bu yaklagim,
sadece bireylerin 6zgiin ihtiyaglarina uyum saglamakla kalmaz, aym
zamanda bireylerin kendi benzersiz baga ¢ikma tercihleriyle de uyum iginde
olmay1r hedefler. Bu odak, stres yonetimi stratejilerinin tam anlamuiyla
kigisellestirilmesi gerekliligini vurgular ve stres yonetimi miidahalelerinin
etkililigi, bu kigisellestirmenin sonuglarina bagldir; ayrica insanlarin ¢ok
cesitli yapilart ve tercihleri arasindaki muazzam ¢egsitliligi igtenlikle kabul
eder. Bu dogrultuda stres yaratabilecek durumlar niiksettiginde, kligelesmis
¢oziim onerilerini uygulamak yerine kigilerin tepki ve endise kaynaklarinin
belirlenerek agik iletisimin desteklenmesi 6nemlidir.

2.7.1.2 Isyerinde Kamu Saglym Artma

Onleyici stres yonetimi, orgiitsel sinirlarin ¢ok Gtesine gegen ve etkilerini
derinlemesine hissettiren bir 6nemli etki yaratir ve igyeri iginde kamusal
saglgin kapsamli bir sekilde gelismesine giiclii bir katki saglar. Orgiitsel
koruma, 6nleme ve bireysel refahin 6zenle korunmas: gibi ilkelere dayali
olarak, igyeri igindeki kamusal saghigin genel olarak artmasini tegvik eder. Bu
doniigiim, yalnizca organizasyonlarin etik bir sorumlulugu olmanin 6tesine
geger, ayn1 zamanda iggiiciniin biitiinsel sagligina ve iiretkenligine yonelik
onemli bir yatirrmi da temsil etmektedir.

2.7.1.3 Kigsisel Hayata Yansvyan Etkiler

Isyeri stres yonetimi baglaminda pozitif psikoloji becerilerinin dikkat
gekici bir etkisi bulunmaktadir. Bu etki, isyerinde edinilen pozitif psikoloji
becerilerinin galiganlarin kigisel yagamlarina olumlu bir sekilde yansidigini
gostermektedir. Is ve kisisel yasam arasindaki bu etkilegim, ¢aliganlarin yagam
kalitelerini genel olarak artiran bir uyum iginde oldugunu gostermektedir.
Bu durum, stres yonetiminin sadece igyerinde degil, ayn1 zamanda kisisel
yagamin daha biiyiik bir pargasi olarak da 6nemli bir role sahip oldugunu
gostermektedir. Bu nedenle, stresle baga ¢ikma becerilerini gelistirmek,
yagamun zorluklaryla kargilagildiginda olumlu bir perspektif korumak ve
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ayni zamanda esneklik kazanmak son derece onemlidir. Stres kaynakl
durumlar, kigisel gelisgimi ve genel iyi olmay: etkileyebilir ve bu nedenle
stresle etkili bir gekilde baga ¢ikabilmek igin kigisel direncin artirilmasi
kritiktir. Kargilagilan zorluklara ragmen pozitit bir yasam perspektifini
stirdiirmek ve esnek bir yaklagim gelistirmek, stres kaynakli durumlarla baga
¢tkmanin temel unsurlart arasindadir (Tait, 2020). Onleyici stres yonetimi,
orgiitsel dinamiklerin karmagikhiginin ig¢inde derinlemesine dokunmug bir
orgiitsel strateji olarak 6n plana gikar. Bu strateji, stresin ¢ok yonlii dogasini
kabul eder ve organizasyonun ihtiyaglara 6zgii stratejiler gelistirir. Ayni
zamanda pozitif psikolojinin aydinlatict ilkelerini rehber olarak kullanir.
Onleyici stres yonetimi, yalnizca bir organizasyonun gabasi olarak degil, ayn1
zamanda kokten bir doniigiimiin pargast olarak goriilmelidir. Bu doniisiim,
organizasyon iginde refahin artirlmasini, dayanikliigin giiglendirilmesini
ve olaganiistii {iretkenlik kiiltiiriiniin olugturulmasini hedefler. Bu durum
sadece organizasyonlara fayda saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda bireylerin
yagamlarini zenginlestirir ve daha genis kitlelere olumlu katkilarda bulunur.

2.8 Proaktif Stres Yonetimi ve Uzaktan Caligma

Uzaktan galigma, geleneksel ¢aligma bigimlerinde koklii bir degisiklik
yaratmug ve bu degisiklikler, ¢aliganlarin maruz kaldig: stres faktorlerini de
etkilemigtir. Proaktif stres yonetimi kavrami, ¢aliganlarin stresi tanimalari,
onlem almalar1 ve etkili bir gekilde yonetmeleri igin gerekli stratejileri
icermektedir. Bu boliimde, proaktif stres yonetiminin 6ziine odaklanarak
uzaktan galigma baglaminda bu kavramin nasil uygulandigini agiklayacagiz.

2.8.1 Proaktif Stres Yonetimi Kavrami

Proaktif stres yonetimi, caliganlarin stresi sadece bir reaksiyon olarak degil,
ayni zamanda bir eylem olarak ele almalarini 6nerir. Bu yaklagim, ¢aliganlarin
stresin belirtilerini tanimalarini, bu belirtileri 6nlemeye yonelik adimlar
atmalarini ve stresi etkili bir gekilde yonetmelerini saglar. Proaktif stres
yonetimi, ¢aliganlarin kendi stres diizeylerini izlemelerini, stresin nedenlerini
tanimalarini ve bu nedenlere karg1 stratejiler gelistirmelerini tegvik eder.

Stres Azaltma Aktivitelerini Giinliik Rutininizde Yerlestirmek:
Stresle baga ¢ikmak i¢in meditasyon, yoga veya benzeri aktiviteleri giinliik bir
ahigkanlik haline getirmek proaktif bir yaklagimdir, ¢iinkii bu tiir aktiviteler
diizenli olarak yapildiginda, stresin etkilerini azaltma potansiyeli artar. Her
giin diizenli olarak uygulandiginda, bu aktiviteler stresin anlik etkileriyle
baga ¢ikmak yerine, uzun vadeli bir ¢6ziim saglayabilir.
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Farkli Stratejileri Denemek ve Kisisel Thtiyaglara Uygun Olanlari
Se¢mek: Proaktif bir yaklagim, stresle baga ¢ikmanin birden fazla yolunu
denemeyi ve kigisel ihtiyaglara uygun olanlar1 se¢meyi igerir. Bu yaklagim,
her bireyin farkli oldugu ve herkesin ayni stres azaltma stratejilerinin ise
yaramayabilecegi gercegini yansitir. Kigisel ihtiyaglara uygun stratejiler
secildiginde, stresle baga ¢ikmak daha etkili hale gelir.

Stres Kaynaklarmni ve Tetikleyicileri Tanimak: Proaktif bir yaklagim,
stresle baga ¢itkmaya baglamadan once stres kaynaklarini ve tetikleyicilerini
tanimakla baglar ve gelecekteki stresli durumlart daha iyi yonetmek igin
kritik bir adimdir. Stres kaynaklarini ve tetikleyicilerini tamdiginizda, bu
bilgiyi kullanarak stres an1 yaganmadan stres azaltma stratejilerinizi devreye
sokabilirsiniz.

Kendinize Destekleyici Bir Dil Kullanmak: Proaktif bir yaklagim,
stresle baga ¢itkmak igin olumlu ve destekleyici bir dil kullanmayi igerir,
boylelikle motivasyon artabilir. Kendinize olumlu bir sekilde konusmak,
kendinize olan giiveninizi artirabilir ve stresle baga ¢tkma siirecini daha etkili
hale getirebilir.

Bir Terapist ile Caligmak: Proaktif bir yaklagim, stresle baga ¢tkmanin
kigisel cabalarla yetersiz kalabilecegi durumlarda bir terapistle caligmay1
igerir. Terapist, farkli bakig agilart sunarak ve yeni stratejileri test ederek size
yardimci olabilir. Bu destek stres yonetiminizi gelistirmenizde 6nemli bir
rol oynar ve uzman rehberligi ile daha etkili sonuglar elde etmenizi saglar

(Harper, 2022).

2.8.2 Uzaktan Galismanin Stres Faktorleri Uzerindeki Etkisi

Uzaktan ¢aligma, caliganlarin kargilagtign stres faktorlerini etkileyen
onemli bir degisken olarak karsimiza g¢ikar. Geleneksel ofis galigmasi
ile kargilastinldiginda, uzaktan c¢aligma, ig-yasam dengesizligi, iletigim
eksikligi, izolasyon ve yalnizlik gibi 6zel stres kaynaklarina neden olabilir.
Bu baglamda, proaktif stres yonetimi, uzaktan ¢aliganlarin bu 6zel stres
taktorlerini tanimalarina, onleyici adimlar atmalarina ve bu faktorlerle baga
gtkmalarma yardimcr olabilir.

2.8.3 Uzaktan Calisma Baglaminda Proaktif Stres Yonetimi

Uzaktan ¢aliyma baglaminda proaktif stres yonetimi, ¢aliganlarin
kendilerini bu 6zel stres faktorlerine karst hazirlamalarini ve bu faktorlerle
baga ¢ikmalarimi amaglar. Ornegin, bir uzaktan ¢aligan, is-yasam
dengesizligiyle baga gtkmak igin galigma saatlerini diizenlemek veya diizenli
araliklarla sosyal etkilesimleri artirmak gibi 6nleyici stratejiler gelistirebilir.
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Ayrica, iletigim eksikligi sorununu ¢6zmek igin daha etkili iletigim yontemleri
benimseyebilirler. Uzaktan ¢aligma baglaminda proaktif stres yOnetimi,
caliganlarin daha saglikli, daha mutlu ve daha iiretken olmalarina yardimci
olabilir.

2.9 Uzaktan Galigmanin Ozel Stres Kaynaklart

Uzaktan galigma, geleneksel ofis ¢caliymasindan 6nemli Olgiide farkls stres
kaynaklarina neden olabilir. Bu boliim, uzaktan ¢aligmanin baglaminda
ortaya ¢ikan Ozel stres kaynaklarini ayrintili bir sekilde inceleyecek ve bu
kaynaklarin galisanlar iizerindeki etkilerini analiz edecektir. Ozellikle, fiziksel
olarak ayni mekanda olmayan uzaktan ¢ahisanlar arasindaki sinurli sosyal
etkilesim, ¢alisanlarin psikolojik durumlar {izerinde olumsuz etkilere yol
agabilir. Ayrica, ig-yagam dengesizligi, uzaktan ¢alisanlar arasinda yaygin
bir sorun olarak ortaya ¢ikabilir ve bu da ¢aliganlarda siirekli ¢aligma baskisi
yaratabilir.

2.9.1 Sinurh Sosyal Etkilesim ve Yalnizlik Hissi

Uzaktan ¢ahiymanin birincil zorlugu, isyerindeki sosyal izolasyonun
artigidir.  Geleneksel bir ofis ortaminda ¢aliganlar, giinliik i§ rutinlerini
gergeklestirirken 13 arkadaslaryla belirli sosyal etkilegimlerde bulunurlar.
Ogle aralarinda mesai arkadaglariyla digarida yemek yeme ya da kahve molast
yapma gibi bu giinliik ritiieller, hem isi boliip zihinlerini rahatlatma hem de
isyerindeki sosyal baglari gili¢lendirme firsat1 sunar. Ancak uzaktan galigma
sirasinda, bu tiir etkilesimlerin kaybi, i ve kigisel yagam arasindaki ayrimi
bulaniklagtirabilir ¢linkii isten uzaklagma ve kigisel yagama gegis, fiziksel
olarak farkli bir mekinda ger¢eklesmez.

Ozellikle pandemi kosullarinda sosyal izolasyonun artigi, stresin ve buna
bagli olarak tiikenmigligin artmasina yol agmaktadir. Koronaviriis salgininin
yol agtigi kamu sagligi onlemleri ve hiikiimet politikalari, sosyal mesafe
uygulamalari, karantina ve evden galiyma diizenlemeleri, sosyal etkilesimi
sinirlamig ve toplumsal baglart koparmugtir. Bu da pandemi kaynakl stresin
onemli bir bileseni haline gelmistir. Ozellikle sosyal etkilesime yiiksek
derecede bagiml olan kigiler ve pandemi nedeniyle sosyal izolasyona daha
fazla maruz kalan gruplar, 6rnegin tiniversite 6grencileri, sosyal izolasyona

bagli stresi daha fazla deneyimlemiglerdir (Asghar ve Igbal, 2019).

Yalnizlik, sosyal izolasyondan farkli bir kavramdir, ancak ikisi arasinda
onemli bir iligki bulunmaktadir. Yalnizhik, kisinin arzu ettigi kalitede iligkilere
sahip olmamas1 durumunda ortaya ¢ikan bir 6znel duygu durumunu ifade
eder. Pandemi doneminde birgok insan, toplumsal izolasyonun artmasiyla
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yalnizlik duygusunu daha fazla deneyimlemistir. Ornegin, uzaktan galisan
bir birey, ig arkadaslartyla kahve molasi yapmama veya ig sonrast etkinliklere
katilmama karar aldiginda, yalnizlik duygusunun artigina katkida bulunabilir.
Aragtirmalar, yalnizlik duygusunun zaman iginde stres tepkisini artirma
egiliminde oldugunu gostermektedir (Sirois, 2023).

Sosyal izolasyon ve yalnizhk, stresi artirma egilimindedir. Ozellikle
uzaktan ¢aligma sirasinda, ¢aliganlar is arkadaglarindan destek almakta
kisithdir. Ofiste ¢aligan bir kigi, zor bir giintin ardindan i arkadaglariyla
destekleyici bir sohbet veya stresi hafifletecek bir etkilesimde bulunabilir.
Ancak uzaktan gahiyma devam ederken, bu tiir destek mekanizmalarinin
eksikligi, calisanlarin stresle basa gikmalarini zorlagtirabilir. Ornegin, is
arkadaglarindan uzakta galigan bir kisi, zorluklarla baga ¢ikmak igin tipik
destek sistemlerine erisimini kaybedebilir (Sousa, 2020).

