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Klasik yonetim doneminden bu yana geleneksel yonetim yaklasimlarini
uygulamis hatta basarili da olmus isletmeler, artik giintimiizde degisen ve do-
niisen kiiresel diinyanin gereklerine ayak uyduramadig1 ve modern yonetim
yaklasimlari cercevesinde hareket edemedigi stlirece strdiiriilebilirliklerini
saglamada basarili olamamaktadir. Artik glinlimiizde siirdiiriilebilir rekabet
Ustiinliigii elde etmek icin isletmeler hem i¢ hem de dis ¢evre kosullarini daha
cok yonetim modellerine dahil ederek stratejik kararlar almak durumundadir.
Ciktis1 direk insana odaklanan, hizmet sektoriiniin en kapsamli ve énemli sek-
torlerinden biri olan saglik isletmeleri de yasanan bilgi ve teknolojik gelisme-
leri diger imalat sektorlerine gore ozellikle daha yakindan takip etmek ve in-
san odakli programlarinda yeni yonetsel modelleri daha merkeze almak du-
rumundadir.

Saglik isletmeleri, hastaliklarin teshisi, tedavisi ve rehabilitasyonu yanin-
da hastaliklarin 6nlenmesi ve toplumun saglik diizeyinin ytikseltilmesi ve ge-
listirilmesi ile ilgili faaliyetlerden olusan saglik hizmetlerini sunan organizas-
yonlardir. Saglik isletmelerinin énemi, verilen hizmetlerin ileri derecede uz-
manlik hizmetlerine ihtiyac duymasi, maliyetlerinin ¢ok yiiksek olmasi, ¢cok
fazla sektorle is birligi icerisinde olmasi, karmasik yonetsel ortamin olmasi vb.
gibi cesitli faktorler ile sekillenmektedir. Saglik hizmetlerinin iyi organize
olamadig iilkelerde saglikli olma durumunun korunamamasi nedeniyle saglk
isletmelerine olan ihtiyac daha da fazla artmaktadir. Bu nedenle y6netimin
ana fonksiyonlarindan bir tanesi olan organizasyon faaliyetlerinin de giinii-
miiz yaklasimlari ile ele alinarak uygulanmasi hem iilke saglik sistemleri hem
de diinya saglik sistemi acisindan biiyiik 6nem arz etmektedir. Ciinkii kiiresel
diinya artik saglik sorunlarini tek bir iilkeye kapatamamakta, bir tilkede ¢ikan
sorun diinya saglik sorunu haline de dontisebilmektedir (6rn. COVID-19). Bu
nedenledir ki kiiresel saglik sorunlarinin ¢éziimii de cevresel ve teknolojik
degisikliklerin ve uygulamalarin, yonetsel modellere dahil edilmesi ile mim-
kiin olmaktadir.

Mevcut kitap ile saglik isletmelerinde yer alan yonetsel uygulamalara
giincel yaklasimlar cercevesinde bir katk: saglanmasi hedeflenmistir. Bu kap-
samda stratejik yonetim ve giincel liderlik yaklasimlari, yesile duyarh yonetsel
uygulamalar, saghk sektoriinde goriintii isleme siiregleri, blockchain, dijital-
lesme ve modern afet yonetimi uygulamalari ile hem sahadaki uygulayicilara
hem de saglik alaninda ¢alisan akademisyenlere yonelik cesitli degerlendirme
ve bilgiler sunulmustur.
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6. BOLUM
COVID-19 PANDEMI DONEMINDE
E-LIDERLIK: FIRSATLAR VE SORUNLAR

Seher Ulu - Sevki Ozgener

GIRIS

Covid-19 pandemisi, saglik, sosyal ve ekonomik sistemler icin benzeri go-
rilmemis zorluklardan biri olmustur. Ancak ayni zamanda yogun bir is birligi
ve yenilikci problem ¢6zme donemi oldugunu séylemek miimkiindiir. Diinya-
nin dort bir yaninda tilkeler ve hiik(imetler, benzeri goriilmemis bu krize yo-
nelik politik tepkiler gostererek kaynaklari seferber etmislerdir ve toplumsal
baglamlara bagh olarak ortaya c¢ikan zorluklarla basa ¢ikmak icin cesitli politi-
ka araclar1 kullanmislardir (Mishra & Mishra, 2023, s.12-13). Pandemide Bati
tilkelerinde oldugu gibi Tiirkiye’de de toplum 6zellikle ekonomide kemer sik-
ma Onlemleri alma, seyahat kisitlamalari, iilke ¢apinda karantina uygulamala-
rina basvurma, mekansal kisitlama ve kontrol, uzaktan ¢alisma, uzaktan egitim
ve temel demokratik haklarin belli 6lciide kisitlanmasina tanik olmustur. An-
cak pandemi ile dogrudan miicadele eden saglik sektorii bu zorluklarin iiste-
sinden gelmenin yani sira etkin ve kaliteli hizmet sunmak icin geleneksel sag-
lik liderligi anlayis1 yerine daha ¢ok dagitik liderlik, paylasilmis liderlik, otan-
tik liderlik (Gotsis, 2023), hizmetkar liderlik (Lovelace, 2015) ve déniisiimcii
liderlik tarzlarin (Avolio, Sosik, Kahai & Baker, 2014; Lovelace, 2015) benim-
semislerdir.

Pandemi doneminde o6zellikle saglik sektdriinde paradigma degisikligi
yasandigindan viriisiin ve karantinalarin olumsuz etkilerine karsi olumlu tep-
kiler gelistirmek icin kisisel yetenek ve 6z glivenlerini gelistiren saglik perso-
neli farkindalik yaratmistir. Bununla birlikte Covid-19 pandemisini, sosyoeko-
nomik yapi1 ve degerlerle hicbir ilgisi olmayan dissal bir sok ve olgu olarak ele
almak, pandemi sonrasi1 donemde siirdiirebilir degisim ve dontlisiim stiregleri-
ni kisitlayabilir (Sigala, 2020, s.313). Bu siirecte bir doniisiim geciren saghk
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kuruluslarindaki radikal ve ¢arpici degisimlerin olumlu sonuglarinin ortaya
cikarilmasinin ve gelecekte iklim degisikligi nedeniyle dogal felaketler ve pan-
demilerin ortaya ¢ikma ihtimalinin 6ngériilmesinin yeni bir liderlik yaklasimi
gerektirdigine dair arayislar devam etmektedir. Bu liderlik yaklasimlarindan
birinin, saglik hizmetlerinin gelisimi ve kaliteli hizmet sunumu icin paydasla-
rin glivenini kazanacak, saglik personelinin gelisimini saglayacak ve ilham
ettirecek, is birlikleri olusturarak kaynaklari harekete gecirecek olan teknolo-
jiden anlayan, yenilikei, katilimci ve is birlik¢i beceriler gerektiren e-liderlik
yaklasimi olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu ¢alismanin amaci, saglik kurulusla-
r1 yoneticilerinin Covid-19 pandemisinin déniisiimsel bir firsat olarak sundu-
gu e-liderlik ve uzaktan ¢alisma uygulamalarini bir zihniyet degisikligi olarak
gormeleri, anlamalar1 ve kullanmalarini saglamaktir. Bu kitap boliimiinde e-
liderlik kavrami, e-liderligin teorik dayanaklari, e-liderligin yetkinlikleri, e-
liderligin mikro odaklari, Covid-19 pandemisinde e-liderligin sundugu firsat-
lar ve karsilastig1 sorunlar ele alinmaktadir.

Bu calismada oOncelikle saglik yonetimi literatiirtindeki e-liderlik konu-
sundaki bilgi eksikligini giderme ve literatiirii genisletme amaglanmaktadir.
ikinci olarak, saglik kuruluslarinin ve profesyonellerinin Covid-19 pandemisi-
nin hem saglk kuruluslarina etkilerini hem de doniisen liderligi daha iyi an-
lamalarina ve degerlendirmelerine yardimci olmak icin sistematik bir bakis
acis1 sunulmaktadir. Ugilincii olarak, ise saghk sektorii paydaslar agisindan
pandeminin etkileri ve deneyimleri tartisilarak politika yapicilara ve saghk
yoOneticilerine genel bir bakis ve anlayis sunulmaktadir. Son olarak Covid-19
pandemisinde yasanan doniisiimlerden e-liderlik ile uzaktan calisma iliskisi
konusunda teorik cikarimlar ve uygulamaya doniik 6nerilerde bulunulmasi
amaglanmaktadir.

1. LIDERLIK KAVRAMI

“Lider dogulur mu, olunur mu?” sorusunun cevabi her ikisi de olabilir.
Clinkii liderlik bazi insanlar i¢in dogal bir karakter 6zelligi gibi goriinmektedir.
Ozellikler kuramy, liderligin dogustan geldigini iddia etse de yillardir liderlik
Ogretildikten sonra liderin yaratilabilecegi diisiincesine dair kanitlar da yay-
gindir. Baz1 insanlara dogal olarak verilen ve onlar1 liderlik rolleri icin daha
yatkin kilan belirli 6zellikler (giliven, ikna, iyi muhakeme ve insanlar1 bir araya
getirme yetenegi gibi) vardir. Ancak zamanla 6gretilebilen ve gelistirilebilen
liderlik becerileri de vardir. Yonetim uzmanlari, liderlikte kisiligin rol oynadi-
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gin1 ancak en 6nemli faktér olmadigini diistinmektedir. Liderligin cogunlukla
0grenilmis beceri ve davranislarla ilgili oldugu kanaatindedirler. Herkes lider
olmay1 6grenebilir ancak bazi bireylerin bu yolculuga ¢ikma olasilig1 digerle-
rinden daha fazladir (Brown, 2023, s.7; Mishra & Mishra, 2023, s.12-13). Yani
bazi bireyler genetige ve erken yasam deneyimlerine dayali olarak lider olma-
ya daha yatkin olsalar da aslinda herkes arzular ve yeterli caba gosterirse lider
olma kapasitesine sahiptir. Hatta Avolio (2007), liderlik tarzi ve ortaya ciki-
sindaki varyansin %30'unun genetik yatkinliklarla agiklanabilecegini, kalan
varyansin ise bireylerin liderlik gelisimi i¢in ¢esitli firsatlara maruz kalmasi
gibi paylasilamayan cevresel etkilere atfedilebilecegini belirtmektedir. Bunun-
la birlikte etkili bir lider olmak, bir bireyin dogustan getirdigi belirli 6zellikler
ve gelisimsel deneyimler yoluyla belirli beceri ve davranislar1 6grenme yete-
neginin yani sira izleyicilerin 6grenmeye yonelik kisisel yonelimlerini anlama-
y1, orgiitsel ve toplumsal destek edinmeyi de kapsar (Mishra & Mishra, 2023,
s.12-13). Bir liderin eylemleri ve secimleri bilingli olarak iyi bir amaca yonelik
olursa iyi bir lider olabilmektedir.

Glnlimiiz is diinyasinda calisanlarin adil ve insancil muamele gérme ta-
lebi, yerel ve uluslararasi catismalara ¢6ziim arayisi, pandemiler ve iklim degi-
sikligi gibi kiiresel krizlerin asilmasi bircok liderlik sorununu beraberinde
getirmistir. Bu sorunlarla yiizlesirken, dogru nedenlerle ve dogru yollarla dog-
ru seyi yapmak icin liderlere ihtiya¢ vardir. Ancak bu sorunlara ¢6ziim bulmak
artik bireysel, takim ve orgiitsel liderligi astigindan networklerden (veya ag-
lardan) giiclinii alan liderlerin 6ne ¢iktig1 gozlemlenmektedir. Bu aglar icin
teknolojik baglantilar kadar giiven de olduk¢a 6nemlidir (Newstead & Riggio,
2023). Bu noktada daha ¢ok sonradan kazanilan becerilerle liderlik davranisi
sergileyen e-liderin 6zelliklerinin incelenmesi tartismaya yeni bir boyut ka-
zandiracaktir.

2. E-LIDERLIK KAVRAMI VE ORTAYA CIKISI

Liderlik; liderler, izleyiciler, lider-izleyici iliskileri, gruplar ve siirecler,
organizasyon ve onun baglaminin her seviyesinde meydana gelen ¢ok boyutlu
bir yapidir. e-Liderlik literatiirii bu yapinin muhtelif boyutlari olarak liderlerin
ozellikleri ve becerilerine, lider-izleyici ikililerine, sanal ekipler icindeki lider-
lige, bireysel 6zelliklere, sanal iletisim becerilerine, uzaktan ¢alisma bicimleri-
ne, uzaktan calismanin zorluklari ve firsatlarina ve uzaktan calisanlarin tercih-
lerine odaklanmaktadir (Grobman & Joia-luiz, 2022, s.4). Ciinkii Covid-19
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pandemisi aniden diinyay: ve insanlarin calisma seklini degistirmistir. Islet-
meler, gelecekte de bu gibi sorunlarin olacagini 6ngordiikleri son derece kap-
samli bir degisimi hizlandirmak zorunda kaldilar. Bu karmasik is ortami, hem
isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve gelisebilmeleri hem de yeni calisma bi-
cimlerine uyum saglamaya calisan isgorenler acgisindan giigliikler dogurmus-
tur. Iste bu karmasik kosullara isletmelerin izl uyarlanabilirligini destekle-
yen etkili bir liderlik tarzi olan e-liderlige ihtiya¢c duyulmaktadir (Contreras,
Baykal & Abid, 2020).

Literatlirde e-liderlik kavrami, elektronik liderlik, sanal liderlik, dijital li-
derlik ve uzaktan liderlik gibi isimlerle de anilan ve bir¢ok disiplinde gelisimi
devam eden bir liderlik yaklasimidir (Grobman & Joia-luiz, 2022, s.1). Avolio,
Kahai & Dodge (2001) e-liderlik incelemelerinde ortaya c¢ikan yeni baglami
dahil etmek icin “e-liderlik” terimini tercih etmislerdir. Yazarlar, ileri bilgi
teknolojisinin tipik olarak bireysel, grup ve orgiit diizeylerinde liderlikle iliski-
lendirilen sosyal etki siireclerine nasil aracilik ettigine odaklandiklarini vurgu-
lamak i¢in tartismalarinda daha da ileri gitmislerdir (Avolio vd., 2014, s.106).
Avolio ve arkadaslar1 (2001), Uyumcul Yapilanma Teorisi (Adaptive Structura-
tion Theory) temelinde liderlerin teknolojiyi sadece nasil ise uygun hale getir-
digiyle degil ayn1 zamanda teknolojinin liderligi nasil etkiledigi lizerinde de
durmuslardir. Bu teoride liderlerin sanal olarak nasil liderlik ettigi ve ekiple-
rin sanal olarak nasil etkilesime girdigi incelenmektedir. Liderlik ile teknoloji
arasinda her biri digerini etkileyen ve ayni zamanda digerinden etkilenen yi-
nelenen bir iliski oldugunu, her birinin déniismekte ve digeri tarafindan do-
niistiirilmekte oldugunu ileri stirmiislerdir (Avolio vd., 2014, s.106).

