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OZET

INSAAT SEKTORUNDE FAALIYET GOSTEREN ISLETMELERDEKI
YONETICILERIN BENIMSEDIKLERI DONUSUMCU LIDERLIK
DAVRANISLARI

Burcu Dereyurt Borak
Yap1 Isletmesi Yiiksek Lisans Programi

Tez Danismani: Dr. Ogr. Uyesi Gokhan GELISEN

Agustos 2021, 75 Sayfa

Tim sektorlerde oldugu gibi insaat sektoriinde de bir projenin basarili olabilmesi igin,
yoneticinin sahip oldugu liderlik 6zellikleri biiyiik rol oynamaktadir. Ciinkii liderin,
calisanlarin  tutum, davranmis ve basar1 diizeylerini Onemli Olgiide etkilemesi
organizasyonlarin performansin1 da etkilemektedir. Bu aragtrmanin amaci giicli
degisimi saglayacak liderlik modeli olan doniisiimcii liderlik davranmiglarini ortaya
koymak ve bu davranmiglar1 insaat sektoriindeki yonetici davranmiglarinda saptamaktir.
Arastirma evrenini, 2021 yilinda Tirkiye genelinde faaliyet gosteren ingaat sektoriindeki
firmalarin yoneticileri olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise gontilliiliik esasina
gore arastirmaya katilmayi kabul eden toplam 132 ingaat yOneticisi olusturmustur.
Arastirmada verilerin analizinde, normallik testi (Kolomogorov Smirnov), tanimlayici
istatistikler (Frekans analizi, betimsel istatistikler), bagimsiz grup karsilastirmasi
(Bagimmsiz orneklem t testi, Tek-Yonli ANOVA), Pearson ilgilesim analizi ve
giivenilirlik analizi (Cronbach’s alfa) kullanilmistir. Arastirma sonucunda, insaat sektorii
yoneticilerinin doniisiimcii liderlik rol ve davraniglar1 gosterdiklerini ortaya koymustur.
Sektordeki  yoneticilerin  bliyik  ¢ogunlugunun ideal anlamda  doniisimii
gerceklestirebilecek yeterli donanima sahip olduklar1 sdylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Insaat Sektorii, Liderlik, Doniisiimcii Liderlik, Iinsaat Yoneticisi.



ABSTRACT

THE TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP BEHAVIORS ADOPTED BY THE
MANAGERS IN THE CONSTRUCTION SECTOR

Burcu DEREYURT BORAK
Construction Management Master’s Program

Thesis Advisor: Asst. Prof. Dr. Gokhan GELISEN

August, 2021, 75 Page

As in all sectors, the leadership qualities of the manager play a major role in the success
of a project in the construction sector. Because the leader's significant effect on the
attitudes, behaviors and success levels of the employees also affects the performance of
the organization. The aim of this research is to reveal the transformational leadership
behaviors, which is a leadership model that will provide strong change, and to determine
these behaviors in managerial behaviors in the construction sector. The universe of the
research consists of the managers of the companies in the construction sector operating
throughout Turkey in 2021. The sample of the research consisted of 132 construction
managers who agreed to participate in the research on a voluntary basis. Normality test
(Kolomogorov Smirnov), descriptive statistics (Frequency analysis, descriptive
statistics), independent group comparison (Independent sample t-test, One-Way
ANOVA), Pearson correlation analysis and reliability analysis (Cronbach's alpha) were
used in the analysis of data in the study. As a result of the research, it was revealed that
the managers of the construction sector showed transformational leadership roles and
behaviors. It can be said that the vast majority of the managers in the sector have sufficient
equipment to realize the transformation in the ideal sense.

Keywords: Construction Industry, Leadership, Transformational Leadership,
Construction Manager.
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1. GIRIS

Gunidmizde artan rekabet ve teknolojik gelismeler ile birlikte isletmeler daha zorlu ve
hareketli bir ortamda faaliyetlerini sirdiirmektedirler. isletmelerin bu degisken rekabet
ortaminda faaliyetlerini devam ettirebilmeleri i¢in degisim igine girmeleri, yeniden
yapilanmalar1 ve bu gelismelere ayak uydurmalar1 kagmilmaz bir gercek haline
dontismiistiir. Bu nedenle isletmelerde bu degisimde anahtar bir role sahip olan lidere
duyulan ihtiya¢ gun gectikce daha da artmaktadir.

Insaat sektorii de baslangic siirecinden yapim siirecine kadar iginde bircok faktori
bulunduran ve bu farkli paydaslarin organize bir sekilde ¢aligsarak projeleri minimum
stire, kalite ve maliyette bitirmeye calistig1 asamalardan olugsmaktadir. Bu nedenle insaat
sektorlinde yonetici pozisyonundaki bireylerin liderlik 6zelliklerinin bu asamalarin her
kisminda etkisi ve Onemi bulunmaktadir. Bu dogrultuda hedeflenen planlarin
gerceklesebilmesi i¢in insaat yoneticisi, ingaatin dncesi ve sonrasi agamalar1 olmak {izere
her asamasinda bir lider gibi hareket ederck yapilacak islemlerin yirGtulmesinden
sorumludur. Bir lider gibi hareket etmesi, insaat proje yOneticisinin uygulanacak olan
projeyi yeterli bir sekilde planlamasini, projenin asamalarinin takip ve kontroliinii

saglamaktadir.

Akademik arastirmalar, Orgiitlerin degisiminde ve basarisinda rol oynayan liderlik
cesitleri hakkinda onemli 6zellikler ve sonuglar ortaya koymaktadir. Bu arastirmalar
1s181inda isletmelerdeki degisimi saglayacak en uygun liderlik tipi olarak doniisiimcii
liderligi agiklamaktadirlar. Bass ve Avolio (1995) doniisiimcii liderligi genel anlamuyla,
orgilitsel basariyr kendi bireysel basarisinin iistiinde goren ve calisanlar ile arasinda
kurdugu iletisim ve baglar ile kendilerinden beklenenden daha fazla bir performans
sergilemelerine yardimci olan bir liderlik olarak tanimlamaktadir (Akt. Cetin, 2018, s.2).
Dontigiimeti liderlik anlayisimnin 6ne ¢ikan en onemli 6zelligi, insan faktoriinii temel
almas1 ve oOrgiitlerde insan iligkilerine 6nem vermesidir. Bu acidan, diger alanlardaki
liderlik anlayislarindan farkli bir sekilde glinlimiizdeki 6rglit yapisina uygun bir 6rnek

olmaktadir. Bu sebeple kiiresel bir ekonomik yap1 icerisinde olan giiniimiizde 6rgiitlerin



basartya ulagmalar1 i¢in insan unsurunu 6n planda tutarak hareket etmeleri gerektigi

anlayis1 artig gostermistir.

Literatlr incelemesi sonrasinda birgok alanda liderlik kavramu ile ilgili ¢aligmalar
olduguna ve birgok isletmenin konuyla ilgili egitimler ve iyilestirmeler verdigi fark
edilmistir. Bu baglamda liderlik yaklasimlar1 ve teorilerine yonelik yazilmis tezler,
makaleler, kitaplar ve dergiler bulmak olduk¢a kolaydir. Ancak, hem degisken sartlara
ayak uydurabilme, rekabet sartlarini izleme ve kurumsal politikalarina bu gergevede yon
verebilme, gesitli paydaslar ile iletisimler kurabilme, hem de zekd, vizyon, karizma ve
kaynak olusturma gibi ozellikler agisindan gucli bir lidere en fazla ihtiyaci olan
sektorlerden biri olan ingaat bu konuda yapilmis arastirmalara rastlamak oldukca
diisiiktiir. Insaat sektoriinde yer alan yoneticilerin déniisiimeii liderlik davramisinin bu
acidan degerlendirilmesinde fayda olacaktir ve ¢alismada da bu konu dikkate alinarak

ilerleme saglanmaktadir.

Bu kapsamda calismanin genel amacini, insaat yoneticilerinin doniisiimcii liderlik
davranislarmin arastirilmasi ve hangi faktorler ile ortaya konuldugunun, ayrica ¢alisanlar
tarafindan nasil algilandiginin belirlenmesi olusturmaktadir. Tezin amaclarindan biride
insaat isletmelerinde liderlik kavramma dikkat ¢ekmek ve farkindalik yaratmaktir.
Dontisiimeti liderlik davraniglarinin yas, cinsiyet, egitim duzeyi, meslek gibi demografik
ozellikler arasindaki iliskilerin belirlenmesi de ¢alismanin alt amacini olusturmaktadir.
Temel amag kapsaminda ilk olarak birincil kaynaklar kullanilmaya calisilmakla birlikte
literatlir ¢calismasi yapilmis ve bu alanda yapilmis benzer ¢aligmalar incelenmistir.
Calismanin arastirmasi yontemi anket teknigi kullanilarak yapilmistir. Yapilan anketler
sonrast elde edilen veriler tanimlayicu istatistikler, ilgilesim, faktor analizleri yardimiyla
degerlendirilmis ve bulgular1 yorumlanmistir. Arastrma bulgular1 yardimiyla ortaya
cikan bilgiler dogrultusunda sonug¢ boliimiinde degerlendirme yapilmig ve Onerilerde

bulunulmustur.



2. LITERATUR TARAMASI

Calismanm bu bolimiinde ilgili alan yazin incelenerek liderlik kavrami, doniisimcii

liderlik kavrami ve insaat sektdriinde liderlik olgusu agiklanmaktadir.

2.1 LIDERLIK KAVRAMI

2.1.1 Lider ve Liderlik Kavrami

Liderlik, ortak amaglarin gergeklestirilmesi i¢in yapilacak olan ¢aligmalar1 belirleyen,
gerceklesecek degisimler lizerine planlar yaparak bunlarin takibini yapan ve liderlerin
birbirleri ile olan iliskilerinde birbirlerinden etkilenmeleri olarak ifade edilmektedir
(Kurgun 2013, s.131). Liderlikte iliskiler arasindaki kaliteli iletisimi anlatan bu ifade de
ayni dogrultuda liderlik ile birlikte ger¢eklesen degisimler ve meydana gelen ortak

amagclarin varhgina vurgu yapilmistir.

Bir bagka tanima gore ise liderlik belirli sartlarin saglanmasi ile belirli kisilerin ya da
gruplarin  hedeflerine ulasabilmelerini saglamak i¢in bir kisinin, bu bireylerin
faaliyetlerini etkileyerek, yonlendirmesi durumudur (Ertirk 2009, s.151). Liderlik
vasfinin, bir grubu veya bireyleri etkileyip, yonlendirebilecek yapiya sahip oldugu, bu

ifade de vurgulanan kisim olarak yer almaktadir.

Amaglarin gergeklestirilmesi i¢cin baskalarmi etkileyerek, inandirma eylemlerinin
tamamin1 kapsayan liderlik, karsilikli olarak etkilesimi iceren degisken bir 6zellik
tagimaktadir. Lider ise karsisindaki bireyleri etkileme 6zelligini tasiyan, ileriye doniik
olarak vizyon ve amag sahibi olan bireydir (Tunger 2012, s.291). Buradan da anlasildig1
gibi lider ve liderlik kavramlarindan soz edildiginde bununla birlikte kisileri etkileyip
inandirma yeteneklerinin de On plana ¢iktig1 goriilmektedir. Bunun yam sira lider

vasfindaki kisi ile hitap ettigi toplulugun arasindaki iligkiler de dnem tagimaktadir.



Lider ¢evresindeki bireylerin davraniglarinda etkili olurken bu etkisi dogustan gelen bir
giic ile olabildigi gibi ayn1 zamanda etrafindaki bireyler tarafindan degerli olan, sayg1
duyulan bir kisisel 6zelligi ile de etkin olabilir (Dag ve Goktiirk, 2014, s.175). Calismanin
bu boliimiinde yapilan tanimlar, lider ve liderligin tasimis oldugu nitelikler ile ilgili olarak

yeterli bilgiyi vermektedir.

2.1.2 Liderligin Tarihi Gelisimi

Liderlik, ge¢misten giliniimiize siiregelen bir kavram olarak kiiciik Olcekte
disiiniildiigiinde aile igerisinde; blyiik Olcekte diisiiniildiiglinde ise devletlerin
yonetimlerinde etkili olarak karsilastigimiz bir kavramdir. Gelisen ¢agimizda liderlik
kavrami bi¢cimsel ve niteliksel olarak farkli sekillerde karsimiza ¢ikmaktadir (S6zen

Sahne ve Sar, 2015, s.110).

Liderlik, sosyal bir olgu olarak bilimsel anlamdaki yeri ve organizasyonlardaki etkinligi
ile ilgili olarak bir¢ok arastirmalara konu olmustur. Genel anlamda bu arastirmalara
bakildiginda liderlik ile ilgili olarak ontolojik kokleri, 6zellikleri, genel olarak davranis
bigimleri ve liderligin olusumundaki sosyal, kiiltiirel ekonomik sartlar ile lider olan

bireyin sorumlu oldugu gruba karsi saglamis oldugu faydalarin arastirmasi yapilmaktadir.

Eski donemlerden giiniimiize kadar bireylerin hayatindaki etkinligi ve yeri var olan bir
kavram olarak devam eden liderligin gelismesi yirminci yilizyilda gerceklesmistir. Bu
dogrultuda liderlik kavraminda yirminci ve yirmi birinci ylizyilda ¢esitli uygulamalar

goriilmiistiir (Tablo 2.1).



Tablo 2.1: Liderlikte 20. ve 21. yiizy1l uygulamalar:

Yirminci Yiizy1l Uygulamalan

Yirmi birinci Yiizy1ll Uygulamalan

Cikt1 odakli olma

Siire¢ ve ¢ikt1 odakli olma

Sadece gozlemlere bakar

Gozlemlerle sonuca ulasir

Calisanlarm zekalarmi gelistirir

Calisanlarin  zekdlarmi1  6zgiir  birakip

onlar1 destekler

Calisanlarin iliskiler1 mevkiiyle

diizenlenir.

Orgiit sicak iliskilerle diizenlenir

Sayg1 gosterilmesi beklenir

Sayg1 sadece kazanmak istenir

Calisanlarin gelisimi 6nemser.

Calisanlarin gelisimi desteklenir

Yerel bir kafa yapis1 mevcuttur

Kiiresel her seye acik bir kafa yapisi ile

calisir

Kaynak: Ugurluoglu ve Celik, (2009, 5.126).

Yukarida yer alan tablodan da anlasildig1r gibi, liderlikte 21.yiizyi1l ozellikleri
incelendiginde daha ayrintili bir anlayisin oldugu goriilmektedir. Isyerlerinde insan
kaynaklarina verilen 6nemin artmasina bagh olarak, liderlik vasiflarni tasiyan bireylerde
oncelikli olarak aranan Ozelligin insana verilen deger olmasi ile liderlik tarihinin
gelisimine yon veren Oonemli unsurlardan biri olmustur. 21. Yiizyilda tiim alanlarda
gerceklesen gelismeler ile birlikte bu durum liderlik vasfi tasiyan bireylerinde kiiresel bir

bakis acisi1 ile yonetim tarzina sahip olmalarina neden olmustur.

2.1.3 Liderlik Ozellikleri

Stogdill (1974), lider vasfindaki bireylerin kisilik 6zellikleri ile ilgili olarak 1948-1970
yillar1 arasinda yapilan 163 arastrmayi inceleyerek, basarili olan liderlerin genel

ozelliklerini agsagidaki gibi siralamistir (Akt: Geng ve Halis, 2006, s.197);

a) Sorumluluk ve gorevleri tamamlama dirtusa,
b) Problem ¢6zme ve fikir iretmede yaraticilik ve zeka,
€) Hedeflere ulasmak i¢in gayret gdsterme,

d) Ozgiiven ve kendi kimligine sahip olma,



9)
h)

Toplu hallerde inisiyatif kullanabilme,

Insanlar arasindaki stresle bas edebilme,

Karar ve eylemlerin davranissal sonuglarini iistlenme,
Belirsizliklere tahammiil edebilme,

Etrafindaki insanlar1 etkileyebilme yetenegi.

Akis (2003, s.2-3) ise, 64 farkl iilkeden 154 arastrmacinin katilimi ile gerceklesen

kiiltiirler aras1 aragtirma programi olarak GLOBE (Global Leadership and Organizational

Behavior Effectiveness) projesi kapsaminda, asagida belirtilmis olan 16 6zelligin her

kiiltlirde kabul gordiigii ve bu Ozellikleri farkli degerlerdeki liderlerin tasidigini

belirlemislerdir. Asagida belirtilen liderlik 6zelliklerinin, 53 farkli lilkede ¢alisan bireyler

tarafindan takdir edilen liderler olarak goriildiigii kanisina varilmistir (Cumaguliyev

2010, s.7):

a)
b)

c)
d)

€)
f)
9)
h)
i)
)

k)

Pozitif: Genel olarak 6zglveni ylksek olan ve iyimser,

Yireklendiren: Tavsiye ve telkinleri ile glven veren, cesaretlendiren,
umutlandiran,

Harekete geciren: Kendisini takip eden kisileri aktif hale getiren,

Giiven yaratan: Bireylere inanarak karsilikli gliven ortami yaratmak ve onlarin
guvenini kazanmak,

Dinamik: Ilgisi, enerjisi, hevesi ve motivasyonu yiiksek olan,

Motive eden: Diger bireyleri kisisel bir itina géstermeleri i¢in etkin hale getiren,
Ongorii sahibi: Ileriye yonelik olarak gelecek ile ilgili durumlar1 diisiinebilen,
Bilgili: Bilgi donanimi kuvvetli olan ve her konudan haberdar olup, bilgisi olan,
[letisim i¢inde olan: Diger bireyler ile siirekli iletisim halinde olan,

Takimm kuran: Gruptaki bireylerin birbirleri ile uyumlu bir sekilde birlikte
calismalarna destek olan,

Koordinatér: Emrinde c¢alisan bireylerin yapmis olduklar1 isleri ydneterek,
duzenleyen,

Adil ve diiriist: Calisanlar arasinda ayrim yapmadan dogru, uygun bir sekilde

adaletli hareket eden,



m) Yonetsel beceri sahibi: Yapilacak olan isleri planlayarak, diizenleyen ve bunlarin
kontroliinii saglayan,

n) Etkili pazarlik eden: Diger kisiler ile etkili bir sekilde konular {izerinde konusarak
kendisi ya da grubu menfaatine olumlu sonuclar alabilen,

0) Zeki: Kivrak bir zekaya sahip olmasi ve hizli bir sekilde 6grenerek uygulamaya
gecirebilmesi,

p) Kararli: Alacagi kararlarda hizl bir sekilde diisiiniip, dogru karar verebilen.