Bu baglamda, uzaktan galisanlarin stresi yonetmelerine yardimcr olmak
icin proaktif bir yaklagim benimsemeleri kritik bir &neme sahiptir. Ornegin,
caliganlar diizenli olarak sanal toplantilar veya ¢evrimigi etkinlikler araciligryla
1§ arkadaglariyla iletigim kurabilirler. Ayrica, kigisel baglantilar1 giiglendirmek
i¢in ¢evrimigi platformlar kullanabilirler. Bu platformlar, sosyal izolasyonun
ve yalnizlik duygusunun etkilerini azaltabilir ve stresle daha etkili bir
sekilde baga ¢ikmalarina yardimcr olabilir. Uzaktan ¢aliyma doneminde
ortaya ¢itkan sosyal izolasyon ve yalnizhik gibi faktorler, ¢aliganlarin stres
diizeylerini artirabilir. Ancak proaktif bir yaklagim benimseyerek, bu
zorluklarin {istesinden gelinebilir. Ozellikle diizenli iletigim kurarak ve sanal
etkilegimlerde bulunarak, sosyal izolasyonun etkilerini azaltmak miimkiin
olabilir.

2.9.1.1 Izolasyon ve Yalmizlk Etkilerinin Degjerlendivilmesi

Tzolasyon ve yalnizlik, uzaktan galismanin psikolojik ve duygusal boyutlari
tizerinde 6nemli etkilere sahip karmagik kavramlardir. Bu nedenle, bu iki
olgunun dogru ve sistematik bir gekilde 6l¢iilmesi biiyiik bir 6neme sahiptir.
Bu ol¢limler, organizasyonlarin, ¢aliganlarinin bu duygusal zorluklardan ne
olciide etkilendigini anlamalarina ve gerektiginde uygun destek ve kaynaklari
saglamalarina yardimci olabilir. Ornegin, belirli bir is birimi veya ekip iginde
yalnizlik seviyelerinin yiiksek oldugu tespit edildiginde, organizasyonlar bu
calisanlara yonelik destek gruplart olusturabilir veya gevrimigi etkilegimi
tegvik etmek amaciyla platformlar sunabilir.

Onleyici Tedbirlerin Gelistirilmesi: Izolasyon ve yalnizhgin potansiyel
etkilerini 6l¢gmek, organizasyonlara bu sorunlarla baga ¢ikmak igin Onleyici
tedbirler gelistirme firsati sunar. Ozellikle uzaktan calisma diizenlemesi
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yapan organizasyonlar, belirli tetikleyici faktorleri tanimlayarak ¢alisanlarinin
bu zorluklar1 deneyimlemesini engellemek veya azaltmak igin stratejiler
olusturabilirler. Ornegin, diizenli ¢evrimigi toplantilar veya psikolojik destek
hizmetleri gibi 6nleyici ¢oziimler, ¢alisanlar arasindaki etkilegimi artirabilir
ve duygusal izolasyon riskini azaltabilir.

Verimlilik ve Is Tatmini Iliskisinin Incelenmesi: Izolasyon ve yalnizhgin
i§ yerinde verimlilik ve is tatmini iizerinde olumsuz etkileri olabilir. Bu
nedenle, bu olgularin Ol¢iilmesi, organizasyonlarin bu etkileri nicel olarak
degerlendirmelerine ve ¢aliganlarin is tatmini seviyelerini izlemelerine
olanak tanir. Bu veriler, organizasyonlara uzaktan ¢aliyma diizenlemelerini
gelistirmek ve ¢alisanlarin verimliligini artirmak i¢in daha bilingli kararlar
almalarina yardimcr olur.

2.9.2 Is-Yasam Dengesizligi ve Siirekli Caligma Baskist

Uzaktan ¢aligma, is ile kisisel yagsam arasindaki sinirlar belirsizlestirebilir.
Calisanlar, evlerinin konforunda ¢aligsalar bile, iglerini siirekli olarak takip
etme egiliminde olabilirler. Ozellikle isle kisisel yasam arasindaki sinirlar net
bir sekilde ¢izilmediginde, ¢alisanlar iglerini her an diigiinme ve yanitlama
baskst altinda hissedebilirler. Ornegin, bir galisan, aksam saatlerinde veya
hafta sonlarinda e-postalarini kontrol etme aligkanlig1 kazanabilir, bu da is-
yagam dengesizligine yol agabilir. Bu tiir durumlar, galisanlar {izerinde stres
ve baski olusturabilir. Liderler, uzaktan ¢aliymanin 6zgiin stres faktorlerini
anlamak ve ele almak igin gesitli stratejiler benimseyebilirler. Tletisim ve
baglantiyr giiglendirmek igin etkili dijital iletigim araglar1 kullanabilirler.
Calisanlarin ig-yagam dengesini saglamalarina destek olacak esnek caliyma
saatleri veya politikalar1 uygulayabilirler. Uzaktan g¢aliyma siiresinin,
etkili ig-yagam dengesi yonetiminin ve liderlik desteginin stres tizerindeki
etkilerini incelendiginde sonuglar negatif baglantilar1 agiga ¢ikarmaktadir
(Olsen vd., 2023). Ek olarak, zamanin daha ¢ok olmasi, liderlerin ve
meslektaglarin saglam desteklerinin yani sira usta ig-yagam dengesi yonetimi
ile birleserek ise katilimin yiikselmesiyle olumlu bir iligki kurulabilecegini
de gosterir. Bu durum, igyeri esnekligini sadece bir kolaylastirict unsur
olarak ele almamanin, ayn1 zamanda dayaniklihga katkida bulunan faktorleri
vurgulamanin 6nemli oldugunu belirtir. Ozellikle fiziksel varligin olmadig
durumlarda, calisanlar ile organizasyon arasinda duygusal baglar1 tegvik
etmek i¢in ek yontemler kesfetmek 6nemli bir zorunluluk olarak ortaya ¢ikar.
Ayrica, ampirik aragtirmalardan elde edilen kilit bulgular, ¢aligan katiliminin
stirdiiriilmesinin kategorik olarak organizasyon igindeki sadece mevcudiyete
dayandirilamayacagini gosterir (Bareket-Bojmel vd., 2023).
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Uzaktan ¢aliyma, ¢aliyma ortaminda ve ig-yasgam dengesinde Onemli
degisiklikler getirmekte ve dolayistyla galiganlarin iyi olugunu etkilemektedir.
Bireylerin davraniglarini bir referans davramigla kargilagtirarak potansiyel
sapmalar1 degerlendirmek, zihinsel saglik degerlendirmesi siirecine benzer
bir 6neme sahiptir. Bu tiir bir degerlendirme, artan sinirlilik, kotiimserlik,
yorgunluk, ertelenmig gorevler, kararsizlik, sik sik hastalik izinleri, fiziksel
goriiniimdedegisikliklerveyaagirialkol titketimigibidegisiklikleri tanimlamay1
icerir. Bu tiir degisiklikler, sikint1 belirtileri olarak islev gorebilirler. Ornegin,
bir kisi igle ilgili sorumluluklarini yerine getirme konusunda normalden daha
tazla zaman kaybetmeye basladiginda veya siirekli olarak ise ge¢ kaldiginda,
bu davranuslar zihinsel saglik sorunlarinin habercisi olabilir. Altta yatan temel
kronik stres ve titkenmislik, biligsel belirtiler olarak zihinsel bulaniklik ve
konsantrasyon giigliikleri ile fiziksel belirtiler olarak agrilar, bag agrilari, sag
dokiilmest, yiiksek tansiyon, kas agrilari, cilt dokiintiileri, agir1 uyku veya kilo
artig1 gibi kendini gosterebilir. Ornek olarak, bir kisi siirekli olarak boyun veya
sirt agrilart yagamaya bagladiginda, bu fiziksel belirtiler, kronik stresin bir
sonucu olarak ortaya ¢ikabilir. Bireyler iyilesmelerini desteklemek ve zihinsel
sagliklarini korumak i¢in, viicutlarindan gelen sinyallere dikkatle kulak
vermelidirler. Ornegin, bir kisi diizenli olarak viicudu tarafindan gonderilen
“dinlenme” sinyallerini gormezden gelmeye baglarsa, bu durum titkenmiglik
ve stresin daha da artmasina neden olabilir. Bu nedenle, 6z bakim, kiginin
saglhigini ve refahini korumak igin kritik bir 6neme sahiptir ve kiginin daha
verimli ve etkili olmasina yardimci olabilir (McCrabbe, 2022).

2.10 Orgiitsel Stres Kaynaklari

Stres uyaricilarini anlamak, stres yonetimi ve saglik tizerindeki etkilerini
degerlendirmek agisindan  kritik bir 6neme sahiptir. Stres uyaricilari,
kaynaklarina dayali olarak kategorize edilebilir ve bu kiimeleme, stresin
kokenlerini anlamamiza ve etkilerini daha etkili bir sekilde ele almamiza
yardimei olur (Stranks, 2005).

Birinci grup stres uyaricilari, duyusal deneyimlerimiz {izerinden etki eder.
Bu tiir stres uyaricilari, gevresel faktorlerle iliskilidir ve sicaklik, kokular,
giiriiltii, 151k ve havalandirmanin kalitesi gibi duyusal uyaricilar araciligiyla
bireyler {izerinde etkiler yaratir. Ornegin, bir i yerinde giiriiltii seviyelerinin
yiiksek olmasi, galiganlarin konsantrasyonunu bozabilir ve stres seviyelerini
artirabilir. Ayrica, uzun vadeli maruz kalma, fiziksel saglik sorunlarina yol
acabilir. Bu tiir stres uyaricilari, o6zellikle ¢aliyma kogullarinin iyilegtirilmesi
i¢in 6nemli bir alan1 vurgular.
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Tkinci grup stres uyaricilari, diisiince ve duygusal degisikliklere neden olan
faktorlerdir. Bu kategori, bireylerin zihinsel ve duygusal saghgini etkileyen
karmagik duygusal tepkilere yol agar. Ornegin, bir is yerindeki belirsizlik,
caliganlarin motivasyonunu olumsuz etkileyebilir ve endise seviyelerini
artirabilir. Bu tiir stres uyaricilar, bireylerin duygusal durumunu etkileyen
onemli etkenlerdir ve galiganlarin psikolojik refahini ciddi sekilde etkileyebilir
(Stranks, 2005).

Uglincii  grup stres kaynagi, viicut durumunda meydana gelen
degisikliklerle iliskilendirilir. Hastalik, ilaglarin, kimyasallarin ve alkoliin etkisi
gibi faktorler bu grubun igindedir. Bu tiir stres uyaricilari, bireylerin fiziksel
saghgim etkileyebilir ve fizyolojik olarak stres tepkilerine yol agabilirler.
Ozellikle kronik hastaliklar veya bagimliliklar, bireylerin genel sagligini ciddi
sekilde tehdit edebilir (Stranks, 2005).

Bu stres uyaricilarinin her biri, birey iizerinde bir tiir etki yaratir ve bu
etkiler zaman iginde birikerek, bireyi zirve performans i¢in olan tahammiil
seviyesine yaklagtirir. Ancak, bu tahammiil seviyesinin agilmasi, bireyde
cesitli stres tepkilerine yol agabilir. Stres kaynaklari, kigiden kisiye 6nemli
olgtide degisebilir ve bu degigkenlik, farkli bireylerin farkli stres faktorlerine
nasil tepki verecegini belirler. Bu nedenle, orgiitlerin galiganlarinin 6zel
ihtiyaglarina ve tolerans diizeylerine dikkat etmeleri ve uygun destek ve
kaynaklar saglamalar1 hem ¢aliganlarin hem de orgiitlerin saghig: igin kritik
oneme sahiptir.

2.10.1 Orgiitteki Bireyleraras: Iligkilerden Kaynakli Stres
Kaynaklari

Orgiitlerde bireylerarast iligkilerden kaynaklanan stres kaynaklart yetersiz
toplumsal destek, ortak deger ve normlara uyma, dedikodu, ¢alisanlar
arasinda yaganan rekabet, ast-iist iliskisinde yaganan problemler geklindedir
(Altan, 2018)

Yetersiz toplumsal destek: Toplumsal destek eksiklikleri, orgiitsel
kiiltiiriin bir yansimasi olarak goriilebilir. Ornek vermek gerekirse, bazi
organizasyonlar, ig birligini tegvik etme yerine, ¢aliganlar1 bireysel ¢abalarini
vurgulamaya tegvik edebilirler. Bu durum, toplumsal destekte bir eksiklige
isaret edebilir. Ayrica, sorumluluk paylasgiminin eksik oldugu ve is yiikiiniin
dengeli bir sekilde dagitilmadigr orgiit kiiltiirleri, toplumsal destekteki
eksikligi artirabilir.

Ek olarak, yetersiz personel kaynaklar1 da toplumsal destek eksikligine yol
agabilir. Ornegin, baz1 organizasyonlar ¢alisanlar arasinda is yiikiinii adil bir
sekilde dagitmayabilirler. Boylece bazi galisanlarin fazla ig yiikiinii tagidigy,
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digerlerinin ise daha az ig yaptig1 bir dengesizlik olugur. Bu sorun da toplumsal
destekteki dengesizligi gosteren bir isarettir. Toplumsal destek eksiklikleri,
orgiit kiiltiirii ve yetersiz kaynaklar gibi etkenlerle iligkilendirilebilir. Bu
durum, organizasyonlarin bu sorunlar ele alarak toplumsal desteklerini
giiclendirmeleri gerektigini vurgular (Panigrahi, 2016).

Ortak deger ve normlara uyma: Ortak deger ve normlara uyma,
Creating Shared Value olarak adlandirilan stratejik bir siireci ifade eder ki
bu siireg, sirketlerin toplumsal sorunlart is firsatlarina doniistiirebilmelerine
olanak tanir (Bockstette ve Stamp, 2011). Orgiitler, cahisanlar arasindaki
iliskileri giiglendirmek ve oOrgiite olan bagliligi artirmak amaciyla ortak
degerler ve normlar olustururlar. Ornegin, bir sirket siirdiiriilebilirlik
ilkelerini benimseyerek toplumsal sorumluluk projelerine yatirim yapabilir
ve ayni zamanda ¢aliganlarina bu projelerde goniillii olarak yer alma firsati
sunabilir. Bu durum, hem sirketin toplumsal sorunlara katki saglamas: hem
de galiganlarin sosyal baglarini giiglendirmesi agisindan fayda saglar. Ancak,
eger bu norm ve tutumlar, orgiit tiyelerinin kendi ¢ikar ve beklentileriyle
ortiigmiiyorsa, sorunlar ortaya ¢ikabilir ve bu durum caliganlarda stres
yaratabilir. Ornegin, bir sirket rekabetgi bir ortamda calisanlar arasinda
kar paylagimi vurgularken, ¢alisanlar daha fazla ig giivencesi ve kigisel
geligim firsatlarina odaklanmay1 tercih edebilir. Bu tiir bir norm ve deger
uyumsuzlugu, ¢alisanlar arasinda tatminsizlik yaratabilir ve stresi artirabilir
(Altan, 2018). Dolayisiyla, orgiitlerin bagarili olabilmek ve galiganlarin
motive edebilmek i¢in ortak deger ve normlar: belirlerken dikkatli olmalar1
onemlidir.