Avolio ve meslektaslarina (2014, s.107) gore, “e-Liderlik, bireylerin, grup-
larin ve/veya o6rglitlerin tutumlari, duygulari, diislince, davranis ve/veya per-
formansinda bir degisiklik yaratmak icin ileri bilgi teknolojilerinin aracilik
ettigi hem yakin hem de uzak baglamlarda gomiilii bir sosyal etki siirecidir.”

Yonetim literatiirti incelendiginde e-liderlik ile ilgili yapilan 6nemli ¢alis-
malardaki bazi tanimlamalar asagida Tablo 1’'de yer almaktadir.
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Tablo 1: Yonetim Literatiliriindeki e-Liderlik Tanimlarinin Gelisimi

Yazarlar Tanim

e-Liderlik; bireyler, gruplar ve/veya oOrgiitlerin tutumlarinda,
Avolio, Kahai & Dodge duygularinda, diislince, davranis ve/veya performansinda bir
(2000, 5.617) degisiklik yaratmak icin ileri bilgi teknolojisinin aracilik ettigi bir
sosyal etki siirecini ifade eder.

e-Liderlik; (a) hizh ve dikkatli, (b) birey ve toplum, (c) yukaridan
Pulley & Sessa (2001, asagl ve taban, (d) ayrintilar ve biiyiik resim ve (e) esnek ve
s.225) istikrarl gibi bes temel paradoksla tanimlanan karmasik bir zorluk
olarak ifade edilir.

e-Liderlik; oOrgiitsel c¢alismalar1 desteklemek icin teknoloji
Avolio & Kahai (2003, araciligiyla isin yapildig1 baglamin olusturuldugu ve bu baglamda
s.326) yine teknoloji araciligiyla liderin izleyicilerle iletisim kurdugu,
gerekli bilgiyi topladig1 ve yaydig: siire¢ olarak ifade edilir.
Avolio, Walumbwa & e-Liderlik; bireylerin veya gruplarin cografi olarak daginik oldugu
Weber (2009, s.440) ve etkilesimlere teknolojinin aracilik ettigi liderlik tarzidir.

e-Liderlik; izleyicileri ile agirlikli olarak elektronik iletisim araglari
Kerfoot (2010, s.114) araciligiyla iletisim kuran ve onlarin ¢alismalarini koordine eden
dagitik calisma ekipleri yonetimidir.

e-Liderlik; elektronik ve geleneksel iletisim yontemlerinin etkin

Van Wart, Roman, kullanimi ve harmanlanmasidir. Mevcut BiT’lerine (Bilgi iletisim
Wang., & Liu. (2019, Teknoloji) iliskin farkindalig, yeni BiT'leri kendisi ve érgiitii icin
s.83) secici olarak benimsemesi ve segilen bu BiT'lerin kullanimindaki

teknik yeterliligi ifade eder.

*Bu tablodaki e-liderlik tanimlarina dair literatiiri bu bolim yazarlari olusturmustur.

Teknolojinin aracilik ettigi sanal liderlik ve ekip tabanl etkilesimler daha
onemli ve yaygin hale geleceginden ve orgiitlerde goniillii bireysel ve kolektif
diizeylerdeki liderligin geleneksel rollerini doniistiireceginden e-liderlik lite-
ratiiriiniin giderek genisleyecegi disiiniilmektedir (de Freitas & Routledge,
2013,5.956).

e-Liderlik, e-ortam baglaminda bilgi teknolojisi ve 6zellikle internet araci-
ligiyla gerceklesmektedir. Boyle bir baglamda bilgi teknolojisi aracilifiyla sa-
dece izleyiciler ile lider arasindaki iletisim degil bilginin toplanmasi ve yayil-
masi da s6z konusudur. Bu ylizden liderin temel rolii ve sorumluluklar de-
gismemektedir. Degisen tek sey, liderin ¢alisanlariyla ayni ofiste degilken de
etkili bir sekilde iletisim kurabilmesidir. e-Liderin bir "teknoloji gurusu” veya
teknik uzman olmasi gerekmez ama liderin calisanlarin ihtiyaclarini karsila-
mak ve iliski, giiven ve alg1 olusturmak i¢in teknolojiyi nasil etkili bir sekilde
kullanacagini ve verimli bir sekilde nasil yonetilecegini anlamasi ve bilmesi
gerekir (Mohammad, 2009, s.7; Ahuja, Puppala, Sergio & Hoffman, 2023, s.2).
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Avolio ve Kahai (2003), e-liderligi yalnizca geleneksel liderligin bir uzan-
tis1 olarak degil ayn1 zamanda liderlerin ve izleyicilerinin 6rgiit icinde ve or-
giitler arasinda birbirleriyle olan iliskilerinde temel bir degisiklik olarak ta-
nimlamaktadir. Uzaktan ¢alisma ortamlarinda liderlerin ve liderligin rolinii
aciklama, geleneksel liderlik teorilerinin 6tesine gegmeyi gerektirmektedir. E-
liderlik, sanal calisma ortamlarinda orgiitsel isleyisi iyilestirmek icin farkl
yeteneklerin gelistirilmesi anlamina gelir. e-Liderlik i¢in etkili ylz yiize ileti-
sim 6zellikleri olarak bilinen sosyal beceriler ve bu 6zellikleri tamamlayici
cesitli sanal iletisim platformlarini yénetme becerileri ile sanal ortamlarda
liderlik yapmak yeterli olmayabilir (Contreras vd., 2020, s.5). Bu liderler, tiim
projeleri uzaktan yonetebilir ve hatta izleyicileri veya ekip tiyeleriyle yalnizca
bilgi teknolojisi araciligiyla etkilesim kurabilir (DasGupta, 2011, s.6). Buna
karsin Satispi, Saputra ve Salam (2022, s.113) e-liderligi, dijital doniisiimii
gerceklestirmek i¢in yoneticilerin sahip olmasi gereken temel bir beceri olarak
tanimlamaktadir. e-Liderlik, aslinda 6rgiitsel liderlerin anlaml bir vizyonu net
bir sekilde iletebilmesi, dijitallesme siireciyle ilgili stratejileri etkin bir sekilde
olusturabilmesi, sorumlu bir sekilde sistemik is siirecleri olusturabilmesi, tek-
nolojik medyay etkili sekilde kullanmay1 bilmesi, net bir sekilde iletisim kur-
masi, yeterli sosyal etkilesime girmesi, tamamlayici yeteneklere sahip ekipler
kurabilmesi ve gelistirmesi, degisimi ilham ettirmesi, sanal olarak giiven gelis-
tirmesi, sanal bir ortam icinde veya bu ortam aracilifiyla bilgiyi yaymasi, yeni
is birimlerini etkin bir sekilde 6grenmesi ve yonetebilmesi, yiiksek diizeyde
aracgsal destek sunmasi ve motivasyon dilini kullanmasi i¢in ayirt edici bir
yetenektir.

e-Liderlik, sanal ortamda liderligin yeni bir yolunu yaratmaktir. e-
Liderlik, orgiitsel liderligi neyin olusturduguna dair diisiincede istisnadan
ziyade bir rutin haline gelmistir. Ciinkii bir e-lider, ekip iiyeleriyle fiziksel ola-
rak goriismeden sanal ekiplere liderlik eder. Bir bakima e-liderlik, iletisim
teknolojisi ile yonetimdir (Samul, Zaharie, Pawluczuk, Anamaria & Petre,
2020, s.31). Etkili e-liderlik, ekibin her {iyesiyle giiven insa etmek ve mesafe-
nin bir engel haline gelmesini 6énleyen sanal bir bulunusluk olusturmakla ka-
rakterize edilmektedir. e-Liderlik sadece bilgi ve iletisim teknolojilerinin kul-
lanimini degil ayni zamanda bu teknolojilerin sundugu avantajlari ihtiyaglara
gore en uygun sekilde se¢cmeyi, uygun yerlerde yiiz yiize iletisim kanallarini
kullanmay1, amaca gore mesafeli ve mesafesiz yontemleri entegre etmeyi sag-
lamaktadir (Contreras vd., 2020, s.5; Satispi vd., 2022, s.113). Hatta e-liderlik,
bir kurulustaki hiyerarsinin herhangi bir seviyesinde ortaya ¢ikabilir ve biiyiik
kuruluslar icinde ve genelinde birebir ve cok yonlii etkilesimleri igerebilir;
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ayni ofiste olmasalar bile liderler ¢alisanlariyla iletisim kurmayi gerektiren rol
ve sorumluluklara sahiptir ve ¢alisanlarin ihtiyaclarin1 karsilamak ve ¢alisan-
lar arasinda iliskiler kurmak icin yeni teknolojiden anlamalidirlar. e-Liderlik,
bilgi teknolojisinin gelismesi ve orgiitsel slireclere entegrasyonu ile ortaya
¢ikan e-is ortaminin bir sonucudur. Bu baglamda yillar icinde bilgi teknolojisi-
nin kullanimi kuruluslarin islerini yiiriitme seklini ve organizasyon yapisini
(sanal organizasyon, sebeke organizasyon gibi) degistirmistir (Dwianto, 2021,
s.91).

e-Liderlik, yeni teknolojiyi baglam icinde uyarlamaya yardimci olmak ve
teknoloji kullanimina uyum saglamak icin baglami degistirmeye yonelik ku-
rumsal olarak onaylanmis bir miidahaledir. Insanlarin e-liderlik zorlugunun
listesinden gelebilmesi icin orgiitte karsilastiklar1 zorluklar birlikte anlam-
landirmalari ve her diizeyde liderlige katilmalar1 gerekir. Belki de en biiyiik e-
liderlik zorlugu, liderligin tiim seslerinin duyulmasina izin veren bir kiiltiir
yaratmak ve bireylerin birlikte nasil calistirilacagi sorusudur (DasGupta, 2011,
s.7).

3. E-LIDERLIGIN TEORiIK DAYANAKLARI

e-Liderlik olgusunu incelemek ve teorilestirmek icin iizerinde konsensiis
saglanan bir yaklasim bulunmamaktadir (Contreras vd., 2020, s.5). 21. yiizyl-
da e-liderlik, teorik bir temelden pratik bir beceriye déniismiigtiir. Orgiitsel
liderler birbiriyle iligkili iki giicle miicadele etmektedirler: (a) orgiitiin b6lim
ve alt birimlerinin ve paydaslarinin (miisterileri, tedarikgiler vs.) giderek ar-
tan kiiresel dagilimi ve (b) cografi olarak dagilmis meslektaslar, is arkadaslari,
astlar ve patronlar ile daha sik gilinliik etkilesimlere girmelerine yol agan ileti-
sim teknolojisindeki gelismeler. Bu degisikliklere bir tepki olarak o6rgiit ku-
ramcilari liderlik siireclerinin cogunu biiytik 6lctide elektronik kanallar araci-
ligiyla yiiriiten liderlere atifta bulunmak icin "e-liderlik" kavramini ortaya at-
mislardir (DasGupta, 2011, s.2). e-Liderlik bir¢cok disiplinde tartisilan nispeten
yeni bir yapidir. Bugiine kadar farkli teorik cerceveler de sunulmus olsa da bir
profesyonelin sanal bir baglamda daha iyi liderlik etmesi i¢in ger¢ekte ne ge-
rektigi hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir (Grobman & Joia-luiz, 2022, s.1).

Son yillarda Uyumcul Yapilanma Teorisinden yararlanan Avolio ve diger-
leri (2000), e-liderligin teori, arastirma ve uygulamadaki gelisimini incelemis-
lerdir. e-Liderlik teorisi, Giddens’'in (1979) yapilandirma teorisi ¢alismasina
dayali olarak ortaya atilan uyumcul yapilanma teorisinde koklerini bulmakta-
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dir. Bu teori bireylerin ileri bilgi teknolojilerini islerine entegre etme siirecini
aciklamaya odaklanmaktadir. Uyumcul yapilanma teorisi, 6rgiitlerin ileri bilgi
teknolojilerini anlama ve kullanmay1 etkileyip etkilemedigi konusundaki tar-
tismay1 odagina alir. Bu teoriye gore ileri bilgi teknolojisini anlamlandirma,
kullanildig1 veya gomiilii oldugu baglamdan etkilenmektedir. Ayni zamanda bu
teknolojiler baglami degistirme yetenegine de sahiptirler. Dolayisiyla ileri bilgi
teknolojisi kullanicilari, ¢alisma baglamlarina bagh olarak teknolojiye uyum
saglar, direnir veya reddeder; bu da siklikla tasarlanmayan veya amac¢lanma-
yan etkilere yol acar. Kullanicilarin eylemlerinin etkileri, teknolojinin kullanil-
dig1 is baglaminda degisiklige yol acabilmektedir. Uyumcul yapilanma teorisi,
ayni zamanda teknoloji ile 6rgiitsel baglam arasindaki yinelemeli veya birlikte
evrimlesen iligkiyi ele almaktadir (Avolio vd., 2000, s.619).

Uyumcul yapilanma teorisine gore, insan eylemi, gorevleri planlamak ve
gerceklestirmek icin sablon gorevi goren kurallar ve kaynaklar olarak tanim-
lanan yapilar tarafindan yonlendirilir. Yapilar, bir ileri bilgi teknolojisi ve bir
calisma grubunun i¢ sistemi, gérevi ve ortami tarafindan saglanir. Ayrica bir
calisma grubu yapilar tizerinde hareket ettiginde ve sonraki etkilesimi sekil-
lendirmeye hizmet eden yeni bilgiler trettiginde de yapilar ortaya ¢ikar. Bu
cesitli yap1 kaynaklarinin bir baglami, yani bir ¢alisma grubunun icinde bulun-
dugu fiziksel ve sosyal sistemlerin niteliklerini tanmimladig1 diisiiniilebilir. ileri
bilgi teknolojisi, gelistiricilerinin tasarimina yerlestirdigi yapilarla birlikte
gelir. Ileri bilgi teknolojisi gelistiricileri, yeni bir ileri bilgi teknolojisi sistemi-
nin tasariminda yeni yapilar insa eder ve orgiitsel hiyerarsiler, bilgi ve stan-
dart isletim prosediirleri gibi teknolojik olmayan kaynaklardan gelen yapilari
dikkate alir. Bir ileri bilgi teknolojisinin yapisal ozellikleri ve bu 6zelliklerin
ruhu oldukca 6nemlidir. Bir ileri bilgi teknolojisinin yapisal 6zellikleri, kullani-
cilar tarafindan bilgilerin nasil toplandigini, manipiile edildigini ve yonetildi-
gini idare eden gercek tasarim ozelliklerine atifta bulunur. Ornegin bir grup
destek sisteminin yapisal 6zellikleri arasinda, herhangi bir zamanda ve her-
hangi bir yerde erisime izin veren anonim mesajlar yer alabilir. Yapisal 6zel-
liklerin ruhu ise yapisal 6zelliklerin dahil edilmesinin altinda yatan niyet veya
amaci ifade eder. Ruh, bir dizi yapisal 6zelligin yorumlanmasi ve kullanilmasi
icin normatif cerceveyi, yani ozelliklerin nasil yorumlanmasi ve kullanilmasi
gerektigini gosterir. Bir ileri bilgi teknolojisinin yapisal 6zellikleri diistiniildii-
giinde sistemin neye benzedigi veya hangi modiilleri icerdigi gibi sorularla
ilgilenilmektedir. Bir ileri bilgi teknolojisinin ruhu diistiniildiiglinde ise tekno-
loji tarafindan ne tiir hedeflerin tesvik edildigi veya ne tiir degerlerin destek-
lendigi gibi sorularla ilgilenilir. ileri bilgi teknolojisinin ruhu kavram, bir lide-
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rin niyetine benzemektedir. Bir liderin niyeti, lider tarafindan tesvik edilen
hedefler ve degerlerle iliskilendirilmektedir (Avolio vd., 2000, s.620).