2.1.4 Liderligin Onemi

Diinyadaki teknolojik, bilimsel ve toplumsal olmak {iizere her alanda gerceklesen
yenilikler ile birlikte bilinmeyen bir gelecek i¢in hazirlanmak, yeniliklere agik, heyecanli
ve farkli olabilen liderler ile miimkiin olabilir. Toplumlarin ve orgiitlerin kiiresellesen bir
ortam icerisinde isabetli kararlar vererek, giivenli bir sekilde ilerleyebilmeleri i¢in dogru

bir lidere ihtiyaclar1 vardir.

Napolyon, liderlik konusunda, “bir tavsanin liderlik yaptig1 aslanlar ordusu yerine, bir
aslanin liderlik yaptig1 tavsanlar ordusunu” tercih edecegini belirterek bu sdylemi ile
liderlik vasfinin 6nemini ifade etmistir. 1920 yillarinda yapilan bir aragtirmaya gore,
bireylerin lider vasfinda gormiis olduklar1 kisiye karsi baglilik dereceleri, kisilerin is
tatmini ve verimlilik derecelerini de biiylik oranda arttirdig1 belirtilmistir. Yani, liderlerin
calisanlar tarafindan sevilmesi ve kabul edilmesinin, ¢alisanlar tizerindeki verimi ve is
tatmininde etkisi biiylik rol oynamaktadir. Buna ek olarak, lider grup ve 6rgiit basarisinda

ya da basarisizliginda 6nemli bir etkiye sahiptir (Dogan 2005, s.13).

Yukarida yapilmis olan agiklamadan da anlasildig1 iizere, gegmiste ve giiniimiizde liderlik
vasfl hep biiylik 6nem tagimistir. Ciinkii bir igyerinde ¢alisanlarin ve sirketin, toplum

icerisinde de bireylerin her zaman bir lidere gereksinimleri vardir.



2.1.4.1 Liderligin Cahsanlar Acisindan Onemi

Orgiit igerisinde ¢alisan bireylerin basarisi, verimliligi, performansi, motivasyonu ve
orgiite olan baglilig1 gibi buna benzer bir¢ok konunun liderlik ile yakindan alakasi
bulunmaktadir. Liderlik kavraminin ¢alisan bireyler yoniinden dnemini iki baglik halinde

inceleyecegiz.

Liderligin Calisanlarin Motivasyonu A¢isindan Onemi

Motivasyon kelimesini Tiirkce olarak ifade edecek olursak, gudiileme, harekete gegirme
olarak soyleyebiliriz. Motivasyon, birden fazla bireyi belirlenmis olan hedefler ve
amaglar dogrultusunda etki altina alarak harekete gecirmektir. Kisaca ifade edilecek
olursa, harekete gecirme, hareketi devam ettirme ve olumlu bir yonde ilerletme seklinde

sOylenebilir (Eren 2012, 5.498).

Liderlik ve motivasyon, birbirleri ile iliskisi olan iki kavramdir. Liderlik, bireyleri
hedefleri ve amaglar1 dogrultusunda motive ederek, harekete gegirme, giidiileme,

etkileme ¢abalarini kapsayan bir siirectir.

Lider vasfindaki kisilerin hareketleri ve kendilerine bagli olan bireylere karsi tavirlari,
kivrak bir zekdya sahip olmalar1 ve tecriibeleri, yaptiklar1 is ile ilgili uzmanliklar1 ve
yetenekleri, kisiler ile olan iletisim becerileri kendisine bagl olarak ¢alisan bireylerin
motivasyonunu 0nemli derecede etkilemektedir. Lider konumundaki kisilerin 6ncelikli
amaci, dogru motivasyon sekillerini belirleyerek calisan bireylerin islerini en yiiksek

verim ve kalite de gergeklestirmelerini saglamaktir (Birkan, 2009, s.10-11).

Liderligin Calisanlarin Verimliligi A¢isindan Onemi

Orgiitler hizla degisen giiniimiiz sartlarma uyum saglayabilmek icin verimliliklerini
arttirabilmenin yontemlerini aramaktadirlar. Isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri, mal
ve hizmet lretiminde kaliteli bir hizmet gerceklestirebilmeleri i¢in iiretim faktoriinde

isletmenin en degerli varhgi olan insan, calisanlaridir. Uretimi ve hizmeti



gerceklestirecek olan insan kaynagi olmadan, diger iiretim ve hizmet kaynaklarmnin
varligi bir anlam ifade etmemektedir. Ciinkii ihtiya¢ duyulan tiim kaynaklarin
degerlendirilerek ihtiyaca yonelik sekillendirilmesi insanoglu tarafindan yapilmaktadir.
Bu nedenle, orgiitler agisindan ¢alisan bireylerin verimliliklerini arttirmak ve korumak

onemli bir yere sahiptir.

Isletmeler igerisinde hizmet veren bireylerin isgiicii verimliligini arttrmak ve korumak
icin Oncelikli olarak galisanlara tatmin edici seviyede Ucretlendirmeler ile ekonomik
anlamdaki beklentilerine yeterli karsiligi verebilmek, uygun c¢alisma ortamimin
saglanmas1 ve fiziksel sartlarin iyilestirilmesi ile gerceklestirilir. Ayrica, her ¢alisanin
farkli psikolojik bir yapiya sahip oldugu diisiiniilerek, ¢alisan bireylerin sosyo-psikolojik
anlamdaki beklentilerine de cevap verilmesi ¢ok dnemlidir (Sabuncuoglu 2012, s.20).
Personellerinin verimliligini arttirmak icin gerekli kosullar1 saglamayan ve dikkate
almayan igletmeler geleceklerine giivenli adimlar ile ilerleyemezler. Bu nedenle sirketler

de liderler 6nemli bir konuma gelmektedir.

2.1.4.2 Liderligin Isletmeler Ac¢isindan Onemi

Liderlik son zamanlarda 6zellikle isletmeler de onemli bir yer almaya baslamistir. Eger
sirketler icerisinde lider vasiflarini tasiyan bir kisi mevcut ise, bu kisinin sirket
icerisindeki varligi isletmenin gelismesinde 6nemli bir destek olmaktadir. Ciinkii lider

konumundaki kisiler 6nemli fonksiyonlarin sartlarini gerceklestiriyorlar.

Liderlik vasfinin isletmeler acisindan yeri ve Onemi, buna duyulan ihtiyaglarin

belirtilmesi ile ifade edilebilir (Can ve dig., 2006, s.296):

a) Isletmelerde Tasarimlarin Yetersizligi: Tiim isletmelerde ¢alisanlar icin belirli yol
gosterici nitelikte yazili ya da yazili olmayan ilkeler, yani normlar mevcuttur.
Isletmenin yasamis oldugu bazi hallerde yazili kurallarin harfiyen uygulanmasi
bulunulan durum i¢in sikint1 olabiliyor ya da isin akisini yavaslatabiliyor. Bu
durum da kurallarda eksiklikler oldugunu gosterir ve bunun i¢inde her isletme de

bir lider vasfinda bireyin olmas1 bu bosluklar1 doldurmak i¢in gereklidir.



b) Isletme Disi Hareketlilik: Orgiitler yasadiklar1 alan igerisindeki ortamim getirmis
oldugu sartlara ve duruma bagiml bir sekilde hayatlarini devam ettirirler. Bu
ortam1 meydana getiren ekonomik, kiiltiirel, yasal, teknolojik ve diger etkenlerin
degismesi, isletme ortamindaki yasam sartlarnin degisime ugramasina sebep
olur. Bu degisimlerin durumunu sirketin menfaatlerine gore yonlendiren ve
firsatlar1 degerlendirirken yetersiz olabilecek durumlar1 ¢6ziime ulastiran bir
lidere her daim ihtiyag vardir.

) Isletme I¢i Hareketlilik: Hizli degisime ugrayan, baskici bir yapiya sahip olan
isletmelerin varliklari stirdiirebilmeleri i¢in kendilerine uygun biiylime ve
gelisme planlar1 yapmalar: gereklidir. Gelisme ve biliylime planlarinda yeni rol ve
gorevlerin iistlenilmesine, mevcut yapilarm ihtiyaglara gore diizenlenmesine ve
koordinasyon gibi yeni gerekliliklerin dogmasina sebep oluyor. Bu durum ise

isletmelerde liderlik vasiflarini tagiyan bir kisiye ihtiyag¢ oldugunu gostermektedir.

d) Isletmenin en onemli unsuru insandir: Isletmelerin ihtiya¢ duyduklari iiretim
etkenleri disinda bu iiretimi gergeklestirecek olan kalifiye isgiicii girdilerine de
ihtiyacglar1 vardir. Calisan bireylerin kisisel hayatlarindaki degisimler, 6rgiit dis1
ve diger oOrgiitler ile olan etkilesimleri kisilerin davranislarini biiylik oranda
etkilemektedir. Bundan farkli olarak, degisik nedenler ile isten ayrilan bireylerin
yerine yeni kisilerin gelmesi ile bu kisilerin kendilerine has 6zellik ve
tecriibelerinin ise etki etmesi demektir. Bu gibi durumlarda meydana gelebilecek

olan problemlerin ¢6ziimiinde iyi bir lidere ihtiya¢ vardir.

Yukarida belirtilmis olan bu dort nedenden dolay1, yani degisen dis ¢evre sartlari, i¢sel
sartlar ve bireylerin davranis sekilleri, sirketlerdeki tasarim eksikligi gibi durumlar

sirketlerde liderligi zorunlu hale getirmektedir.

Giliniimiiziin ve gelecegin sirketlerinde liderlere daha fazla ihtiya¢ olacaktir. Teknolojik,
ekonomik, bilimsel olarak hizla gelisen toplumsal yap1 icerisinde rekabet ortammin da
artmas1 ile isletmelerin ilerleyen siire¢lerde daha etkin, dinamik, degisime uyum
saglayabilen bir pozisyon almamasi, mevcut durumlarini koruyup, zayif yonlerini ve

risklerini belirleyerek minimum seviyeye indirmeden faaliyetlerini sirdirmeleri bu
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isletmeleri daha ileri ki asamalarda varliklarin1 koruyamayacaklar1 bir risk ortamina

stirtiklemektedir (Taskiran 2006, s.181).

2.1.4.3 Liderligin Toplum Ac¢isindan Onemi

Liderlik bitun toplumlarda var olan ve ¢ok eski zamanlardan glinumiize gelen, hatta
insanligin varhig1 ile paralel bir sekilde ortaya ¢iktigi diisiiniilen bir siirectir. Insan
viicudunun islevinde beyin ne kadar etkili ve 6nemli ise, toplumlar i¢inde lider ayni1 etki

ve 6neme sahiptir.

Toplumlar gecmisten giiniimiize degin her zaman liderlere ihtiya¢ duymuslardir. Fakat
farkli zamanlarda ve durumlarda ortaya ¢ikan liderlerde o donemdeki toplumun yapisina
gore farkliliklar ortaya ¢ikmistir. Toplum icerisinde meydana gelen degisimlerde ve
problemlerin ¢éziimiinde o toplumun diizenini saglamak, toplumu bir arada tutabilmek
i¢in o toplum iginden ¢ikan bazi farkli 6zelliklere sahip olan bireylere gereksinim duyulur
(Akin 1995, s.1). Lider, iginde bulundugu topluma fikirlerini sunan ve kabul ettiren,
onderlik yaparak fikirleri dogrultusunda yonlendiren kisidir. Liderlik tek basina
yapilamaz bunun i¢in idare edecegi bir topluma ihtiyag¢ vardir. Ayni1 sekilde toplumlar da

lidersiz olamaz 6nderi olarak takip edecegi bir lidere ihtiyaglar1 vardir.

Lider, toplumun askeri, ekonomik, siyasi ve egitim alanlarinda yol gosterici olan,
bilgilendiren, toplumu igeriden ve disaridan gelebilecek olan tehditlere karsi uyanik
tutarak uyaran, gerektiginde koruyan ve toplum igerisindeki ayrimi Onleyerek
biitlinlestiren bir kisidir. Toplumlarin olusumlarinda ve siirekliliklerinde bir arada
olmalari, birlik olup birbirlerine bagli olmalar1 ne kadar onemli ise, ayni sekilde
toplumlarin yeniden yapilandirilarak bireylerin bir arada giiclii kalmasi i¢in de liderler
cok Onemlidir. Ciinkii toplum igerisinde lider sifatindaki kisiler toplumsal degerler,
kiiltiirel kodlar ve inanglar1 ile hazir bir vaziyette bilgi ve diisiinceleri ile toplumun
yeniden yapilandirilarak, milli kimlik ve birlik bilinci tarihinin meydana gelmesinde
etken kisi roliindedir. Bu 6zelliklerden dolay: lider kisi hem toplumu bi¢imlendirirken

ayni1 zamanda kendisi de toplum tarafindan sekillendirilmektedir (Sinanoglu 2006, s.108).

11



2.1.5 Liderlik Yaklasimlar

Liderlik kavramini1 belirli kaliplar igerisinde diisiinmek kolay olmasa da genel olarak
ifade etmek i¢in bir dizi merkezi tema ile anlatabilmek miimkiindiir. Bu ¢alisma da
liderligi anlatabilmek icin liderlik yaklagimlarinin gesitleri olan, 6zellikler yaklagimi,
durumsallik yaklagimi, modern liderlik yaklasimi ve davramigsal yaklasim seklinde

degerlendirilmistir.

2.1.5.1 Ozellikler Yaklasim

Bu yaklagim, 20.yy’in baslarindaki liderlik arastirmalar1 kapsaminda lider kisilerin
basarili olmalar1 i¢in gerekli olan 6zellikler lizerinde yogunlagmustir. Aristo, dogum
anindan bagslamak iizere bazi bireylerin yonetmek i¢in secilmisken, bazilarinin ise
yonetilmek i¢in se¢ildigine inanmaktadir (Hoy ve Miskel, 1996). Bu durum ise
“Ozellikler” ya da “biiyiik adam” teorisi seklinde bir adlandirma ile liderlik yaklasimima
esas olusturmustur. “Ozellik” bireyin kisisel ayirt edici yanlarma ve davranisina yonelik
olarak atfedilen, psikolojik ya da fiziksel 6zellikleri olarak ifade edilmektedir. Bu
donemde bireyin kendisine yonelik olarak bahsedilen bu &zellikleri bir yere kadar
gelistirebilecegini fakat bireyde dogustan olmasi gereken liderlik ruhunun sonradan
kazanilamayacagi diisiiniilmekte ve “lider olunmaz lider dogulur” ilkesinin hakim oldugu

gorulmektedir (Northouse 2013).

Erken sireclerde liderlik i¢in yapilan bu aragtirmalardaki amag, bir lider de olmasi
gereken Gzelliklerin tanimlanmasinda odaklanmistir. Ancak bu yaklasimda var olan iki
biiyilk dezavantaj vardwr. Birincisi, yapilan bir¢ok deneysel arastirmalar oldugu halde
lider sifatindaki bireylerin takipgileri lizerinde saglamis oldugu hékimiyetin nitelikleri
hakkinda ortak bir kaniya varilamamustir. ikinci yaklasim ise liderlik egitimine imkan

vermemesi ve liderin se¢ilmis kisi olmasinin esas alinmasidir (Diilker 2019, s.13).
Ozellikler teorisinin kullanimi ile yapilmis olan arastirmalar bu teorinin liderlik

kavramini tam olarak anlatamadigini gdstermistir. Charles Byrd, 1940 yilinda yapmis

oldugu arastrmalarda liderlik ile ilgili olarak yirmi ozelligi incelemis fakat bu
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Ozelliklerden higbirinin listede olmadigini gérmiistiir. Bundan on yil sonra Wiliam O.
Jenkins; sirketler, ¢ocuklar, askeri kisiler, profesyoneller vb. ¢esitli gruplar iizerinde
yapmis oldugu genis ¢apli arastirmalarindan sonra, lideri iginde bulundugu gruptan farkli
kilan higbir 6zel durumun olmadigmi ortaya koymustur. Bu bulgular neticesinde

oOzellikler teorisine olan 6nem azalmistir (Tarim 2010, $.17).

2.1.5.2 Davramissal Yaklasim

Liderlerin net olarak ayni 6zelliklere sahip olmadiginin anlasilmasi ile 1940 yillarmin
ortalarindan baslayarak ilgi liderlerin davramis 6zelliklerinde toplanmustir. Liderlikteki
davranissal teori, 6zellikler teorisinin ¢ok etkin ve verimli olmamasindan kaynakli olarak

ortaya ¢ikan bir bakis agisidir (Kiigiikozkan 2015, s.88).

Ozellikler kuraminda, liderin tanimi yapilirken kisisel ozellikler onemli bir yer
almaktaydi. Davranigsal liderlik kuraminda ise liderin ¢evresine karsi nasil davrandigi ve
ne yaptig1 onem ifade etmektedir. Davranigsal kurami, 6zellikler kuramindan farkli kilan,

kisilere liderlik i¢in egitim verilmesidir (Celep 2004, s.11).