Dedikodu: Dedikodu, is yerlerinde sikga kargilagilan bir iletigim bigimi
olarak tanimlanabilir ve bireyler arasinda sozlii veya yazili olarak dolagan
ve genellikle bagkalarinin 6zel hayati, davranislar1 veya ig performans: gibi
konulart igeren bilgilerin yayilmasini igerir. Genellikle dedikodu, bilgi sahibi
olmayan kisilere yonelik olarak yapilir ve siklikla olumsuz bir sekilde algilanir.
Dedikodu, galigma ortaminda giiveni zedeleyebilir, igyerinde olumsuz bir
atmosfer yaratabilir ve kisisel iligkileri olumsuz etkileyebilir.

Is yerindeki dedikodu 6rnekleri, bir kisinin ig arkadast tarafindan sik sik
elestirilmesi veya bagkalarinin arasinda bu kiginin ig performansi hakkinda
kotiilemelerin dolasmast gibi durumlari igerebilir. Ornegin, ¢alisan A'mun,
caliyma arkadagt B tarafindan ig yerindeki eksiklikleri hakkinda sik sik
clestirilmesi ve diger ¢alisanlar arasinda bu elestirilerin dolagmasi, dedikodu
sekillerine bir 6rnektir.

Dedikodu, bireylerin ig yerindeki 6zsaygilarini da olumsuz etkileyebilir.
Ozellikle, bir kisinin is arkadaslar arasinda dolasan olumsuz dedikodularin
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hedefi haline gelmesi, bu kiginin 6zsaygisini ciddi sekilde zedeleme
potansiyeline sahiptir. Ozsayginin diismesi, is performansini etkileyebilir ve
1§ tatminsizligine yol agabilir.

Bu nedenle, isyerinde dedikodu, o6zellikle orgiitsel psikologlar ve
yoneticiler i¢in 6nemli bir konudur. Dedikodunun olumsuz etkilerini
azaltmak i¢in organizasyonlar, agik iletisimi tegvik etmek, c¢aliganlar
arasindaki giiveni artirmak ve olumsuz davraniglar ele almak i¢in politikalar
ve egitimler geligtirmelidir. (Song ve Guo, 2022)

Rekabet: Orgiitler, karmagitk bir yapi igerisinde farkli bireylerin bir
araya geldigi dinamik ortamlardir. Bu bireylerin sahip oldugu farkl kisilik
ozellikleri, degerler ve normlar, orgiit i¢inde ¢esitlilige ve farkliliklara yol
acar. Ancak, bu cesitlilik bazen rekabeti tetikleyebilir. Rekabet, ozellikle is
statiisii, maddi odiiller ve odiil sistemlerine ulagma istegi olan ¢alisanlar
arasinda yaygin bir olgudur ve bu rekabet, orgiitsel stresin artmasina neden

olabilir (Altan, 2018).

Rekabet, birgok orgiitsel kaynagin sinirli oldugu bir ortamda galiganlar
arasinda ortaya cikar. Is yerinde yiiksek performans gosterme, terfi etme
veya maddi odiiller elde etme arzusu, ¢alisanlar: birbirlerini rekabet iginde
gormelerine yol agabilir. Bu durum, orgiit igindeki iligkileri ve ig birligini
olumsuz etkileyebilir. Caliganlar, kendi hedeflerine ulagmak igin digerlerini
rakip olarak gbrme egiliminde olabilirler.

Rekabetin ig stresi tizerindeki etkisi, ¢alisanlarin duygusal ve psikolojik
durumlarin etkileyebilir. Rekabetin yogun oldugu bir ortamda ¢alisanlar,
stirekli olarak kendilerini degerlendirme ve digerleriyle kiyaslamaya
yonelik baski altinda hissedebilirler. Bu durum, stresin artmasina ve ig
memnuniyetsizliginin ortaya ¢tkmasina neden olabilir.

Ayrica, rekabetin ig yiikii tizerinde de etkisi olabilir. Caliganlar, digerleriyle
rekabet halindeyken daha fazla ig yiikii altinda hissedebilirler ve bu da ig
stresini artirabilir. Tsteki performanslarini siirdiirmek veya geligtirmek igin
daha fazla ¢aba harcamak zorunda olduklarini diigiinen ¢alisanlar, zaman
yonetimi sorunlar1 yagayabilirler.

Orgiitsel rekabet, calisanlar arasinda farkli hedeflerin ve ddiillerin peginde
kogma istegi olarak ortaya ¢ikabilir. Ancak, bu rekabetin ig stresi tizerinde
olumsuz etkileri olabilir. Bu nedenle, orgiitlerin ¢aligsanlarin ihtiyaglarini
dengeli bir sekilde ele almasi ve rekabeti saglhkli bir sekilde yonetmesi
onemlidir. Boylece i stresini azaltarak ¢aliganlarin psikolojik ve duygusal iyi
olusunu destekleyebilirler ve orgiit iginde daha olumlu bir ¢aligma ortami
yaratabilirler.
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Ast st iligkisinde yasanan problemler: Yonetici-galigan atigmast,
kigileraras1 anlagmazliklar, igle ilgili beklentilerin uyugmazhklari ve giig
miicadeleleri ile tanimlanan bir olgu olup, kurumsal stresin dnemli bir kaynag:
olarak kabul edilmektedir. Is yerinde gatigma, gorevle ilgili anlagmazliklar,
kisisel uyumsuzluklar ve kaynak tahsisi gibi farkli big¢imlerde ortaya
cikabilir. Bu tiir ¢atigmalar, galisanlar igin rol belirsizligi ve tist yonetimle
gergin iligkiler gibi stres kaynaklarina yol agabilirken, yoneticiler agisindan
ise uyumsuz veya katilimsiz bir ekip yonetme zorluklar1 ve bu durumun
potansiyel performans sorunlarina neden olabilecegi belirlenmigtir. Kurumsal
taktorler, ¢atigma ¢oziim mekanizmalarinin eksikligi veya gatigmay1 tolere
eden veya tegvik eden bir kurum kiiltiirii gibi, yonetici-galisan ¢atigmasiyla
iligkilendirilen stresi artirabilir. Bu baglamda, organizasyonlarin, ¢atigma
¢oziim stratejilerine, etkili iletisime ve liderlik gelisimine odaklanarak,
caliganlarin refahini artirmak ve kurumsal performansi optimize etmek igin
bu olgunun karmagikligini ele almalar1 gerekmektedir.

2.10.2 Orgiitteki Fiziki Kosullardan Kaynakli Stres Kaynaklari

Orgiitlerde strese neden olan fiziksel kosullar; aydinlatma, giirtiltii ve
ergonomik faktorler olarak siralanabilmektedir (Soysal, 2009).

Aydinlatma: Caliyma ortammin aydmlatma diizeyi, ¢aliganlarin
verimliligi, saglig1 ve iglerini daha etkili bir gekilde siirdiirebilme yetenekleri
tizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir. Bu baglamda, yapilan arastirmalar
gostermektedir ki, aydinlatmanin yetersiz veya agir1 olmasi i§ kazalarina
neden olabilme potansiyeline sahiptir (Altan, 2018). Is kazalarinin yani sira,
sorunlu aydinlatma kogullari, ¢aliganlarin gz saghigini olumsuz etkileyebilir
ve goz problemlerinin ortaya ¢itkmasina yol agabilir.

Ayrica, yetersiz aydinlatma kogullari, ¢alisanlarin iglerini dogru bir sekilde
yerine getirmelerini zorlagtirabilir. Bu da galiganlarin iglerine odaklanmalarini
engelleyebilir ve ig performanslarini olumsuz etkileyebilir. Ozellikle karmagik
veya ayrint1 gerektiren gorevlerde, dogru aydinlatma kogullari, hatalar1 ve
verimlilik kayiplarini 6nlemek agisindan kritik bir rol oynar.

Ayrica, uygun aydinlatma, ¢aliganlarin igyerinde daha rahat hissetmelerini
saglayabilir ve bu da iy memnuniyetini artirabilir. Ozellikle uzun saatler
boyunca ¢aligan kisiler igin rahat bir aydinlatma ortamu, stresi azaltabilir ve
caliyma kosullarin1 daha destekleyici hale getirebilir.

Is ortaminda dogru aydinlatma diizeyinin saglanmasi hem ¢ahganlarin
saghgr hem de i verimliligi agisindan biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu nedenle
igyerleri, galiganlarin ihtiyaglarina uygun aydinlatma kosullarini saglamak
igin gerekli 6nlemleri almalidir.
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Giiriiltiis

Caligma kosullari, galiganlarin fiziksel saghklar1 ve psikolojik refahlart
agisindan son derece etkilidir (Cooper, 1987). Ayrica, sesin bireylerin saghk
ve refahi tizerindeki etkisi oldukga biiyiiktiir. Dil ve miizigin insan hayatini
zenginlestirdigi ve kiiltiir ile toplumun temelini olusturdugu kabul edilirken,
istenmeyen seslere “giiriilti” denir. Ivancevich ve Matteson (1980),
ozellikle stirekli ve yiiksek diizeyde giiriiltiiniin (genellikle 80 desibelden
fazla) calisanlarin diger stres faktorlerine karsi tahammiillerini azaltarak
ve motivasyonlarin1 olumsuz etkileyerek gerginlige yol agabilecegini
savunmuglardir (Smith vd.,1978).

Onemli bir not olarak, giiriiltiiniin etkisi, beklenen veya tahmin edilebilir
oldugu durumlarda daha az stres yaratma egiliminde olabilir. Ancak, giiriiltii
beklenmeyen ve tahmin edilemeyen bir bigimde ortaya g¢iktiginda, stres
etkisi artabilir. Ayrica, giiriiltii seviyelerindeki ani degisiklikler, sadece mutlak
giiriiltii seviyelerinden daha fazla stres yaratmakla kalmaz, ayni zamanda
caliganlarin  konsantrasyonunu ve performansini olumsuz etkileyebilir
(Jewell, 1998).

Giiriiltiiniin ¢ahganlar iizerindeki olumsuz etkileri, 6zellikle imalat ve
benzeri endiistrilerde ¢alisanlar arasinda genellikle yaygin olarak bildirilir.
Aragtirmalar, bu endiistrilerde ¢aliganlarin giiriiltiiniin i3 performanst,
i§ tatmini ve genel refahlar1 iizerindeki olumsuz etkilerini ele aldigini
gostermektedir (Cooper vd., 2001).

Bu baglamda, igyerlerinde giiriiltii diizeylerinin kontrol altina alinmas:
ve caliganlarin giiriiltiiye kargi korunmasi igin 6nlemler alinmasi oldukga
onemlidir. Aksi takdirde, uzun siireli giiriiltii maruziyeti, ¢aliganlarin
saghgina zarar verebilir ve igyerinde stres seviyelerini artirabilir.

Ergonomik Faktorler:

Ergonomik faktorler, ¢aliganlarin isyerindeki fiziksel gevre ve is
ckipmanlariyla olan etkilegimlerini inceleyen bir disiplindir ve bu faktorler,
igyeri stresinin potansiyel bir kaynagi olarak dikkate alinmalidir. Fiziksel
ergonomik faktorler, ¢aliganlarin iglerini yerine getirirken deneyimledikleri
rahatsizliklar veya agrilar araciligryla stresi artirabilir. Ornek vermek gerekirse,
yanlig ayarlanmig bir masa veya sandalye, tekrarlayan hareketler nedeniyle
kas ve eklem sorunlarina yol agabilir ve bu da ¢alisanlarin iglerini daha zorlu
hale getirerek stresi artirabilir. Dolayisiyla, uzaktan calisma diizenlemeleri
yapan organizasyonlar, ¢aliganlarinin ergonomik ihtiyaglarini kargilamak
igin gerekli adimlar1 atmahdir. Bu 6nlemler, ¢alisanlarin saghgi, mutlulugu
ve 1§ performansi agisindan kritik bir 6neme sahiptir ve uzaktan ¢aligmanin
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uzun vadeli basarisi igin kritik bir faktordiir. Gorevler, ergonomik prensipler
dikkate alinarak agik¢a tanimlanmali ve fiziksel ve zihinsel yorgunlugu
azaltma amaci tagimalidir (Stranks, 2005).

Ozellikle uzaktan galigma durumunda, ¢alisanlarin kendi caligma alanlarim
diizenlemeleri ve ergonomik kurallara uymalar1 daha da 6nemlidir. Ornegin,
bir ¢aliganin ev ofisinde kullanilan bir bilgisayar masasi ve sandalyesi, uzun
saatler boyunca rahat bir galiyma pozisyonunu desteklemelidir. Aksi takdirde,
vanlig pozisyonlar veya ekipmanlar, kas agrilarina ve durus sorunlarina
yol agabilir. Uzaktan gahganlarin, igverenleri tarafindan saglanan rehberlik
ve kaynaklara erigebilmesi, ergonomik faktorlere daha iyi uyum saglama
konusunda yardimer olabilir. Iy yerinde ergonomik faktorlerin goz ardi
edilmesi, ¢aliganlarin fiziksel sagligini ve zihinsel refahini olumsuz etkileyebilir.
Uzaktan ¢aligma diizenlemeleri yapan organizasyonlarmn, ¢alisanlarinin
ergonomik ihtiyaglarini anlamalari ve kargilamalar1 gerekmektedir. Bu anlayg
calisanlarin daha rahat, saghkli ve verimli bir ¢aligma deneyimi yagamalarina
yardimei olacaktir.

2.10.3 Orgiitiin Yapisindan Kaynakli Stres Kaynaklari

Orgiitiin  yapisindan kaynakli stres kaynaklart olduk¢a gesitlilik
gostermektedir. Bu stres kaynaklari, oOrgiitlerin isleyisi ve yapilartyla
yakindan iligkilidir. Hiyerargik ve merkezi 6rgiit yapisi, yonetim tarz, liderlik
anlayis1, yetki ve sorumluluk iliskisi, kararlara katihm diizeyi, ¢alisanlarin
degerlendirilmesi ve kariyer geligimi gibi unsurlar, orgiit igindeki stres
kaynaklarini olugturur (Hagit ve Yasar, 2015).