e-Liderlik teorisi, Robert Greenleaf'in (1970) hizmetkar liderlik teorisin-
den ve James MacGregor Burns (1978) ve Bernard M. Bass’in (1985, 1998)
ortaya attigl doniistimcii liderlik teorisinden tiretilmistir. Hizmetkar liderlik
teorisi, liderin izleyicilerinin ihtiyaclarina odaklanma becerisine dayanir. Gre-
enleaf’e (1977) gore hizmetkar liderlik, hizmet etme isteginin kiside dogal bir
duyuyla baslamas1 ve bu istegin baskalarina yol géstermede ilham kaynagi
olmasi biciminde ifade edilir. Hizmetkar liderler, calisanlarinin goriislerini ve
degerlerini sekillendirerek onlar1 da kendileri gibi hizmetkdr ve hizmetkar
lider olmaya tesvik eder (Ulu, 2011, s.14; Lovelace, 2015, s.12-13). Doniisiim-
cl liderlik teorisinde ise lider, izleyicilerini baslangi¢cta amacladiklarindan
daha fazlasin1 yapmaya motive eden, daha zorlayici beklentiler belirleyen,
genelde izleyicilerden daha yiiksek performans elde eden, izleyicilerinin ahla-
ki olgunluk seviyesini yiikselten, izleyicilerini lidere dontstiiren, izleyicilerin
cikarlarim gelistiren ve biiyiiten, grubun, 6rgiitiin veya toplumun iyiligi icin
paydaslar1 bireysel cikarlarinin 6tesine gegmeye motive eden, izleyicilerini
eldeki cabaya gercgek baglhlik ve katilimla mesgul etmek i¢in her bir izleyicinin
0z sayg1 duygusuna hitap eden Kisilerdir (Avolio & Bass, 2002, s.1). ilk olarak
Burns’e (1978) gore doniisiimcii liderler, izleyicilerini hem olaganiistii sonug-
lara ulasmalar1 hem de bu siirecte kendi liderlik kapasitelerini gelistirmeleri
icin tesvik eden ve onlara ilham veren Kkisilerdir. Bass (1985, 1998) ise donii-
stumcii liderlerin, izleyicilerin bireysel ihtiyaglarina odaklanip onlar1 gii¢lendi-
rerek ve bireysel izleyicilerin hedeflerini, liderin, grubun ve organizasyonun
amac ve hedefleri ile uyumlastirarak ve izleyicilerin kisisel gelismelerine kat-
kida bulunarak bir lidere doniismesine yardimci oldugunu ileri siirer. Donii-
stimct liderlik, izleyicileri beklenen performansi asmaya sevk edebilir ve yiik-
sek diizeyde izleyici tatminine ve orgiitsel bagliliga yol acabilir. Déniisimcii
liderligin unsurlar ise ideallestirilmis etki, ilham veren motivasyon, entelektiiel
uyarim ve bireysellestirilmis ilgidir (Bass & Riggio, 2006, s.5-7).

e-Liderlerin, izleyiciler, miisteriler ve toplumun goriislerini ve ileri bilgi
teknolojisi kullanimini ve potansiyel olarak onlari i¢ine alan baglami aktif ola-
rak nasil sekillendirdikleri konusunda zaman, mesafe ve Kkiiltiirel hususlar
etkilidir. Stratejik liderlik {izerine yapilan calismalar, teknolojilerin ne zaman
gelistirilebilecegine ve/veya benimsenebilecegine ve dolayisiyla liderlerin bu
faktorleri izleyicilere veya miisterilere ne zaman iletmesi gerektigine sinirlar
koyan ekonomik, toplumsal ve politik faktorler ve pazarlar tarafindan tanim-
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lanan firsat pencereleri oldugunu géstermektedir. e-Liderlik yalnizca ileri bilgi
teknolojilerinin liderligi etkileme siireclerine nasil aracilik ettigini ele alma-
makta, ayn1 zamanda liderligin toplam liderlik sistemi icindeki tiim bilesenler
tarafindan ileri bilgi teknolojilerinin olusturulmasini, uyarlanmasini veya be-
nimsenmesini nasil etkiledigini ve teknolojinin nasil olabilecegini de acikla-
maktadir. Liderlere, karmasik sosyal sistemlerin ve onlarin baglamlarinin
muglakliklarinda gizlenen gercekleri daha iyi ortaya ¢ikarma, cerceveleme ve
iletme konusunda yardimci olmaktadir (Avolio vd., 2014, s.106).

Liderlik modelleri, endiistriyel toplumdan post endiistriyel topluma geci-
si yansitmaktadir. Bilgi toplumu, bilgi ve iletisim teknolojisinin dijitallesme-
sinde hizli ve genis kapsaml degisikliklerle kendini gosterir. Bilginin sayisal-
lastirilmasi, calisma ve deger yaratma bicimini temelden degistirmektedir.
Artik 6nemli insan etkilesimlerine bilgi teknolojisi aracilik etmektedir. Liderlik
kavramini yeni orgiitsel bicim ve yeni ¢alisma ortami da sekillendirmektedir.
Yeni orgiitsel bicime sanal érgiitler, yeni ¢alisma ortamina e-ortam ve ortaya
cikan liderlik modeline e-liderlik adi verilir. e-Liderligin ayirt edici 6zelligi,
lider ve izleyicileri arasindaki yeni araytizdiir (Mohammad, 2009, s.1-2).

Her yerde gecerli evrensel bir e-liderlik modeli yoktur. Bu yeni liderlik
bir dlciide ililkeden tilkeye, kiiltiirden kiiltiire ve sektérden sektore degisebil-
mektedir. Ekonomik olarak gelismis toplumlarda ve bilgi teknolojisi kullani-
minin ileri asamaya girdigi érgiitlerde daha belirgindir. Bununla birlikte uzak-
tan calisma modellerinin uygulanmasi, firmalarin nasil yonetildigini ve ¢ali-
sanlarla isverenlerin nasil etkilesime girdigini 6nemli olciide etkilemektedir.
Bu nedenle liderlik uygulamalari, etkili liderlik ve siirdiiriilebilir performans
icin uzak veya sanal kosullara uyum saglamalidir. Aslinda e-liderlik geleneksel
liderligin bir uzantisi degildir. e-Liderlik, spesifik olarak yonetim amaglari i¢in
dijital ve geleneksel iletisim teknolojilerinin verimli kullanimi ve entegrasyo-
nudur. Her ne kadar liderlik kuramcilan ve uygulayicilar, BIT'lerin énemli
etkisini kabul etseler de daha fazla ilerleme kaydedilmesi gerektigi aciktir.
Ciinki literatiirde bu teknolojilerin uygulamalar:1 ve uygulanmasi ile e-liderlik
arasindaki iliskiyi ele alan yeterli calisma bulunmamaktadir. Sadece e-
liderligin yetkinlikleri tizerine yapilan sinirli sayida ampirik ¢alisma bulun-
maktadir (Alkhayyal ve Bajaba, 2023, s.2).

Avolio ve Kahai (2003, s.333) orgiitlerde e-liderligi etkileyen ve etkileye-
cek olan bazi 6énemli sorunlar1 asagidaki gibi ifade eder:

e Liderler ve izleyiciler birbirlerine ve bilgiye daha fazla erismekte ve bu
durum etkilesimlerin dogasi ve icerigini siirekli degistirmektedir.
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e Liderlik, en diisiik orgiitsel kademelere ve orgiitiin sinirlarin1 asarak
miisterilere ve tedarikcilere dogru kaymaktadir.

e Liderlik, geleneksel orgiitsel ve topluluk sinirlarini asan aglar olustur-
makta ve bu aglarda var olmaktadir.

e Izleyiciler, karar verme siirecinin ilk asamasindan itibaren daha fazla
konuda bilgi sahibidir ve bu durum potansiyel olarak liderlerin giiveni-
lirligini ve niifuzunu (veya etkisini) etkilemektedir.

e Sinirli kaynaklara sahip etik olmayan liderler artik ¢cok daha genis bir
potansiyel izleyici kitlesini olumsuz etkileyebilmektedir.

¢ Geleneksel yiiz ylize modundaki kadar olmasa da iist diizey liderlerin
bile izleyicileriyle gecirebilecekleri zaman ve kuracaklari temas miktari
artmaktadir.

4. E-LIDERLIGIN ODAKLARI

e-Liderlik, yalnizca pandemi esnasinda ortaya c¢ikan hizli teknolojiye da-
yali uygulamalar i¢in degil ayn1 zamanda isletmelerin teknolojiyi benimsemesi
ve avantajlarindan yararlanmasi icin de 6nemli bir trend olmaktadir. e-
Liderlik ¢ok boyutlu bir olgu oldugundan, farkl disiplinlerden yararlanilarak
calisiimaktadir (Contreras vd., 2020, s.5). e-Liderlik, lider ve/veya izleyici ro-
liinii tstlenen bireylerden, lider-izleyici ikililerinden, sanal bir grupta faaliyet
gosteren iiyelerden veya bu olusumlarin gémiilii oldugu baglamdan kaynakla-
nabilir. Bu odaklarin her biri, e-liderlik teorisi, aragstirmasi ve uygulamasi icin
cikarimlar sunan benzersiz ancak birbirine bagh etki kaynaklar1 saglar. E-
liderligin mikro odaklari su sekildedir (Avolio vd., 2014, s.109-110):

Odak Olarak Liderlik: Literatiirde uyumcul yapilanma teorisine dayal e-
liderlik tizerine yapilan ¢alismalar, izleyicilerin ileri bilgi teknolojilerinin yapi-
sal ozelliklerini benimsemelerini ve teknolojinin ruhunu yorumlamalarini
etkilemede liderlerin énemli bir rol oynadigini éne siirmektedir. Ornegin is
birlik¢i bir gorevi yerine getiren sanal ekip tiyeleri tarafindan dontistimct li-
der olarak algilanan bir lider, ekibin kararliligini artirabilir ve bu da ekip ¢ikti-
larini tesvik edebilir.

Odak Olarak Izleyiciler: Izleyici terimi, astlar, meslektaslar veya iistler
olabilen liderlerden etkilenen kisileri ifade eder; liderlik sadece dogrudan ve
yukaridan asagiya degil ayn1 zamanda dolayli olarak asagidan yukariya ve
yatay olarak da deneyimlenebilir (Coad & Berry, 1998, s.65). internetin ve
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mobil teknolojilerin evrimi, izleyicilerin etkin e-liderlik giicleri olarak hizla
seferber edilmesine izin vermektedir. Facebook veya Twitter gibi sosyal aglar
araciligiyla birbirine baglanan izleyiciler sosyal, politik, ekonomik ve dogal
olaylar olusturabilir veya bunlara yanit verebilirler. Teknolojiden anlayan
izleyiciler, dijital medyaya, ¢oklu gorevlere ve is birligine egilimlidir. Giiciin
bilgi paylasimindan geldigine ve liderlerin yonlendirilmekten ¢ok hizmet ede-
rek geldigine, bunun da ileri bilgi teknolojileri araciligiyla liderlik dinamigi
tizerinde daha fazla izleyici etkisi yaratmasi gerektigine inanilmaktadir. Bu
egilimler, 6zellikle de artan bilgi paylasimi egilimi, kuruluslarda paylasilan,
dagitik veya kolektif liderlik bicimlerini daha sik gézlemlememize neden ola-
caktir. izleyiciler, ayrica paylasilan liderlik siirecleri aracihigiyla benzersiz kisi-
sel nitelikleri, bilgileri, becerileri, yetenekleri, bilissel stilleri, zihinsel modelle-
ri ile sanal etkilesimlerin nasil ortaya ¢iktigini ve stirecini belirlemede énemli
bir rol oynar. izleyici sanal etkilesimleri, yalnizca ileri bilgi teknolojilerinin
daha fazla kullanimina yonelik sosyal olarak bulasici olumlu tutumlarin yayil-
masini degil ayn1 zamanda izleyicinin hem 6z yeterlilik duygularinin hem de
olumlu duygularinin yayilmasini da kolaylastirabilmektedir. Ayrica izleyicile-
rin mobil teknoloji destekli arka kanal iletisimi yoluyla lider ve digerlerini
etkilemesi yeni firsatlar sunmaktadir. Mobil teknolojinin arka kanal iletisimi
icin kullanilmasi durumunda liderlik odaginin en azindan bir kismi izleyiciye
ve daha sonra ilgili paydaslara kaymaktadir. Bir grup i¢inde arka kanal tekno-
lojilerinin kullanilmasi, liyelerin katilim diizeyini, bagliligin1 ve 6nerilen ¢6-
zlimlere ilgisini artirmasi nedeniyle liderlik mekanizmalar1 da degismektedir.
Orgiitlerde mobil internet teknolojileri ve IBM'in Service Jam'i gibi devasa
cevrim ici grup etkinlikleri, e-liderligin ortaya ¢iktig1 calisma ortamini sekil-
lendirmek icin izleyicilere cesitli firsatlar sunmaktadir (Avolio vd., 2014,
s.109-110).

Ikililer (Dyads): e-Liderligin bir diger unsuru, gruplara gomiilii ikililerde
ileri bilgi teknolojileri araciligiyla iletisim kuran ve etkilesimde bulunan lider-
ler ve izleyiciler arasindaki etkilesim tarzlariyla ilgilidir. Sosyal medya veya
cevrim ici topluluklar gibi ileri bilgi teknolojileri, fiziksel olarak mesafeli taraf-
larin yasadigi algilanan uzakligi biiyiik 6lciide azaltabilir ve bu nedenle ikili
iliskilerin kalitesini olumlu yonde etkileyebilir. Yiiksek kalitede lider-iiye etki-
lesimi (LMX) iliskileri, karsilikl giiven, saygi, begeni ve karsilikli etki ile karak-
terize edilir. Bu iliskisel unsurlar, bilgisayar aracili iletisimde artan kendini
ifsa etme ve cevrim i¢i topluluklar tarafindan saglanan sosyal destek ve bu tiir
ikili etkilesimleri desteklemek icin daha fazla uzmanlik ve daha gesitli bilgileri
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kapsayan zayif bag iliskilerinin gelistirilmesi yoluyla desteklenebilir. Cevrim
ici topluluklar, lider-izleyici ikililerine birden ¢ok kurulustan, sektérden ve
kiiltiirden toplanabilen ¢ok biiyiik miktarda veri sunabilir. Bu tir "biiytik veri-
lerin" toplanmasi ve analizi, ikili sanal iliskilerde giiven olusturmada kritik bir
faktor oldugu diisiiniilen iliskisel seffafligi (yani aciklik ve dogrulugu) artirabi-
lir. Ayrica ¢evrim ici topluluklarda isimsiz iletisim ve secici 6z sunum, deger-
lendirme kaygisini azaltir ve daha fazla kisisel bilginin ifsa edilmesine izin
verir. Ancak bu iliskisel unsurlar, liderler ve izleyiciler arasindaki fiziksel me-
safe nedeniyle de zayiflayabilir. Ayrica fiziksel mesafe, kisinin davranisinin
bagkalar tarafindan goriintirliigiinii olumsuz etkiler. Ancak fiziksel mesafenin
sanal baglamlarda liderler ve izleyiciler arasindaki iliskilerin 6niline gecip
gecmedigi belirsizdir ¢iinkl arastirma bulgulari, liderden cografi olarak daha
fazla dagilmis tlyeler arasindaki iligkilerin ger¢ekte daha gii¢lii oldugunu gos-
termistir. Daha sik iletisim algilayan, ayn dili paylasan ve ayn1 yonetsel bek-
lentilere asina olan ¢evrim ici etkilesimde bulunan liderler ve izleyiciler, daha
ylksek kalitede LMX iliskileri kurabilir ¢linkii artan iletisim daha gitiglii iliski-
ler ve sosyal destek olusturabilir (Avolio vd., 2014, s.110). Yani sanal ortamda
bireylerin karsilikli kendilerini ifsa etmeleri yakinlig1 artirabilir.