Ozellikler kuramu, lideri yapisal dzellikleri ile taniyarak, diger insanlardan farkli olan
yOnlerini ve eylemlerini tahmin etmeye yonelik bir ¢alismadir (Findik¢1 2009, s.65-66).
Davranigsal kuramda 6zellikler kuraminda soylenildigi gibi “Lider olarak dogulur, bu
sonradan 6grenilebilecek bir olgu degildir” diislincesinin tersi yonde eylemler gézlem
yapilarak 6grenilebilir goriisii vardir (Kiigiikozkan 2015, 5.88-89). Liderlik stirecini izah
etmeye calisan bu teorinin esas diislincesi, liderlerin etkin ve basarili olmasindaki
etkenler, liderin kisisel 6zelliklerinde ziyade, liderin liderlik gorevini yerine getirirken

gostermis oldugu davraniglardir (Eren 2010, s.441).
2.1.5.3 Durumsallik Yaklasimi
Durumsallik yaklagimi belirli durumlar igerisinde hangi sartlarin daha uygun ve verimli

oldugunu belirleyerek bu sartlar altinda hangi tarz liderlik yaklagiminin uygun

olabilecegine dnem vermistir (Kogel 2007, s.457). Durumsal kuram seklinde belirtilen
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yaklagimlarin baglangi¢ noktasi ise “her ortamda gecerli olan bir liderlik 6zelligi ve
davranigi yoktur” anlayisini sahiptir (Sisman 2014, s.6). Buttn durumlar icin gecerli olan
tek bir liderlik modelinin olamayacag diisiincesinden yola ¢ikarak, durumlara uygun olan
en iyi liderlik modellerinin neler olabilecegi iizerinde arastirmalar yapilmistir (Ceylan
2014, s.114). Durumsal yaklagim i¢in yapilan elestirilerde en onemlisi gelistirilen ve

ortaya konulan kuramlarmn kesin bir 6lgiite dayanmamasidir.

2.1.5.4 Modern Liderlik Kuramlari

Hizli bir sekilde degisen ve gelisen diinya sartlarinda tiim sektorler, egitim ve saglik
kurumlari, kamu kurumlari, isletmeler doniisiim siirecine mecbur kalmaktadir. Bu sartlar
altinda, pazarlarin kiiresel bir yap1 icerisine girdigi, bilim ve teknolojinin hizla yayildigi
yogun rekabet ortaminda liderlik alaninda da degisimler gerceklesmektedir. Bu gelisme
ve ilerleme siirecinde geleneksel liderlik anlayist bu ortama yeterli gelmedigi i¢in yeni
liderlik yaklagimlar1 ortaya c¢ikmustir. Yeni liderlik kuramlarmmdan doniisiimct,

karizmatik ve etkilesimci liderlik kurami en ¢ok bilinen ve tercih edilenlerdir.

2.1.5.4.1 Karizmatik Liderlik Kuram

Karizmatik liderligin esasin1 koyan Weber’e gore, karizma, toplumun sosyal kriz ortami1
icinde oldugu durumlarda, liderin kisileri bu krizden ¢ikaracak radikal goriisleri ile bu
goriislere inanan, giivenen kisileri arkasindan stiriikleyerek, onlardan destek almasi ile
baslamaktadir. Karizmatik liderlik bir¢cok sosyal bilim adaminin dikkatini c¢ekerek
arastirma konusu olmus ve son yirmi y1l i¢erisinde House, Conger ve Kanugo, Shamir ve
Arthur orgiitlerde karizmatik liderligi anlatabilmek i¢cin bu kuramin degisik ve gelismis
striimlerini ortaya ¢ikarmislardir. Bulunan bu yeni teoriler Weber’in teorisine dayanarak
bulunmus olsa da yeni bulunanlar ile arasinda farkliliklar mevcuttur. Ortaya ¢ikarilan yeni
karizmatik liderlik teorileri, karizmatik olarak nitelendirilen liderlerin o6zelliklerini,
hareketlerini ve takipgilerini nasil etkilediklerini psikolojik acidan ele alarak ifade eden
bir stireci icermektedir (Yukl 2010, s.263). Karizmatik liderlik kuraminin temsilcisi olan,
Robert House karizmatik liderlerin gevresindeki etkiyi nasil arttirdigini gosteren

ozelliklerini asagida siralamistir (Kegicioglu 1998, s.36):
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a) Takipgiler liderin inanglarmin dogru olduguna giivenmektedirler.

b) Takipgiler liderlerine siiphe duymadan inanmaktadirlar.

c) Takipgiler liderin inanglarmm kendi inanglar1 ile aym1 oldugunu
disiinmektedirler.

d) Takipgiler liderlerinin etkisi altina girmektedirler.

e) Takipgiler yaptiklari islerinde duygusal olarak hareket ederler.

f) Takipgiler liderlerini can kulagi ile dinlerler.

g) Takipgiler gruba yonelik basarilarda kendilerinin de faydasi olduguna inanirlar.

h) Takipgilerin amaglari arttik¢a, performanslari da artmaktadir.

Hartog ve arkadaslar1 ise, Tiirkiye dahil, 62 iilkede yonetici konumundaki bireylerin
liderlik 6zellikleri hakkinda ¢alismalar yapmislar ve bu ¢alismalar neticesinde risk alma,
merhamet, sabir, duygusallik, etkin karar verme gibi 6zelliklerinin karizmatik lidere 6zgii
oldugunu ortaya ¢ikarmislardir (Demir ve dig., 2010, s.135). Belirtilen bu 06zellikler
karizmatik liderin 6zellikleri olarak onun etkisi altinda calisan bireyler ile olan iliskisini,

yaklasim ve davraniglarin1 gostermektedir.

Genel olarak acgiklarsak karizmatik lider kisinin dogustan gelen beceri ve ozellikleriyle,
karizma ve c¢ekici yapist ile astlarini etkilemesi, onlar1 ortak amaglar dogrultusunda
harekete gegirerek, birlestirmesidir. Bu ozelliklere sahip olan liderler kendilerini takip
eden calisanlarini tesvik ederek, onlara anlayisli bir sekilde yaklasarak, gilivenerek
motivasyonlarini arttirir ve Orgiitsel hedeflerin gerceklesmesini saglar. Bu nedenle son

zamanlarda karizmatik liderlik konusu 6nemli bir yere sahip olmustur.

2.1.5.4.2 Etik Liderlik

Bir liderin elit bir lider konumunda olabilmesi i¢in tiim astlarina ayni kural ve ilkeler ile
yaklasarak hareket etmesi gereklidir (Akatay ve dig., 2006, s.484). Liderin basarisinda
etik yonden kamil olmasi gereklidir. Etik liderlik, sik sik karsilasilan durumlara yonelik
olarak pratik bir sekilde ¢éziimler bulmak ve dogru kararlar verebilme yetenegidir. Etik

liderlik becerisi olan yoneticilerin, mensup olduklar: orgiit icerisinde kurumsal basartya
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ulagmalar1 ve grup icerisinde giiven ortami yaratarak, ortak yasanan heyecanlarin etkisini

uzun siireli olarak yasatmalart miimkiindiir (Yaman 2016, s.10-11).

Etik liderligin en temel 6zelligi, liderin giiclinii i¢inde bulundugu 6rgiitlin etik giictiinden
almasidir. Yani etik bir liderin ilk gdrevleri arasinda sorumlu oldugu 6rgiit icerisindeki
olumsuzluklara tepki vererek, elinden geldigince bu olumsuzluga engel olmaktir. Bu
nedenle etik lider, kurumsal yap1 icerisinde basar1 ve performansi etkileyecek durumlari
gorerek ortaya ¢ikabilecek olumsuzluklara karsi savunma sistemi ortaya ¢ikararak diizeni

saglamaya calisir (Yaman 2016, s.11).

2.1.5.4.3 Vizyoner Liderlik

1990 yillarinda vizyoner liderlik tarzi dnemli bir yere sahipti. Orgiit yapis1 icerisindeki
hizl1 degisimler, 6rgiit mensuplarinin ileriye doniik hedeflerini de etkilemektedir. Bu hizli
degisim ile orgiitleri i¢inde bulundugu karanlik durumdan kurtaran, paylasmis olduklar1
vizyon ile gelecege tasiyan vizyoner liderlere gelecegin liderleri denilmektedir (Celik
2000, s.165).

Vizyon, basarili bir stratejinin, yaratici beyinlerin eseri oldugunu diisiinenler igin
stratejilerin baslangic1 ve yol gosteren bir pusuladir (Ulgen ve Mirze, 2010, s.417).
Liderler, astlarindan bekledikleri performansi ve onlara olan guvenlerini bu vizyon
aciklamasi ile bildirmektedirler. Yani lider, vizyon aciklamasi ile degerlerini iletmek,
degisimi ve gelismeyi kolaylastirmak, calisanlar1 hedefler dogrultusunda harekete
gecirmek ve orgiitii adina bir gelecek plani belirlemek i¢in kullanmaktadir (Y1ilmaz 2008,
s.147).

Vizyoner liderlik, bireyleri grup halinde etkisi altina alarak harekete gegirebilecek
vizyonlar1 olusturarak karsi tarafa iletebilme yetenegidir. Vizyoner lider gelecege farkli
bir yonden bakarak, bu bakis agisini 6zel yetenekleri ile tahlil ve analiz edebilmektedir

(Aksit 2008, s.158).
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2.1.5.4.4 Etkilesimci Liderlik Kuramm

Bu kurama gore bir orgiitte ¢alisan kisiler ile onlar1 yoneten lider arasindaki iligkiler dort

farkli davranis seklinde incelenebilir (Kogel 2014, 5.591-592):

a)

b)

d)

Birinci davranis sekli kosula bagl bir eylemdir. Bu tarz bir ¢aba i¢inde olan
calisanlarin harcadiklari ¢aba ve gostermis olduklari performansla orantili olarak,
lider konumundaki kiginin bu calisanlara maddi ve manevi olarak daha fazla
destek vermesi ile alakalidir.

Ikinci tiir davranis: Lider talimatlar vererek isin nasil, ne sekilde yapilacag: ile
ilgili olarak yonlendirir, isin yapilmasim takip ederek ve gerekli durumlarda
miidahalede bulunur ve yanlislar1 engeller, diizeltir.

Uclinch tir davranis sekli pasif liderlere dzgii bir eylemdir. Bu davramis seklinde
lider astlarin yapmis olduklar1 islerde sadece sikintilar oldugu zaman devreye
girer ve bu sikintilar1 ¢6zliime ulastirdiktan sonra kontrolii yine astlara birakir.
Ikinci ve {igiincii davranis tarzlarmin 6zellikleri birbirine benzedigi igin bazen tek
bir baslik seklinde incelenmektedir.

Dordiincii davranis tarzi “Laissez-faire” olarak da soylenmektedir. Lider, orgiitiin
ama¢ ve hedeflerini, programlarin olusturulmasini, is standartlarmin
belirlenmesini astlarina birakan ve karismayan bir davranis géstermektedir. Bazi
goriislere gore bu tarz davranislar sergileyen lider, kendisine ait olan

sorumluluklar1 ger¢eklestirmemektedir.

Ozetleyecek olursak, etkilesimci liderler grup iiyelerinin ihtiyaglarma karsilik vererek ve

uygun Odiillendirmeleri yaparak verimliliklerini arttirmaya ¢alisirlar. Bu teorideki ortiilii

pazarlik, bu baglasimdan meydana gelmektedir. Lider, otoritesini kullanarak ¢alisanlarin

motivasyonunu arttirmak i¢in ddiillendirme yontemini kullanir ve ddiillendirilen astlarin

orgilite baglilig1 artar, sadik ve tliretken bir ¢alisma sergilerler.
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2.1.5.45 Doniisiimcii Liderlik Kuram

Dontistimcii liderlik kurami modern liderlik kuramlar i¢erisinde taninmig ve dnemli yeri
olan bir yaklasimdir. Doniisiimeii liderlik kuramima gore, orgiitiin isleyis yapisinda ve bu
orgiit icerisinde calisan bireylerin davranislarinda doniisiime neden olan liderler dort
degisik sekilde davranis tarzi gosterebilirler. Doniisiimeii ve etkilesimci liderlik tarzi
birbirlerini tamamlayan iki kuramdir. Ayrica doniisiimcii liderlik tarzi, etkilesimei liderlik
tarzi lizerinde kurulmustur (Robbins ve Judge, 2013, s.382). Bu iki liderlik tarzi birbirine
yakidir fakat 6zellik olarak aralarinda biiyiik farkliliklar bulunmaktadir. Dontisiimcii
liderlik kuraminin diger 6zellikleri ve belirtilen farkliliklar daha genis ele alinacag: ileriki

kisimda ortaya konulmaktadir.

2.2  DONUSUMCU LIDERLIK KAVRAMI

2.2.1 Doniisiim Kavrami

So6zclik anlami olarak doniistim, bulundugu durumdan farkli bir bi¢ime gelmeyi ifade
etmektedir. DOnilisiim kavramiyla birlikte mevcut olan bir sistem ya da diizenin

tamamiyla degistirilmesi anlatilmaktadir.

Doniisiim; var olandan farkli bir bigime girme, farkli bir hal alma, 6nceki bigimini
degistirme, doniisiim, inkilap, yenilik anlamlarina gelmektedir (Tiirk Dil Kurumu [TDK],
2018). Liderlik yoniinden doniisiimiin bu anlamlara cevap verebilecek durumda
etkilerinin olmas1 beklenmektedir. Bu sebeple doniisiimcii liderlik tanimlarindan 6nce

doniisiimiin taniminin yapilmasi gereklidir.

2.2.2 Doniisiimcii Liderligin Tanim

Dontisiimeti liderlik, orgiit personelleri i¢in bir vizyon yaratabilen, ¢alisanlarm ufkunu
acarak ilham verebilen, onlarin beklentilerine, ihtiyaglarina ve isteklerine deger veren,

calisanlarin benimsemis olduklari amag ve hedefleri i¢in motivasyon saglayarak ilerleyen

bir yaklasimdir (Kaygm ve Yerdelen Kaygm, 2012, s.31). Ifade edilen bu tanimda,
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doniisiimcii liderligin orgiit ¢alisanlarina ilham verme, yonlendirme ve onlar iizerindeki

etkilerine yonelik 6zelliklerine deginilerek aciklamasi yapilmigtir.

Dontigiimeti liderlik seklinde ortaya ¢ikan bu yeni kavram, liderlerin klasik bir lider
olmasinin disinda, sahip olduklar1 degerler 1s1¢inda doniisiimeii bir liderlik yaklagimi
benimseyerek oOrgiitiin eylem ve c¢abalarini yonlendirme gorevini de yapabileceklerini
gostermektedir. Bu yeni amag liderlere, ¢evrelerindeki grup ve kisilere karsi orgiitiin
amaglarma yonelik olarak hedeflere yonlendirilmelerini saglarken, ayn1 zamanda kisilere,
olaylara doniisiimcii bir boyut ile bakarak ahlaki Ol¢li slizgecinden ge¢irmenin

gerekliligini saglamstir.

Dontisiimceti liderlik, orgiit calisanlarnin kendi yeteneklerini kesfederek degisim ve
doniisiim yaratmalarin1 saglayarak onlar1 kapasitelerinin, yapabileceklerinin {istiine
cikarmak, vizyon kazanmalarmi saglamak ve bunlar1 yaparken de sevgiyle, ilham
vererek, stratejik bir plan ile gergeklestiren liderlik sekli olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Sentiirk ve dig. 2016, s.176).

Donitisiimceii liderler degisimin temsilcisi olarak goriiliirken, ayni zamanda cesur ve
inanglar1 ytliksek, orgiitsel degerleri sahiplenen kisilerdir. Olusturduklar1 vizyon ile orgiit
calisanlar1 ile saglikli bir iletisim kurabilen bu liderler, ¢alisanlarin vizyona baglh

kalabilmeleri i¢in onlara sayg1 gosterir ve onlarm sorunlarinin ¢6zUma i¢in ¢aba harcarlar
(Erdal 2007, s.34).

Gil (2003, s.772)’e gore Doniisiimecti Liderlik, organizasyonlarda yapilmak istenen
degisim siire¢lerine dnderlik edilmesini kapsamaktadir. Doniisiimcii lider ise kendisini
takip eden kisileri yapabileceklerinin daha fazlasini yapmaya motive eden, ulagilmasi zor
hedefler belirleyen ve kisileri bu amaglar etrafinda toplayarak degisimin ger¢eklesmesini
saglayan kisidir. Yapilmis olan bu tanim ve daha 6nceki tanimlarda gostermektedir ki,
dontistimcii liderlikte cesitli tanimlar yapabilmek miimkiindiir. Bu yapilan tanimlar

doniistimcii liderlerin degisimine yonelik olarak yapilmaktadir.
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2.2.3 Doniisiimcii Liderligin Ortaya Cikmasi ve Gelisimi

Globallesen diinyada degisim ve doniisiim kac¢inilmaz bir hal alarak olagan glindem
haline gelmesi s6z konusu olabilmektedir (Karcioglu ve Kaygin, 2013, s.103). Donlisiim
ve degisime cevap veren bir liderlik bigiminde diinyada hizli bir sekilde gergeklesen
degisim ve doniisiimde dikkate alinarak degerlendirme yapilabilir. Bu dogrultuda

dontistimcii liderligin gelisiminin siirekli devam ettigi dikkate alinmalidir.

Doéntistimeti liderlik, ilk olarak 1978 yilinda siyaset bilimci James McGregor Burns
tarafindan kullanilmistir. Arastirmacmin bu kuraminda, doniistimcti liderlik 6zellikleri
belirtilmis ve doniistimcii liderlik bi¢cimi ahlaki bakimdan degerlendirilmistir (Sagnak,
2010, s.1116). Bu yapilan agiklamadan da anlasilacagi iizere doniistimcii liderligin tarihi

cok eskilere gitmemekte ve kavramin halen gelisim siirecinde oldugu goriilmektedir.