Ozellikle hiyerarsik ve merkezi 6rgiit yapist, calisanlar iizerinde nemli bir
stres kaynagi olarak kargimiza ¢ikar. Bu yapi, karar alma siireglerinin merkezi
otorite tarafindan belirlendigi ve ¢alsanlarin bu kararlara smirh katilim
gosterdigi bir organizasyon yapisini ifade eder. Bu durum, ¢alisanlarin
kendilerini orgiitiin karar alma stireglerine dahil hissetmelerini engeller ve
kontrol eksikligi hissine yol agabilir. Bu durum ¢alisanlarin stres seviyelerini
artirabilir.

Orgiitsel stres kaynaklari, isle ilgili nedenler, bireyin 6rgiitteki rolii ile ilgili
stres kaynaklari, ¢aliganlar arasi iligkilerden kaynaklanan nedenler, orgiitiin
faaliyet alani ile ilgili nedenler, kariyer gelisimi ve dig gevre ile ilgili faktorler
gibi bir¢ok agidan incelenebilir. Tsle ilgili nedenler arasinda, is yiikiiniin asir1
olmast, isin rutinligi, isin yenilik¢i olmamast gibi unsurlar yer alir. Ozellikle
agirt 1§ yiikii, ¢aliganlarin stres diizeylerini yiikselten 6nemli bir faktordiir.

Bireyin oOrgiitteki rolii ile ilgili stres kaynaklari, ¢aliganin ig tanimu,
sorumluluklar: ve yetkileri ile ilgilidir. Eger bir galiganin rolii belirsizse veya
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yetki ve sorumluluklart net degilse, bu durum ¢aliganin stres seviyelerini
artirabilir. Ayrica, ¢ahiganlar arasi iligkilerden kaynaklanan stres, ozellikle
orgiit i¢i ¢atigma ve ig arkadaglartyla uyumsuzluk durumlarinda ortaya

¢ikabilir.
Orgiitiin yapisindan kaynaklanan stres kaynaklari agagida 6zetlenmektedir:

-Merkeziyet¢i bir yapi, c¢ahisanlarin kararlara katilma ve etkileme
yeteneklerini sinirlayabilir ve ¢alisanlarin iglerini ve gevrelerini kontrol
edemediklerini hissetmelerine neden olabilir.

-Gelisme veya ilerleme firsatlarinin kisitl olmasi, motivasyon eksikligine
yol agabilir. Caliganlar, kariyerlerini gelistirecekleri veya ogrenecekleri yeni
seylerin olmamasindan kaynakli bir tiir tikaniklik hissi yagayabilirler.

-Asir1 bicimsellik, ¢alisanlarin yaraticiligini sinirlayabilir ve iglerini sikic
hale getirebilir.

Emegin boliinmesi ve agir1 uzmanlagma, ¢aliganlarin iglerinin dar bir
yoniine odaklanmalarina neden olabilir. Bu durum, islerin monotonlagmasina
ve ¢aliganlarin daha biiyiik bir resme odaklanamamalarina yol agabilir.

-Orgiitiin birimlerinin birbirine bagimlihg, islerin diger birimlerle
koordinasyonunu = gerektirebilir. Bu da ¢alganlara ek sorumluluklar
yikleyebilir ve iglerin karmagikligini artirabilir (Giiglii, 2001).

Bu stres kaynaklarinin taninmasi ve ele alinmasi, ¢aliganlarin daha saglikh
ve mutlu bir i ortaminda verimli olmalarina katki saglar. Orgiitler, bu stres
kaynaklarini azaltmak veya yonetmek igin gesitli stratejiler gelistirebilirler.
Ornegin, calisanlarin daha fazla karar alma siireglerine katilmalarini tegvik
ederek merkeziyet¢i yapiyr hafifletebilirler. Kariyer gelisimi firsatlarini
artirarak veya galiganlara egitim imkanlari sunarak motivasyonu artirabilirler.
Ayrica, iglerin daha gesitli ve ilgi gekici hale getirilmesi, agir1 bigimselligin
azaltilmas1 ve ig birimleri arasindaki ig birligini tegvik etmek, bu orgiitsel
stres kaynaklarini azaltmada etkili olabilir.

Orgiitlerin yapisi, galisanlar iizerinde nemli bir etkiye sahip olabilir. Bu
nedenle, orgilitlerin, stres kaynaklarini tantyarak ve ele alarak ¢alisanlarinin
refahint artirmak ve uzun vadeli bagarilarini saglamak igin 6nlem almasi
gerekmektedir. Bu 6nlemler, orgiit igi iliskilerin diizeltilmesi, motivasyonun
artirlmasi ve ¢aliganlarin daha saglikli bir ¢aliyjma ortaminda performans
gostermeleri igin hayati bir adimdir (Hagit ve Yagar, 2015; Giimiigtekin ve
Giiltekin, 2015; Giiglii, 2001).
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2.11 Uzaktan Caligma Ortamlarinda Stresin Niteligi

COVID-19 pandemisinin ortaya ¢iktigi donemde, birgok isletme ve
calisanlar igin, ekonomik faaliyetlerin siirdiiriilebilmesi igin acil bir ¢oziim
olan uzaktan ¢aliyma, c¢alisanlarin ig yasamlar1 {izerinde 6nemli etkilere
sahip olmugstur. Bu etkilerin baginda is stresi gelmektedir (Davila Mordn,
2023). Uzaktan ¢aligma uygulamalarinin yayginlagmasi, ¢aliganlarin i stresi
diizeyini hem olumlu hem de olumsuz yonde etkileyerek, yasam kalitesi,
ig-aile dengesi, fiziksel ve zihinsel saglik, tiretkenlik, 6z-yonetim ve 6zerklik
gibi pek ¢ok yonii etkilemigtir.

Uzaktan ¢aligmanin ig stresi iizerindeki etkilerini inceleyen aragtirmalar,
bu baglamda dikkate alinmasi gereken 6nemli faktorleri de ortaya koymustur.
Bu faktorler arasinda teknolojik platformlarin kullanimi, sosyal izolasyon,
caligma kogullary, ig yiikii ve is talepleri gibi etkenler 6ne ¢itkmaktadir (D4vila
Morin, 2023). Ozellikle, teknoloji araglarinin yetersizligi veya kullaniminda
vaganan sorunlar, ¢aliganlarin iglerini verimli bir gekilde siirdiirmelerini
engelleyebilir ve bu durum stresi artirabilir. Ayrica, sosyal izolasyonun
caliganlar arasinda iletisim eksikligine yol agmast, is yerindeki destek aginin
zayiflamasina ve bu da ig stresinin artmasina neden olabilir.

Uzaktan galiyma baglaminda ig stresini daha da derinlemesine anlamak
i¢in, bu ¢aliyma modelinin galiganlarin kigisel yasamlari ve aileleri {izerindeki
ctkilerini de goz oniinde bulundurmak onemlidir. Caliymalar, uzaktan
calisanlarin ig-aile dengesi konusunda yasadigi zorluklar1 ve bu dengeyi
saglama ¢abalarin1 vurgulamigti. Bu dengeyi kuramamak, ig stresini
artirabilir ve gahiganlarin yagam kalitesini olumsuz etkileyebilir.

Uzaktan galigmanin ig stresi lizerindeki etkilerini daha da karmagik hale
getiren bir diger onemli faktor ise, ¢alisanlarin psikolojik sagligina yonelik
etkileridir. Ornegin, uzaktan ¢aligma kosullarinda galisanlarin yagadigt uyku
problemleri, ¢aligma sirasinda odaklanma sorunlari, maddi durum endigeleri
ve 1§ yerindeki yalnizlik gibi faktorler, ig stresinin artmasina neden olabilir.
Bu durum, ¢alisanlarin zihinsel saghgini ve duygusal iyiliklerini olumsuz
yonde etkileyebilir.

Cinsiyet ve yag gibi demografik faktorler de ig stresi tizerinde etkili olabilir.
Ornegin, kadinlarin uzaktan caligma sirasinda daha fazla stres, anksiyete
ve depresyon yasama egiliminde oldugu gozlemlenmistir (Sentiirk vd.,
2021). Bu farkliliklarin nedenleri karmagik olabilir ve igverenlerin, ¢aliganlar
arasindaki bu demografik farkliliklar1 dikkate alarak destek politikalarini
uyarlamalar1 gerekebilir.
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Son olarak, uzaktan ¢aligma ile ilgili i§ stresinin pandemi sirasinda nasil
etkilendigini anlamak 6nemlidir. Pandemi kisitlamalari, tiim katilimcilar
arasinda algilanan stres diizeyini artirmistir. Bununla birlikte, yasg ve cinsiyet
gibi faktorlerin de bu stres ve titkenmislik tizerinde belirgin etkileri oldugu
goriilmiistiir. Ozellikle, pandemi 6ncesinde uzaktan galisanlarin tiikenmislik
yagama olasilig1 daha ytiksek bulunmustur (Hayes vd., 2021).

Uzaktan ¢aligmanin ig stresi tizerindeki karmagik etkileri, ig diinyas: ve
insan kaynaklar1 yonetimi i¢in 6nemli bir konu olarak kargimiza ¢ikmaktadur.
Bu baglamda, igverenlerin, uzaktan c¢aligma kosullarini iyilestirmek ve
calisanlarin psikolojik sagligini korumak igin gerekli adimlari atmalar
gerekmektedir.  Ayrica, bu alandaki aragtirmalarin ve uygulamalarin,
calisanlarin ig stresiyle basa ¢ikma becerilerini geligtirmelerine yardimci
olacak sekillerde gelistirilmesi 6nemlidir.

2.12 Stres Yonetimi Stratejileri

Stres yonetimi, bireylerin ve organizasyonlarin stresle baga ¢ikmak igin
kullanabilecegi gesitli stratejilere odaklanir. Bu baglik altinda, stres yonetimi
stratejileri bireysel diizeyde stratejiler ve kurumsal diizeyde stratejiler olmak
tizere iki ana kategoride ele alinacaktir.

2.12.1 Bireysel Diizeyde Stratejiler

Zaman yonetimi, ¢aliyma hayatimizi akillica planlama ve kaynaklarimizi
verimli bir gekilde kullanma becerisini ifade eder. Uzaktan g¢aligma, bu
becerinin ne kadar 6nemli oldugunu daha da vurgulamaktadir. Daha fazla
saat galiymak yerine daha iyi ¢aligmak, ig-yagam dengelememizde temel bir
rol oynamaktadur.

Dort giinlitk ¢aligma haftast gibi bazi yenilik¢i uygulamalar, is-yagam
dengesini iyilegtirmek igin yaratict yaklagimlar sunar. Izlanda, 2015 ile 2019
yillar1 arasinda birgok ig yerinde bu yontemi denedi. Sonuglar, ¢alisanlarin
dort giin galigarak daha fazla bog zaman elde ettigini ve stres seviyelerinin
azaldigini gostermektedir. Sagirtici bir sekilde, bu dort giinliik galigma haftasi
sirasinda tiretkenlik ya ayni diizeyde kalmig ya da artmigtir. Bu Ornek, is-
yagam dengelemeyi ve ayni zamanda ig verimliligini artirmayr hedefleyen
yeni yaklagimlarin potansiyelini gostermektedir (Marr, 2022).

Zaman yonetimi sadece ig-yagam dengelemeyi degil, ayni zamanda ig
yerindeki verimliligi de etkiler. Tki galisan aymi gorevi ayni siire boyunca
yaparken, biri igini daha akillica planlar, gorevlerini 6nceliklendirir ve verimli
caligma stratejileri kullanirsa, diger galigana gore daha fazla igi tamamlar. Bu
durum, aynu siire zarfinda daha fazla is yapma yetenegi ile ig-yagam dengesini
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gelistirmenin bir 6rnegidir. Ozellikle uzaktan ¢alisma ortamlarinda, zamani
etkili bir sekilde yonetmek, galiganlarin iglerini tamamlama siirecini optimize
etmelerine ve daha fazla bog zaman yaratmalarina yardimar olabilir. Zaman
yonetiminin etkileri, uygulamada bazi siiphelere yol agsa da, bilimsel
caligmalar, zaman yonetiminin popiilerliginin insanlarin algilar1 ve duygulari
{izerinde olumlu etkileri oldugunu agik bir sekilde gostermektedir. Onceki
aragtirmalar, zaman yonetiminin insanlarin zamani tizerindeki algilarin
gelistirdigini, i3 doyumunu artirdigini ve is kaynakli ve somatik gerilimi
azalttigini siirekli bir gekilde ortaya koymustur. Ayrica, zaman yonetimi ile ig
doyumu arasinda pozitif bir iliski oldugu ve zaman kontroliiniin bu iligkiyi
agiklayan bir faktor oldugu birgok ¢aliymada kanitlanmigtir (Claessens vd.,
2007).

2.12.1.1 Zaman Yonetimi Teknikler:

Zaman yonetimi teknikleri, zamanin etkili bir gekilde kullanilmasini ve
oncelikli gorevlerin tanimlanmasini destekler. Bu baglik altinda ele alinacak
olan zaman yonetimi teknikleri, bireylere, verimli ¢aliyma alhgkanliklart
geligtirmeleri, gorevleri onceliklendirmeleri, iglerini  diizenlemeleri ve
hedeflerine daha sistemli bir gekilde ulagmalari konusunda yardimer olacaktir.
Bu teknikler, birgok farkli ¢aliyma ve yasam baglaminda uygulanabilir ve
bireylere zamanlarini daha etkili bir gekilde yonlendirmeleri igin stratejiler
sunar. Zaman yonetimi teknikleri, giiniimiiziin rekabetgi i diinyasinda
ve kigisel yasamda bagariya ulagmak isteyen herkes i¢in Onemli bir arag
haline gelmistir. Bu teknikler, daha biiylik hedeflere ulagmak igin giiglii
bir temel olugtururken, is yasam dengesini saglamak i¢in de 6nemli bir rol
oynamaktadir.

2.12.1.1.1 Fiziksel Eneryiyi Yonetmeye Odaklanma

Gorevleri tamamlamak igin harcanan siire yerine fiziksel enerjinizi
yonetmek, etkin bir zaman yonetimi stratejisi olarak kargimiza gtkmaktadr.
Giinliik 6nemli gorevlerinizi yerine getirirken ne kadar enerji gerektigini
belirlemek, daha verimli ve etkili bir galiyma yaklagimi benimsemek adina
kritik bir adimdir. Tk olarak, enerjinizin titkenmeye bagladigi zamanlari
ve durumlari tanimlamak gerekmektedir. Bu belirlemelerin ardindan uzun
caligma saatleri yerine bilingli ara verme stratejilerini benimsemek, kendinizi
titketmek yerine enerjinizi dengelemenizi saglar. Bu stratejiler, ¢alisanlarin
islerini daha etkili bir gekilde stirdiirmelerine katki saglar (Pizarro, 2023).
Ornegin, bir caligan, sabah saatlerinde daha enerjik hissediyorsa, zorlu
gorevleri bu doneme denk getirerek daha yiiksek verimlilik elde edebilir.
Ogleden sonra ise enerjisinin diistiigiinii fark eden bir bagka calisan, bu
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donemi daha hafit gorevlere ayirarak verimliligini koruyabilir. Dolayisiyla,
tiziksel enerjinizi etkili bir gekilde yonetmek, ig performansini artirmanin yani
sira iy memnuniyetini ve genel refahi iyilestirmek i¢in 6nemli bir unsurdur.