Sanal Ekipler: Sanal ekip, liyeler arasinda iletisimi ve koordinasyonu sag-
layan teknolojiyle potansiyel olarak farkli organizasyonlari, zaman dilimlerini,
cografi konumlar, kiiltiirleri ve yetenekleri kapsayan tyelere sahiptir. Sanal
ekipler artik istisna degil bircok isletmede, 6zellikle de uluslararasi isletme-
lerde pandemiden 6nce bile norm haline gelmistir (Thambusamy & Bekirogul-
lar1, 2020, s. 181). Sanal ekipler, birbirine bagh bir gorevi veya gorevleri ger-
ceklestirmek icin uzay, zaman ve organizasyon sinirlarini asan, ileri teknoloji-
yi degisen derecelerde kullanan, hiyerarsiden ziyade giivene dayal ortak bir
amagcla birbirine bagh tyelerin olusturdugu fonksiyonlar arasi gruplardir
(Malhotra, Majchrzak & Rosen, 2007, s.60; Martins, Gilson & Maynard, 2004,
5.808). Orgiitler, sanal ekiplerin cografi olarak dagilmis, uzmanlik ve cesitli
kaynaklar gerektiren karmasik goérevleri yerine getirme c¢abalarini destekle-
mek icin yaygin olarak ileri bilgi teknolojileri kullanir. e-Liderlik, bir orgiit
icinde liderligi paylasan liyelerden olusan veya orgiitleri, endiistrileri ve hatta
uluslari asan daha genis ¢evrim ici topluluklari temsil eden sanal gruplar icin-
de ortaya cikabilir. ileri bilgi teknolojileri aracihigiyla iletisim kuran grup tiye-
lerinin fikir gelistirme, katilim, is birligi ve etki icin ortak normlar tizerinde bir
araya gelme potansiyeli vardir. Dolayisiyla sanal bir ekip liderinin davranisi, is
birliginin kapsami ve kalitesinin yam sira ekip performansini etkileyebilir.

131



Saglik Yonetimi ve Giincel Yaklasimlar nobel

Benzer sekilde cevrim i¢i topluluklarda o6rglitsel amaglarla etkilesime giren
grup uyeleri, paylasilan liderlik siirecleri araciligiyla bireyleri veya toplulukla-
r1 etkileyebilir (Avolio vd., 2014, s.111).

Baglam: Sanal baglam, kimin liderlik ettigi, neden liderlik ettigi ve nasil
liderlik ettigi lizerinde giiclii bir etkiye sahip olabilecek bir baglamdir (Tham-
busamy & Bekirogullari, 2020, s. 181). Baglam e-liderligin ¢cok 6énemli bir 6zel-
ligidir. Liderlikte teknoloji tarafindan yaratilan baglamsal yerlestirmeyi anla-
maya odaklanmak gerekir. e-Liderlik ileri bilgi teknolojisi tarafindan kolaylas-
tirilan i¢sel ve dissal baglamlarda yerlesmis bir sosyal etki yapisidir (Alkhay-
yal & Bajaba, 2023, s.3). I¢ ve dis ortam1 iceren baglam, ileri bilgi teknolojileri-
nin yapisal 6zelliklerini ve ruhunu, gérevin dogasini, e-liderligin sosyal etkile-
sim siireglerini ve sonuglarini etkilemektedir. Ciinkii uzak cevrede baglam,
bireylerin lider davranislarini algilama ve yorumlama bi¢imini filtrelemekte-
dir. Uzak cevrede liderlik tarzi algilarini yonetmek igin, belirli déniistiiriicii
davranislar sergilemek yeterli degildir; liderler, iliskilerin yiiriitiildigi bagla-
min ozelliklerini yoénetmeli, dikkate almal ve bunlara uyum saglamahdir. Is
amaciyla sosyal medyay1 kullanan orgiitlerde e-liderligin en 6nemli ciktisi
izleyicilerin giiclendirilmesi ve orgiit icinde ve disindaki kisilerle olan iliskile-
rini destekleyici rol oynamasidir. Ancak artan sosyal medya kullanimi zaman
icinde duygusal ve bilissel iyi olusta diisiislere yol acabilir. Ayrica e-liderlik,
orgiit tiyeleri tarafindan paylasilan degerler, normlar ve uygulamalar ve men-
sei olduklar1 uluslarin kiiltiirel degerleri tarafindan sekillendirilebilir. Kolekti-
vist kiiltiirlerde, liderler ve izleyiciler, ileri bilgi teknolojileri sistemlerinin
amacladig1 kendi kendini yonetmeyi tesvik etmek yerine is ortaklar1 ve arka-
daslardan olusan yakin bir cevreyi korumay1 6nemseyebilir (Avolio vd., 2014,
s.112).

Kullanilan teknolojiye bagli olarak liderlerin ve izleyicilerin etkileri arta-
bilir veya azalabilir. Ileri bilgi teknolojileri aracihgiyla etkilesim kuran liderler
ve izleyiciler, sistem 6zelliklerini hayat hikayeleri, orgiit kiiltiirii ve baglam ile
tutarli hale getirebilir. Ayrica farkli e-etkinlik yerleri ve mekanizmalari olus-
turmak icin Kisisel niteliklerini ve Kisiler arasi iliski 6zelliklerini ice aktarabi-
lirler. Geleneksel yliz yiize baglamlardaki liderlik gibi e-liderlik de ézellikler
(kim oldugu), davraniglar (ne yaptigi), bilisler (ne ve nasil diisiindtigii) ve duygu-
lar (ne hissettigi) araciligiyla iletilebilir. Bu mekanizmalarin her biri, liderlik
etkisinin bagkalari tarafindan iletilmesi ve alinmasi i¢in benzersiz yollar saglar
(Avolio vd., 2014, s.112-113).
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5. E-LIDERLIK YETKiNLIKLERI

e-Liderlik, iyi insan liderligi becerileri ve bilgi ve iletisim teknolojilerini
cesitli sekillerde kullanma becerileri gerektirmektedir. e-Liderlige temel olus-
turacak faktorler; kurallar, siirekli etkilesim, toplumsallik, giiven, saygi ve sef-
fafliktir. Bu faktorler birbiriyle gticlii bir sekilde iligkilidir ve biri olmadan di-
gerini uygulamak zor olabilir (Kivihuhta, 2021, s.13). Ayrica gelecegin e-
liderleri icin degisimi benimseme ve firsat olarak gérme, uzun déneme odak-
lanma, yaraticilik, giiclendirilmis ¢alisanlar ve BIT becerileri de gereklidir
(Brown, 2023, s.160-161). Teknolojilerin ¢ogalmasi, karma kullanimlar1 ve
bunun sonucunda ortaya ¢ikan 6rgiitsel yonetim karmasikliklari, karmasik bir
gerceklik yaratirken e-liderligin roliinii inceleme ihtiyacini vurgulamistir. Kav-
rami islevsellestirme siirecinde Van Wart vd. (2019) yaptiklari ¢alismada etki-
li e-liderlik icin alt1 e-yetkinlik belirlemislerdir. Bunlar; e-iletisim becerileri, e-
sosyal beceriler, e-degisim yonetimi becerileri, e-teknoloji bilgisi, e- ekip bece-
rileri ve e-giivenilirlik. Bu alt1 yetkinlik asagida Tablo 2'de agiklanmaktadir
(Van Wart vd., 2019, s.91-93; Roman, Van Wart, Wang, Liu, Kim & McCarthy,
2019, 5.857; Contreras vd., 2020, s.6).

e-Liderligin 6zli doniisiimseldir. Bu tiir e-liderler vizyoner, ilgi cekici,
kaynastirici ve is birligi yapan kisilerdir (Mohammad, 2009, s.14). Liderlik,
esnek kiltiirlere sahip giiclii kuruluslar olusturmaya yardimci olmaktadir.
Pandemide isletmelerde operasyonel maliyetleri azaltmak ve esnekligi artir-
mak icin geleneksel 6rgiit kiiltliriinden uzaktan ¢calismaya gecisi basarmak icin
yetkinliklere fazlasiyla ihtiya¢ duyulmustur (Ahuja vd., 2023, s.3-4). e-Liderlik
icin gerekli diger temel yetkinlikler ise geleneksel ile yeni olan1 harmanlama,
niyetleri iletme, digerleriyle temas kurmak icin teknolojiyi kullanma, is giicii
cesitliligini yonetmek icin teknolojiyi kullanma, izleyiciler ve paydaslarla ileti-
sim kurma, 6rgiitsel zihin paylasimi (bilginin hizli ve verimli yonetimi), yakin-
lik yonetimi, izleyicilerin/calisanlarin gelisimi, degerlerle liderlik, tartismayi
kolaylastirma, giiclendirme ve son olarak delege etmedir (Mohammad, 2009,
s.14).
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Tablo 2: e-Liderligin Yetkinlikleri

e-Yetkinlik Tanimi
Liderlerin, performansi artirmak igin BiT’ler araciligiyla net ve
diizenli bir sekilde iletisim kurma yetenegidir. iletisimin netligi kadar
hatali iletisimden kaginma ve iletisim akisinin yonetimi de 6nemlidir.
Liderligin cesitli sanal iletisim yontemleri aracilifiyla is birligini ve
iletisimi tesvik eden elverisli bir ¢alisma ortami yaratma becerisini
ifade eder.
e-Sosyal Yetkinlikler  Etkin liderler, BIT aracili ortamlardaki tiim ¢alisanlara zaman zaman
kisisellestirilmis iletisim saglar. Uygun oldugunda yliz yiize
toplantilar, telefon ve sanal konferans gibi daha zengin ortamlari
kullanir.
Liderin BiT'ler araciligiyla degisim girisimlerini benimseme ve etkili
bir sekilde yonetme ve degisik tekniklerini 6grenme becerisidir.
Gegisleri onceden planlayarak, uygulamay: izleyerek ve teknoloji
uygulamalarin1 deneyimle iyilestirerek degisik yonetim teknikleri
saglar.
Liderlerin sanal ekipleri gelistirme, yonetme, motive etme, tanitma
ve sorumlu tutma yetenegidir. Sanal ekiplerdeki liyelerin katiim ve
katkida bulunma konusunda sorumlu tutulmalarini saglar. Sanal ekip
iyelerinin taninma, 6diil, gelisme ve ilerleme icin yiiz yiize ekip
iiyeleri kadar firsat elde etmesini saglar.
Liderin BiT’lerdeki gelismeleri dogru kullanmasini, geleneksel ve
sanal yontemleri harmanlamasini, teknolojik bilgi ve siber giivenlige
iliskin farkindaligin1 ifade eder. e-Liderler, teknolojiyi orgiitiin
vizyonuyla entegre etmelidir. e-Liderler teknik olarak yetkin olmali
ve rekabet avantaji elde etmek icin teknolojinin kullanimina ve
egitimine olanak saglamalidir. Yeni BiTlere ve bu alandaki
gelismelere ayak uydurur. Finansal ve islem maliyetlerini de iceren
bir maliyet-fayda analizi goz 6niine alarak, kullanilanlarin en uygun
sekilde etkili olmasini saglamak icin BIT'leri arastirir ve Karsilastirir.
Benimsenen BiT'lerin kullanimi, diger BiT'ler ve geleneksel iletisim
yontemleriyle mantikli bir karisim halinde uygulanir. Uygun
zamanda dogrudan veya teknoloji uzmanlar1 yardimiyla kisisel ve
Orgiitsel ortamlarda cesitli teknoloji arizalariyla basa ¢ikmak igin
yeterli beceriye sahiptir. Teknoloji arizalar1 veya diisiik performans
sorunlari oldugunda astlarini veya izleyicileri destekleyebilir.
Liderin sanal baglamda bilgi ve iletisim teknolojilerini kullanirken
diiriist, tutarh ve adil algilanarak ve ¢alisma hayat1 dengesi ve is giicii
cesitliligini destekleyerek giiven duygusu yaratma yetenegidir.
Gizlilik icin bilgilerin giivenli bir sekilde saklanmasi giivencesini
verir. Bilgisayar korsanligina ve sistem ihlallerine kargsi tetiktedir.
e-Guvenilirlik Diriistliik, tutarhlik, takip, adalet ve genel biitiinliik agisindan lidere
gliven duygusu yaratir. Ayrica is-yasam dengesini gozeterek sanal
teknolojilerin ¢alisanlarin hayatina asir1 derecede girmesine izin
vermemektedir. Miisteriye yanit verme taleplerinin c¢alisanlari
bunaltmamasini saglar. Farkliliklara desteginin yiiz ylize ortamlarda
oldugu kadar sanal ortamlarda da iyi izlenmesini saglar.

e-Iletisim
Yetkinlikleri

e-Degisim Yonetimi
Yetkinlikleri

e-Ekip Olusturma
Yetkinlikleri

e-Teknoloji
Yetkinlikleri

Kaynak: (Van Wart vd., 2019, s.91-93; Roman vd., 2019, s.857; Alkhayyal ve Bajaba, 2023, s.3; Ahuja
vd., 2023, 5.3-4).
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6. COViD-19 PANDEMi DONEMINDE SAGLIK
KURULUSLARINDA E-LIDERLIGIN SUNDUGU FIRSATLAR
VE KARSILASTIGI SORUNLAR

Diinya Saglk Orgiitii tarafindan 12 Mart 2020 tarihinde bir pandemi ola-
rak kabul edilen Covid-19, kiiresel ekonomik, politik ve sosyokiiltiirel sistem-
leri 6nemli dlciide etkilemistir. Saglik iletisimi stratejileri ve 6nlemleri (6rne-
gin sosyal mesafe, seyahat ve hareketlilik yasaklari, toplu tecritler, evde kal
kampanyalari, kendi kendine veya zorunlu karantina, kalabaliklasmay1 sinir-
lamalar) kiiresel olarak bir¢cok sektorde (saglik turizmi, spor gibi) calismay1
sekteye ugratmistir (Sigala, 2020, s.312). Bununla birlikte Covid-19'un dogasi,
karmasik kosullar1 ve etkileri, bu krizin yalnizca farkli olmadigini, ayni za-
manda saghk sektorii ve saglik kuruluslarinda uzun vadeli yapisal ve donii-
stimsel degisikliklerin isaretlerini vermistir.