1980 yillarindan baglayarak giliniimiize kadar doniisiimcii liderlik hizli bir sekilde
gelismeye devam etmektedir. Dontisiimcii liderlik yaklasiminin gelismesinde yonetici
liderlik, karizmatik liderlik ve vizyoner liderligin bir arada kullanilmasinin 6nemli
katkilar1 olmustur. Cagdas liderlik modelleri olarak bilinen bu liderlik tiirlerinin belli
olmayan zamanlarda basarili olmalar1 doniisiimcii liderligin tarihi gelisim asamalarinda
etkili olmustur (Yavuz 2009, s.52).

Doniisiimcii liderligin degisen sartlara hizli bir sekilde ¢oziim liretebilen yapiya sahip
olmasi, doniisiimcii liderlerin rol model alinmasina neden olmus ve rol model liderler
olarak anilmistir (Demirtas ve Sama, 2016, s.276). Bu durum, doniisiimcii liderligin
gecmisten giiniimiize gelisimini hizlandirarak, doniistimcii liderlik yaklagimina olan ilgiyi

arttirmastir.
2.2.4 Déniisiimcii Liderlerin Genel Ozellikleri
Dontisiimeti lider de olmasi gereken bazi 6zellikler vardir. Bu 6zellikler literatiirde genel

olarak belirtilmistir. Comert (2004, s.9-10)’e gore gercek bir doniisiim lider agagida yer

alan 6zellikleri tagimalidir:
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9)

h)

Hizli degisen zamanin sartlarina uyum saglayan, doniisiime hazirlikli ve esnek
olmali,

Az ile yetinmeyerek basari i¢in hedefleri yliksek tutan ve her durumu yaratici
yaklagimi ile avantaja ¢eviren,

Hedef ve amagclar1 dogrultusunda ne yapacagini bilerek hareket eden,

Degisim siire¢lerine uyum saglayabilen, yaraticiliga ve degisik fikirlere agik olan,
her seyden 6nce insan1 merkezde tutan,

Sadece bugiine yonelik degil yarinin neler getirecegine yonelik olarak da hareket
eden ileri goriislii,

Yenilik adina yapilan fakat bireyler tarafindan kabul gérmeyecegi asikar olan
alisilmamig farkli durumlarin ayrimini yapabilecek analitik beceriye sahip,
Diisiinen sorgulayan bir yapiya sahip olmasi, kendisini degisimin esas temsilcisi
olarak gorecek, gerekli durumlarda tereddiitsiiz risk alabilecek, zoru basarmak
icin caba gosterecek ve direnecek kadar korkusuz,

Kendisini takip edenleri bilgi donanimi ile aydinlatacak, onlara doniisiimiin
heyecan ve ruhunu asilayarak, giidiilenmelerini saglayict bir 6zellige sahip

olmalidir.

Berber (2000, s.36) ise doniisiimcii yaklasima sahip olan liderlerin genel olarak

Ozelliklerini incelemis ve asagida dzetlemistir:

a)
b)
c)
d)
e)

9)
h)

Bu tarz liderler cesurdur.

Bu liderler kendilerini degisimin esas unsuru olarak gérmektedir.

Doéniistimcii liderlerin kavramsal becerileri iyidir.

Déniistimcii liderlerin insanlara giiveni vardir.

Déntistimcii liderler, takipgileri iizerinde i¢sellestirme ve 6zdeslestirme giiclerini
daha iyi kullanabilmektedir.

Bu liderler vizyon belirleyebilen kisilerdir.

Degerlere kars1 dncelikli olarak hareket ederler ve yonlendirilirler.

Doéniistimcii liderler, zor ve karmasik durumlar karsisinda pes etmeden miicadele

ederler.
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Sayilmis olan biitiin bu 6zellikler dikkate alindiginda, doniisiimcii liderin glinlimiizdeki
orgiitlerde ortaya cikan kokli degisikliklerinin yonetimi icin gereklidirler. Cesitli
orgilitlerde dontisiimcii liderlik ile yapilan arastirmalarda gostermistir ki orgiit tizerinde
olumlu etkisi bulunmaktadir ve i¢cinde bulunulan karmasik donemin en etkili liderlik

bi¢iminin bu liderlik anlayisi oldugu goriilmektedir (Cakar ve Arbak, 2003, s.85-86).

2.2.5 Doniisiimcii Liderligin Boyutlar:

Donlstimcii liderlik hakkinda yapilan arastirmalar, tekrar kavramlastirmalar ve farkh
degerlendirmeler ile yapilan iyilestirmeler, doniisiimcii liderlik anlayisinin dort ayri
davranis grubu oldugu hakkinda ortak noktada bulusmaktadir. Bunlar ilham verici

motivasyon, bireysellestirilmis ilgi, ideallestirilmis etki ve entelektiiel uyarimdir.

2.2.5.1 ideallestirilmis Etki

Ideallestirilmis etki, atfedilen karizma ve davranis olarak iki liderlik etkeni ile temsil
edilmektedir. Davranig faktorii, doniistimcii liderlerin giiven veren ve saygi uyandiran
eylemlerini, atfedilen karizma ise takipgilerin, liderin 6zellikleri ile 6zdesleserek onu
taklit etmelerini ifade eder. Ideallestirilmis etki boyutu gii¢lii olan liderler, adaletli
davraniglar1 ve ahlaki deger yargilar1 ile takipgileri tarafindan 6rnek alman rol model
olarak takipgilerinin giiven ve saygilarini kazanmak i¢in karizmalarini 6n plana ¢ikarirlar
(Westerlaken ve Woods, 2013). Doniistimcii liderler, takipgilerinin goéziinde degerli bir
yere sahip olup, onlara gore liderleri olaganiistii becerileri olan, azimli, sebatkar, kararl

bir kisilige sahiptir (Bass ve Riggio, 2006, s.41).

Ideallestirilmis etki bilesenini uygulayan doniisiimcii liderlerin  yiiksek oranda
ozgiivenleri vardir. Orgiitsel vizyon ve amacin ortaya cikisinda, orgiit hedeflerine

ulagilmas i¢in ¢alisanlarini etkili bir sekilde kaliteli caligmaya tesvik ederler (Williams
2013).
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2.2.5.2 Entelektiiel Uyarim

Dontistimcii liderler, dnermeleri sorgulayarak, eski sikintili durumlar1 tekrar gézden
gecirerek yeni ¢ozliimler bulmaya calisarak, takipgilerini yaratici ve yenilik¢i olmak i¢in
tesvik ederler. Bu davranis tarzi doniisiimeii liderligin entelektiiel uyarim kapsamidir.
(Avolio vd., 2009, s.422). Doniisiimeti liderler takipgilerinin yapmis olduklar1 bireysel
hatalar1 elestirmezler (Bass ve Riggio, 2006, s.42). Doniistimcii liderler takipgilerinin
farkli dusiincelerine saygi duyarken ayni zamanda onlar1 yeni yaklagim ve yollar
denemek icin tesvik ederler. Burada, takipcilere yaraticilik siirekli tesvik edilerek ayni
zamanda basariya ulasmalar1 i¢in katkida bulunuldugu, desteklendikleri hissettirilir
(Northouse 2013).

Entelektiiel uyarim tarzi lider ve takipcilerini yaraticiliga yonlendirir. Yaratici diisiinme
yontemi Orgilit icerisindeki gegmisten gelen rutinleri, davraniglari normlar1 ve
aliskanliklar1 yeni gerekliliklere gore degistirmek i¢in dnemlidir. Orgiitte gegmisten gelen
olumsuzluklar i¢in yeni diisiinceler onerilir. Bu sekilde odak, gecici ¢oziimler ve kisa
stireli hedeflerden, esas ¢oziim yollar1 ve uzun stireli, gelecege yonelik hedeflere gegirilir

(Jung ve dig. 2003, 5.525).

2.2.5.3 Ilham Verici Motivasyon

ITham verici motivasyon ydntemin de déniisiimcii liderler, calisanlarina motivasyon ve
ilham yolu ile destek vererek cosku ve takim ruhu olustururlar. Takipgilerine gelecege
yonelik ulagmak istedikleri hedefler belirleme, ortak vizyon yaratma gibi eylemler ile
ilham vererek motivasyonlarii arttirmaktadir. Doniisiimcii liderler, gelecege yonelik
ilham vererek ve kabul edilebilir bir vizyon belirleyerek takipgilerini bu amaca bagli tutar.
Doénitistimcii liderler, beklentileri yiiksek oldugu i¢in hedefleri yiiksek tutar ve grup
dinamikleri yontemi ile takipgilerinin daha fazla caba gostermeleri i¢in ugrasir

(Northouse 2013).
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2.2.5.4 Bireysellestirilmis Tlgi

Bireysellestirilmis ilgi boyutunda lider, kendisini takip eden bireylerle konusup, onlar1
dinleyerek, bireylerin motivasyon durumlarini ve ihtiyaglarmni 6grenir. Her birey farkli
ozelliklere sahip bir kisilik oldugu i¢in liderler bireylere gore farkli seviyelerde takip ve
yOnetim yaparlar. Bireysellestirilmis ilgi boyutunda liderler 6gretmen gibi hareket ederek

kisilerin liderlik becerilerinin gelisimine katk1 saglar (Northouse 2013).

2.2.6 Doniisiimcii Liderlik Siireci

Doéniistimcii liderligin en temel amaci ve dnem diizeyi, yonetim ile ilgili alinacak olan
kararlarda doniisiimcii boyutlar1 belirlemek, netlestirmek ve orgiit icindeki karar verme

stirecini yonlendirebilen dontistimcii bir ilke belirleyebilmektir.

Doniisiimcti liderler, orgiitiin saglikli bir sekilde yiirtimesi i¢in ¢alisan bireylerin ilgi
alanlarina yonelik olarak kendilerini gelistirmelerine olanak saglayarak tesvik edici
girisimlerde bulunur ve onlari ileriye doniik bir potansiyel lider konumuna getirebilirler.
Dontisiimceii liderlerin, mensup olduklar1 grup igerisinde kisiler ile olan bu uyumlu
iligkileri, lidere orgiit icerisindeki herhangi bir hatay1 erken siirecte fark etme ve diizeltme
imkan1 vermektedir. DoOniisiimcti lider orgiitiin olumsuzluklarimi1 diizenlerken ayni
zamanda Orgiitteki kisilerin sdylemlerini, baz1 tutumlarmi, 6rgiitiin ama¢ ve hedeflerini
degistirir. Bu liderler doniisiim i¢in yol gosterici olurlar ve orgitin yenilenmesi
gerekliligini fark ederler, Orgiite yeni bir vizyon belirleyerek doniisiimii kurumsal hale

getirirler.

Doéniistimcii liderlik siirecinin icerigi ve doniisiimcii liderin rolii agagida yer alan Sekil
2.1°de izah edilecektir (Erdogruca 2011, s.72). Sekilde yer alan verilere gore, ¢cevreden
uyarilarin ortaya ¢ikmasi ile baslayan degisim siireci neticesinde doniisiimcii liderlik
slireci de baglamaktadir. Doniistimcii liderlik slirecinde yeniden canlanmanin gerektiginin
kabulii, baslangi¢c asamas1 i¢in 6nemli bir yeri vardir. Bu noktada orgiitsel ve bireysel
dinamikler belirleyici rol oynamaktadir. Bir sonraki asama olarak yeniden vizyon

olusturma gelmektedir. Sekil 2.1 de vizyon ve degisimlerin etkisi verilmistir. Degisim
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asamasmin gerceklesmesinde, yeniden olusturmak i¢in yikma, insanlar1 giidiilleme ve
yeni enerji gibi konularin énemli bir yeri vardir. Bunlarin hepsi doniisiimcii liderlik
siirecinin tekrarlanmasma kadar etkisini devam ettirmektedir. Bahsedilen konular,

dontistimcii liderlik stirecinin dinamik bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir.

Sekil 2.1: Doniisiimcii liderlik siireci

DEGISIM ICT UYARANLAR

|

YENIDEN CAMLAMMA GEREETIGNI KABULLENME

l l

OFRGUTEEL DDVAMIELER BIFEYEEL DIFAMKLEE
_Dérfisim zeralining -Sormglar
.. —_ ~Geqrigle dlgiami kezme
-Diez glezinimi .
_vl-a-mz Zex -Greqmisten farklilagma
-Desismeye divermnes ~Geqmigin etkisindean rmlma

l l

YEMIDEN VIZYON OLUSTURMA

l l

ORGUTSEL DINAMIKLER BIREVSEL DiNAMELER
-Vizyon gidilemes . -DeEigimler
" _\imvon -Ofim ve Yeniden dog. Sirec
-Baghlik ohizturma -Telrar kantrol eone
DEGIZIM
ORGUTSEL DINAMIELER EIREYSEL DINAMIKLEFR:
-Sosyal mimard -Yemiden baglangiclar
-YVeniden olugtummak igm yikona -Igsel gengeliler
-Yeniden soeyval dolon oheghanma -Yemi anlayislar
-Inzanlan sudileme -Teni aparji

l l

SURECTN TEERARLAWKAST

Kaynak: Erdogruca, (2011, 5.72)
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2.3  INSAAT SEKTORU VE LIDERLIK

Insaat sektorii yapisi, isleyisi ve ortaya gikarmis oldugu iiriin itibari ile diger sektdrlerden
farklidir. Diger sektorlerde fabrika tabanli tiretim yapilabilirken, bu sektdrde iirliniin yeri
sabit, iiretim yeri gezicidir. Her iiriiniin ingaat modeli, yeri ve sartlari tiim projelerde
birbirinden farkli oldugu i¢in belli bir standardi olmayip, tiretim sekli de Urline 6zel olarak
yapilmaktadir (Akmer 2004, s.44). Bu kapsamda calismanin bu boliimiinde insaat
sektoriiniin genel tanimi ve 6zelliklerinden bahsedilerek liderligin bu sektordeki 6nemine

vurgu yapilacaktir.

2.3.1 Insaat Sektoriiniin Tanmim ve Ozellikleri

Insaat sektorii gelismis ve gelismekte olan hemen hemen tiim iilkelerde oldugu gibi
Tiirkiye’de de lilke ekonomisine katkilar1 ve yaratmis oldugu istihdam nedeniyle diger
sektorler ile kiyaslandiginda lokomotif gorevi goren bir sektor oldugu goriilmektedir.
Diger taraftan bakildiginda, sektoriin karmasik bir yapis1 olmasi ve iilke ekonomisindeki
degisikliklerden en cok etkilenen ve sorunlar yasayan, sikintili bir sektér oldugu

gorulmektedir.

Insaat sektdriindeki en dnemli unsur olan proje kavrami, insaat sektdriiniin tam olarak
anlasilmasi igin bilinmesi gereken ilk kavramlardan biridir. Ikinci olarak ise insaat
sektoriindeki katilimcilar hakkinda bilgi sahibi olmak gereklidir. Asag1 kisimda insaat

projelerinin tanimindan ve 6zelliklerinden bahsedilecektir.

Insaat projesi, planlama, proje, dokiimantasyon, tasarim, tesis yonetimi, yapim ve
anlagma islemlerinin tamaminin birlesimini kapsayan bir yapidir. Bu tanim dogrultusunda

ingaat projelerindeki ortak 6zellikler asagida yer almaktadir (Tarim 2010, s.85):

a) Yapilacagi alan bellidir.
b) Belirli bir amaca yonelik olarak yapilirlar.
c) Belirli agsamalar1 vardir ve yapilacak olan islemlerde bunlara gore orgiitlii bir

faaliyet gergeklestirilir (Proje Teslimi, Tasarim, Proje Girisimi vb.)
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d) Faaliyetlerin basamak basamak yiiriitiilecegi evrelerde farkli uzmanliklara ihtiyag
vardir.

e) Yapilan faaliyetin belirli bir maliyeti vardir.

f) Yapilacak olan proje i¢in katilimcilar gereklidir.

g) Kalite yoniinden bakildiginda benzeri olmayan projelerdir.

h) Yapilacak olan tiriiniin dnceden tasarimi yapilir.

i) Yapmu belirli zaman araliklarinda gergeklesir ve baslangig-bitis siireleri 6nceden
belirlenir.

J)  Yapim asamasi i¢in belirli bir biitge belirlenir.

k) Diisiik kalite de olma ihtimali yoktur, belli bir kalite ¢izgisi mevcuttur.

I) Cevredeki etkenlerden etkilenir.

m) Belirsizdir ve risk igerir.

Yukarida belirtilmis olan 6zelliklerden de anlasildig iizere insaat sektoriiniin ve ingaat
projelerinin karmasikligi bu sektorii digerlerinden aymrmustir. Insaat sektorii, diger
sektorlerden farkli olarak farkli diizeylerde bir¢ok katilimcmin olusturmus oldugu bir
grup ve ortak hedef (proje) dogrultusunda hepsinin de koordineli olarak g¢alistigr bir

istthdam smifidir.

2.3.2 Insaat Sektoriinde Liderligin Onemi

Insaat sektorii yukarida da belirtildigi gibi farkli meslek ve iiretim siniflarmdan, farkls
kisilerin bir araya gelerek olugturmus oldugu bir sektordiir. Sektoriin is boliimlerini genel
anlami ile degerlendirdigimizde basta isveren, ardindan isverenin projeyi yaptirdigi
mithendis ve mimarlar ve en son olarak insaati yapacak olan taahhiit gruplar1 yer
almaktadir. Bu belirtmis olduklarimizin diginda isveren adina projenin yiiriitiilmesini
takip eden proje yonetim sirketleri, taseronlar, malzeme tedarikgileri, danigmanlar,
sigorta acenteleri ve kamu kuruluslar1 gibi bir¢ok farkli kurum ve kurulus bu sektérdeki

gruplar1 olusturur.