2.12.1.1.2 Pomodoro Teknigi

Zaman ve gorev yonetimi, modern ig diinyasinda kaginilmaz bir 6neme
sahiptir. Bu konuda Pomodoro Teknigi, bireylerin, oOzellikle yogun ve
talepkar ig ortamlarinda, biligsel yeteneklerini artirma ve iiretkenliklerini
maksimize etme ¢abalarina rehberlik eder. Teknigin temel bilegeni, belirli
bir gorev veya proje iizerinde yogunlagmayi saglayan, 25 dakikalik kesintisiz
calisma donemleridir. Bu kisa siireler, bireylerin dikkatlerini toplamalarina,
ise odaklanmalarma ve sonuca daha hizli ulasmalarina olanak tanir. Ozellikle
karmagik projeler veya yogun is yiikii altindaki profesyoneller igin, pomodoro
teknigi, gorevleri daha yonetilebilir ve etkili hale getirir. Pomodoro teknigi,
bilimsel bir temele dayanmaktadir. Aragtirmalar, insan beyninin yaklagik
20 ila 45 dakika boyunca yiiksek diizeyde konsantrasyon ve iiretkenlik
gosterebilecegini ortaya koymaktadir. Bu siireler, yogun ¢aliyma donemleri
olarak kabul edilir ve bu dénemlerin ardindan gelen kisa molalar, beyin igin
onemlidir. Ornegin, bir yazilim gelitirici, bir kod pargast iizerinde 25 dakika
boyunca yogunlagir ve ardindan 5 dakikalik bir mola verir. Bu mola, beyin
i¢in dinlenme ve yeniden odaklanma siiresi saglar. Buna ek olarak, her dort
ardisitk pomodorodan sonra yapilan 15 dakikalik uzun mola, bireyin zihinsel
tazelik kazanmasina yardimer olur (Wang vd., 2010).

Pomodoro teknigi, bireylerin kendi zamanlarini ve gorevlerini daha iy1
yonetmelerine yardimci olarak, kigisel ve mesleki yagamlari arasindaki dengeyi
artirir. Ozellikle uzaktan calisanlar icin bu teknik, zamani daha etkili bir
sekilde kullanmay1 ve daha fazla gorevi basartyla tamamlamay1 kolaylagtirir.
Insanlar arasinda giderek daha fazla popiilerlik kazanan Pomodoro teknigi,
is diinyasindaki karmagiklik ve yogunlukla baga ¢ikmak igin giiglii bir arag
olarak hizmet edebilme potansiyeline sahiptir.

2.12.1.1.3 Doksan Dakika Araliksiz Calisma

Pomodoro teknigini kullanmak istemeyen ve daha uzun siireli
caligmalarin daha etkili oldugu diisiinen bireyler igin maksimum doksan
dakikalik kesintisiz ¢aligma 6nerilmektedir. Dikkat ve zihinsel performansin
uzun vadeli stirdiirtilebilirligi, ¢aligma ve 6grenme siireglerinde hayati bir
rol oynamaktadir. Bilimsel aragtirmalar, bu siireglerin ideal bir sekilde
yaklagik 90 dakikalik periyotlarla diizenlenmesi gerektigini gostermektedir.
Bu siire, insan beyninin ve viicudun biyolojik ritimlerine dayanmaktadir ve
verimliligi artirma potansiyeline sahiptir. Ancak, bu siirenin en bagindan
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sonuna kadar kesintisiz ¢aliyma anlamina gelmedigini belirtmek 6nemlidir.
Ozellikle uzun siireli konsantrasyon gerektiren gorevler séz konusu
oldugunda, dikkatin siirdiiriilmesi kritik bir oneme sahiptir. Onerilenstrateji,
bu siire zarfinda dikkati koruyabilmek ve verimliligi artirabilmek adina
bu donemleri uygun bir gekilde yonetmektir. Periyotlar boyunca 1sinma,
yogun ¢aligma, ardindan bilingli bir mola ve dinlenme siireci gseklinde bir
diizen olugturulmalidir. Yogun ¢aligma siiresinin sonunda bilingli bir mola
verilmesi hem fiziksel hem de zihinsel agidan enerjiyi yeniden toplamak
igin gereklidir. Yaklagik olarak her doksan dakikalik ¢aliyma siiresinin
sonunda en az on dakikalik bir ara vermek, ig verimliligini artirmak igin
onemlidir. Bu siireg, zihinsel tazelik ve sonraki ¢aligma donemine daha
hazir olmaniz1 saglar. Bilingli bir gevseme ve dinlenme siireci devreye
girer. Ardigik galisma donemleri arasinda zihinsel ve fiziksel olarak yeniden
enerji toplama firsati sunar. Bu siireg, bireylerin maksimum verimlilikle
caligmalarini siirdiirebilmelerini saglayan bir dinlenme bigimidir. Ancak,
en etkili ve uzun vadeli yeniden canlanma bigimi, derin ve kesintisiz uyku
ile saglanir. Derin uyku sirasinda beyin ve viicut dinlenir, hafizay: yeniden
diizenler ve bireyin biligsel yeteneklerini en st diizeye ¢ikarir. Bu nedenle,
yeterli ve kaliteli uyku, zihinsel ve fiziksel performansin siirdiiriilmesi igin
kritik bir faktordiir (Huberman, 2022).

2.12.1.1.4 Zamans Denetleme

Zaman denetlemesi giinliik yagam siirecinde gegen her ani kaydetmek,
analiz etmek ve smuflandirmak anlamina gelir. Bu Ozenle belgelenen
siireg, kiginin zamanini nasil harcadigini anlamasina ve gelecekteki zaman
yonetimini daha etkili hale getirmesine yardimcr olur. Bu siireg, kisinin zaman
harcamalarinin genel bir incelemesini sunar ve verimli ve etkisiz zaman
harcamalar1 arasinda net bir ayrim yapmay1 saglar. Zaman denetlemenin
amact, kiginin mevcut zaman kullanim aligkanliklarini gézden gegirmesi ve bu
bilgilere dayanarak gelecekteki zaman yonetimini daha iyi sekillendirmesidir.
Bu siireg, bir bireyin kendine yonelik bir taahhiidiiniin bir ifadesidir ve
gelecekteki biiyiik kazanglart miimkiin kilar. Elde edilen veriler, iiretkenlik,
kigisel biiytime ve hedeflere ulagma konusundaki ilerlemeyi saglayan o6zel
firsatlar1 tanimlamaniza olanak tanir.

Zaman denetlemesi, zamani daha iyi kullanmanin 6tesinde, kigisel geligim
ve kigisel verimlilikle ilgilenenler i¢in bir yol haritas1 sunar. Bu detayl siireg,
kay1t tutmay1 agan ve verileri etkili bir gekilde incelemeyi igerir; zamanin nasil
harcandiginin anlagilmasina ve gelecekteki zamanin daha etkili bir sekilde
nasil yonetilecegine dair bir i¢ gorii saglar.
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Kapsamli zaman denetlemesi, kisisel ve profesyonel hedeflere ulagmak
isteyenler igin vazgegilmez bir arag ve stratejidir. Bu sistemli ve bilimsel
yaklagim, bireyin kigisel ve profesyonel biiyiime hedeflerine ulasma
konusundaki kararliligini yansitir ve ayni zamanda zaman yOnetiminin,
bireysel ve mesleki hedeflere ulagmanin bir yolu olarak ne kadar 6nemli
oldugunu vurgular. Donemsel zaman denetlemesi, kisinin yagaminin
her yoniinde 6nemli gelismelere yol agan temel bir siiregtir ve Ozenle
uygulandiginda, zamanin bilingli ve verimli bir gekilde yonetilmesine yonelik
bir taahhiit ifadesidir (Knotts, 2023).

2.12.1.1.5 Onceliklendirme Becerisi Gelistirme

Zaman Yonetimi Matrisi, Steven Covey’in 1990 yilinda gelistirdigi,
gorevleri aciliyet ve oneme gore simiflandirmak igin kapsamli gergeve sunan
bir modeldir. Bu matris, bireylerin kigisel ve profesyonel iiretkenliklerini
artirmaya yonelik bir rehber sunar. Gorevleri dort farkli kategoride
siiflandirir: A Dortgeni, B Dortgeni, C Dortgeni ve D Dortgeni.

A Dortgeni - Acil ve Onemli;

A Dortgeni’nde siniflandirilan gorevler hemen dikkat gerektirir. Krizler,
baskin sorunlar ve son teslim tarihine bagh projeleri igerir. Bu dortgende
yer alan aktivitelere odaklanmak genellikle stres, tiilkenme ve siirekli bir kriz
yonetimi durumu yaratir. Stirekli olarak ortaya ¢ikan sorunlar1 ¢é6zme hali
olarak kendini gosterir.

B Dortgeni - Acil Degil, Ama Onemli:

B Dortgeni’nde yer alan aktiviteler 6nemli ancak baski altinda degillerdir.
Bu dortgen, hedef belirleme, kisisel gelisgim ¢abalari, iliski kurma ve uzun
vadeli planlama gibi aktiviteleri igerir. Bu dortgendeki gorevlerle etkilegim,
onceden harekete gegmeyi ve disiplini tegvik eder. Bu dortgen’e zaman
ayirmak, krizleri 6nlemeye ve stresi en aza indirmeye yardimcr olur.

C Dortgeni - Acil, Ama Onemli Degil:

C Dortgeni’nde yer alan aktiviteler, acil goriinen ancak aslinda biiyiik
resme bakildiginda Onemli olmayan aktivitelerdir. Kesintiler, telefon
goriismeleri, e-postalar veya toplantilar gibi aktiviteleri igerebilir. Bu
dortgen’deki aktivitelere odaklanmak genellikle kisa vadeli diigiinmeyi
beraberinde getirir ve bireyleri bagkalarinin onceliklerine gore yonlendirir.
Bu dortgen, reaktif bir yaklasim yerine proaktif bir yaklagim benimseme
sonucunu dogurur ve kisiler kendilerini kontrolsiiz ve bagkalarinin etkisi
altinda hissederler.
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D Dortgeni - Ne Acil, Ne de Onemli:

Son dortgen olan D Dortgeni, hem acil hem de 6nemli olmayan gorevleri
igerir. Bu aktiviteler, 6nemsiz isler, gereksiz mesguliyetler, bazi e-postalar
ve hog ama iiretken olmayan aktiviteleri igerir. Bu dortgende fazla zaman
harcamanin ciddi sonuglar1 olabilir; bunlar arasinda toplam sorumlulugun
eksikligi, isten ¢ikarmalar ve temel ihtiyaglari kargilamak igin baskalarina
bagimlihk yer alir. Bu dortgen’deki aktivitelere odaklanmak, kigisel ve
profesyonel gelisimi ciddi sekilde engeller.

Zaman yonetimi matrisi, bireylerin gorevleri etkili bir gekilde
siniflandirmalarina ve oncelik vermelerine yardimer olan giiglii bir aragtir.
Her gorevi aciliyet ve Onemine gore siralayarak, bireyler stirekli kriz
yonetimi ve stresin otesine gegebilirler (A Dortgeni) ve uzun vadeli kisisel ve
profesyonel tiretkenligi artirmanin proaktif ve disiplinli bir yolunu bulabilirler
(B Dortgeni). C Dortgeni’nde yer alan aktiviteleri siirlamak, gereksiz
kesintileri en aza indirirken, D Dortgen’ndeki gorevlere odaklanmaktan
kaginmak, bosa harcanan zamani en aza indirir. Bu matris, bireylerin
kendi zamanlarini yonetme yeteneklerini geligtirmelerine ve uzun vadeli
hedeflere odaklanmalarina olanak tanir. Etkili bir zaman yonetimi, kigisel
ve profesyonel yasamlarin daha dengeli ve basarili hale gelmesine yardimci
olur. Bu matris, etkili aligkanliklarin temelini olugturan 6nemli bir aragtir
ve bireylerin daha bilingli, odakli ve iiretken bir sekilde hareket etmelerine
olanak tanir (Covey, 1989).

2.12.1.1.6 “Once Kurbagiayr Y& Teknigi

Zaman yonetimi, bireylerin etkili ¢aligma yeteneklerinin temelini
olugturan kritik bir beceridir. Bu beceri, giinliik gorevleri belirleme,
onceliklendirme ve hizli ve etkili bir gekilde tamamlama kabiliyetini igerir.
Bugiiniin hizla degisen diinyasinda, zaman yonetimi becerisinin Onemi
giderek artmaktadir. Bu nedenle, her an en 6nemli gorevi segme yeteneginiz,
bagar1 {iizerinde muhtemelen gelistirebileceginiz en etkili becerilerden
biridir. Bir kigi, belirli gorevlere 6ncelik verme aligkanhigini gelistirirse ve
bu gorevleri hizl ve verimli bir gekilde tamamlama yetenegini kazanirsa, o
kisi, konugmaktan ¢ok ig yapma yetenegi olan bir dehaya bile iistiin gelebilir.
Ozellikle 6nemli gorevlerin hemen iizerine gitme aligkanligi kazanan kisi,
o giin kargilagabilecegi olasi en zorlu goreve birincil 6ncelik tanidigindan,
zaman iginde olaganiistii sonuglar elde edebilir.

Kurbaga yeme yaklagiminin ilk kurali su sekildedir: Eger iki kurbagay:
yemeniz gerekiyorsa, once goriiniiste daha zor veya karmagik olani tiiketin.
Iki 6nemli gorevle kargt kargtya kaldiginizda, ilk olarak biiyiik, zorlu ve
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onemli olan goreve odaklanmalisiniz. Kendinize, hemen baglama ve gorevi
tamamlama disiplinini kazandirmalisimiz. Bu adimu, kigisel bir meydan okuma
olarak diiglinmelisiniz ve gorevi baglatmanin daha kolay olanina baglamak
yerine daha zorlayic1 gorevle baglamalisimiz. Zaman yonetimi, bu kararlart
alma yeteneginizi sik sik test eder ve bu kararlar, her giiniin bagarisini biiyiik
olgiide etkileyebilir.