Covid pandemisi, is yeri kiiltiirlinden uzaktan calismaya gecis nedeniyle
liderlik ekibi icin ¢ok zorluk olusturan 6rneklerden biridir. Bu salgin orgiitler-
de calisanlarin calisma bicimlerini degistirdiginden ve iste esneklik ve etkile-
simi saglayan dijital teknolojilere dayal liderlik tarzlarina daha fazla dnem
verdiginden yeniden yapilanmaya yol a¢gmistir. Uzaktan ¢alisma bi¢iminde
baslangicta kaynak kisitlamalar1 nedeniyle ¢alisanlarin ¢evrim i¢i calismaya
hazirlikli olmamasi, ¢alisanlarin aile bireyleri ile ayn1 ¢alisma alanini paylas-
masindan kaynakl is-aile catismasi yasamasindan dolay1 bazi zorluklar ortaya
¢ikmistir. Bununla birlikte pandemi sirasinda uzaktan ¢alisanlar diisiik moral,
stres, motivasyon eksikligi ve is glivencesizligi gibi cok sayida zorlukla da kar-
s1 karsiya kalmistir. Ancak zaman gectikce isletmeler, ¢alisanlara teknoloji ve
kaynak destegi saglayarak uzaktan calisma esnasinda karsilastiklar1 zorluklari
en aza indirgemeye c¢alismislardir. Ayrica ¢alisanlarin is-yasam dengesini ko-
ruma konusunda bilingli hale gelmesinde liderlik hayati bir rol oynamistir.
Basarili liderler, stres ve endiseleri azaltmak icin tiim paydaslarla iletisim
kurmus ve bu 6zerk calisma ¢alisanlarda 6z yeterlilik duygusunun gelismesine
neden olmustur (Ahuja vd., 2023, s.1-2).

Kiiresel ekonomilerdeki durgunluk, Covid pandemisi, Ukrayna-Rusya Sa-
vasl, enflasyon, tedarik zincirlerindeki sorunlar, 6ngoériilmesi ve hatta anlasil-
masi zor olan belirsiz bir diinya yaratmaktadir. Bu VUCA diinyasi olarak anil-
maktadir. VUCA, Degisken (Volatile), Belirsiz (Uncertain), Karmasik (Complex)
ve Muglaklik (Ambiguous) anlamina gelen bir kisaltmadir. VUCA diinyasinin
bilesenleri sunlardir (Brown, 2023, s.66; Lawrence, 2013, s.5):
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¢ Degisken (Volatile): Degisim ani, hizli, dramatik veya kademeli olabile-
ceginden ongorilemeyebilir. Degisim, jeopolitik faktorlerden ve eko-
nomik kosullardan kaynaklanabilir. Ornegin hem fiyatlar veya markalar
degisken olabilir hem de tiiketicilerin tutumlar1 ve goriisleri giinden
gline farklilik gosterebilir.

® Belirsiz (Uncertain): Gelecek belirsiz oldugundan ne olacagini her za-
man 6ngoérmek zordur ve daha 6nce hi¢ goriilmeyen olaylar ve durum-
lar (Covid-19, kasirgalar, savaslar, deprem vb.) ortaya ¢ikmaktadir. Bu
degisken zamanlar, liderlerin ge¢mis sorunlar1 ve olaylar1 gelecekteki
sonuclarin 6ngoriiciileri olarak kullanmalarim giiclestirdigi icin tah-
minde bulunmay1 ve karar vermeyi zorlastirmaktadir.

e Karmagik (Complex): Diinya giderek daha karmasik ve birbirine bagh
hale gelmektedir. Ugiincii taraf tedarikgilerle ilgili sorunlarin bir isletme
lizerinde yikic1 sonuclari olabilir. Ornegin diinyadaki ¢ip kithgi, otomo-
bil liretimini durma noktasina getirmis ve iirtin lansmanlarimi geciktir-
mistir.

® Muglaklik (Ambiguous): Bilgi her yerdedir ancak i¢gorii bulmak zordur.
Bilgi genellikle eksik ve hatta celiskilidir. Hem bilginin yanlis olup ol-
madigin1 anlamak zor olabilir hem de bilgilerin yanlis yorumlanmasi
belirsizlik yaratabilir. Bilginin netligi konusunda bir eksiklik vardir. Bil-
ginin birden cok anlami oldugu icin karar vermek de zor olabilir.

Degisim kesin ancak degisimin hizinin ve degisimi baslatabilecek faktor-
lerin sayisinin emsalsiz ve belirsiz oldugu bir cagda yasiyoruz. Boyle ongori-
lemeyen bir diinyada nasil liderlik edilebilir? (Brown, 2023, s.65). VUCA diin-
yasinda vizyon, anlayis, netlik ve ¢eviklik birbirini dislayan unsurlar olmaktan
ziyade yoOneticilerin daha giiglii VUCA liderleri olmasina yardimci olan ig ice
gecmis unsurlardir. VUCA’da degiskenlige vizyonla karsi konulabilir. ilk adim,
vuku bulacak her seyi anlayamayacagimizi veya ongoremeyecegimizi kabul
etmektir. Bu degisim her zaman lehimize olmayabilir. Bu ortamda esnek,
uyumcul ve belirsizlik konusunda rahat olmak gerekir. Lider olarak neye
ulasmak istediginize dair net bir vizyona sahip olmaniz ve isler planladiginiz
gibi gitmediginde degisime uyum saglamaniz gerekir. Belirsizlik ise liderlerin
yeni bir anlayisla orglitteki her diizeydeki calisanla iletisim kurmasini, onlari
dinlemesini, arayis icinde olmasini, ekip calismasi ve is birligi becerilerini ge-
listirmesini gerektirir. Karmasikliga aciklikla ve kaosu anlamlandirmaya yone-
lik miizakere siireciyle karsilik verilebilir. Muglaklia ise ¢eviklikle, kurulus
genelinde iletisim kurma ve ¢6zlimleri uygulamak icin hizla hareket etme be-
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cerisiyle karsi konulabilir (Lawrence, 2013, s.6). VUCA kavramini anlamak,
liderin degisimde yoniinii bulmasina, liderlikte ¢evikligi ve degisime karsi es-
nek bir bakis acis1 gelistirmesine yardimci olur. Degisimden iyi ya da kotii
dersler ¢ikarmak ne kadar 6nemliyse dogasinda var olan firsatlar1 da zama-
ninda gérmek o derece énemlidir (Brown, 2023, s.65). Ayn1 zamanda liderle-
rin hizla degisen is ortamlarinda gezinmeleri, VUCA'y1 anlamalarini saglayaca-
gindan belirsizlik ve muglaklik karsisinda bilingli kararlar vermelerine yar-
dimar olabilir. Bununla birlikte is giicinlin degisen dogasini ve bu degisiklik-
lerle ilgili zorluklari kavramak ve lideri is gliciinde cesitliligin temsilcisi yapa-
cak stratejiler ve araclari belirlemek gerekir (Sullivan, Moftah, Mbye, Weilnau
& Tobin, 2020).

Kiigiik isletmelerden Walmart ve Amazon gibi Fortune 500 devlerine ka-
dar tiim isletmelerin, yikici1 degisimi daha 6nce hayal bile edilemeyecek kadar
hizli bir sekilde yonetmeye hazir liderlere ihtiyaci olacaktir. Bu yeni diinya,
degisimin bir norm oldugu ve bu degisimin biiylik 6lciide basta korkutucu
goriinecegi gercegini kucaklayabilen ¢cok farkl bir liderlik tarzi olan e-liderligi
gerektirmektedir. Teknoloji 6ngdriilemeyen sekillerde degismeye devam ede-
cektir. e-Liderlik, kurulusun uzun vadeli is hedeflerine odaklanabilen ve tek-
nolojinin bu hedeflere ulasilmasina nasil katki saglayacagini anlamaya yar-
dimci olan liderler gerektirir. 5G, 6G, makine 6grenmesi, yapay zek3, giyilebilir
teknoloji, sanal gerceklik ve Metaverse gibi su anda yaygin olmayan biyiik
yenilikler var. Makineler, iiretkenlik ve karar verme konusundaki diistincele-
rimizi degistirmektedir. Bu durumun, calisanlar ve miisteriler de dahil olmak
lizere insanlarla nasil ¢alisacagimiz lizerinde biiyiik etkileri olacaktir. Bilgisa-
yarlasma ve robotigin yiikselisi, imalat ve diger geleneksel endiistrilerdeki
bir¢ok isin kaybedilmesine neden olmaktadir. Degisim kacinilmazdir ancak
genellikle uzun vadede faydalidir. Daha iyi bir 7/24 misteri deneyimi olus-
turmak i¢in sohbet robotlarinin, makine 6grenmesi ve yapay zekanin nerede
kullanilabilecegini belirlemeleri gerekecektir. Ayrica yeni {liriin ve hizmetler
yaratmak icin teknolojiyi nasil kullanacaklarini da diistinmeleri ve heniiz var
olmayan pazarlar yaratmalari gerekecektir (Brown, 2023, s.160).

Bircok isletmede sanal ekiplerin, hizli hareket etmesi i¢in onlara hem gii-
venen hem de yetki veren e-liderlere ihtiya¢ vardir. e-Liderlik, calisanlarin
giinliik operasyonlarini optimize eden, kendi kendini organize eden ve is gelis-
tirme i¢in ileri teknoloji ve dijital stratejileri entegre eden ekipleri olusturacak
ve onlar1 yonlendirecek ¢alisanlar giiclendirmektedir. Liderlik artik hiyerarsik
degildir; herkesin katilimina, baglanmasina ve katkisina ihtiya¢ duymaktadir.
Hizli devam eden gelismeler dijital ekonomiyi yonlendirmektedir. Liderler
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artik her seyi sahiplenememekte ve kontrol edememektedir. Bir lider her seyi
bilemeyeceginden hiyerarsiye dayali yukaridan asagi yaklasimi artik siirdtiri-
lebilir degildir. Dijital cagdaki sik degisikliklere hizli yanit verme ihtiyaci, ¢ali-
sanlarin karar verme konusunda gii¢lendirildigi basik organizasyonlara do-
niismesine neden olmaktadir. Bu yeni donemde ¢iktilara ve verimlilige dontik
bir i¢c odaklanmadan hizmetler, mallar ve miisterilere doniik deger odakli bir
dis odaklanmaya gecis i¢in yeni bir anlayisa ihtiya¢c duyulmaktadir. Liderler,
ozerklik ve karar alma o6zgiirliigii ile ¢alismak igin ekiplerini giiclendirmek
zorundadir. Girdileri, miisteriyle yiiz yiize etkilesimde bulunan sahadaki cali-
sanlardan 6grenmeleri ve tedarik etmeleri gerektiginden orgiitler, katilimi ve
hesap verebilirligi saglayarak her diuzeyde liderler yaratmalidir. Ortak hedef-
lere ulasmak i¢in her ekip iiyesi fikir, icgorii ve bilgi ile katkida bulunmaya
tesvik edilmelidir (Ramirez, 2023b, s.123-124; Tripathi, Roy, Sodani & Bhat-
tacharya, 2023, 5.130).

Bir kurumun veya 6rgiitiin karsi karsiya oldugu belirsizlik, muglaklik, risk
veya ¢ikarlar ne kadar biiyiikse baskalarini etkilemek icin de giiven o kadar
onemlidir. Ayrica kariyerleri boyunca bireylerin hem liderlerle hem de astlarla
(veya diger ekip iiyeleriyle) ayni anda giivene dayali iliskiler insa etmeleri
gereklidir. Siber giivenlik lideri Phil Wilhelm’e gore bir kisinin bir baskasina
olan gliveninin merkezinde ROCC (Reliability-Openness-Competence-Caring),
yani Giivenilirlik, Aciklik, Yetkinlik ve [lgi yer almaktadir (Mishra & Mishra,
2023, 5.19). Bununla birlikte giivenilir olmak icin baskalarini giiclendirmek
gerekir. Etkili iletisim, hedefe ulasma ve hizmete ulasma ancak giiven orta-
minda miimkiindiir. Ekipte yliksek karsilikl giiven, tiyelerin katilimini ve ekip
gorevlerine odaklanmasini saglar ve ayni1 zamanda bilgi ve giiclin paylasimini
saglayarak ekibin yiiksek performans gostermesine katkida bulunur (Mishra
& Mishra, 2023, 5.52-53).

Sanal ortamda liderlik etmek icin giivene ihtiya¢ vardir ve giiven gelisti-
rebilecek bir beceridir. e-Liderlikte yetkinlik giiven olusturur ve giiven, olmak
istediginiz kisi gibi davranmakla baslar. Bireyler kendilerine daha fazla giive-
nilmesini istiyorlarsa konfor alanlarinin disina ¢ikarak kii¢tik gérevler ve zor-
luklarin tstesinden gelmekle ise baslayabilirler. Giiven arttikca daha biiytk
zorluklarin iistesinden gelebilirler (Brown, 2023, s.56). Sekil 1'de liderlikteki
EACH (Empathy, Authenticity, Compassion, and Humility) modeline gore, gii-
venilir bir liderin nitelikleri Empati, Otantiklik, Cesaret ve Tevazu (Alcakgo-
niillilik) olmaktadir. Bu nitelikler liderin baskalariyla giiven insa etme istekli-
ligini ve yetenegini gelistirir (Mishra & Mishra, 2023, s.31).
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EMPATI OTANTIKLIK CESARET TEVAZU

Bagkalarimin Kim oldugunla Yeni firsatlar: Yeteneklerini dogru

diisiince ve tutarh eyleme yakalamak degerlendirmek ve
duygularim gecmek simirh yanlarim kabul
anlamak etmek

Sekil 1: Liderlikte EACH Modeli
Kaynak: (Mishra & Mishra, 2023, s.31).

Yeni pandeminin saglik personeli ve kamu yetkililerine getirdigi yeni top-
lumsal talepleri daha etkili bir sekilde ele alma ve dngoriilemeyen olaylardan
kaynaklanan olumsuz deneyimlerle basa ¢ikma, sefkatli ve yardimsever tu-
tumlar sergileyen sefkatli liderlige ihtiyaci ortaya ¢ikarmistir. Bununla birlikte
hizla doniisen saglik hizmetlerindeki orgiitsel karmasikligin iistesinden gel-
mek ve hizmet kalitesini artirmak, liderlik konusunda daha is birlik¢i bir bakis
acis1 gerektirir. Bu durumda o6zellikle merkezkac¢ liderlik bilgi paylasimini
olumlu yonde etkilemektedir. Elbette bu etki, Lider-Uye Etkilesimi (LMX) kali-
tesine baghdir. Bu merkezkag saglik hizmeti liderligi tarzlar1 arasinda dagitik
liderlik, calisanlarin saglik hizmetlerinin hiyerarsiden kaynakl iletisim sorun-
larinin listesinden gelmek ve performansi iyilestirmek icin iliskisel yeterlilik-
lere odaklanmasini kolaylastirmaktadir. Benzer sekilde saglik hizmetlerinde
yoneticiler daha 6nce gorilmemis talepleri karsilamak, sorunlara is birlikei ve
yenilikci cozlimler getirmek, ortak bir vizyonla sosyal sermaye olusturmak ve
O0grenme siireclerini tesvik etmek i¢in paylasilmis liderlik tarzini1 benimseyebi-
lir. Bu liderlik tarzlari, hasta bakim kalitesini ve personelin refahini artirmakta
ve ¢alisma yasaminin kalitesini iyilestirmektedir (Gotsis, 2023, s.145-147).