Harvey ve Ashworth (1993)’e gore insaat sektorii karakteristik ozellikleri ile diger

sektorlerden farklilk gdstermektedir. Insaat sektdriindeki liderlik tarzlarinda etkileri
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olabilecek karakteristikler sunlardir: (a) yapima iliskin karakteristikler, (b) yasam

dongusu karakteristikleri (c) cevresel faktorler (d) proje karakteristikleri.

Farkli sektor ve disiplinlerden bir¢ok firma ve profesyonellerin ortak proje i¢in bir araya
gelerek yogunlagmalari, insaat sektoriinde farkli liderlik tarzlarini yansitmakta ve dnemli

sektorel ozelliklerden biri olmaktadir.

Toor ve arkadaslarma (2012) gore insaat sektoriindeki liderlik ile ilgili uluslararasi
calismalar gelismekte olan iilkelerde yeterli miktarda degildir. Insaat sektdriinde
liderlikten ziyade profesyoneller i¢in yonetim sifat1 agirliklidir. Oysaki insaat sektoriinde,
projeler karmasik ve maliyetli, biiylik projelerdir. Bu sebeple bu biiyiik projelerin
sorumlulugunu iistlenerek gergeklestirmek, uzmanlik becerileri ve g¢esitli biiyiik riskleri
yOnetebilme kabiliyetini gerektirir. Bunun yani sira insaat projeleri yiikksek maliyetleri ile
iilke ekonomisinde 6nemli bir yerdedir ve bu nedenle ortaya ¢ikacak olan iiriiniin kalitesi

cok dnemlidir.

Insaat sektdriindeki liderlik anlayisina iliskin Nicholas (1990) baskic1 bir yapiya sahip
olan katilimc1 olmayan liderlik tarzi gdsteren kisilerin, kisa siirede tamamlanmasi gereken

proje bazli calismalarda daha etkili olabileceklerini savunmustur (Akt: Giritli ve Topgu,
2004, 5.253).

Literatiir incelemelerinde varilan sonug, insaat sektoriiniin liderlik ¢alismalarinin ¢ok
yaygin olmadig1 sektorler arasinda yer aldig1 yoniindedir. Liderlik stilleri ile ilgili olarak
pek cok arastirma ile karsilasilmasina ragmen bu arastirmalar daha ¢ok {iretim
endustrisine yoneliktir. Bu kapsamda konu ile ilgili yapilmis kisitl sayida ki arastirmalar

su sekilde 6zetlenebilir:

a. Koca (2001) tarafindan yapilan “Insaat sektoriindeki yoneticilerin liderlik
yaklagimlar’” konulu arastirmasinda insaat sektoriinde yer alan yoneticilerin
liderlik kavramina yaklasimlar1 goézlemlenmis, liderlik tarzlari ve bunun
belirlenmesinde etken rol oynayan demografik yap1 ve 6zellikler arastirmaya konu

olmustur. Bu arastrmada liderlik kavramm hakkinda, yonetici ve liderler
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arasindaki fark ile liderlik teorileri arasindaki farklar kapsamli bir sekilde
degerlendirilmistir. Bu arastirmada liderlik cesitleri doniisiimsel ve islemsel
olmak {iizere ayrilarak incelenmistir; islemsel liderlikte alt gruplarinda zorlayici
ve otoriter yoneticiler mevcutken, doniisiimsel liderlik tarzinda demokratik bir
yapt, egitim ve hiz belirleme, istirak yonetim tarzi alt gruplarinda
degerlendirilmistir. Yapilan arastirmada otoriter yonetici ve etkilesimci liderlik
tarzinin Tiirk insaat sektoriinde yogun olarak goriildiigii sonucu ¢ikmistir. Kadin
yoneticilerde erkek yoneticilere gore doniisiimeii liderlik yaklasimini daha ¢ok
benimsemislerdir, erkek yoneticilerin ise etkilesimci yaklasimi tercih ettikleri
belirlenmistir. Mimarlar, insaat miihendislerine oranla etkilesimci yaklasimi daha

cok benimsemislerdir.

Yenipazarh (2006)’nin “Tirk insaat sektoriinde liderlik davranislari iizerine bir
arastirma” konulu incelemesinde, Tiirk ingaat sektoriindeki taseron firmalarda
calisan orta diizey yoneticilere ve yonetici konumunda olmayan normal personele,
insaat sektoriinde istenilen ve algilanan liderlik davraniglarini ve bu davranislari
etkileyen unsurlar1 anlamaya odakl bir anket yapilmistir. Arastirma neticesinde;
katilimcilarin istedikleri ve algiladiklar1 lider davranislari, sektérdeki deneyim,
egitim, yas, cinsiyet, meslek, caligma siiresi, sektordeki deneyimi ve gorev
pozisyonu gibi unsurlarin davraniglar ne kadar etki ettigi konusu incelenmistir.
Ayrica yapilan ¢alisma neticesinde elde edilen verilere gore, ingaat sektoriiniin
demografik o6zellikleri yoniinden ve Hofstede nin kiiltiirel boyutlar1 yoniinden
incelenmistir. Yapilan arastirmanin neticesinde; cinsiyet, meslek, egitim durumu,
yas, calisma siiresi, sektordeki deneyimi unsurlari ile algilanan ve tercih edilen
liderlik eylemleri arasinda uyumlu bir iliski olmadig1 anlagilmistir. Gorevdeki
pozisyon ile tercih edilen liderlik davranisi arasinda etki goriilmezken, algilanan
liderlik davranisi ile arasinda etki oldugu goriilmiistiir. Bir diger sonuca gore;
Tiirk ingaat sektoriinde yogun olarak tercih edilen yonetici modeli katilimer ve
demokratik bir 6zellige sahip olan kisidir. Fakat bunun tam tersi olarak yoneticiler

ikna edici ve otokratik bir 6zellige sahip kisiler olarak ¢ikmiglardir.
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c. Tarim (2010) “Tirk ingaat sektoriinde liderlik yaklasimlar1 ve cinsiyet arasindaki
iliski” lizerine yaptig1 arastirmada, insaat sektoriinde kadin ve erkekler arasinda
liderlik pozisyonu i¢in fark olup olmadigi konusu incelenmistir. Elde edilen tim
bilgiler demografik ve capraz bir sekilde ayri ayr1 degerlendirilmistir. Netice
itibari ile Tiirk insaat sektoriinde liderlik yaklagimlar1 yoniinden cinsiyetin bir fark
yaratp yaratmadigi belirlenmis, olusan farkin kadmlarin ingaat sektoriinde yok
denecek kadar az yer almalarinin etkisi olup olmadigi yorumlanarak, konu

hakkinda tavsiyelerde bulunulmustur.

d. Mamas (2015), “Tiirk insaat proje yonetimi sektoriinde ¢alisan {ist ve orta diizey
yoneticilerin doniisiimcii liderlik davraniglari iizerine bir arastrma” konulu
arastrmasinda katilimcilarin ingaat sektdrii ve proje yonetimi sektoriindeki
deneyimi ve ¢alisma yeri, cinsiyet, yas, egitim diizeyi, calisma yeri ve pozisyonu
gibi degiskenler ile yoneticilerin tercih ettikleri liderlik davraniglari
degerlendirilmistir. Insaat proje yoneticilerinin meslek hayatlarinda farkina
varmadan tercih ettikleri modern liderlik anlayisindan olan etkilesimei ve
dontistimcii liderlik yaklasimlar1 olusturulmustur. Yapilan anket sonuglarina gére
santiyede ve ofiste ¢alisan ingaat proje yoneticileri arasinda farkliliklar vardir.
Ornek olarak, ofiste calisan yoneticiler, santiyede calisan ydneticilere gore
calisanlarinda daha ¢ok idealist bir etki yaratan rol modeldir ve bireysel olarak her
calisanina vermis oldugu onem, calisanlarin mesleki gelisiminde daha ¢ok etki
yaratmaktadir. Ayn1 zamanda santiye de calisan yoneticiler de ofiste calisanlara
gore ilham verici motivasyon davranisi ile ¢alisanlarini cazip teklif ve drneklerle

motive etme 6zelligini daha ¢ok tasidig1 goriilmiistiir.

e. Saym (2015), “Cok boyutlu liderlik (CBL) teorisinin insaat sektoriinde
uygulanabilirligi” hakkidaki arastirmasinda, ingaat sektoriindeki liderligin dnemi
vurgulanmakta, Tiirk insaat sektoriinde ne tarz bir liderlik ¢esidinin benimsendigi
belirtilmekte ve CBL teorisinin insaat sektdriine uygulanmasinda ne gibi faydalar1
olabileceginden bahsedilmistir. Calisma sonuglarina gore; Tiirk insaat sektoriinde
liderler, genel olarak CBL teorisi hakkinda bilgisi olmamakla beraber, CBL

modeline uygun davranis tarzlarini kabullendikleri anlagilmistir. Fakat Tiirk
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ingaat sektoriindeki liderler, yiiksek oranda CBL modeline yonelmesinin disinda,
liderin izleyicisini gorevlendirmesi s6z konusu olan temel insaat proje
asamalarinin  6nemi arttik¢a, liderlerin CBL modeline verdikleri Onem
azalmaktadir. Bunun yani sira liderlerin bu CBL yaklagiminit her ne kadar dogru

buluyor olsalar da uygulamadiklar1 anlagilmistir.

Giimiisburun Ayalp ve Keretli (2016)’nin “Insaat Sektorii Proje Yoneticilerinin
Algilanan Liderlik Stilleri” hakkinda yaptiklar1 arastirmalarinda “Cok Faktorli
Liderlik Anketi (MLQ-5X)” kullanilarak veri elde edilmistir. Bu veriler ile proje
yoneticilerinin liderlik tarzlarnin belirlenmesine ek olarak, yonetici vasfindaki
bireylerin liderlik tarzlar ile deneyim siiresi, meslek ve cinsiyet arasindaki iliski
arastirilmistir.  Netice olarak, c¢alisan insaat miihendisi ve mimar proje
yoneticilerinin liderlik tarzmi yiiksek seviyede “davranis olarak ideallestirilmis
etki”’, ¢cok az seviyede “Laissez-faire” seklinde ifade etmislerdir. Bu durum,
yoneticilerin aldiklar1 kararlarda etik ve ahlaki boyutuna gore hareket eden,
calisanlar tarafindan 6rnek alinan, ¢alisanlarina ve fikirlerine karsi saygili olan,
giiclii ve etkili bir lider olduklarini géstermektedir. Ayrica erkek insaat mithendisi
ve mimarlar, kadin ¢alisanlara gore, proje yOneticisi vasfindakiler istisnalar
disinda genel olarak pasif yonetim liderligini daha ¢ok yaptiklarmni diisiindiikleri

anlagilmistir.

. Asal (2018)’in “Tiirkiye’de insaat sektoriinde faaliyet gdsteren kiigiikk ve orta
biiyiikliikteki igletmelerde doniistimcii liderlik bigimleri” hakkinda yapmis oldugu
arastirmada yonetici vasfindaki kisilerin dontistimcii liderlik sekillerini belirtmek
icin uluslararas1 gegerlilige sahip bir dokim olan Posner ve Kouzes’in “Liderlik
Uygulamalar1 Envanteri (LUE) 3600 Degerlendirme-6z degerlendirme ve
gozlemci” anket formu kullanilarak, alt boyutlar1 dogrultusunda takipgiler ve
liderlerin yanitlar1 arasindaki iliskileri incelemistir. Arastirmalar neticesinde
liderlerin doniisiimcii liderligin alt boyutlarindan takipgilerin basarili olduklar1
durumlarda onlar1 tebrik ederek yiireklendiren davranmiglarini yani g¢alisanlar

arasinda motivasyonu arttirmanin onemi ortaya ¢ikmistir ve kendisini takip
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edenlerin gelisimini desteklemek, cesaretlendirmek boyutu ise takipgilerin ve

liderin en fazla ortak diisiinceye sahip olduklar1 boyuttur.
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3. ARASTIRMA VE YONTEM

Calismanin bu bolimiinde arastirmanin amaci, aragtirmanin énemi, aragtirmanin model
ve hipotezleri, aragtirmanin evren ve orneklemi, aragtirmada kullanilacak veri toplama

araglar1 ve verilerin analizleri agiklanmaktadir.

3.1  ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Akademik caligmalar, orgiitlerin degisiminde ve basarisinda rol oynayan liderlik ¢esitleri
hakkinda 6nemli 6zellikler ve sonuglar ortaya koymaktadir. Bu calismalar 1s1iginda
isletmelerdeki degisimi saglayacak en uygun liderlik tipi olarak doniisiimcii liderligin
incelenmesi 6nem kazanmaktadir. Calismanin genel amacimni, insaat yOneticilerinin
dontigiimeli  liderlik davramiglarinin  incelenmesi ve hangi faktorler ile ortaya
konuldugunun, ayrica c¢alisanlar tarafindan nasil algilandigimin  belirlenmesi
olusturmaktadir. Arastirmanin bir diger amaci da insaat isletmelerinde liderlik kavramia

dikkat ¢cekmek ve farkindalik yaratmaktir.

3.2 ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLER

Bu ¢alisma tanimlayic1 arastirma metodu ile yapilmistir. Tanimlayici arastirma, bir sorun
veya problem ile ilgili durumlari, ge¢mis olaylar1 ve iliskileri agiklamaya g¢alisan bir
arastirma metodudur. Veri toplama araci i¢in anket teknigi kullanilmistir. Anketler insaat
firmas1 yOneticilerine 2021 yilinin Nisan ay1 igerisinde Google Forms araciligiyla
cevrimici olarak gergeklestirilmistir. Arastrmanin modeli dogrultusunda belirlenen
hipotez “Insaat sektoriindeki yoneticilerin sosyodemografik ozellikleri ile benimsedikleri
doniistimcii  liderlik davramislart arasinda anlamli  bir iliski vardir” seklinde

olusturulmustur.
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3.3  ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMIi

Aragtirma evrenini TUrkiye genelinde faaliyet gosteren insaat sektoriindeki firmalarin
yoneticileri olusturmaktadir. Arastirma evreninin genis olmasindan dolayi, belirlenen
evren Uzerinden Orneklem alma yoluna gidilerek rastgele orneklem se¢im teknigi
kullanilmistir. Arastirmanin  6rneklemini ise goniilliiliik esasina gore arastirmaya

katilmay1 kabul eden toplam 132 insaat yoneticisi olusturmustur.

34  VERIi TOPLAMA ARACLARI VE TEKNIKLERI

Arastirmada veri toplama aracglar1 olarak; anketin ilk boliimde arastirmaci tarafindan
hazirlanan 10 soruluk kisisel sorular formu, ikinci bélimiinde ise 52 maddelik ‘Kesinlikle
Katiliyorum-5’den ‘Kesinlikle Katilmiyorum-1’e kadar puanlanmis 5°li likert tipi
“Déniisiimeii Liderlik Olgegi (DLO)” kullanilmustir. Tas ve Cetiner’in 2007 yilinda
gelistirmis oldugu 34 maddelik DLO &lgeginden yararlanilarak olcege son hali
verilmistir. Bu dogrultuda, kullanilan 6lgegin giivenilirlik ve gegerlilik testleri
sonuglarina gore alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Faktér analizi
sonucunda kriterlere uyan maddelerin alt boyutlar1 Tablo 3.1’deki gibi belirlenmistir.
Ayrica dlgege sonradan eklenen ISG (35), strdirilebilirlik (36), kalite (38), sirket
hafizas1 (41), 6zel hayat (43), pandemi (44) ve yenilik¢i yaklasimlar (52) ile ilgili
maddelerin analiz testleri ayr1 olarak ele alinip sonuglara bir etkisinin olup olmadigi

incelenmistir.