Kurbaga yeme yaklagiminin ikinci kurali, eger bir gorevi baglatmamz
gerekiyorsa, o goreve ¢ok uzun siire bakmanin ige yaramayacagini ifade eder.
Gorevi goriince hemen baglamalisiniz ve o goreve odaklanmalisiniz. Bagka bir
deyisle, tereddiit etmeden ige koyulmali ve kararl bir gekilde ilerlemelisiniz
(Tracy, 2017). Her iki kural da etkili zaman yonetiminin birer pargasidir ve
bu kurallara uymak, kisisel ve profesyonel basarinizi artirmaniza yardimci
olabilir.

2.12.1.1.7 Paveto lkesi

Pareto’nun ¢aligmalari, gelir ve servetin toplumsal dagilimi iizerine yaptigt
derinlemesine incelemeleriyle 6ne ¢ikmaktadir. Pareto Tlkesi, servet ve gelirin
biiytlik bir kesiminin sinirl bir grup insanin kontrolii altinda yogunlagtigini
gostermektedir. Orneklerle agiklamak gerekirse, bir iilkenin niifusunun
sadece %20’s1, toplam servetin %80’ini ellerinde bulundurabilir. Pareto’nun
bu keskin esitsizlik tizerindeki vurgusu, toplumlarin ekonomik yapilarinin
ayrilmaz bir pargasidir.

Ayrica, Pareto Ilkesi, servetin ve gelirin dagilimindaki bu dengesizligin
matematiksel bir diizen izledigini gostermektedir. Bu diizen, 6rnegin %20
‘nin %80’ sahip oldugu bir oran takip eder ve ayn1 matematiksel iligkinin
daha kiiglik gruplar i¢in de gegerli oldugunu igaret eder. Ekonomik esitsizlikler
yalnizca belirli bir toplum veya doneme 6zgii degil, ayn1 zamanda evrenseldir.

Pareto Ilkesi, zaman yonetimi agisindan da derinlemesine incelendiginde,
etkileyici sonuglar dogurur. Ornegin, bir bireyin zamanmnin %80’ sik sik
sadece %20’lik bir zaman diliminde en 6nemli islere odaklanarak verimli bir
sekilde harcanabilir. Bu ilke, kigisel ve profesyonel yagamda bagariy1 artirmak
icin en 6nemli gorevlere 6ncelik vermenin gerekliligini vurgular. Ornegin bir
yonetici, iginin biiyiik bir kismini sik sik son dakikada yetigtirmeye ¢aligmak
yerine, igin biiyiik bir kismini 6nceden planlayarak ve oncelik vererek daha
etkili bir gekilde yonetebilir. Boylece projelerin siiresini ve kalitesini artirabilir
ve stresi azaltabilir.

Pareto Tlkesi, zamana bir dost gibi yaklasmay1 6nerir (Giiglii, 2001).
Zamanin akig1 kaginilmazdir, ancak bireyler, zamanlarini en verimli gekilde
kullanarak ve en 6nemli gorevlere 6ncelik vererek bu akig1 yonlendirebilirler.
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Daha fazla etki yaratmak ve basari elde etmek i¢in, bu ilkeyi zaman yOnetimi
stratejilerine dahil etmek, hem bireysel hem de kurumsal diizeyde 6nemlidir.
Pareto Tlkesi, verimliligi artirmak ve daha iyi sonuglar elde etmek isteyen
herkes igin dikkate alinmas1 gereken 6nemli bir kavramdir.

2.12.1.1.8 Hedef Belirleme

Zaman yonetimi, kigisel etkinliklerin ve iglerin organize edilmesi ve
yonlendirilmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Bu noktada, etkili zaman
yonetiminin bagarili bir gekilde gergeklestirilebilmesi igin hedeflerin dogru
bir sekilde saptanmasi biiyiik bir 6neme sahiptir. Insanlar, uzun vadeli
hedeflerini belirlemeli ve bu hedeflere ulagabilmek adina izlemeleri gereken
yolu net bir sekilde ¢izmelidirler.

Hedef belirlemek, kigilere motivasyon saglar ve odaklanmalarim
kolaylagtirir.  Ozellikle uzun vadeli hedefler, kisilere gelecekte neler
bagarabileceklerini gosterir ve bu hedeflere ulagmak igin gereken ¢abayi
artirir. Ancak, hedeflerin sadece belirlenmesi yeterli degildir. Bu hedeflere
ulagabilmek adma giinliik, haftalik veya aylik aktivitelerin belirlenmesi ve
planlanmasi da biiyiik bir 6neme sahiptir.

Bu noktada, giinliik iglerin belirlenmesi ve diizenlenmesi 6nem kazanur.
Giinliik igler, kigilerin hedeflerine ulasabilmek i¢in atacaklar1 adimlarin
temelini olugturur. Bu islerin diizenli bir sekilde siralanmasi, kisilere hangi
iglerin oncelikli oldugunu belirleme konusunda yardimct olur.

Ozellikle giinliik iglerin listelenmesi ve ©ncelik sirasina konulmas
biiyiik bir etki yaratir. Bu sayede kisiler, en 6nemli iglere daha fazla zaman
ayrabilirler. Bu akug, kigilerin 6nemli hedeflere ulagma gansimi artirirken,
giinliik rutin iglerin karmagikligini azaltir (Taner, 2005).

Hedef belirleme ve zaman yonetimi birbirini tamamlayan iki kavramdir.
Hedeflerin saptanmasi ve giinliik islerin diizenlenmesi, kisilerin bagarilarina
dogru atacaklar1 adimlarin temelini olugturur. Bu nedenle, zaman yonetimi
becerilerini gelistirmek ve hedeflere ulagmak i¢in bu iki kavramin bir arada
kullanilmas biiyiik bir 6neme sahiptir.

2.12.1.1.9 Parkinson Yasas

Parkinson Yasast, igin tamamlanmasi igin ayrilan siirenin, igin miktarin
artirdigini ifade eder. Bu yasa, Ingiliz tarihgi ve yazar Cyril Northcote
Parkinson tarafindan 1955 yilinda dile getirilmis ve daha sonra “Parkinson
Yasasi: Tlerlemenin Peginde” adli kitabinin ana temast haline gelmistir.
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Parkinson Yasasi, bir igin tamamlanmasi igin ayrilan siirenin arttigini ifade
eder. Ornegin, bir isi iki saatte tamamlamak icin kendinize bir hafta verirseniz,
i psikolojik olarak daha karmagik hale gelir ve bu siireyi doldurmak igin
daha zorlu hale gelir. Bu ek siireyi daha fazla igle doldurmak yerine, sadece igi
tamamlamakla ilgili stres ve gerilimle doldurabilir. Ise uygun bir siire tahsis
ederek daha fazla zaman kazanabilir ve ig dogal haline doner.

Parkinson Yasasi, insanlarin gorevlere genellikle ger¢ek ihtiyaglarindan
daha fazla siire ayirdiklarint savunur. Insanlar bu ilkeyi test etmedikge bazi
gorevlerin ne kadar hizli tamamlanabilecegini tam olarak anlamazlar.

Parkinson Yasasr’ni hayatiniza uygulamanin bazi yollar1 asagidaki gibidir:

1. Zamanla Yarigma: Gorevlerinizi listeleyin ve her bir gorevi
tamamlamak igin gereken siireyi yartya boliin. Bu siireyi siki bir gekilde takip
edin ve bir yarig1 kazanma istegiyle goreve odaklanin.

2. Zamam Degerlendirme Becerisi Kazanma: Zaman tahminlerinizi
gozden gegirin ve iglerinizi daha iyi tahmin etmeye ¢aligin.

3. Uretkenlik Diinyasinin Zaman Hirsizlarin1 Yok Etme: E-posta gibi
zaman tiiketen gorevlere kisa siireler atayin ve onemli iglere 6ncelik verin.

Parkinson Yasasr'ni dogru bir sekilde kullanarak, daha az zamanda daha
fazla ig yapabilir ve gorevlerinizin ne kadar siirecegini daha iyi anlayabilirsiniz
(Falconer, 2023).

2.12.1.2 Farlendalik Uygulamalar

Farkindalik, stres azaltma ve iyl olusu artirma konusunda 6nemli bir
uygulama olarak ©ne ¢ikmaktadir. Simdiki an farkindaligi ve yargisiz
kabullenme gibi farkindalik pratikleri, bireylerin uzaktan ¢aligmanin
dogasinda bulunan stres faktorleriyle etkili bir sekilde baga ¢ikmasini saglar.

2.12.1.2.1 Farlandalik Temelli Stres Azaltma Program

Farkindalik temelli stres azaltma programi (Mindfulness based stress
reduction) standartlagtirilmig bir meditasyon yaklagimidir ve gesitli zihinsel
ve fiziksel saglik sorunlarini ele almak igin zihinsel farkindalik meditasyonu
ve yoga unsurlarmi birlestiren yapilandirilmig bir programi temsil eder.
MBSR, bir dizi psikolojik ve fizyolojik bozuklukla iliskilendirilen belirtileri
hatifletme konusundaki etkililigi nedeniyle klinik alanda taninmaktadir.

Temelde, MBSR, yargisiz bir gekilde an1 yagama yetisini gelistirmek, 6z
farkindalik gelistirmek ve diisiince ve duygularina karst reaktif olmayan bir
sekilde katilimcilar1 yonlendiren zihinsel farkindalik egzersizleri ve meditasyon
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tekniklerini i¢eren uygulamalar1 igermektedir. Bu yapilandirilmig yaklagim
genellikle sekiz haftalik bir siireyi kapsar ve deneyimli egitmenler tarafindan
yonlendirilen grup tartismalarini, zihinsel farkindalik meditasyonunu, beden
taramalarini, hafif yoga pratigini dahil eder. Bu programi sistematik olarak
uygulayarak katithmecilar, diigiince, duygu ve viicut hislerini artan bir netlik ve
kabul ile gbzlemleme becerilerini gelistirirler. MBSR’nin temel amaglarindan
biri, anksiyete, depresyon ve kronik agr1 gibi stresle iliskilendirilen sorunlari
ele almaktir. Diizenli uygulama yoluyla katihmcilar, hayatlarindaki stres
faktorlerini tanima ve daha adaptif bir gekilde yanitlama kapasitesini
gelistirirler. MBSR, bireyleri direng, duygusal diizenleme ve artmug bir iyi
olma hissi olugturarak stresi etkili bir sekilde yonetmek igin gereken araglarla
donatir.

Baglangigta klinik popiilasyonlar i¢in gelistirilmis olsa da, MBSRnin
saghkli bireyler i¢in de potansiyel faydalar1 ilgi gormiistiir. Aragtirmalar,
MBSRnin 6zel zihinsel saglik endiseleri olmayan bireylere de fayda
saglayabilecegini gostermektedir. Bu faydalar, stres azaltma, artmig empati,
diisiince tekrarini azaltma, kalic1 kaygiyr diisiirme ve 6z-sevgiyi artirma gibi
konulart igerir.

MBSR, zihinsel farkindalik meditasyonu ve yoga uygulamalarina dayanan
yapilandirilmig bir programdir ve ani yagama yetisini ve reaktif olmayan
kendini gozlem yetenegini artirmak icin tasarlanmistir. Baglangicta klinik
popiilasyonlar i¢in kullanilsa da, saglikli bireylerde stres azaltma ve psikolojik
iyi olma konularinda somut faydalar saglama kapasitesini gostermigtir
(Chiesa ve Serreti, 2009). MBSR ayr1 bir program olarak sunuldugu igin bu
caligmada ayrica ele alinmistir.

2.12.1.2.2 Giinliik Farkindalik Uygulamalar:

2.12.1.2.2.1 Meditasyon

Bilimsel veriler, meditasyonun stres azaltma dahil olmak tizere bir dizi
saghk faydasina sahip oldugunu kanitlamaktadir (De Vibe vd., 2013).
Meditasyonun, zihinsel durumlari ve bilinci uyumlu hale getirme amaci
tagtyan koklii bir uygulama oldugu bilinmektedir. Ayrica, meditasyonun
tarihi birgok kiiltiir ve gelenege dayanmaktadir ve biligsel sistem igin sayisiz
taydalar sunmaktadir.

Meditasyonun Fiziksel ve Zihinsel Faydalar:

Meditasyon, fiziksel ve zihinsel saglig1 gesitli yollarla olumlu bir sekilde
etkileyebilir. Ozellikle meditasyonun konsantrasyonu artirma, fiziksel

ve duygusal duyumlari daha iyi algilama, saghk alanminda 6z disiplini
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gelisgtirme ve genel iyi olma, rahatlama, stres azaltma, hiperaktivite ve
depresif semptomlarin azalmasina katki saglama yetenekleri bilimsel olarak
belgelenmistir (Araujo vd., 2019).

Stresi Azaltma Yetenegi

Stres, modern yasamin kaginilmaz bir pargasidir ve saglik iizerinde olumsuz
etkilere yol agabilir. Ancak, meditasyonun stresi azaltma potansiyeline
sahip oldugu bir¢ok aragtirma g¢aligmasi tarafindan vurgulanmugtir. Stres
altindayken meditasyon pratigi, anksiyeteyi azaltarak bireylerin daha iyi
performans gostermesine yardimci olabilir.

Duygusal Zeki ve Yaraticilik Uzerindeki Etkiler

Meditasyon, duygusal zeka iizerinde olumlu bir etki yapabilir. Beyin
goriintiileme aragtirmalar1, meditasyonun duygular1 daha etkili bir sekilde
regiile etme yetenegini artirabilecegini gostermektedir. Ayrica, meditasyonun
yaraticihigy tegvik ettigine dair yapilan arastirmalar, meditatif ve rahat bir
zihin durumundayken en biiyiik fikirlerin ve kesiflerin ortaya ¢iktigini
gostermektedir. Meditasyon, farkli diigiinceyi tegvik ederek yaraticihigy
artirabilir.

Insan Tligkilerini Giiglendiren Meditasyon

Stres, bireylerin bakig agisini daraltabilir ve empatiyi azaltabilir, bu da
kigisel iligkileri olumsuz etkileyebilir. Ancak, meditasyon, kisilerin ruh halini
tyilestirebilir ve diger insanlara karst daha fazla baglanti hissi yaratabilir. Ayn1
zamanda daha nazik ve anlayish bir kisi olmayi tegvik edebilir.