Bircok teknoloji uzmani, basarili olmak i¢in ihtiya¢ duyduklar1 yeni bece-
rileri 6grenmeden liderlik rollerinin tstlenilemeyecegini diisiinmektedir. De-
gisen teknoloji ortamina hikim olmak i¢in yonetim becerilerini 6grenmeye
yonelik teknik egitim oldukca 6nemlidir. Saglik kuruluslarinda liderlikte bilgi-
den cok becerilere deger vermek gerekir. Ciinkii bilgiyi alip kullanilabilir bir
beceriye doniistirmek ¢ok daha gugclidiir. Bu liderlerin ilkeli olmaya, mii-
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kemmellikten ziyade silirece odaklanmaya, digssal motivasyondan ziyade igsel
motivasyona yatkin olduklar1 gézlemlenmektedir (Brown, 2023).

Saglik hizmeti kuruluslar1 kendi kendini organize edebilen, uyum sagla-
yabilen ve 6grenebilen karmasik uyarlanabilir sistemlerdir. Dijitallesme, lider-
lerin faaliyet gosterdigi baglami doniistiirmektedir. Yiksek diizeyde dijital-
lesme, saglik hizmeti kuruluslarini yonetmeyi daha da zorlastirma egiliminde-
dir. Ciinkii her yeni dijital hizmet, son kullanicilar arasinda karar verme, uygu-
lama, degerlendirme ve giivenli kullanim gerektirir. ileri bilgi teknolojisi uygu-
lamalar1 nedeniyle liderlik de dahil olmak {lizere organizasyon yapilari ve is-
levleri doniismektedir. Bu nedenle saglik sorunlarina yonelik her dijital ¢6zii-
miin uygulama siireci, 6rgltler acisindan yapi, personel, is akislar1 ve politika-
larda degisiklikler gerektirdiginden karmasik bir inovasyon olarak disiintile-
bilir. Dijital yenilikler yine profesyonellerin ¢alismalarini dontstiirebilir ve
sanal olarak daginik birimler ve ekipler saglayabilir. Saglik sektoriindeki do-
niisim ve dijitallesme doniisiimci liderligi gerektirmektedir. Bu nedenle sag-
lik hizmetlerinde saglik bilgi teknolojisi uygulamalarini uygulamak icin lider-
lerin degisim ajani, proje yoneticisi, kolaylastirici ve ko¢ olarak hareket etmesi
gerekmektedir. Burada liderlerin bilisim bilgisi ve becerilerine ihtiya¢ duyul-
maktadir. Ancak dijital saglik hizmetleri baglaminda liderlik konusunda bir
anlayis eksikligi olmasi nedeniyle ¢alisanlar liderden daha iyi bilisim bilgisine
sahip olabilir. Bu nedenle bir saglik hizmetleri lideri icin teknolojiyi yonetmek,
insanlar, siirecler ve programlara dair sorumluluklar: yerine getirme acisin-
dan 6nemlidir (Laukka, Polkki ve Kanste, 2022, s.2764).

Covid-19 viriisii ¢alisma hayatini kisitlasa da saglik kurumlarinda isler
durmamis ve farkli bicimlerde de olsa devam etmistir. Bu salgin yalnizca or-
giitsel yapiy1 yeniden tasarlamayi degil ayn1 zamanda uzaktan ¢alismada lider-
lerin iletisim, sefkat, dncelikleri belirleme, ¢alisanlar arasinda sahiplik duygu-
sunu gelistirme, empatik bir yaklasim sergileme, ¢alisanlarla insancil iliskiler
kurma, karsilikli giiven gibi 6zelliklere sahip olmasini da gerektirmistir (Barua
& Patranabis, 2023, s.164). Bu pandemiyle saglik kuruluslar1 yonetiminde e-
liderlige olan ihtiyac cok artmistir. e-Liderlik; elektronik ve geleneksel iletisim
yontemlerinin etkin kullanimi ve harmanlanmasidir (Van Wart vd., 2019,
s.83). e-Liderler, uzak konumlardaki insanlara kendi kendini yoneten yetenek-
ler gelistirmeleri icin ilham veren ve cevre ile arayiiz sorunlarina daha fazla
odaklanan "sinir yoneticileri"dir. e-Liderligin, geleneksel liderligin yerini gide-
rek daha fazla aldig1 gelisen teknolojiler ve yeni saglik sistemi iletisimi model-
lerinden anlasilmaktadir. Basarili e-liderler, dogrudan denetim ve etkilesimin
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giic oldugu uzak ortamlarda saglik kuruluslarinda iyilestirmeler yapmak icin
zaman, mekan ve kiiltiir engellerini nasil asacaklarini 6grenen, yiiksek per-
formansh gruplar olusturan ve siirdiiren, denetimden ¢ok kocluga egilimli
kisilerdir (Kerfoot, 2010).

Sanal ekiplere liderlik etmek artik liderlerin giinliik islerinin olagan bir
pargasi haline gelmistir. e-Liderligin en 6nemli unsurlarindan biri sanal ekip-
tir. Clinkli sanal ortam ve sanal ekip, yeni bir liderlik anlayisi olan e-liderligi
gerektirir. e-Liderlik, kiiresel degisikliklerin dijital devrim tarafindan tiretildigi
dijital bir cagda isin nasil daha iyi yonetilecegini ve organize edilecegini tanim-
lamanin yeni bir yoludur. Bu tiir degisiklikler, liderlik becerileri ve yetenekle-
rinin yeniden diisiiniilmesine neden olmaktadir. e-Liderligin dijital cagin yeni
rekabet kosullarina yanit verebilmesi icin dikkate alinmasi gereken unsurlar
teknoloji, amag, iletisim ve giivendir (Samul vd. 2020, s.31-32). Etkili e-
liderlik, ayn1 zamanda geleneksel liderlikte oldugu gibi problem ¢6zme kapasi-
tesi, sosyal beceriler ve mesleki bilgi birikimi gibi temel yetkinlikler gerektirir
(Savolainen, 2014, s.46-47).

Basarili orgiitlerde artik yoneticiler, ortalama olarak Y kusagi ¢alisanlari-
nin niteliklerine gore liderligi degistirmeli ve uyarlamalidir (Wiradendi Wolor,
Solikhah, Fidhyallah & Lestari, 2020, s.444). Saglik liderlerinin, saglik sektort-
niin artan taleplerini karsilamak icin teknolojiyi entegre etmesi ve kullanmasi
gerekecektir. e-Liderler icin sosyal bir bulunusluk olusturmak ve sanal ekibin
tlim tuyeleriyle glivene dayali iliskiler kurmak 6nemlidir (Cowan, 2014, s.312).
Yine e-liderlik yaklasimi sayesinde liderlerin planlama, yaraticilik, yenilikei
diisiinme, sosyal 6grenme, bilgiyi yayma, esnek davranma ve is yasam dengesi
becerilerinde iyilesme olmustur (Cuhadar, 2022, s.87). Ozellikle de érgiitte
milenyum kusagi ¢alisanlari i¢in kazanctan daha 6énemli olan is yasam dengesi
iyi yonetilmezse calisan verimliliinde ve performansinda diisiis olmaktadir
(Wiradendi Wolor vd., 2020, s.444).

e-Liderlik Bat1 Avrupa lilkeleri ve ABD’de uygulama alani bulmus olsa da
(Sharpp, Lovelace, Cowan & Baker, 2019, s.1555) Tiirkiye saglik sektoriinde
BIT’e dayali hizmetkar liderlik ve doniisiimcii liderlik yaklasimlarindan tiireti-
len yenilik¢i bir paradigma olan e-liderlik yaklasimi pandemi ile uygulama
alan1 bulmustur. e-Liderlik, liderlik ¢alismalarinda agirlikli olarak teknolojik
araciligl kullanan liderleri ifade eder. Teknolojik aracilik, cografi, kiiltiirel veya
zamansal nedenlerle ortaya cikabilir (Savolainen, 2014, s.46). e-Liderlikte,
liderler ¢alisanlari ile ayni ofiste olmasalar bile iletisim kurma rol ve sorumlu-
luguna sahiptir. Onlar, calisanlarin iletisim ihtiyaclarini karsilamak ve iliskileri
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yonetmek icin yeni teknolojilerin kullanimini anlamalidir (Wiradendi Wolor
vd., 2020, s.444).

7. E-LIDERLIK VE UZAKTAN CALISMA

Covid-19 pandemisi bir¢ok kurulusun calisma kiiltiiriiniin degismesinde
etkili olmustur. Diinya Saghk Orgiitii saglik sektorii acisindan Covid-19’un
diinyadaki hemen hemen tiim iilkeleri etkileyen bir salgin oldugunu tespit
etmistir. Ekonomik acidan bir¢ok kurulusta iiretimin ve satisin durmasinin
yani sira c¢alisanlarin gegici olarak isten cikarilmasi nedeniyle bir¢cok kayba
neden olmustur. Ayrica daha 6nce bilgi ve iletisim teknolojilerine dayali uzak-
tan calisma belli islerde uygulama alani1 bulan ve biiyiik sirketler (Google ve
Microsoft gibi) tarafindan benimsenen bir istihdam bi¢imi olarak aktif sekilde
kullanilmaktaydi. Covid-19 ile uzaktan ¢alisma, aniden bir¢ok kurulus veya
isletmede uygulanmaya baslaninca performansta ciddi diisiisler oldu. Aslinda
pandemi bir¢ok kurulus icin bir sok terapisidir ve rekabet avantaji stratejileri
gelistirmek ve gelecekte meydana gelebilecek tehditlerin olasiligini tahmin
edebilmek icin degerli bir derstir. Bununla birlikte kiiresel ekonomideki etki-
leri dikkate alindiginda bu salginlarla basa ¢ikmak icin saglik sektdriine ve
saglik isletmelerinde kaynaga ihtiya¢ vardir. Bu zorlu siirecte liderlerin cali-
sanlarinin coskusunu asan yiiksek bir ruha sahip olmasi gerekir. Bu liderlik
icin giiven ve gelecege yonelik net bir hedef olmasi ¢ok dnemlidir (Ustajab,
Bauw, Irawan, Rasyid, Akbar & Hamid, 2020, s.484-485).

Siirpriz bir olgu olan Covid-19 pandemisi, diinya capinda pek ¢ok sirketin
calisma seklini biiytik 6lciide degistirerek uzaktan ¢alismay1 ana akim haline
getirmistir. Bu salgin, tiim diinyay birbirine yaklastiran ancak insanlar1 birbi-
rinden uzaklastiran sanal ¢alisma alan1 kurulumuna vesile olmustur. Farkl ve
daginik calisanlara liderlik etmek i¢in bir¢ok biiylik sirket, uzaktan g¢alisma
altyapisina sahip olsa da kiiciik ve orta boy isletmelerin biiyiik ¢ogunlugu
pandemiye hazirliksiz yakalanmistir (Grobman & Joia-luiz, 2022, s.13; Barua
ve Patranabis, 2023, 5.163). Bu salgin, viriisiin yayllmasini 6nlemek icin insan-
lar1 uzaktan ¢alismaya zorlayan yeni saglik 6nlemleri nedeniyle hem biiytk
Olcekli hem de Kkiiclik 6lcekli isletmelerde 6zellikle teknolojiye asina olmayan
ve ylz ylize etkilesime alisik olan ¢alisanlar icin bazi gii¢liikler ortaya ¢ikar-
mistir. Bloomberg'e gore bu salginin 2.7 trilyon dolar ekonomik kayipla sonug-
landig1 tahmin edilmektedir (Thambusamy & Bekirogullari, 2020, s.179). Pan-
demide sirketlerin biiyiik bir kisminda personelin %80'ininden fazlas1 evden
calismistir (Grobman & Joia-luiz, 2022, s.13). Bununla birlikte ABD Niifus Sa-
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yim Biirosunun 2019 yili verilerine gére ABD’de pandemiden 6nce uzaktan
calisanlarin orani %5,7 iken 2021 yil verilerine gére bu oran %17,9'ye ylk-
selmistir. 2020 yi1li Amerikan Zaman Kullanim Anketine gore pandemi siire-
cinde ABD’de evde ¢alisanlarin orani %42 olarak gerceklesmistir (Wulff Pabi-
lonia &Vernon, 2022, s.688). Pandemiden sonra Subat 2023 tarihli verilerine
gore ise ABD’de evden calisanlarin oram1i %27,7 olarak gerceklesmistir
(D'Abundo, Franco & DeLuca, 2023, s.205). Benzer sekilde Eurostat'in 2021
verilerine gore AB iilkelerinde 15-64 yas arasi ¢alisanlarin %13,2’sinin uzak-
tan calistigl anlasilmaktadir (Tiirkes&Vuta, 2022, s.1372). Bu yeni kiiresel
calisma normunun, yeni diinya diizeninde devam edecegi diistiniilmektedir.
Ornegin bilgi calisanlari, profesyonel ve ticari hizmetler, egitim hizmetleri ve
toptan ticaret gibi 800 civarinda meslegin yiiriittiigli iki binden fazla gérev icin
uzaktan c¢alismanin uygun olacagi ve hatta gelismis ekonomilerdeki is giicii-
niin %35'inden fazlasinin haftada ii¢ ila bes giin evden calisabilecegi 6ngoriil-
mektedir (Grobman & Joia-luiz, 2022, s.13; Contreras vd., 2020).