Tablo 3.1: Doniisiimcii liderlik alt boyutlan

Boyut Madde
Vizyon Belirleme ve Gelistirme 1, 4, 8, 10, 15, 23, 24, 25, 26
Entelektiiel Uyarim 12, 16, 17, 21, 33
Davranis Modeli Olusturma 3,7,11, 13, 20
Grup Amaglarmin Kabuliinii Olusturma 56,9, 22, 34
Bireysel Destek Saglama 14, 18, 28, 30, 32
Ylksek Performans Beklentisine Sahip Olma 2,19, 27,29, 31
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3.5 VERILERIN ANALIiZi

Calismada istatistiksel programlardan olan SPSS v26.0 paket siiriimii kullanilmistir. Bu

dogrultuda verilerin analizinde kullanilan testler:

i.  Normallik testi (Kolomogorov Smirnov),

ii.  Tammlayicu istatistikler (frekans analizi, betimsel istatistikler),
iii.  Bagimsiz grup karsilastirmasi (Bagimsiz 6rneklem t testi, Tek-Yonli ANOVA),
iv.  Pearson ilgilesim analizi,

V.  Giivenilirlik analizi (Cronbach’s alfa).

Verilerin ¢ozimlenmesinde frekans, yiizde, aritmetik ortalama, standart sapma,
minimum, maksimum gibi tanimlayic1 istatistiklerden faydalanilmistir. Verilerin
analizinde normallik dagilim testlerinden Kolmogorov-Smirnov testi kullanilmis olup
analiz sonucunda normallik varsayimlar1 saglandigindan parametrik testlerden
faydalanilmistir. Bagimsiz 2 grubun ortalamalari karsilastirilmasinda bagimsiz 6rneklem
t testi, 2’den fazla bagimsiz grubun karsilastiriimasinda Tek-Y6énlit ANOVA testi sonucu
kullanilmistir. ANOVA testi icin varyans homojenligi i¢in Levene testi ve grup
farkliliklar1 i¢in ise varyans homojenligi saglaniyorsa (p>0.05) Tukey HSD ve LSD,
varyans homojenligi saglanmiyor ise (p<0.05) Tamhane c¢oklu karsilastirma testi
kullanilmustir. Olgeklerin iliski analizinde Pearson ilgilesim katsayis1 hesaplanmustir.
Olgeklerin givenilirlik analizinde Cronbach’s alfa katsayis1 kullanilmistir. Tiim test

sonuglar1 0.05 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
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4. BULGULAR

Tablo 4.1: Sosyo-demografik ozelliklerin dagilimi

n %
Cinsiyet Erkek 90 68,2
Kadm 42 31,8
18-25 aras1 28 21,2
26-30 aras1 38 28,8
Yas 31-35 aras1 16 12,1
36-40 aras1 22 16,7
41 ve Uzeri 28 21,2
. Evli 66 50,0
Medeni durumu Bekar 66 500
Lise ve dengi mezunu 3 2,3
On lisans mezunu 12 9,1
Egitim durumu Lisans mezunu 80 60,6
Yiksek lisans mezunu 33 25,0
Doktora Mezunu 4 3,0
Mimar 43 32,6
Mihendis 39 29,5
Meslek Isletme-Idari Birimler 28 21,2
Diger 22 16,7
Cok diisuk 9 6,8
Aylik gelir glrltiuk ég ég:é
Yiksek 27 20,5
0-1 yul 36 27,3
. . 2-5y1l 56 42,4
E&?:S?dak‘ gahigma ¢} 5y 19 14.4
11-15y1l 13 9,8
16 y1l ve lizeri 8 6,1
§irket sahibi (Ortak, Hisse Sahibi, Yo6netim Kurulu o4 18.2
Uyesi, vh.) '
Ust diizey yonetici (CEO, ClO, CFO, COO, CTO vb.) 11 8,3
Danisman 4 3,0
_ Orta dlizey yonetici (Direktor, Koordinator vb.) 25 18,9
Pozisyon Yonetici (Midiir, Sef vb.) 32 24,2
Miisavir 2 1,5
Analist 1 0,8
Uzman 16 12,1
Stajyer 17 12,9
Yurt ici 119 90,2
Lokasyon Yurt dis1 13 9,8
Toplam 132 100,0

Arastirmada kisilerin yizde 68,2’sinin erkek, yizde 31,8’inin kadin oldugu; yizde
21,2’sinin 18-25 yas arasinda, yuzde 28,8’inin 26-30 yas arasinda, yuzde 12,1’inin 31-35

yas arasinda, ylzde 16,7 sinin 36-40 yas arasinda ve ylzde 21,2’sinin 41 yas ve lizerinde
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oldugu; yuzde 50’sinin evli, yizde 50’sinin bekar oldugu; yizde 2,3’iiniin lise ve dengi
okul mezunu, yiizde 9,1’inin 6n lisans mezunu, ylzde 60,6’smin lisans mezunu, yuzde

25’inin yiiksek lisans ve ylzde 3’liniin ise doktora mezunu oldugu goriilmektedir.

Kisilerin meslek durumlari degerlendirildiginde yiizde 32,6’smin mimar, ylizde 29,5’inin
muhendis, yuzde 21,2’sinin isletme-idari birimler ve yizde 16,7 sinin ise diger meslek
tirlerinde oldugu; yuzde 6,8’inin aylik gelirlerinin ¢ok diisiik, yizde 12,1’inin disiik,
ylzde 60,6’sinimn orta ve yuzde 20,5’inin ise aylik gelirlerinin yiiksek oldugu; kisilerin
ylzde 27,3’linlin firmada 0-1 yil arasinda g¢alistig1, yizde 42,4’{iniin 2-5 yil arasinda,
ylzde 14,4’{iniin 6-10 yil arasinda, ylzde 9,8’inin 11-15 yil arasinda ve yuzde 6,1’inin
ise 16 yil ve lizerinde firmalarinda ¢alistiklari; kisilerin ylzde 18,2’sinin sirket sahibi
oldugu, yiizde 8,3’iiniin {ist diizey yonetici, ylizde 3’liniin danigman, ylzde 18,9’unun
orta duizey yonetici, ylzde 23,2’sinin yonetici, yuzde 1,5’inin miisavir, yizde 0,8’inin
analist, ylzde 12,1’inin uzman ve yizde 12,9’unun ise firmada stajyer oldugu; kisilerin

yuzde 90,2’sinin lokasyon olarak yurt i¢inde ¢alistig1 goriilmektedir.

Tablo 4.2: Doniisiimcii liderlik algilarina iliskin betimsel istatistik dagilhimi

_ Min. -
N X SS
Maks.

Vizyon Belirleme ve Gelistirme 132 3,85 0,94 1-5
Entelektiiel Uyarim 132 3,83 1,02 1-5
Davranis Modeli Olusturma 132 3,92 1,00 1-5
Grup Amagclarmin Kabuliinii Olusturma 132 3,84 0,99 1-5
Bireysel Destek Saglama 132 3,74 1,09 1-5
Yiksek Performans Beklentilerine Sahip 1-5

132 3,97 0,79
Olma
Doniistimcti Liderlik 132 3,86 0,94 1-5

Arastirmada kigilerin doniisiimcti  liderlik algilarina iliskin betimsel istatistikleri

degerlendirildiginde;
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Dontistimcii liderlik algilarindan vizyon belirleme ve gelistirme ortalama puani 3.85,
entelektiiel uyarim ortalama puani 3.83, davranis modeli olusturma ortalama puani 3.92,
grup amaglarmin kabuliinii olusturma ortalama puani 3.84, bireysel destek saglama
ortalama puani 3.74, yiliksek performans beklentilerine sahip olma ortalama puanit 3.97

ve doniisiimcii liderlik genel ortalama puani ise 3.86 olarak goriilmektedir.

Tablo 4.3: Doniisiimcii liderlik algilarina iliskin normallik dagilim analizi

Kolmogorov-Smirnov .
9 Skewness  Kurtosis

CTest ooy o (Carpiklik) (Basiklik)
1statistigi
Vizyon Belirleme ve Gelistirme 0,150 132 0,000 -1,079 0,783
Entelektiiel Uyarim 0,125 132 0,000 -0,886 0,233
Davranis Modeli Olusturma 0,141 132 0,000 -0,951 0,321

Grup Amagclarmim Kabuliinii
0,149 132 0,000 -1,011 0,443
Olusturma

Bireysel Destek Saglama 0,147 132 0,000 -0,842 -0,086
Yuksek Performans

o ) 0,128 132 0,000 -0,751 0,007
Beklentilerine Sahip Olma

Dontisiimeti Liderlik 0,112 132 0,000 -0,977 0,457

Arastirmada kisilerin doniisiimcti liderlik algilar1 puanlarma ait normallik dagilimi
Kolmogorov Smirnov testi 1ile degerlendirildiginde; veriler normal dagilim
gostermemistir (p<0.05). Ancak puanlarin normal dagilim gdstermemesine ragmen
normal dagilimin diger varsayimlar1 olan basiklik ve garpiklik degerlerinin +2 arasinda
olmasindan dolay1 doniisiimcii liderlik algilar1 puanlarma ait verilerin normal dagildig:

kabul edilmistir.
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Tablo 4.4: Doniisiimcii liderlik algilarinin cinsiyete gore karsilastiriimasi

Cinsiyet
Erkek (n=90) Kadmn (n=42) t p
X SS X SS
Vizyon Belirleme ve Gelistirme 383 1,00 389 080 -0,339 0,735
Entelektiiel Uyarim 3,79 109 391 0,87 -0,642 0,522
Davranis Modeli Olusturma 3,89 106 400 0,88 -0,592 0,555

Grup  Amaglarmin  Kabuliinii

384 106 3,85 0,83 -0,067 0,947
Olusturma
Bireysel Destek Saglama 3,74 116 3,76 094 -0,095 0,925
Yiksek Performans Beklentilerine
Sahip Olma
Dontisiimeii Liderlik 384 101 390 0,78 -0,304 0,762
Bagimsiz Orneklem t testi, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

402 082 38 074 0873 0,384

Arastirmaya katilan kisilerin dontistimcii liderlik algilar1 puanlari cinsiyete gOre bagimsiz
Orneklem t testi ile degerlendirildiginde, doniisiimcii liderlik algilar1 ortalama puanlari

kisilerin cinsiyetleri arasinda anlamh farklilik géstermemektedir (p>0.05).

Tablo 4.5: Doniisiimcii liderlik algilarinin yas gruplarina gore karsilastirilmasi

Yas
18-25 26-30 31-35 36-40 41 ve
arast arast arast arast Uzeri F p

(n=28) (n=38) (n=16) (n=22) (n=28)
X SS X SS X SS X SS X SS

Vizyon Belirleme ve
3,71 0,96 3,92 0,93 3,60 1,01 4,23 0,66 3,75 1,03 1,498 0,207

Gelistirme
Entelektiiel Uyarim 363 1,18 394 087 346 107 425 0,73 374 114 1,913 0,112
Davranig Modeli

3,75 1,07 397 093 3,65 096 4,38 0,62 384 121 1774 0,138
Olusturma
Grup Amalarinin 3,64 1,15 387 0,87 364 101 431 064 3,76 1,12 1,780 0,137

Kabuliinii Olusturma
Bireysel Destek Saglama 3,39 1,24 3,96 0,89 3,41 1,13 4,20 0,86 3,64 1,20 2,613 0,038

Yiksek Performans

Beklentilerine Sahip 3,87 0,85 4,06 0,87 3,71 0,61 4,22 0,59 3,92 0,84 1,213 0,309
Olma
Doniistimeii Liderlik 3,64 1,09 4,00 0,80 3,53 0,89 4,24 0,67 3,77 1,07 2,135 0,080

Tek Yonli Varyans (Tek-YOnll ANOVA) Analizi, ¥p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001
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Aragtirmaya katilan kisilerin doniistimcii liderlik algilar1 puanlari yas gruplarina gore tek

yonlii varyans analizi testi ile degerlendirildiginde,

Dontistimceii liderlik algilarindan bireysel destek saglama ortalama puani kisilerin yas
gruplarina gOre anlamli bir farklilik gGstermektedir (F(4,127): 2.613, p<0.05). Grup
varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildig:
tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar aras1 farkliligin hangi yas grubu arasinda oldugunu
tespit etmek igin yapilan LSD testi sonuglarma gore, 36-40 yas arasindaki kisilerin
bireysel destek saglama ortalama puani (X: 4.20,SS: 0.86) anlamli olarak 18-25 yas ve
31- 35 yas arasinda olan kisilerin ortalama puanindan yiliksek; 26-30 yas arasindaki
kisilerin bireysel destek saglama ortalama puani (X: 3.96,SS:0.89) anlamli olarak 18-

25 yas arasindaki kisilerin ortalama puanindan yiiksek oldugu gorilmektedir.

Bununla birlikte doniistimcii liderlik algilar1 ve genel ortalama puanlar1 kisilerin yas

gruplar1 arasinda anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).

Tablo 4.6: Doniisiimcii liderlik algilarinin medeni duruma gore karsilastirilmasi

Medeni durumu
Evli (n=66) Bekar (n=66) t p
X SS X SS

Vizyon Belirleme ve
3,88 0,92 3,83 0,96 0,267 0,790
Gelistirme

Entelektiiel Uyarim 3,83 1,00 3,82 1,05 0,017 0,986
Davranis Modeli Olusturma 3,94 0,99 3,91 1,02 0,208 0,836
Grup Amaglarmimn Kabuliinii
3,86 0,96 3,82 1,03 0,228 0,820

Olusturma
Bireysel Destek Saglama 3,75 1,07 3,73 1,12 0,111 0,912
Y Uksek Performans

o ) 3,95 0,74 4,00 0,85 -0,415 0,679
Beklentilerine Sahip Olma
Doniistimcti Liderlik 3,86 0,91 3,86 0,97 -0,014 0,989

Bagimsiz Orneklem t testi, *p<0.05, **p=<0.01, ***p<0.001
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Aragtirmaya katilan kisilerin doniisiimcii liderlik algilar1 puanlar1 medeni durumlarma
gore bagimsiz orneklem t testi ile degerlendirildiginde, doniisiimci liderlik algilari

ortalama puanlar1 kisilerin medeni durumlar1 arasinda anlamli farklilik géstermemektedir

(p>0.05).

Tablo 4.7: Doniisiimcii liderlik algilarinin egitim durumuna gore karsilastiriimasi

Egitim Durumu

. ) Yiksek
On lisans ve Lisans lisans ve = D
alt1 (n=15) (n=80) lizeri (n=37)

X SS X SS X SS

Vizyon Belirleme ve
400 106 393 091 362 093 1616 0,203

Gelistirme
Entelektiiel Uyarim 380 1,27 393 096 361 104 1,243 0,292
Davranig Modeli

403 101 399 100 3,74 101 0,923 0,400
Olusturma

Grup Amaglarmin

392 1,17 390 098 3,70 095 0,563 0,571
Kabuliinii Olusturma
Bireysel Destek Saglama 3,73 1,30 3,82 1,07 358 106 0,631 0,534
Yuksek Performans
Beklentilerine Sahip 425 058 400 086 381 069 1,762 0,176
Olma
Dontistimceti Liderlik 3,88 1,18 394 090 368 091 0,98 0,376

Tek Yonlii Varyans (Tek-YOnli ANOVA) Analizi, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

Arastirmaya katilan kisilerin doniisiimeii liderlik algilar1 puanlar1 egitim durumlarma
gore tek yonlii varyans analizi testi ile degerlendirildiginde, doniisiimcii liderlik algilar1

ortalama puanlari kisilerin egitim durumlar1 arasinda anlamli farklilik gostermemektedir

(p>0.05).

41



Tablo 4.8: Doniisiimcii liderlik algilarinin meslek durumuna gore karsilastirilmasi

Meslek
Isletme-
Mimar Miihendis Idari Diger
(n=43) (n=39) Birimler (n=22) P
(n=28)

X SS X SS X SS X SS

Vizyon Belirleme  ve

o 39 082 360 1,17 392 054 4,02 1,06 1,355 0,260
Gelistirme
Entelektiiel Uyarim 4,05 087 350 1,18 3,88 0,72 390 1,23 2,081 0,106
Davranig Modeli Olugturma 4,10 0,87 3,64 1,21 399 0,75 4,00 1,08 1576 0,198

Grup Amaglarinin Kabuliini
394 080 361 121 398 065 39 123 105 0371
Olusturma

Bireysel Destek Saglama 392 09 346 127 388 0,76 3,75 1,39 1417 0,241
Yuksek Performans

o ] 4,02 075 383 092 393 068 420 0,77 1,135 0,338
Beklentilerine Sahip Olma

Déniisiimeii Liderlik 401 075 362 1,14 391 061 393 117 1310 0,274

Tek Yonlii Varyans (Tek-YOnll ANOVA) Analizi, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

Arastirmaya katilan kisilerin doniisiimcii liderlik algilar1 puanlart meslek durumlara
gore tek yonlii varyans analizi testi ile degerlendirildiginde, dontistimcii liderlik algilar1
ortalama puanlar1 kisilerin meslek durumlar1 arasinda anlamli farklilik géstermemektedir

(p>0.05).

Tablo 4.9: Doniisiimcii  liderlik algilarinin  ayhk gelir durumuna gore
karsilastirnlmasi

Aylik Gelir
Diisiik (n=25)  Orta (n=80)  Yuksek (n=27) F p
X SS X SS X SS

Vizyon Belirleme ve -
33 107 38 089 425 076 6323 0,002
Geligtirme

Entelektiiel Uyarim 324 117 389 09 419 085 6,476 0,002
Davranis Modeli Olusturma 33 097 398 098 430 089 6,953 0,001
Grup Amaglarmimn Kabuliini

320 111 391 092 425 081 8467 0,000
Olusturma
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Bireysel Destek Saglama 3,10 1,32 3,81 0,98 4,16 0,95 6,924 0,001
Yiksek Performans

o ) 358 080 402 0,78 420 0,74 4,459 0,013"
Beklentilerine Sahip Olma

Déniistimcii Liderlik 328 105 393 086 420 083 7450 0,007
Tek Yonli Varyans (Tek-Yonli ANOVA) Analizi, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

Aragtirmaya katilan kisilerin doniistimcii liderlik algilar1 puanlar1 aylik gelir durumlarina

gore tek yonlii varyans analizi testi ile degerlendirildiginde;

Déntistimcti liderlik algilarindan vizyon belirleme ve gelistirme ortalama puani kisilerin
aylik gelir diizeylerine gore anlamlhi bir farklihik gostermektedir (F(2, 129): 6.323,
p<0.01). Grup varyanslarmin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin
homojen dagilmadigi tespit edilmistir (p<0.05). Gruplar arasi farkliligin hangi aylik gelir
diizeyi arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tamhane testi sonuglarina gore, aylik
geliri  yiksek olan kisilerin vizyon belirleme ve gelistirme ortalama puani
(X:4.25,55:0.76) anlamh olarak ayhk geliri diisiik olan kisilerin ortalama puanindan
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Doniisiimcii liderlik algilarindan entelektiiel uyarim ortalama puan kisilerin aylhik gelir
diizeylerine gore anlaml bir farklilik gostermektedir (F(2, 129): 6.476, p<0.01). Grup
varyanslarmm homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen
dagilmadig tespit edilmistir (p<0.05). Gruplar aras1 farkliligin hangi aylhik gelir diizeyi
arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tamhane testi sonuglarma gore, aylik geliri
yiiksek olan kisilerin entelektiiel uyarim ortalama puani (X:4.19,5S:0.85) anlaml

olarak aylik geliri diisiik olan kisilerin ortalama puanindan yiiksek oldugu goriilmektedir.