Dikkat ve Hafiza Uzerindeki Etkileri

Aragtirmalar, insan zihninin yaklagik olarak zamanmnin yarisinda
daginik oldugunu gostermektedir. 15 yerindeki kesintiler, anlik mesajlar,
telefon aramalar1 ve e-postalar, ¢aliganlarin odaklanma yetenegini olumsuz
etkileyebilir. Ancak, meditasyon egitimi, dikkat dagmikligina karsi etkili
bir ¢6ziim sunabilir ve odaklanma yetenegini giiclendirebilir. Ayrica, hafiza
kapasitesini artirabilir.

Bilimsel verilere dayanarak meditasyon, stresin azaltilmasi ve fiziksel-
zihinsel saglik {izerinde olumlu etkilere sahip bir uygulama olarak One
¢tkmaktadir. Meditasyon modern yagamin zorluklarina kargi etkili bir
savunma mekanizmasi olarak kullanilabilmektedir (Seppild, 2015).

2.12.1.2.2.2 Yogm

Yoga, fiziksel gii¢, zihinsel denge ve ruhsal gelisim elde etme amaciyla
kullanilan bir uygulama olarak kabul edilmektedir. Yoga, zihinsel gevsemenin
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ve egzersizin birlestigi bir pratigi igerir. Yoga, gesitli teknikler ve uygulamalari
icermekte olup duruglari, nefes egzersizlerini, meditasyonu, yagam tarzi
degisikliklerini igermektedir (Birdee vd., 2008).

Aragtirmalar, yoga kurslarina katilan katilimcilarin, kendi kendine rapor
edilen depresyon ve siirekli kaygi belirtilerinde anlaml bir azalma yagadigini
gostermektedir. Bu olumlu etkiler, yoga derslerinin ortasindan baglayarak
belirginlegmis ve ¢aligmanin sonunda siirdiiriilebilir kalmugtir. Ayrica, akut
duygusal durumda belirgin diizelmeler kaydedilmig olup, katihimcilar, yoga
derslerini takiben olumsuz ruh hali ve yorgunluk seviyelerinde belirgin
bir azalma yasadiklarin1 rapor etmiglerdir. Son olarak, yoga uygulamas:
yapan katihmcilar arasinda, oOzellikle yoga yapmayan kontrol grubuyla
kargilastirildiginda, yoga derslerinin sonuna kadar sabah kortizol seviyelerinde
artig egilimi gozlenmistir (Woolery vd., 2004).

Aragtirmalar, yoga pratiginin bir tiir zihinsel ve entelektiiel egzersiz olarak
saghk hissini artirdigini gostermektedir. Ayrica, yoga, stres ve olumsuz
duygular1 yonetme becerilerini gelistirmeye yonelik psikolojik kogullar
tyilestirebilir, pozitif duygusal deneyimi artirabilir ve zihinsel dengeye katki
saglayabilir (Shohani vd., 2018).

Yoga, fiziksel saglig: iyilestirmenin 6tesinde zihinsel ve duygusal refah
artirma potansiyeline sahip bir uygulamadir. Yapilan aragtirmalar, yoga
pratiginin depresyon, kaygi ve stresle baga ¢tkma konularinda etkili bir strateji
olabilecegini desteklemektedir. Yoga pratigi, saglik ve refah1 artirmanin yani
sira zihinsel dengeyi korumada 6nemli bir rol oynayabilir. Bu nedenle, yoga,
saghgint iyilestirmek ve duygusal dengesini stirdiirmek isteyen bireyler igin
etkili bir segenek olabilir.

2.12.2 Kurumsal Diizeyde Stratejiler

2.12.2.1 Kurumsal Kiiltiir ve Liderlik Destegi

Uzaktan ¢aligma, geleneksel i§ diizenlemelerinin 6tesinde bir doniistimi
temsil ederken, kurumsal kiiltiir ve liderlik desteginin uzaktan g¢aligma
ortamlarinda ¢aliganlarin stres yonetimi ve iyi olusunu etkileyebilecegi agiktur.
Is-yagam dengesinin olugturulmas, etkili iletisim ve cahanlarin iyi oluguna
onem veren orgiit kiiltiirtine sahip kurumlar stres yonetimini yonlendirme ve
pozitif bir uzaktan ¢aligma kiiltiirtiniin ingasindaki 6nemli bir rol almaktadir.

2.12.2.1. Kurumsal Kiiltiiviin Roli

Bir organizasyonun degerlerinin ve normlarmnin, uzaktan g¢aligma
uygulamalarinin  dayandigr temel taglar oldugu unutulmamalidir. Bu
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degerler ig-yagam dengesini tesvik ediyor, agik ve etkili iletisimi destekliyor
ve ¢ahisanlarin iyi olusunu Onemsiyorsa, uzaktan ¢ahisanlar daha mutlu
olurlar ve daha yiiksek verimlilik gosterirler. Bu nedenle, organizasyonlar
kurumsal kiiltiirlerini yeniden degerlendirmeli ve uzaktan ¢aligma ile uyumlu
bir sekilde diizenlemelidir.

2.12.2.2 Liderlik Desteginin Rolii

Liderler, organizasyonun kurumsal kiiltiiriinii sekillendiren anahtar
aktorlerdir. Uzaktan ¢aligma ortaminda liderlik, daha fazla 6nem arz
etmektedir. Liderler, ¢ahisanlarin stresini yonetmelerine yardimcr olmak ve
iyi bir galigma ortamu yaratmak igin sorumluluk tagirlar. Liderler, ¢aliganlarin
iyl olusunu Oncelikli hale getiren davraniglartyla 6rnek teskil edebilirler.
Aym zamanda, organizasyonun degerlerini etkili bir sekilde uygulamali ve
caliganlarin bu degerlere bagliligini tegvik etmelidirler. Liderler ayrica, stresi
en aza indiren ve performansi optimize eden destekleyici bir ¢aligma ortami
olusturmalidir. Calisanlara duygusal destek saglamak, belirsizlikleri ele almak
ve ig-yagam dengesini korumak gibi 6nemli unsurlar 6rnek olarak verilebilir.
Liderler, uzaktan ¢aliyma ekibini bir arada tutmak, iletisimi kolaylagtirmak
ve 1§ birligini tegvik etmek i¢in ¢esitli araglar1 ve yontemleri kullanmahdir.

2.12.2.3 Kaynaklarm ve Desteklerin Sayglanmas

Organizasyonlar, uzaktan galiganlarinin stres yonetimi ve iyi olusunu
desteklemek igin gesitli kaynaklar1 ve destek mekanizmalarini saglamakla
yiikiimlidiirler.

Ornegin, organizasyonlar, ¢alisanlarmnin zihinsel sagligin desteklemek
igin psikologlarla online danigmanliklar sunabilirler. Ayrica, organizasyonlar
stresi azaltma teknikleri {izerine egitim programlart diizenleyebilirler, bu
da caliganlara stresle baga ¢ikmalarina yardimcr olabilir. Teknolojik agidan,
is birligini tegvik eden yazilimlar ve uygulamalar kullanarak ¢alisanlarin
verimliligini artirmak miimkiindiir.

Bu kaynaklar ve destekler, organizasyonlarin uzaktan galiganlarinin iyi
olusuna olan taahhiidiinii gosterir ve etkili bir ¢aligma ortaminin ingasi
igin 6nemli bir rol oynar. Bu yaklagim, organizasyonlarin uzaktan galigma
stireglerini daha siirdiiriilebilir ve bagarili hale getirmelerine yardimci olabilir.






BOLUM 3

Gelecege Yolculuk: Organizasyonlar Icin Oneriler

3.1 Uzaktan Calisgmaya Uygun Bir Kiiltiir Olusturmak

Uzaktan ¢aligmanin hem organizasyonlar hem de ¢alisanlar igin bir¢ok
avantaji olabilir. Ancak, bu avantajlar1 en iyi sekilde kullanabilmek ve
uzaktan galiymanin potansiyel zorluklarini agabilmek i¢in organizasyonlarin
uzaktan ¢aligmaya uygun bir kiiltiir olugturmalar1 gerekmektedir. Uzaktan
caligma kiiltiiriiniin olugturulmasinin ilk adimi, organizasyonun hedefleri ve
degerleri ile uyumlu net ve tutarli uzaktan ¢aligma politikalari olugturmaktir.
Bu politikalar, ¢aliganlarin beklentilerini belirleyerek ve organizasyonun
gereksinimlerini kargilayarak uzaktan calisma deneyimini diizenler. Tkinci
adim, giiven, Ozerklik ve dahil olmay1 tegvik etmektir. Uzaktan galiganlara
giiven duyulmasi, kendi islerini yonetme yetenegine sahip olmalar1 ve
organizasyonun bir par¢asi olduklarini hissetmeleri igin 6nemlidir. Bu nedenle
organizasyonlar, giiven olusturmanin yollarini bulmali, ¢aliganlara 6zerklik
saglamali ve uzaktan galiganlar arasinda bir aidiyet duygusu olugturmalidir.

Ayrica, uzaktan ¢ahganlarin refahlarini artirmak ve galiganlar arasinda
baghlik olusturmak igin gesitli stratejiler ele alinmalidir, ¢linkii uzaktan
caligma, ig ve kigisel yagam arasindaki sinurlart belirsizlestirebilir ve ¢aliganlar
i¢in zorlayici olabilir. Organizasyonlar, ¢aliganlar1 6z bakima tegvik etmeli,
caligma yiiklerini makul bir gekilde yonetmelidir. Ayrica, organizasyonlar
calisanlar arasinda baglilik olusturmanin yollarini aragtirmah ve ¢alisanlarin
birbirleriyle etkilesimde bulunabilecekleri ve is birligi yapabilecekleri
platformlar sunmalidir. Bu yol haritasini takip ederek, organizasyonlar
uzaktan ¢aligma kiiltliriinii bagarih bir ekilde olugturabilir ve siirdiirebilirler.
Onceki boliimlerimizde ortaya ¢ikan stratejiler konsolide edilerek agagida
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listelenmektedir. Bu  stratejilerin  temelini  olusturan Oneriler, Onceki
boliimlerdeki literatiir taramalari ve arastirmalar temel alinarak gelistirilmigtir.

Tletisim ve Is birligini Giiglendirmek: Uzaktan galisan takimlarin
bagarili olmasi igin etkili iletisim ve ig birligi vazgegilmezdir. Sanal iletigim
kanallarin1 optimize etmek ve is birligi araglarini geligtirmek, uzaktan
caliganlarin verimliligini artirmak igin hayati bir rol oynar.

Anlamli Etkilesimleri Tesvik Etmek: Uzaktan galigan takim iiyeleri
diizenli ve vyapilandirilmig iletisime tegvik edilmelidir. Bu etkilegim,
planlanmis sanal toplantilar, video konferanslar ve ger¢ek zamanl tartigmalari
kolaylagtiran ig birligi platformlar: araciligiyla gergeklenebilmektedir. Takim
iiyeleri bu etkilesimler sirasinda aktif katilim, fikir paylagimi ve geri bildirim
saglamaya tegvik edilerek baglant1 ve katiim duygusu olusturulabilmektedir.

Aidiyet Saglamak: Herkesin diisiincelerini ve goriiglerini ifade etmekten
rahat hissettigi bir ortam yaratmak igin sanal iletisimde dahil edilmislik
tegvik edilmelidir. Herkes esit katkida bulunma firsatina sahip olmaldir. Her
takim iyesinin belirli bir siire boyunca konugma hakki oldugu stratejiler
uygulanarak sessiz lyelerden katkilarini almak igin aktif olarak bilgi talep

edilmelidir.

Iletisim Bogluklarini Kapatmak I¢in Teknolojiyi Kullanmak: Sorunsuz
iletisimi ve i birligini kolaylagtiran teknoloji araglar1 kullanilmahdir. Hizli ve
resmi olmayan bu tartigmalar igin anlik iletisim uygulamalarinin kullanilmasi,
yiz yiize etkilesimler igin video konferans araglarmin kullaniimas: ve
gorev takibi ve belgeleme igin proje yonetimi yaziliminin kullanilmasi
gerekmektedir. Sanal takimin ig birligini ve iletigimini gelistirmek igin sanal
gerceklik veya artirilmig gergeklik gibi yeni teknolojilerin kegfedilmesi de
gerekmektedir.

Bilgi Paylasimini Tesvik Etmek: Uzaktan takim iiyeleri arasinda
is birligi ve siirekli 6grenmeyi tegvik etmek igin bilgi paylagimi kiiltiirii
olusturulmahdir. Takim {yeleri sanal platformlar, bilgi depolart veya
online forumlar aracihgiyla uzmanlik, en iyi uygulamalar ve kaynaklarini
paylagmaya tegvik edilmelidir. Takim tyelerinin iglerini sunabilecekleri veya
belirli konular hakkinda goriislerini paylagabilecekleri diizenli bilgi paylagim
oturumlar1 veya web seminerleri uygulanmalidir. Bu uygulama sadece ig
birligini artirmakla kalmayacak, ayn1 zamanda tiim takimin biiyiimesine ve
gelismesine katki saglayacaktir.

Is birligi I¢in Kilavuzlar Saglamak: Uzaktan takim is birligi igin
net kilavuzlar ve protokoller gelistirilmeli, boylece tutarliik ve etkililik
saglanmalidir. Bu durum, iletigim normlarini, yanut siirelerini ve tercih edilen
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iletisim kanallarini belirlemeyi, ayni zamanda belge paylagimi, versiyon
kontrolii ve proje yonetimi igin kurallar1 i¢ermelidir. Belge diizenleme ve
gercek zamanl ig birligi i¢in belirli araglarin kullanilmasini tegvik edilerek
tim takim {iyelerinin gerekli kaynaklara ve bilgilere erisimi oldugundan
emin olunmasi gerekmektedir.

Bu oOnerileri uygulayarak, organizasyonlar sanal iletisim kanallarin
optimize edebilir ve uzaktan ¢alijan takim tyeleri arasindaki is birligini
artirabilir. Anlaml etkilesimleri tegvik etmek, dahil edilmisligi saglamak,
teknolojiyi kullanmak, bilgi paylagimini tegvik etmek ve is birligi igin
net kilavuzlar saglamak, uzaktan ¢alisma ortamlarinda etkili iletisim ve ig
birligine katki saglayacaktir.