Uzaktan calisma, bir ¢alisanin bulundugu pozisyondaki gérev ve sorumlu-
luklarini, tamamen veya kismen normalde ¢alisacag is yeri disinda onaylan-
mis bir is sahasinda (ev, uydu bir ofis, otel odas1 vb.) saat licretli veya maash
olarak yerine getirdigi esnek bir is diizenlemesi olarak tanimlanabilir
(D'Abundo, Franco & DeLuca, 2023, s.205). Evden calisma ise c¢alisanlarin
merkezi bir is yerine (ofis binasi, depo veya perakende satis magazasi gibi)
fiziksel olarak rapor vermelerinin gerekmedigi; bunun yerine evlerinden veya
herhangi bir tesis dis1 konumdan akilli telefonlar, e-posta ve tele ¢alismadan
yararlanarak gorevlerini yerine getirdikleri ve is arkadaslariyla iletisimi stir-
diirdiikleri bir istihdam diizenlemesidir (Anakpo, Nqwayibana, Mishi, 2023,
s.1). Uzaktan ¢alisma, is dis1 ve isle ilgili sinirlarin bulaniklasmasi, bir iste fi-
ziksel olarak bulunmamanin kisisel ve sosyal etkileri ve esnek ¢alisma saatle-
rinin riskleri ve faydalar1 nedeniyle her zaman tartisilmaktadir. Ampirik aras-
tirmalar, uzaktan ¢alismanin is performansi, is tatmini, is yasam dengesi, ya-
sam kalitesi ve ¢alisanlarin mutlulugunu artirdigin1 ancak is stresi ve isten
ayrilma niyetini azalttigini ortaya koymustur. Buna karsin calisanlar uzaktan
calismada yonetici, calisma arkadasi ve teknolojik desteklerden mahrum kal-
dig1 icin izolasyondan kaynakli diisiik performans, diisiik motivasyon, artan
isten ayrilma niyeti ve is-aile catismasi gibi sorunlar yasayabilir. Diger yandan
uzaktan ¢alisma, calisanlar arasinda goriiniirligiin azalmasi nedeniyle kariyer
beklentilerinin olasi daralmasi konusunda da endiseye yol acabilir. Ayrica
calisanlarin fiziksel olarak diger is arkadaslarindan uzakta olmasi nedeniyle
isin giinliik sosyal yontiniin kagirilmasi sosyal veya profesyonel izolasyona yol
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acabilir. Ozellikle bilgi paylasimindan yoksun kalmaktan ve birlikte 6grenme-
ye aktif olarak katilmamaktan kaynakli bu profesyonel izolasyon duygusu, is
performansini olumsuz etkileyebilmektedir. Bu baglamda e-liderligin uzaktan
calismadaki rolii, calisma kosullarini kolaylastirmak ve calisanlari istenen he-
deflere ulasma konusunda motive etmektir (Contreras vd., 2020: 3-4).

7.1. Uzaktan Galismada Yasanan Sorunlar

Covid-19 pandemisinde genellikle altyap1 ve sistemler olmadan sanal ve-
ya uzaktan calisma bircok isletme tarafindan benimsenmistir. Bu gecise cocuk
bakimi eksikligi, is-yasam dengesizligi, ev-okul sorumluluklari, titkenmislik ve
isten c¢ikarmalar gibi bircok stres etkeni eslik etmistir (Shipman, Burrell &
Huff Mac Pherson, 2023, s.283). Bununla birlikte uzaktan ¢alisma bigcimlerinde
iletisim, motivasyon, hazirlik ve egitim eksikliginin yani sira ortam kosullari
ve dikkat daginiklig1 diistiik performans ve diisiik baglhlikla sonuclanabilmek-
tedir. Uzaktan ¢alismanin dogasinda bulunan bazi sorunlar asagidaki gibidir
(Sullivan, 2012, s.285; Ramirez, 20233, 5.90-91):

Yiiz Yiize Denetim Eksikligi: Yoneticiler ve calisanlarin yiiz yiize etkilesi-
minin olmamasi nedeniyle ¢alisanlarin evde eskisi kadar iiretken olamayacak-
larina dair endiseler s6z konusudur. Bazi calisanlar, is basinda egitim olanagi-
nin olmamasi, sirketteki diger calisanlarla iletisimin azalmasi ve uzaktaki yo-
neticinin taleplerine yanit vermeyerek gorevi basarmada destekleyici rolii
oynayamamasl nedeniyle performanslarinin diistiigiine inanmaktadir. Calisan-
lar geleneksel yiiz yiize toplantilardaki beden dili kadar e-posta veya telefonun
etkili olmadigini ifade etmektedir.

Bilgiye Erisim Eksikligi: Uzaktan c¢alisanlar, diger is arkadaslarina veya
yonetim bilgilerine erismek icin gereken ek zaman ve ¢aba nedeniyle hayal
kirikligina ugrayabilir. Calisan blirodayken diger personele gerekli bilgileri
gecikmeden nasil bulacagini kolayca sorabilir. Ancak uzaktan calismada basit
sorulara hizl bir sekilde alinacak dogru bilgileri toplamaktan yoksun kaldi-
gindan bazi is firsatlarindan yararlanamamaktadir.

Sosyal [zolasyon: Uzaktan calismada sosyal izolasyon, sosyal baglantilarin
olmamasi nedeniyle bazi ¢alisanlar icin yalmzlia neden olabilmektedir. Uzak-
tan c¢alisanlar, biiro ortaminin resmi olmayan sosyal etkilesimini 6zlemektedir.
Uzaktan calisma ortamlari disa dontiklere baskalariyla iliski kurma firsati sag-
lamiyorsa kisa vadede izolasyondan daha fazla zarar gorebilirler. Ayrica uzak-
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tan ¢alisma cok uzun siireli olursa bir¢ok ¢alisanin isverenlerine karsi aidiyet
duygusu eksikligi hissetmesine ve baghligin azalmasina neden olabilir.

Is-Yasam Dengesinin Kurulamamasi: Yéneticilerin tutumlari, evde yer ol-
mamasl, saglik ve giivenlik sorunlari, ailelerin direnisi, kariyer beklentilerine
yonelik algilanan tehditlerden dolay1 ¢alisanlarin uzaktan ¢alismaya (6rnegin
evde calisma, mobil ¢alisma, tele calisma) isteksizligi ve aile dostu politikalarin
uygulanmasini gli¢lestiren savunmaci kurum kiiltiirii gibi faktorler nedeniyle
her zaman is yasam dengesi kurulamamaktadir. Evden calismak, cocuklarin
araya girmesi, onemli bir kisiden beklentiler, televizyonun ve diger eglence
seceneklerinin cazibesi, ayak islerini yiiriitme firsatinin algilanmasi ve diger
hobilerin cekiciligi gibi biiroda bulunmayan bircok kesinti ile kendini gostere-
bilir. Ayrica alan yetersizliginden dolay1 ¢calisanin uygun ev ofis alan1 veya ma-
sas1 olmayabilir. Sirketler ve isverenler calisanlarina uzaktan calismalarina
izin vermeden Once onlara 6zel ¢alisma alani ve uygun ¢ocuk bakimi olanakla-
r1 saglamalidir. Ancak Covid-19 pandemisinde hizl bir sekilde uzaktan calis-
maya gecildiginde bircok ¢alisanin evinde uygun ¢alisma alan1 yoktu. Kaldi ki
normal kosullarda bile aile ve ev yiikiimliiliikleri genelde uzaktan c¢alismay1
engelleyebilmektedir.

7.2. Uzaktan Calismayi Yonetme Stratejileri

Yoneticiler ve liderler, uzaktan g¢alismanin, evden galismanin ve sanal
ekiplerin calisanlar icin getirdigi belirsizlik ve endiseler nedeniyle stres fakto-
riiniin gelisebilecegini kavramalidir. Uzaktan ¢alismanin dezavantajlarini en
aza indirgemek icin asagidaki stratejiler ve 6nlemler 6nerilebilir:

Hedefleri Netlestirmek: Uzaktan calisma ve sanal ekiplerin basarili olmasi
icin yoneticilerin isletmenin amaglarini ve rollerini netlestirmeleri gerekir.
Covid-19 pandemisinde uzaktan ¢alismaya gecis, yoneticilerin ekibin amacla-
rin1 ve hedeflerini herkesin anladigindan emin olmasi ve bu hedefleri yeniden
gozden gecirmesi i¢in bir firsattir. Her personelin oynayacagi bireysel rollerin,
sonuglara katkilar1 olmaktadir. Rolleri netlestirmek, c¢alisanlarin ne zaman
lider yerine mesai arkadaslarina donebileceklerini bilmelerine olanak taniya-
rak lideri bekleme ihtiyacini en aza indirir. Kurulus i¢cindeki bu gelismis ileti-
sim, cevredeki calisanlarin isin icinde kalmasina da yardimeci olur. Ekip hedef-
lerinin spesifik, olciilebilir, ulasilabilir, gecerli ve zaman sinirli olmasi igin
SMART prosediirii benimsenebilir (Ramirez, 2023a, 5.92).
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“Ba” Alaninda Yasamak ve Calismak: e-Liderlerin stiiphesiz bu Yeni Cagda
fiziksel ve sanal alana girip ¢cikmay1 68renmeleri gerekmektedir. Bilgi yarat-
may1 desteklemek icin olusan etkilesimleri ve bilgi paylasimini destekleyen
hibrit bir alan olan kavrama “Ba” ad1 verilir (Young, 2022, s.36). Ba kavrami ilk
olarak Japon filozof Kitaro Nishida tarafindan 6nerilmis ve Shimizu tarafindan
daha da gelistirilmistir. Ba, ortaya cikan iliskiler icin paylasilan bir alan olarak
diisiiniilebilir. Bu alan fiziksel (6rnegin biiro), sanal (6rnegin e-posta, telekon-
ferans), zihinsel (6rnegin paylasilan deneyimler, fikirler, idealler) veya bunla-
rin herhangi bir kombinasyonu olabilir. Ba'y1 siradan insan etkilesiminden
ayiran sey, bilgi yaratma kavramidir. Bu askin bir bakis acisi, bireysel ve /veya
toplu bilgiyi yaratan ve ihtiyac duyulan tiim bilgileri biitiinlestiren bir plat-
formdur. Ba, her seyde benligin taninmasi olarak da dusiintlebilir. Varoluscu-
luk kuramina gore ba, anlam barindiran bir baglamdir. Bu nedenle ba bilgi
yaratmaya hizmet eden paylasilan bir alan olarak goriilmektedir. Bilgi, ba'da
gémiiliidiir ve daha sonra kisinin kendi deneyimi veya baskalarinin deneyim-
leri yoluyla edinilir (Nonaka & Konno, 1998, s.40).

Ba kavramui varoluscu bir ¢erceveye oturtulmaktadir. Bilgi yaratmanin ki-
lit platformu “olagantistii” yerdir. Boyle bir bilgi yeri, bireylerde, calisma grup-
larinda, proje ekiplerinde, gayriresmi ¢evrelerde, gecici toplantilarda, e-posta
gruplarinda ve miisteri ile 6n saflarda iletisimde ortaya ¢ikabilir. Bir organi-
zasyon icinde, bilgi yaratan ekipler veya projeler, deger yaratmada kilit roller
oynar. Bilgi tireten kuruluslarda deger yaratma, paylasilan ba icindeki etkile-
simlerden dogar ancak fiziksel ba ile sinirli degildir. Ba kavramiy, fiziksel alani,
sanal alani1 ve zihinsel alani birlestirir. Ba, bireyin yasaminin bagh oldugu cev-
renin bir pargasi olarak kendini gerceklestirdigi diinyadir. Ba bir¢ok seviyede
bulunur ve bu seviyeler daha biiyiik bir ba (basho olarak bilinir) olusturmak
icin baglanabilir. Benlik, birey takimlarin ba'sina girdiginde kolektif tarafindan
kucaklanir. Bireyler i¢in ba ekip oldugu gibi, organizasyon da ekipler icin
ba'dir. Son olarak, pazar ortami organizasyon icin ba olmaktadir. Ba, bilgi ya-
ratma i¢in temel bir 6neme sahiptir ve bu yaratici siirec, tiim bu ba'lar bir bas-
ho olusturmak icin birlestiginde giiclenir. Ayrica bir ba'ya katilmak, kisinin
kendi sinirh bakis ac¢isini veya sinirini asmak anlamina gelir. Bu kesif, yaratici-
lig1 tireten akilcilik ve sezginin "sihirli sentezinden" yararlanmak i¢in gerekli-
dir. O halde bir orgiit icinde kisi hem ba'da askinligi deneyimleyebilir hem de
analitik acidan rasyonel kalarak her iki diinyanin da en iyisine ulasabilir. Ba
ayrica bilginin yaraticilik i¢in bir kaynak olarak etkinlestirildigi (uzay ve za-
manin sinirlarindan olusan) cerceve olarak tasavvur edilir (Nonaka & Konno,
1998, 5.41).
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Giiven Olusturmak: Rotter (1967, s.651), kisiler arasi giiveni, bir birey ve-
ya grubun, baska bir birey veya grubun soziine, sozli veya yazili beyanina
giivenilebilecegi beklentisi olarak tanimlamistir. Mayer, Davis & Schoorman’a
(1995, s.712) gore ise giiven, bir tarafin diger tarafi izleme veya kontrol etme
yetenegine bakilmaksizin giivenen icin énemli olan belirli bir eylemi gercek-
lestirecegi beklentisine dayali olarak diger tarafin eylemlerine karsi savunma-
s1z olma istekliligidir. Uzaktan calisma, tele calisma ve sanal ekiplerde yiiksek
performans icin giiven olusturma olduke¢a hayati bir unsurdur. Giiven, aslinda
calisanin kendi basina risk almasi degil risk almaya istekli olmasidir. Glivenin
oldugu yerde, baskalarinin benden faydalanmayacagi hissi vardir. Giliven, kisi-
nin korkularindan ziyade bekleneni bulacagi beklentisine dayanir. Bu nedenle
yetkinlik ve sorumluluk, giiven anlayisinin merkezinde yer alir (McAllister,
1995, s.25). e-Liderler, farkli etkilesim bicimleriyle izleyicileri nezdinde giiven
olusturur. iletisimin kalitesi ve iletisim aracinin secimi, cihazin teknik 6zellik-
leri, etkilesim prosediirleri ve normlarinin sikligi da giiveni olusturmada
onemlidir. Diistik kaliteli iletisim, glivenin azalmasina ve hatta glivenin kay-
bolmasina neden olabilir (Savolainen, 2014, s.49).

Yiz ylize goriismelerde karsilikli gliven olusturmak ve stirdiirmek i¢in ta-
raflarin agiklik gostermesi ve bilgileri daha da fazla paylasmasi gerekir. Uzak-
tan calisma ve sanal ekiplerde e-liderlerin %80’i iletisimde ve is yerinde giiven
olusturmada, dijital iletisim ekipmanlarini (bilgisayar, e-posta ve cep telefonu)
kullanmaktadir. Zayif iletisim, giivenin azalmasinda ve hatta kaybolmasinda
etkili rol oynar. Giivensizlik, kurulus icinde ve ilgili iliskilerin 6tesinde genis
bir alana yayilarak kurulus ac¢isindan istenmeyen sonuglara yol acabilir (Savo-
lainen, 2014, s.49).