Déniistimcii liderlik algilarindan davranis modeli olusturma ortalama puani kisilerin aylik
gelir diizeylerine gore anlamli bir farklhilik gostermektedir (F(2, 129): 6.953, p<0.001).
Grup varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen
dagildig: tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar aras1 farklihigin hangi aylik gelir diizeyi
arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore, aylik geliri

orta diizeyde (X:3.98,55:0.98)ve yiiksek diizeyde olan kisilerin davranis modeli
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olusturma ortalama puani (X:4.30,5S:0.89) anlamli olarak aylik geliri diisiik olan

kisilerin ortalama puanindan yiiksek oldugu goriilmektedir.

Dontistimcii liderlik algilarindan grup amaglarinin kabuliinii olusturma ortalama puani
kisilerin aylik gelir diizeylerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir (F(2, 129):
8.467, p<0.001). Grup varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve
varyanslarin homojen dagilmadigi tespit edilmistir (p<0.05). Gruplar aras1 farkliligin
hangi aylik gelir diizeyi arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tamhane testi
sonuglarma gore, aylik geliri orta diizeyde (X:3.91,55:0.92) ve yiiksek diizeyde olan
kisilerin grup amagclarinmn kabuliinii olusturma ortalama puani (X:4.25,5S:0.81)
anlamli olarak aylik geliri diisiik olan kisilerin ortalama puanindan yiiksek oldugu

gorulmektedir.

Doéntistimceii liderlik algilarindan bireysel destek saglama ortalama puamn kisilerin aylik
gelir diizeylerine gore anlaml bir farklilik gostermektedir (F(2, 129): 6.924, p<0.001).
Grup varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen
dagilmadig tespit edilmistir (p<0.05). Gruplar aras1 farklihgin hangi aylhik gelir diizeyi
arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tamhane testi sonuglarina gore, aylik geliri
yiiksek diizeyde olan kisilerin bireysel destek saglama ortalama puani (X: 4.16,5S: 0.95)
anlamli olarak aylik geliri diisiik olan kisilerin ortalama puanindan yiiksek oldugu

gorulmektedir.

Déniistimcii liderlik algilarindan yiiksek performans beklentilerine sahip olma ortalama
puani kisilerin aylik gelir diizeylerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir (F(2, 129):
4.459, p<0.05). Grup varyanslarmm homojenligi Levene testi ile test edilmis ve
varyanslarin homojen dagildig tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar arasi farkliligin hangi
ayhk gelir diizeyi arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tukey HSD testi
sonuglarma gore, aylik geliri orta diizeyde (X:4.02,55:0.78) ve yiiksek diizeyde olan
kisilerin yiiksek performans beklentilerine sahip olma ortalama puan1 (X: 4.20,5S: 0.74)
anlamli olarak aylik geliri diisiik olan kisilerin ortalama puanindan yiiksek oldugu

gorilmektedir.
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Dontigiimeti liderlik genel ortalama puani kisilerin aylik gelir diizeylerine gore anlamli
bir farklilik gostermektedir (F(2, 129): 7.450, p<0.001). Grup varyanslarinin homojenligi
Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildig tespit edilmistir (p>0.05).
Gruplar arasi1 farkliligin hangi aylik gelir diizeyi arasinda oldugunu tespit etmek i¢in
yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gére, aylik geliri orta diizeyde (X:3.93,5S5:0.86)
ve yiksek diizeyde olan Kkisilerin doniisimct liderlik genel ortalama puani
(X:4.20,5S:0.83) anlamli olarak aylik geliri diisiik olan kisilerin ortalama puanindan
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.10: Doniisiimcii liderlik algilarinin ¢cahsma siiresine gore karsilastirilmasi

Calisma siiresi

0-1 yil 2-5 yil 6-10 y1l 11 yil ve
(n=36) (n=56) (n=19) tzeri (n=21)
X SS X SS X SS X SS

Vizyon Belirleme ve
362 100 393 09 382 1,11 406 055 1225 0,303

Gelistirme
Entelektiiel Uyarim 361 1,19 388 09 3,74 1,16 4,13 0,66 1,304 0,276
Davranis Modeli

369 1,07 39 1,03 393 1,05 4,23 0,67 1,344 0,263
Olusturma

Grup Amaglarinin
356 112 392 099 387 104 410 059 1570 0,200
Kabuliinii Olusturma

Bireysel Destek Saglama 344 126 383 1,00 3,75 124 4,03 0,77 1557 0,203
Yuksek Performans

o ] 3,74 085 4,04 084 397 068 422 057 1,865 0,139
Beklentilerine Sahip Olma
Déniistimcii Liderlik 359 108 394 089 387 102 411 061 1,635 0,184

Tek Yonll Varyans (Tek-Yonli ANOVA) Analizi, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

Arastirmaya katilan kisilerin doniistimcii liderlik algilar1 puanlar1 ¢calisma siirelerine gore
tek yonlii varyans analizi testi ile degerlendirildiginde, doniisiimcii liderlik algilar1

ortalama puanlari kisilerin ¢alisma siireleri arasinda anlamli farklilik géstermemektedir

(p>0.05).
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Tablo 4.11: Déniisiimcii  liderlik algilarinin  pozisyon durumuna gore
karsilastiriimasi
Pozisyon
Diger
. S Orta (Miisavir,
Sirket US.F du_ze_y diizey Yonetici  Analist, Stajyer
sahibi yoOnetici L —37 ~17 F p
(n=24) (n=11) yOnetici (n=32) Uzman (n=17)
(n=25) vb.)
(n=23)
X SS X SS X SS X SS X SS X SS
Vizyon
i 42 08 42 04 39 09 35 09 37 09 35 10 280 .
Belirleme ve 0,020
9 4 7 5 4 5 3 4 4 4 9 2 1
Gelistirme
Entelektiel 43 08 41 04 39 10 34 11 37 09 34 11 264 0.026"
Uyarim 1 6 1 1 7 4 9 1 7 4 5 6 5 7
Davranis
) 44 08 42 06 39 10 36 10 37 09 36 11 283 .
Modeli 0,018
6 0 9 5 8 4 3 2 5 9 4 0 7
Olusturma
Grup
Amaglarmm 43 0,7 41 04 39 09 35 10 37 09 34 11 296 0.014"
Kabulint 6 6 6 6 8 9 4 5 ' 7 8 5 6 ’
Olusturma
Bireysel -
Destek 43 08 43 06 39 10 32 11 37 09 31 12 468 0,001
. 0 4 3 1 3 6 9 2 5 9 5 4 5 -
Saglama
Yiksek
Performans 42 06 44 08 38 07 38 07 36 10 217
- 05 4 0,062
Beklentilerin 2 9 4 5 9 5 5 1 1 3 0
e Sahip Olma
Doniigiimeii 43 07 42 04 39 09 35 09 37 08 34 10 3,30 0.008"
Liderlik 4 8 8 8 5 3 5 9 8 5 7 8 9 ’
Tek Yonlii Varyans (Tek-YOnli ANOVA) Analizi, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

Arastirmaya katilan kisilerin doniisiimcii liderlik algilar1 puanlar1 firmadaki pozisyon

durumlarna gore tek yonlii varyans analizi testi ile degerlendirildiginde,

Dontisiimeti liderlik algilarimdan vizyon belirleme ve gelistirme ortalama puani kisilerin

pozisyonlarina gore anlamli bir farklilik gostermektedir (F(5, 126): 2.801, p<0.05). Grup

varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildig:

tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar arasi farkliligin hangi pozisyon arasinda oldugunu

tespit etmek i¢in yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore, sirket sahibi olan kisilerin
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vizyon belirleme ve gelistirme ortalama puani (X: 4.29, SS: 0.84) anlamli olarak firmada

yOnetici olan kisilerin ortalama puanindan yiiksek oldugu goriilmektedir.

Dontigiimeti  liderlik  algilarindan  entelektiiel uyarim ortalama puant kisilerin
pozisyonlarina gore anlamli bir farklilik gostermektedir (F(5, 126): 2.645, p<0.05). Grup
varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen
dagilmadig: tespit edilmistir (p<<0.05). Gruplar aras1 farkliligin hangi pozisyon arasinda
oldugunu tespit etmek i¢cin yapilan Tamhane testi sonuglarma gore, sirket sahibi olan
kisilerin entelektiiel uyarim ortalama puam (X:4.31,5S:0.86) anlamli olarak firmada

yonetici olan kisilerin ortalama puanindan yiiksek oldugu goriilmektedir.

Dontisiimceii liderlik algilarindan davranis modeli olusturma ortalama puani kisilerin
pozisyonlarina gore anlamli bir farklilik gostermektedir (F(5, 126): 2.837, p<0.05). Grup
varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarm homojen dagildig:
tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar arasi1 farkliliin hangi pozisyon arasinda oldugunu
tespit etmek i¢in yapilan Tukey HSD testi sonuglarma gore, sirket sahibi olan kisilerin
davranis modeli olusturma ortalama puam (X:4.46,5S:0.80) anlamli olarak firmada

yonetici olan kisilerin ortalama puanindan yiiksek oldugu goriilmektedir.

Doniisiimcii liderlik algilarindan grup amaglarinin kabuliinii olusturma ortalama puani
kisilerin pozisyonlarna gore anlamli bir farklilik gostermektedir (F(5, 126): 2.966,
p<0.05). Grup varyanslarmin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin
homojen dagilmadig: tespit edilmistir (p<0.05). Gruplar arasi farkliligin hangi pozisyon
arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tamhane testi sonuglarma gore, sirket sahibi
olan kisilerin grup amaclarinin kabuliinii olusturma ortalama puani (X:4.36,5S5:0.76)
anlamli olarak firmada yonetici olan kisilerin ortalama puanindan yiiksek oldugu
gorulmektedir.

Dontigiimeti  liderlik algilarindan bireysel destek saglama ortalama puani kisilerin
pozisyonlarma gore anlamli bir farklilik gostermektedir (F(5, 126): 4.685, p<0.001). Grup
varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen
dagilmadig tespit edilmistir (p<0.05). Gruplar aras1 farkliligin hangi pozisyon arasinda

oldugunu tespit etmek icin yapilan Tamhane testi sonuglarina gore, sirket sahibi olan
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kisilerin bireysel destek olusturma ortalama puam (X:4.30,S5S:0.84) anlamh olarak
firmada yOnetici ve stajyer olan kisilerin ortalama puanindan yiiksek; firmada st diizey
yOnetici olan kisilerin bireysel destek olusturma ortalama puam (X:4.33,55:0.61)
anlamli olarak firmada yOnetici ve stajyer olan kisilerin ortalama puanindan yiiksek

oldugu goriilmektedir.

Doéntistimeti liderlik genel ortalama puani kisilerin pozisyonlarmna gore anlamli bir
farklilik gostermektedir (F(5, 126): 3.309, p<0.01). Grup varyanslarinin homojenligi
Levene testi ile test edilmis ve varyanslarm homojen dagilmadig: tespit edilmistir
(p<0.05). Gruplar arasi farkliligin hangi pozisyon arasinda oldugunu tespit etmek icin
yapilan Tamhane testi sonuglarina gore, sirket sahibi (X: 4.34,5S:0.78) ve (st dizey
yonetici olan kisilerin déniisiimcii liderlik genel ortalama puami (X:4.28,SS:0.48)
anlamli olarak firmada yonetici olan kisilerin ortalama puanindan yiliksek oldugu

gorulmektedir.

Tablo 4.12: Doniisiimcii liderlik algilarinin bulunduklar1 lokasyon durumuna gore
karsilastiriimasi

Lokasyon
Yurtici (n=119) Yurt dist (n=13) t p
X SS X SS
Vizyon Belirleme ve Gelistirme 3,90 0,88 3,43 1,32 1,263 0,228
Entelektiiel Uyarim 3,87 0,95 3,38 1,52 1,14 0,275
Davranig Modeli Olusturma 3,97 0,93 3,48 1,48 1,182 0,258

Grup Amaglarnmn Kabulind 3,89 0,93 3,46 145 1,035 0,319
Olusturma

Bireysel Destek Saglama 3,79 1,03 3,31 1,55 1,099 0,291

Yiksek Performans Beklentilerine
Sahip Olma

Dontistimeii Liderlik 3,91 0,86 3,43 1,42 1,188 0,256
Bagimsiz Orneklem t testi, *p<0.05, **p=<0.01, ***p<0.001

4,02 0,76 3,60 1,05 1,388 0,188

Arastirmaya katilan kisilerin doniisiimcii liderlik algilar1 puanlar1 ¢alisilan lokasyona gore

bagimsiz 6rneklem t testi ile degerlendirildiginde, doniisiimcii liderlik algilar1 ortalama
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puanlar1 kisilerin ¢alistiklar1 lokasyon arasinda anlamli farklilik gostermemektedir
(p>0.05).

Déniisiimcii Liderlik Olgegine (DLO) Eklenen 35, 36, 38, 41, 43, 44 ve 52. Maddelerin
Analizi

Tablo 4.13: Doniisiimcii liderlik algilarm madde puanlarinin cinsiyete gore
karsilastiriimasi

Cinsiyet
Erkek (n=90) Kadin (n=42) t p
X SS X SS

DLO.35 4,13 1,16 4,33 0,79 -1,011 0,314
DLO.36 4,10 1,06 3,93 1,07 0,863 0,39
DLO.38 4,02 1,25 4,02 1,09 -0,007 0,094
DLO.41 3,91 1,24 4,14 0,98 -1,065 0,289
DLO.43 3,82 1,27 3,81 1,27 0,054 0,957
DLO.44 3,97 1,23 3,93 1,00 0,175 0,861
DLO.52 3,58 1,43 3,66 1,32 -0,291 0,772
Bagimsiz Orneklem t testi, *p<0.05, **p<0.01, ***p=<0.001

Arastirmaya katilan kisilerin doniisiimcii liderlik algilar1t madde puanlar1 cinsiyete gore
bagimsiz Orneklem t testi ile degerlendirildiginde, doniisiimcii liderlik algilar1 ortalama

puanlar1 kigilerin cinsiyetleri arasinda anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).

Tablo 4.14: Doniisiimcii liderlik algilarn madde puanlarinin yas gruplarina gore
karsilastirnlmasi

Yas
18-25 aras1  26-30 aras1  31-35arast  36-40 arast 41 ve Uzeri F
(n=28) (n=38) (n=16) (n=22) (n=28) P

X SS X SS X SS X SS X SS
DLO.35 3,79 147 453 060 431 101 427 077 4,04 117 2301 0,062
DLO.36 3,79 1,17 4,18 1,01 394 1,12 445 067 3,86 1,18 1,694 0,155
DLO.38 3,71 156 4,11 1,06 344 103 455 067 4,14 124 2702 0,033
DLO.41 3,79 145 429 093 338 102 423 087 393 130 27289 0,063
DLO.43 3,71 144 397 130 350 1,10 427 088 354 132 1527 0,198
DLO.44 364 137 4,16 09 356 109 436 100 3,89 126 2,026 0,095
DLO.52 332 147 386 1,17 294 165 3,73 142 3,88 1,30 1,849 0,124

Tek Yonli Varyans (One-Way ANOVA) Analizi, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001
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Arastirmaya katilan kisilerin doniisiimcii liderlik algilar1 madde puanlar1 yas gruplarina

gore tek yonli varyans analizi testi ile degerlendirildiginde;

Doniistimeii liderlik algilart maddelerinden 38. madde olan “kaliteden 6din vermeme”
ortalama puani kisilerin yas gruplarina goOre anlamli bir farklilik g6stermektedir
(F(4,127): 2.702, p<0.05). Grup varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis
ve varyanslarm homojen dagilmadig: tespit edilmistir (p<0.05). Gruplar arasi farkliligin
hangi yas grubu arasinda oldugunu tespit etmek icin yapilan Tamhane testi sonuglarina
gore, 36-40 yas arasindaki kisilerin kaliteden Odiin vermeme ortalama puani
(X:4.55,5S:0.67) anlamli olarak 31- 35 yas arasinda olan kisilerin ortalama puanindan
yiiksek oldugu gorilmektedir.

Bununla birlikte doniisiimcii liderlik algilar1 diger madde ortalama puanlar1 kisilerin yas

gruplar1 arasinda anlaml farklilik géstermemektedir (p>0.05).

Tablo 4.15: DoniisiimcU liderlik algilart madde puanlarinin medeni duruma gore
karsilastiriimasi

Medeni durumu

Evli (n=66) Bekar (n=66) t p
X SS X SS
DLO.35 4,21 1,02 4,18 1,11 0,164 0,870
DLO.36 4,08 1,07 4,02 1,06 0,327 0,744
DLO.38 4,12 1,09 3,92 1,30 0,942 0,348
DLO.41 3,94 1,14 4,03 1,20 -0,447 0,656
DLO.43 3,82 1,15 3,82 1,38 0,000 1,000
DLO.44 3,94 1,15 3,97 1,18 -0,150 0,881
DLO.52 3,56 1,43 3,65 1,36 -0,329 0,743

Bagimsiz Orneklem t testi, *p<0.05, **p=<0.01, ***p<0.001

Aragtirmaya katilan kisilerin doniistimcii liderlik algilari madde puanlar1 medeni duruma
gOre bagimsiz Orneklem t testi ile degerlendirildiginde, doniisiimcii liderlik algilari
ortalama puanlar1 kisilerin medeni durumlar1 arasinda anlamli farklilik gostermemektedir

(p>0.05).
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Tablo 4.16: Doniisiimcii liderlik algilar1 madde puanlarinin egitim durumuna gore
karsilastiriimasi

Egitim Durumu

On li(sr':\ili 5V)e alt1 Lisans (n=80) Yl:Jsteerlf (Ir:s:ag;)ve F P
X SS X SS X SS
DLO.35 3,80 1,70 4,35 0,90 4,03 1,01 2,417 0,093
DLO.36 3,87 0,99 4,14 1,08 3,92 1,06 0,773 0,464
DLO.38 3,73 1,67 4,06 1,13 4,05 1,15 0,488 0,615
DLO.41 3,93 1,58 4,04 1,10 3,89 1,15 0,211 0,810
DLO.43 3,60 1,72 3,89 1,21 3,76 1,19 0,383 0,682
DLO.44 3,67 1,72 4,07 1,00 3,81 1,20 1,184 0,309
DLO.52 3,60 1,64 3,74 1,26 3,29 1,55 1,238 0,293

Tek Yonli Varyans (One-Way ANOVA) Analizi, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

Arastirmaya katilan kisilerin doniisiimcii liderlik algilar1 madde puanlar1 egitim
durumlarma gore tek yonli varyans analizi testi ile degerlendirildiginde, doniistimcii
liderlik algilar1t maddeleri ortalama puanlari kisilerin egitim durumlar1 arasinda anlamli

farklilik gdstermemektedir (p>0.05).