Is ve Yasami Dengelemek

Uzaktan ¢aligma ortamlarinda ig ve kigisel hayat arasindaki sinirlarin
bulaniklig1, organizasyonlarin is-yasam dengesine Oncelik vermesi ve
calisanlarinin  refahim1  desteklemesi  gerekliligini  ortaya koymaktadir.
Uzaktan ¢aligma programlarimn etkili bir gekilde yonetmek ve galigan refahini
stirdiirmek i¢in agagidaki oneriler sunulmaktadir:

Oz Bakimi Tegvik Etmek: Organizasyonlar, uzaktan ¢alisanlar arasinda
kendine iyi bakim uygulamalarini aktif olarak tegvik etmeli ve desteklemelidir.
Bu destek stres yonetimi, farkindalik egzersizleri ve fiziksel refahi tegvik
etme kaynaklar1 ve araglari saglamayi igerebilir. Saglik ve refah programlari
ve inisiyatiflerinin uygulanmasi, uzaktan g¢aliganlarin genel refahina katki

saglayabilir.

Gergekei Beklentiler Belirlemek: Organizasyonlar, uzaktan g¢aligma
ortamlarinda ig yiikleri, teslim tarihleri ve uygunluk konusunda agik ve gergekgi
beklentiler belirlemelidir. Yoneticiler ve galiganlar arasinda agik iletigimi tegvik
etmek, gergek¢i beklentileri belirlemeye yardimei olabilir, boylece galisanlar
15 ve kisisel sorumluluklarini etkili bir sekilde dengeleyebilirler. Yanit stireleri
ve caliyma saatlerinde esneklik rehberleri saglama gibi uygulamalar, daha
saghikli bir ig-yagam dengesine katki saglayabilir.

Sinirlar1 Belirlemek: Calisanlar, uzaktan galigirken ig ve kigisel hayat
arasindaki smurlart olusturma ve siirdiirme konusunda desteklenmelidir.
Organizasyonlar, ¢ahganlara smnirlarin  belirlenmesi ve siirdiiriilmesinin
Oonemini anlatmali ve uygulamalar konusunda rehberlik saglamalidir. Bu
rehberlik ¢aliyma alanlarinin kullanimini tegvik etmeyi, ¢ahisanlari diizenli
caligma saatleri belirlemeye tegvik etmeyi igerebilir. Kisisel zaman ve sinurlara
sayg1 duyan bir kiiltiir olugturarak, organizasyonlar uzaktan ¢aliganlarin ig ve
yagamu daha iyi bir sekilde entegre etmelerine katki saglayabilirler.
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Saglikli I ve Yasam Entegrasyonunu Gelistirmek: Miikemmel bir is-
yagam dengesi yerine, organizasyonlar saglikli bir ig ve yagam entegrasyonunu
tegvik etmeye odaklanabilirler. Bu siireg, is ve kigisel hayatin birbirine bagh
oldugunu kabul etmeyi icermektedir ve ¢aliganlar1 kendi ihtiyaglarina ve
sorumluluklarna uygun bir uyum bulmalar1 yoniinde tegviki kapsar. Bu
dogrultuda, ¢alisanlara kigisel taahhiitleri ve sorumluluklar karsilamak
igin sikistirlmug 1§ haftalar1 veya esnek programlama gibi esnek ¢aligma
diizenlemelerini sunulabilir.

Calisan Dayanikliligini1 Artirmak: Uzaktan galigmak zorlayict olabilir
ve organizasyonlar ¢aligan dayanikliligini geligtirmek igin stratejilere yatirim
yapmalidir. Bu yatirim; stres yonetimi, dayamikliik olugturma teknikleri
lizerine egitim saglamayi, pozitif ve destekleyici bir ig kiiltiiriinii tegvik etmeyi
igerebilir. Diizenli mola verme tegviki, sanal takim olusturma etkinlikleri
aracihgiyla sosyal baglar olusturma ve galiganin ¢abalarini ve bagarilarin
tanima ve takdir etme, uzaktan galiyma ortamlarindaki ¢aligan dayanikliligini
artirmaya katki saglayabilir.

Bu Oneriler, daha o©nceki boliimlerin  sonuglarina  dayanmaktadir
ve organizasyonlarin uzaktan c¢aliyma Kkiiltlirinii basarih bir gekilde
olusturabilmeleri ve siirdiirebilmeleri i¢in 6nemli bir ¢er¢eve sunmaktadir.
Bu stratejiler, daha onceki ¢aligmalarin bulgularini yansitarak uzaktan
caligmanin etkili bir sekilde yonetilmesine katki saglamaktadir. Bu
onerileri uygulayarak, organizasyonlar uzaktan ¢aliygma ortamlarinda is-
yagam dengesini onceliklendiren ve galigan refahini destekleyen bir ortam
yaratabilirler. Oz bakimu tegvik eden, gercekgi beklentiler belirleyen, sinirlar
koyan ve dayaniklihgi tegvik eden bir Kkiiltiiriin olusturulmasi, uzaktan
caliganlarin genel bagar1 ve memnuniyetine katki saglayacaktir.

3.2 Hibrit Calisma Modeli

Hibrit ¢alisma modeli, geleneksel ofiste ¢aligma ile uzaktan ¢aligmayi
entegre etmeyi Oneren bir sistemdir. Hibrit ¢aliyma modeli, igverenler ve
caliganlar i¢in bir dizi fayda sunmaktadir. Caliganlar i¢in, kisisel ve profesyonel
hedeflerini dengeleme esnekligi sunarak ig tatmini artirma, zihinsel saghgi
tyilestirme ve titkenmeyi azaltma firsati sunmaktadir (Tsipursky, 2023).
Calganlar artik evlerinde, yerel kafelerde veya paylagimli ¢aligma alanlarinda
caliyma segenegine sahiptir ve g¢ahigsanlara kendi tercihlerine ve galigma
stillerine uygun bir dizi gevreyi segme Ozgiirliigiinii beraberinde getirir.

Isverenler icin ise, bu model daha bagh ve memnun bir isgiiciiniin
avantajlarin sunarken yiiksek verimlilik ve diigiik personel devir oranlarin
saglar. Ayrica, igletmelerin ofis alanina olan ihtiyacimi azaltarak, isletme
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giderlerinden tasarruf etmelerine ve igletmenin diger alanlarna yatirim
yapmalarina olanak tanir. Bu avantajlar, hibrit ¢aligma diizeninin her iki taraf
igin de olumlu bir ¢6ziim sundugunu gostermektedir.

Pandemi 6ncesinde, birgok is yeri, ig birligini artirmak amaciyla agik ofis
diizenlemelerine ge¢is yapmistir. Bununla birlikte, bu yaklagim genellikle
giiriiltiilii bir ¢aligma ortamu ve sayisiz dikkat dagitici unsur yaratmistir. Bu
durum, ¢aliganlarin iglerine odaklanabilmek i¢in kulaklik kullanma, koselere
saklanma veya konferans odalarinda ¢aligma gibi yontemlere bagvurmalarina
neden olmugtur. 2020°den bu yana birgok igveren, ofis alanlarini azaltmistur,
ancak ¢alisanlar ofise dondiiklerinde bu durum dikkat daginikligi sorunlarin
daha da artirabilir. Cahganlar1 ofise geri donmeye tegvik etmeden Once,
liderlerin i§ yeri diizenlemelerini degerlendirmesi ve insanlarin verimli
caligmalarini saglamak igin sessiz ¢aliyma alanlarinin ve toplantilar igin
yeterli konferans odalarmnin bulundugundan emin olmasi gerekmektedir
(Anthony, 2023). Dogru yontemi bulabilmek igin liderler, hibrit ¢aligmanin
ckseni hakkinda anlayig gelistirmeli ve bu ekseni, tiretkenlik igin gerekli olan
enerji, odak, koordinasyon ve ig birligini besleyecek sekilde uyumlu hale
getirmelidirler (Gratton, 2020).

Ofiste bulunma gerekliligi olan bir¢ok senaryo bulunmakla birlikte,
calisanlar artik ofise gelmenin temel faydasinin toplantilar ve ig birligi
alanlar1 sunmak oldugunu ifade etmektedirler. Bu alanlar, tiim galiganlarin
katilmini saglamak amaciyla video konferans yetenekleri ile donatilmaktadir
(Rapparini, 2023).

Bu ¢aligma kapsaminda, alanyazin taramasi diginda yari yapilandirilmig
goriigmeler gergeklestirilerek hibrit ¢alisma modeline yonelik alginin dlgiilmesi
hedeflenmistir. Gortigmeler yiiz yiize olacak sekilde, Finans sektoriinde
hibrit ¢aligma modeli ile ¢alisan on yedi katilimcr ile gergeklestirilmis olup,
katilimcilarin tamami en az bir senedir hibrit ¢aliima modeli iizerinden
gorevlerini ifa etmektedir.

Bazi durumlarda, ozellikle ise gidip gelmenin kigisel zaman, verimlilik
ve gevre lizerindeki olumsuz etkilerini goz oniinde bulundurdugumuzda,
bu bir dezavantaj olabilirken sosyal izolasyon, yalmizlik hissi, yiiz yiize
etkilesimin olumlu katkilar1 da g6z Oniine alindiginda hibrit ¢aligma
modeli, yiizde yiiz uzaktan ¢aliyma modelinden bir adim 6ne ¢ikmaktadir.
Hibrit ¢aliyma modeliyle uzun siiredir ¢aligan kisiler, ofise gidecekleri giinii
kendilerinin belirlemesinin onlar i¢in 6nemli oldugunu beyan etmislerdir.
Haftanin belirli bir giinii kesinlikle ofiste bulunma kurali yerine, haftada
bir giin ya da ayda ti¢ kez seklinde belirli giin kurallarinin konmamasi ve
tercihlerinin kendilerine birakilmasi gerektigi konusunda hem fikirdirler.
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Bununla birlikte ofiste bulunmanin bir giin kurali olmayan is yerlerinde
tesadiif olarak ¢ok fazla galiganin ayni anda ofise gelmesiyle birlikte giirtiltii
ve yer bulamamaktan sikayetci olan galiganlar da mevcuttur. Yine de ekip
caligmasina katki sagladig: diisiincesiyle ofiste bulunduklari giinlerde birlikte
caligtiklart ekip arkadaglarinin da ofiste bulunuyor olmasini avantaj olarak
belirtmiglerdir. Kimi hibrit ¢alisan takimlar, yiiz yiize ger¢eklesmesi beklenen
onemli toplantt veya etkinlikler i¢in ofis digt mekan tercih edebildiklerini
de bildirmiglerdir. Her ne kadar takim i¢i dinamikleri yonetmek kolay olsa
da birgok hibrit ¢aligan kisi de takimlar arasi etkilesim gerektiren iglerde
uzaktan ¢aligmanin zorluklariyla karst kargiya kaldiklarini da bildirmiglerdir.
Cok fazla taninmayan, farkli bir ekipte ¢aligan is arkadaglarinin bilgilerine
ihtiya¢ duyuldugunda gerekli kigiye ulagamama, e-postalara yanit alamama,
sanal toplantilara katilim saglanmamasi gibi durumlarin olustugu da ayrica
iletilmistir. Bu durum uzaktan galigma ile artan is yiikiiniin de bir yansimasi
olarak degerlendirilebilir. Katihmcilarin  tamam:  pandemi  Oncesinde
gergeklestirdikleri ofiste galiyma donemlerine gore galigma siirelerinin arttigini
belirtmiglerdir. Yiiz yiize iletigim eksikliginin performanslarina herhangi bir
yansimasi bulunmadigini séyleyen katilimcilarin tamami performanslarinin
hibrit ¢aliyma yontemi ile arttigimi beyan etmistir. Kendi gorevlerini
yerine getirmeye odaklanan ekipler dig ekiplerden gelen talepleri daha az
onemseyerek daha geg yanit verme egiliminde olduklarini da belirtmiglerdir.
Her ne kadar erisim problemleri zaman zaman projeleri sekteye ugratsa da
caliganlarin tamamu giin ig¢inde 6zel iglerini tamamlayabildiklerini, kendilerine
ve sevdiklerine daha ¢ok zaman ayirabildiklerini, hibrit ¢aliyma ile eklenen
esnek caliyma saatlerinin motivasyonlarinu arttirdigini beyan etmislerdir.
Benzer sekilde tam katimla tiim ¢alisanlar yilizde yiiz ofis ¢aliymasina
geri donmek istemediklerini belirtirken, isyeri tarafindan bu sekilde bir
caliyma metodu degigikligi uygulanmasi durumunda i degistirmeye
yonelik aksiyon alacaklarini belirtmiglerdir. Caligan memnuniyet oranlarina
bakildiginda hibrit ¢aliyma modelinin ¢aligan memnuniyetine belirli bir etkisi
goriilmemistir. Katilimcilarin tamamu, uzaktan galigmanin yansimasi olarak
kendilerine olugan ek maliyetin tamamimnin ¢aligtiklart kurum tarafindan
kargilanmasi  gerektigi gortstinii sunmugtur. Hibrit ¢alisma  modelini
benimsemis bazi1 katilimcilar 6rgiit kiiltiirii ya da ast tist uyugmazligi nedeniyle
memnuniyetsizlik oranlarini yiiksek olarak belirlemislerdir. Katilimcilara
ayrica stres yonetimi konusunda bilgi diizeyleri sorulmug olup, bu konuda
biiyiik oranda bilgi sahibi olmadiklar1 goriilmustiir. Kurumsal destek olarak
stres yonetimine yonelik egitim sunuldugunda istekli sekilde katilabilecegini
belirten ¢alisan sayist katilimeilarin yaklagik yarisini olusturmaktadir.
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Katilimcilarin tamamu ekip liderlerinin hibrit ¢alisma modelini destekleyici
yaklagim stirdiirdiigiinii belirtirken katlimcilarin neredeyse yarist yapilan
iglerin ve ek eforlarin yoneticiler tarafindan fark edilmemesini hibrit ¢aligma
modelinin bir sonucu olarak sunmugtur.

Hibrit ¢aligma modeli, geleneksel ofis tabanli galigma ile uzaktan ¢aligmay:
bagaril bir gekilde biitiinlegtiren dinamik bir yaklagim sunmaktadir. Bu ¢aligma
kapsaminda elde edilen bulgular ve 6neriler, bu modelin hem galiganlar hem
de igverenler igin 6nemli avantajlar sunabilecegini gostermektedir. Liderlerin,
yeni ig yeri diizenlemelerini ve ¢alisma stillerini yonlendirmeleri gerektigi bir
donemde, bu modelin ig yerlerine getirdigi potansiyeli anlamak ve uygulamak
biiyiik bir 6neme sahiptir. Hibrit ¢aligma modeli, gelecegin is diinyasina dair
heyecan verici bir vizyon sunmaktadir ve bu modeli benimseyenler igin daha
verimli, tatmin edici ve stirdiiriilebilir bir ¢aligma deneyimi vaat etmektedir.
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