Liderlerin uzaktan calismada ve sanal ekiplerde sorunlara ¢6ziim getire-
cek yeterli uzmanliga sahip olmalari i¢in birlikte is yapacag: ¢calisanlarin bece-
rilerine glivenmeleri gerekir. Giivene dayali iligkiler gelistirmek, yiiksek dii-
zeyde maddi olmayan varlik yaratilmasina yol acar. Giiven, giivenilir iliskilerin
kurulmasi ve ag icindeki alt gruplar arasinda koprii kurulmasini saglar. Gii-
niimiizde bir kisinin genel giivenilirligini etkileyen faktorler yetenek, yardim-
severlik, diirtistliik ve biitlinliik olmaktadir. Sanal ortamda gelecekte giliven
insa etmek icin sik etkilesimde bulunmak gerekli olacaktir. Gliveni beslemeye
yonelik yonetim tarzi, ekip destegi, slirecten ziyade ¢iktilar1 6l¢cme ve giivenle-
rini stirdiirmeleri icin paydaslar1 dikkate almay1 gerektirir (Young, 2022, s.32-
33). Ayrica e-liderlerin ve sanal ekiplerin basarisinda 6nemli bir bilesen olan
psikolojik giivenlik ise rahat olduklar1 bir ortamda iiyelerin kendilerini ifade
ederken ve is arkadaslarindan utanmadan veya intikam korkusu olmadan
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endiselerini ve hatalarini paylasirken kendilerini rahat hissettikleri bir yer
olarak ifade edilebilir. Psikolojik giivenlik, ¢alisana konustugu icin ekibin onu
utandirmayacagina, kicik dlsirmeyecegine, gormezden gelemeyecegine,
reddetmeyecegine veya cezalandirmayacagina dair bir giiven duygusu saglar.
Bu giivenli ortamda ekip iiyeleri soru sorabilir ve meslektaslarina giivenebilir
(Young, 2022, s.34). Yani tiyelerin kendileri olmaktan ¢ekinmeyecekleri bir
ekip iklimi yaratmak 6nemlidir.

Is-Yasam Dengesinin Kurulmasina Oncelik Vermek: Is-yasam dengesi, dai-
ma hem calisma yasaminin kalitesi hem de c¢alisan refahi acisindan énemli bir
endisedir. Is-yasam dengesi burada, bireyin is ve ailevi yiikiimliiliiklerinin yani
sira diger is dis1 sorumluluk ve faaliyetlerini yerine getirme yetenegi olarak
tanimlanmaktadir (Delecta, 2011, s.186). is-yasam dengesi, is ve is dis1 ya-
samda zamanin ve psikolojik enerjinin dengeli bir sekilde tahsis edilmesi ve
bu durumdan ¢alisanin tatmin olmasidir (Sirgy & Lee, 2018, s.230). Ancak
uzaktan calisma uygulamalarinda is-yasam dengesinin yonetimi agisindan
baz1 giicliikler ortaya ¢ikar. Uzaktan calismanin faydalarinin en iist dizeye
cikarilmasi ve olasi olumsuz etkilerine karsi 6nlemler alinabilmesi i¢in calisan-
larin, ailelerin ve kuruluslarin esnek ve oldukea bireysellestirilmis yaklasimlar
benimsemesi gerekebilir. Uzaktan calismanin is-yasam dengesini gelistirme
potansiyelinin genellikle daha fazla esnekligin bir islevi oldugu diisiiniilmek-
tedir. Ciinkii esneklik aile icin daha fazla zaman saglayabilir ve aile rolii per-
formansini yiikseltebilir. Ancak uzaktan ¢alismanin aile zamanina ve alanina
olumsuz etkileri de olabilir. Uzaktan calisma birkac¢ farkli diizeyde dikkatle
yonetilmelidir. [s-yasam dengesi, calisanlarin kendileri, aileleri ve ayrica cali-
sanlarin is yerinde goriiniir degilken yiiksek diizeyde giiven duyduklar1 hat
yoneticileri tarafindan yonetilmelidir. Uzaktan calisma ile ilgili yapilan aras-
tirmalar, uzaktan veya evden is yapan hem ABD'li ¢alisanlar hem de Birlesik
Krallik'ta calisanlar arasinda daha az is-aile catismasi yasandigini ortaya koy-
mustur. Bu iilkelerde uzaktan c¢alismanin is yasam dengesi tizerindeki etkile-
rinin diger kosullara bagh olarak degistigi goriilmektedir. Ornegin paylasimci
bir denetim tarzin1 benimseyen ve aile dostu politikalar izleyen yoneticilerin
uzaktan calismada is-yasam dengesi iizerinde olumlu etkileri oldugu goriil-
miistiir (Sullivan, 2012, s.280-286).

Diizenli Sanal Toplantilar Planlamak: Ekipler icin iletisimin siklig1, aracla-
r1 ve ideal zamanlamasi ile ilgili beklentileri belirlemek yoneticinin sorumlu-
lugundadir. Ornegin ekipler, 6nemli giinliik veya haftalik check-in toplantilari
icin video konferans yazilimlar1 kullanabilir (Ramirez, 2023a, 5.92). Isletme-
lerde calisanlarin teknoloji ile entegrasyonu saglanarak daha iiretken ve ve-
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rimli olmalarini amaglayan egitim ve toplanti1 araglarindan bazilar1 Zoom, Mic-
rosoft Teams, Whatfix, Moodle, Looop, Totara ve WebEx olarak ifade edilebilir
(Ulu & Ozgener, 2020, s.222-223). Haftalik veya iki haftada bir énceden giin-
demi ve toplanti siiresi belli toplantilar yapilarak sanal ekipten ve uzaktan
calisanlardan beklentiler iletilebilir. Calisanlar diinyanin herhangi bir yerin-
den ve herhangi bir saat diliminde toplantiya katilabilir ¢iinkii mesafe artik bir
sorun degildir. Covid-19 pandemisi sirasinda sanal toplantilar, diinya ¢apin-
daki calisanlar ve sirketler icin yeni norm haline gelmistir. Ornegin Arahk
2019'da sadece Zoom’da 10 milyon toplanti1 yapilirken Covid-19 pandemisin-
den sonra 2020 yilinda giinliik 200 milyondan fazla toplant1 yapilmistir. Sanal
WebEx veya Zoom toplantilarinin, personele "yiliz ytlize" hissi verebilmesi i¢in
herkesin kamerasini agmasi saglanmali ve yine planlanmis bir sanal toplantida
giindeme ve ayrilan zamana bagh kalinmalidir. Toplantiya katilamayanlar
veya toplantiy1 tekrar dinlemek isteyenler icin de toplanti kayit altina alinma-
lidir. Bununla birlikte sanal toplantilar seyahat, evrak isleri ve olas1 yemek
maliyetlerini de azaltmaktadir. Ayrica sanal toplanti kooptasyon yoluyla farkli
goriislere ve kuruluslar arasinda bilgi paylasimina imkan saglayacak katilimci-
larin toplantiya dahil edilmesine imkan verebilir. Toplantidaki personeli ve
gercek kisileri sergileyerek sanal toplantilar kisisellestirilmeli ve insancillasti-
rilmalidir. Tartismaya ilgi alanlarini, hobileri ve iliskilendirilebilir gériinen
diger bilgileri 6ne ¢ikararak baslanabilir. Calisanlarin is dis1 konular hakkinda
gayriresmi sohbetler yapmasina izin vermek yonetimin sergileyebilecegi en
onemli eylemlerden biridir. Bu olaylar yalnmizlik duygusunu azaltabilir ve bir
sirket veya kurum yoldashgi duygusunu gelistirebilir (Ramirez, 2023a, s.92-
93).

Yeni Calisma Ortaminin Norm Olmasina Yardimci Olmak: Liderler ve yone-
ticiler, ozellikle hizli bir sekilde uzaktan calismaya gecis baglaminda stresi
tanimali, calisanlarin endiselerini anlamali ve onlarin sorunlariyla ilgili empati
kurmalidir. “Uzaktan ¢alisma sizin i¢in nasil gidiyor?” seklinde genel bir soru
yoOnetilirse baska tiirlii duyulamayacak dnemli bilgiler iceren konusmalara
kap1 agilabilir. Ayrica uzaktan ¢alismak, diger ekip tiyeleri ile ilgili yeni dikkat
dagitic1 unsurlar ve olasi yanlis anlamalar yaratabilir. Evden ¢alismak, yatak
odasindan, yemek odasindan veya ofisten ¢alismak anlamina gelir. Ayrica ¢o-
cuklar, bahgivanlar veya evdeki diger kisiler tarafindan dikkatinizin dagilabi-
lecegi anlamina da gelebilir. Dolayisiyla ekip tiyeleri birbirlerinin ¢evresini ne
kadar cok anlarlarsa davranislarini da o kadar iyi anlayacaklardir (Ramirez,
2023a,5.92-93).
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Calisanlarin Gelisimini Izlemek ve Onlar1 Motive Etmek: Calisanlarin evde
calisma programi yapmasi saglanmah ancak esnek olunmahdir. Ornegin baz
calisanlar sabahin erken saatlerinde calismay1 severken digerleri gece gec
saatlere kadar calismak isterler. Personelden sorumlu olduklar1 diizenli gorev-
ler ve son teslim tarihleri hakkinda raporlar istenebilir. Bu kendi kendine ra-
porlama ogeleri, yénetime isi evden denetlemesi icin bilgi saglayabilir. ikinci
alternatif, bir calisan verimliligi izleme araci kullanilarak ¢alisanlarin hafta ici
saatlerini nasil kullandiklar: izlenebilir. Ayrica Gartner© Baskan Yardimcisi
Brian Kropp, kriz dénemlerinde ¢alisanlarin katkilarinin takdir edilme arzu-
sunun yaklasik %30 arttigina dikkat ¢cekmektedir. Uzaktan ¢alisan personeli
motive etmek daha da 6nemlidir. Etkili taninma, yalnizca calisan1 motive et-
mekle kalmaz, ayn1 zamanda diger ¢alisanlar i¢in rol model olmasini gerekti-
rir. Takdir etme icin maddi 6diiller kadar gelisim firsatlari, terfi ve takdir bel-
gesi verilmesi de dnemlidir ancak bu ddiller goriiniir kilnmahdir. Ciinki
uzaktan calisanlar ve yoneticiler, is arkadaslar ile bulusabilecekleri ve hikaye-
lerini paylasabilecekleri sinirli sayida etkilesime sahiptir. Uzak bir ortamda
goriiniirliik eksikligi nedeniyle izleme teknikleri ve astlarla dogrudan iliskiler
gelistirilmelidir (Ramirez, 2023a, 5.94-95).

Sanal Bir Diinyada Sosyal Sermaye Olusturmak: Liderler, cevrim ici etkile-
simde bulunduklarinda ekibin tesadiifi mutlulugu ve birbirine baglilig: artabi-
lir. Bu durum pandemi sonrasi is yerinde ¢cok énemlidir. iliskiler ve giiven insa
etmek bu siirecin merkezinde yer alir. Clinkii diirtist, agik, kesintisiz ve otantik
iletisimi tesvik etmek bu siirecin bir pargasidir. Ayrica deger yaratma dogasi
geregi toplumsaldir; sosyal iliskilere ve sistemlerin kendilerini organize etme
bicimlerine gémulidiir. Dogas1 geregi sosyal ve iliskisel bir orgltsel varlik
olarak sosyal sermayenin farkindaligi, modern orgiitler icin olduk¢a 6nemlidir
(Young, 2022, s.36). Sosyal sermaye, karsilikli yarar icin toplu eylemi kolaylas-
tiran, kisiler arasi giiven diizeyleri, karsilikliik ve karsilikli yardimlasma
normlari gibi sosyal iliskilerin 6zelliklerini ifade eder (Kawachi, 1999, s.120).
Sosyal sermaye, bireyler veya sosyal birimler tarafindan sahip olunan iliskiler
ag1 aracilifiyla elde edilen ve bu ag icinde gémiilii olan elverisli ger¢ek ve po-
tansiyel kaynaklardir. Sosyal sermaye, aslinda finansal ve beseri sermayeyi
kullanmak icin firsatlar elde edilen arkadaslar, meslektaslar ve daha genel
baglantilardir. Bu sermaye, karsilikli yarar icin koordinasyon ve is birligini
kolaylastiran aglar, normlar ve sosyal giivenle ilgilidir (Payne, Moore, Griffis &
Autry, 2010, 5.492-493).
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SONUC

Covid-19 salgini, gercek zamanli bir sorun olup kiiresel 6lcekte ekonomik,
politik, sosyokiiltiirel ve saglik sistemlerini 6nemli dl¢iide etkilemistir. Bircok
tilkede saglik yonetimi stratejileri ve 6dnlemleri (6rnegin sosyal mesafe, seya-
hat yasaklari, toplu tecritler, “evde kal” kampanyalari, zorunlu karantina uygu-
lamalar1) bir¢ok sektérde calismay1 aksatmis ve hatta durdurmustur. Ancak
Covid-19 pandemisini déntstiiriicli bir firsat olarak da gérmek ve kullanmak
gerekir. Bu nedenle saglik endiistrisi dahil bircok endiistri yalnizca iyilesmekle
kalmamali, ayn1 zamanda {iriin ve hizmet liretiminde kullandiklar ileri tekno-
lojilerdeki gelismeleri bilingli bir sekilde e-liderler yardimiyla takip etmelidir.
Clinkii bu teknolojilerdeki gelismelere gore orgiit yapilari, ¢alisma bicimleri,
karar destek sistemleri, liderlik bicimleri ve tedarik zinciri stiregleri yeniden
yapilandirilmaktadir. Artik her alanda bu salgin gibi 6ngoriillemeyen olaylar
veya durumlar beklenmektedir ve geleneksel tahmin modelleri bu durumlari
ongorememektedir. Bu nedenle calismamizda Covid-19 pandemisinde saglik
kuruluslari agisindan e-liderligin karsilastig1 sorunlar ve sundugu firsatlar ele
alinmaktadir. Literatiirde e-liderlik ve uzaktan calismayi etkileyen faktorler ve
e-liderligin etkileri fazla vurgulanmamaktadir. Tiirk¢e yonetim yazininda e-
liderlik teorisi lizerine yapilan ¢alismalar hem sinirli hem de e-liderlik teorisi-
ni bir biitiin olarak ele alacak nitelikte degildir. Bu calismada e-liderligin Tiirk-
ce teorisinin olusturulmasinin yani sira Covid-19 pandemisinde e-liderligin
karsilastig1 sorunlar ve ortaya c¢ikardigi firsatlar ve e-liderlik ile uzaktan c¢a-
lisma iliskisine dair tartismalara odaklanilmistir. Bu cercevede oncelikle e-
liderligin tanimi, e-liderligin teorik dayanaklari, e-liderligin odaklar1 ve e-
liderlik yetkinlikleri disiplinler arasi bir yaklasimla incelenmektedir. Daha
sonra Covid-19 pandemisinde e-liderlik ve uzaktan calisma kaynakli sorunlar
ve firsatlar saglik kurumlari acisindan biitlincil bir bakis agisiyla irdelenmis
ve bu kuruluslarin karsilastigl sorunlar ve ¢6ziim onerilerine yonelik bazi ¢i-
karimlar yapilmistir. Ayrica bu calisma hiikimetlerin ve saglik kurumlarinin
uzaktan ¢alisma esnasinda karsilastiklart sorunlarin ¢6ziimii ve gelecekte Co-
vid-19 gibi pandemilere ve dogal olaylara hazirlikli olmalar: igin e-liderlik
tarzin1 benimsemeleri konusunda yol gosterici olabilir. Fakat e-liderlik konu-
sundaki bazi kavramlar Tiirkce literatiire yeni kazandirildigindan ¢alismanin
baz1 eksiklikleri ve anlasilamayan yanlar1 olabilir. Bununla birlikte e-liderlik
konusunda gorgiil arastirmalar sinirli oldugundan e-liderligin yetkinlikleri ve
sonuglarina dair bulgularin elde edilmesi icin yeni saha arastirmalarina ihtiyag
vardir.
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