Tablo 4.17: Doniisiimcii liderlik algilart madde puanlarinin meslek durumuna gore
karsilastirilmasi

Meslek
Mimar (n=43) '\"(‘;1293%‘;'3 I$létirrlilfnllfelrarl Diger (n=22) F P
(n=28)
X SS X SS X SS X SS
DLO.35 428 080 392 129 443 069 423 1,38 1,422 0,239
DLO.36 409 097 387 132 414 093 414 089 0,503 0,681
DLO.38 388 1,10 39 139 429 085 418 1,40 0,908 0,439
DLO.41 4,09 1,04 3,79 1,36 4,07 0,77 4,00 1,45 0,516 0,672
DLO.43 409 102 369 142 364 1,10 3,73 1,58 1,023 0,385
DLO.44 400 098 39 127 400 098 391 151 0,078 0,972
DLO.52 383 138 319 153 368 102 377 154 1550 0,205
Tek Yonli Varyans (One-Way ANOVA) Analizi, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001
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Arastirmaya katilan kisilerin doniistimcii liderlik algilar1t maddeleri ortalama puanlari
meslek durumlarmma gOre tek yonlu varyans analizi testi ile degerlendirildiginde,
doniisiimeii liderlik algilar1 maddeleri ortalama puanlar1 kisilerin meslek durumlari

arasinda anlamli farklilik gostermemektedir (p>0.05).

Tablo 4.18: Doniisiimcii liderlik algilart madde puanlarinin ayhk gelir durumuna
gore karsilastirilmasi

Aylik Gelir

Diisiik (n=25) Orta (n=80) Yuksek (n=27) F p

X SS X SS X SS
DLO.35 3,68 1,38 4,29 0,94 4,41 0,93 3,978  0,021"
DLO.36 3,56 1,12 4,17 1,03 4,11 1,01 3,377 0,037"
DLO.38 3,40 1,50 4,13 1,07 4,30 1,10 4590  0,012"
DLO.41 3,48 1,53 4,05 1,05 4,26 0,98 3,333  0,039"
DLO.43 3,24 1,64 3,89 1,14 4,15 1,10 3,806  0,025"
DLO.44 3,40 1,41 4,05 1,04 4,19 1,11 3,831 0,024
DLO.52 3,20 1,61 3,72 1,29 3,65 1,44 1,357 0,261
Tek Yonli Varyans (One-Way ANOVA) Analizi, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

Arastirmaya katilan kisilerin doniistimcii liderlik algilar1 maddeleri ortalama puanlari

aylik gelir durumlarina gore tek yonlii varyans analizi testi ile degerlendirildiginde,

Dontistimcti liderlik algilart maddelerinden 35. madde olan “is¢i saghgina, isci giivenligin
ve gevreye Onem verme” ortalama puani kisilerin aylik gelir diizeylerine gore anlamli bir
farklilik gOstermektedir (F(2, 129): 3.978, p<0.05). Grup varyanslarinin homojenligi
Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildigi tespit edilmistir (p>0.05).
Gruplar arasi1 farkliligin hangi aylik gelir diizeyi arasinda oldugunu tespit etmek i¢in
yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore, aylik geliri yiiksek (X:4.41,SS:0.93)ve orta
diizeyde olan kisilerin ig¢i sagligina, is¢i glivenligin ve ¢evreye dnem verme ortalama
puam (X:4.29,55:0.94) anlamli olarak aylik geliri diisiik olan kisilerin ortalama

puanindan yiiksek oldugu gorilmektedir.

Déniistimcii liderlik algilart maddelerinden 36. madde olan “siirdiiriilebilirlige dnem

verme” ortalama puam kisilerin aylik gelir diizeylerine gOre anlamli bir farklilik
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gostermektedir (F(2, 129): 3.377, p<0.05). Grup varyanslarinin homojenligi Levene testi
ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildig: tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar arasi
farkliligin hangi aylik gelir diizeyi arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tukey
HSD testi sonuglarma gOre, aylik geliri orta diizeyde olan kisilerin siirdiiriilebilirlige
onem verme ortalama puam (X:4.17,5S:1.03) anlamli olarak aylik geliri diisiik olan

kisilerin ortalama puanindan yiiksek oldugu gorilmektedir.

Doniistimeii liderlik algilart maddelerinden 38. madde olan “kaliteden 6din vermeme”
ortalama puani kisilerin aylik gelir diizeylerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir
(F(2, 129): 4.590, p<0.05). Grup varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis
ve varyanslarin homojen dagildigi tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar arasi1 farkliligin
hangi aylik gelir diizeyi arasinda oldugunu tespit etmek icin yapilan Tukey HSD testi
sonuglarma gore, aylik geliri yiiksek (X:4.30,SS:1.10)ve orta diizeyde olan kisilerin
kaliteden ddiin vermeme ortalama puam (X:4.13,5S:1.07) anlaml olarak aylik geliri

diistik olan kisilerin ortalama puanindan yiiksek oldugu gorilmektedir.

Dontigiimeti liderlik algilar1 maddelerinden 41. madde olan” ¢alisanlar1 korumaya ve
sirket hafizasma Onem verme” ortalama puam kisilerin aylik gelir diizeylerine gOre
anlamli bir farklhilik gOstermektedir (F(2, 129): 3.333, p<0.05). Grup varyanslarmin
homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarmm homojen dagildigi tespit
edilmistir (p>0.05). Gruplar aras1 farkliligin hangi aylik gelir diizeyi arasinda oldugunu
tespit etmek i¢in yapilan Tukey HSD testi sonuglarina goOre, aylik geliri yliksek diizeyde
olan kisilerin ¢alisanlar1 korumaya ve sirket hafizasmna onem verme ortalama puani
(X:4.26,55:0.98) anlamh olarak aylik geliri diisiik olan kisilerin ortalama puanindan
yiiksek oldugu gorulmektedir.

Doniistimeti liderlik algilar1 maddelerinden 43. madde olan “galisanlarin 6zel hayatina
saygl duyma” ortalama puani kisilerin aylik gelir diizeylerine gOre anlamli bir farklilik
gostermektedir (F(2, 129): 3.806, p<0.05). Grup varyanslarmin homojenligi Levene testi
ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildigi tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar aras1
farkliligin hangi aylik gelir diizeyi arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tukey

HSD testi sonuglarina gOre, aylik geliri yiiksek diizeyde olan kisilerin ¢alisanlalarin 6zel
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hayatma saygi duyma ortalama puani (X:4.15,5S:1.10) anlamli olarak aylik geliri

diisiik olan kisilerin ortalama puanindan yiiksek oldugu gorulmektedir.

Dontisiimeti liderlik algilar1 maddelerinden 44. madde olan “pandemiyle baslayan siirecte
calisanlar1 destekleme” ortalama puani kisilerin aylik gelir diizeylerine gore anlamli bir
farkhilik gOstermektedir (F(2, 129): 3.831, p<0.05). Grup varyanslarmm homojenligi
Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildig tespit edilmistir (p>0.05).
Gruplar arasi farkliligmm hangi aylik gelir diizeyi arasinda oldugunu tespit etmek icin
yapilan Tukey HSD testi sonuclarina gre, aylik geliri yiiksek (X:4.19,SS:1.11)ve orta
diizeyde olan kisilerin pandemiyle baslayan siiregte calisanlar1 destekleme ortalama puani
(X:4.05,5S: 1.04) anlamli olarak aylik geliri diisiik olan kisilerin ortalama puanindan
yiiksek oldugu gorilmektedir.

Bununla birlikte doniisiimcii liderlik algilarindan 52. madde olan “yalin Insaat, yap1 bilgi
modellemesi, prefabrikasyon, 3 boyutlu azici kullanimi vb. yenilik¢i yaklagimlari tesvik
etme” ortalama puani kisilerin aylik gelirleri arasinda anlamli farklilik géstermemektedir

(p>0.05).

Tablo 4.19: Doniisiimcii liderlik algilar1 madde puanlarinin ¢alisma siiresine gore
karsilastiriimasi

Caligma siiresi
0-1yil (1=36) 2-5 yil (n=56) 6-10 yil (n=19) | y(lrllzvgl‘;zeﬁ F D
X SS X SS X SS X SS

DLO.35 3,78 142 437 089 442 09 424 0,62 2,815 0,042"
DLO.36 3,75 1,25 4,14 1,03 4,11 1,10 4,24 0,62 1,347 0,262
DLO.38 3,69 1,49 3,98 1,10 421 1,08 452 081 2,363 0,074
DLO.41 3,83 1,40 4,02 1,10 4,16 1,21 4,00 0,84 0,353 0,787
DLO.43 3,56 1,52 3,88 1,21 4,00 1,25 395 0,92 0,760 0,518
DLO.44 3,58 1,36 4,11 0,98 4,00 1,29 4,14 1,01 1,783 0,154
DLO.52 3,47 1,36 3,63 141 3,37 1,38 4,00 1,41 0,833 0,478
Tek Yonli Varyans (One-Way ANOVA) Analizi, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

Aragtirmaya katilan kisilerin doniistimcii liderlik algilar1 maddeleri ortalama puanlari

caligma siiresine gore tek yonlii varyans analizi testi ile degerlendirildiginde;
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Dontisiimeti liderlik algilart maddelerinden 35. madde olan “is¢i saglhigina, is¢i giivenligin
ve cevreye Onem verme” ortalama puani kisilerin ¢alisma siiresine gOre anlamli bir
farklilik gOstermektedir (F(3, 123): 2.815, p<0.05). Grup varyanslarinin homojenligi
Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildig: tespit edilmistir (p>0.05).
Gruplar aras1 farkliligin hangi ¢aligsma siiresi arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan
Tukey HSD testi sonuglarma gOre, calisma siiresi 2-5 yil arasinda olan kisilerin is¢i
saghgmna, isci giivenligin ve gevreye 6nem verme ortalama puani (X:4.37,5S:0.89)
anlamli olarak calisma siiresi 0-1 yil arasinda olan kisilerin ortalama puanmdan yiiksek

oldugu gorilmektedir.

Bununla birlikte doniistimcii liderlik algis1 diger madde ortalama puanlari kisilerin

calisma siireleri arasinda anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).

Tablo 4.20: Doniisiimcii liderlik algillart madde puanlarinin pozisyonlarina gore
karsilastiriimasi

Pozisyon

Diger
(Miisavir,
Analist, Stajyer E
(n=32) Uzman (n=17)
vb.)
(n=23)

X SS X SS X SS X SS X SS X SS
DLO.35 4,42 0,97 4,36 0,50 4,32 0,99 397 1,26 443 095 3,71 1,16 1,627 0,157
DLO.36 4,46 0,93 4,36 0,50 4,00 1,08 4,25 0,88 3,96 1,15 3,06 1,14 4,725 0,001
DLO.38 4,42 1,02 500 0,00 4,00 1,12 3,75 1,30 3,83 1,27 3,65 1,32 2,969 0,014
DLO.41 450 0,88 4,36 0,67 4,00 1,04 359 1,41 4,00 1,13 3,71 1,26 2,181 0,060
DLO.43 4,29 1,04 4,18 0,98 3,80 1,19 356 1,41 391 120 329 145 1,777 0,122
DLO.44 4,37 1,13 4,27 1,01 4,04 1,10 366 1,29 391 1,00 3,65 1,22 1526 0,186
DLO.52 4,33 1,09 4,10 1,20 3,83 1,19 2,87 154 345 1,37 353 1,33 3,859 0,003"

Tek Yonll Varyans (One-Way ANOVA) Analizi, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

Sirket  Ustduzey Ortadizey o0
sahibi yoOnetici yOnetici
(n=24) (n=11) (n=25)

Aragtirmaya katilan kisilerin doniistimcii liderlik algilar1 maddeleri ortalama puanlari

pozisyonlara gore tek yonlii varyans analizi testi ile degerlendirildiginde;
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Doniisiimeii liderlik algilart maddelerinden 36. madde olan “siirdiiriilebilirlige 6nem
verme” ortalama puani kisilerin pozisyon diizeylerine gOre anlamli bir farklhilik
gostermektedir (F(5, 126): 4.725, p<0.001). Grup varyanslarinin homojenligi Levene testi
ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildigi tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar aras1
farkliligin hangi pozisyon arasinda oldugunu tespit etmek i¢cin yapilan Tukey HSD testi
sonuglarina gOre, pozisyonu stajyer olan kisilerin siirdiriilebilirlie onem verme ortalama
puan1 (X:3.06,5S: 1.14) anlamli olarak pozisyonu sirket sahibi, iist diizey ydnetici, orta

diizey yonetici ve yonetici olan kisilerin ortalama puanindan diisiik oldugu gorilmektedir.

Doniistimceii liderlik algilart maddelerinden 38. madde olan “kaliteden 6din vermeme”
ortalama puani kisilerin pozisyon diizeylerine gore anlamli bir farklilik géstermektedir
(F(5, 126): 2.969, p<0.05). Grup varyanslarmin homojenligi Levene testi ile test edilmis
ve varyanslarin homojen dagilmadig tespit edilmistir (p<<0.05). Gruplar aras1 farkliligin
hangi pozisyon diizeyi arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tamhane testi
sonuglarma gOre, pozisyonu iist diizey yonetici olan kisilerin kaliteden 6diin vermeme
ortalama puani (X:5.00,55:0.00) anlamli olarak pozisyonu orta diizey ydnetici,
yonetici ve diger (miisavir, analist, uzman vb.) olan kisilerin ortalama puanindan yiiksek

oldugu gorilmektedir.

Dontistimcti liderlik algilart maddelerinden 52. madde olan “yenilik¢i yaklasimlari tesvik
etme” ortalama puani kisilerin pozisyon diizeylerine gOre anlamli bir farklilik
gostermektedir (F(5, 126): 3.859, p<0.01). Grup varyanslarinin homojenligi Levene testi
ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildigi tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar aras1
farkliligin hangi pozisyon diizeyi arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tukey HSD
testi sonuglarma gOre, pozisyonu sirket sahibi olan kisilerin yenilik¢i yaklagimlari tesvik
etme ortalama puani (X: 4.33,5S: 1.09) anlamli olarak pozisyonu ydnetici olan kisilerin

ortalama puanindan yiiksek oldugu gorilmektedir.

Bununla birlikte doniisiimcli liderlik algist diger madde ortalama puanlari kisilerin

pozisyon diizeyleri arasinda anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).
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Tablo 4.21: Doniisiimcii liderlik algilar1 madde puanlarinin lokasyon durumuna
gore karsilastirilmasi

Lokasyon

Yurtici (n=119) Yurt dist (n=13) t p

X SS X SS
DLO.35 4,27 0,95 3,54 1,66 1,555 0,144
DLO.36 4,14 0,95 3,15 1,57 2,223 0,045
DLO.38 4,10 1,12 3,31 1,70 1,642 0,124
DLO.41 4,03 1,11 3,54 1,56 1,113 0,285
DLO.43 3,82 1,22 3,77 1,69 0,146 0,684
DLO.44 3,98 1,10 3,69 1,65 0,620 0,546
DLO.52 3,62 1,39 3,40 1,51 0,487 0,627

Bagimsiz Orneklem t testi, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

Arastirmaya katilan kisilerin doniistimeii liderlik algilar1 madde puanlari1 lokasyon
durumuna goére bagimsiz Orneklem t testi ile degerlendirildiginde, doniistimcii liderlik
algilar1 ortalama puanlar1 kisilerin lokasyon durumlar1 arasinda anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0.05).

Tablo 4.22: Doniisiimcii liderlik algilarimin ilgilesim analizi sonuc¢lar

1 2 3 4 5 6 7
Doniistimcii r
Liderlik! D
Vizyon Belirleme r .954” 1
ve Gelistirme? D 000
Entelektiiel r 952 .902™ 1
Uyarim® b .000  .000
Davranls Modeli r .953** .928** .909** 1
Olusturma® p 000 .000 .000
Grup Amaglarinin r 955" 935" 917" 925" 1
Kabuliini
Olusturma® p .000 .000 .000 .000
Bireysel Destek r 960" .900™ .914™ .889™ 901" 1
Saglama® p  .000 .000 .000 .000  .000

*k *k *k *k *k

Yiksek Performans .838™ 774”806~ 7807 798" 814
Beklentilerine

Sahip Olma’ p .000 000 .000 .000 .000 .000
Pearson Ilgilesim, *p<0.05, **p<0.001
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Arastirmada donisiimeii liderlik algilar1 arasindaki iligki Pearson ilgilesim testi ile

degerlendirildiginde;

Dontigiimeti liderlik ile doniistimcii liderlik algilarindan vizyon belirleme ve gelistirme
(r: 0.954, p<0.01), entelektiiel uyarim (r: 0.952, p<0.01), davranis modeli olusturma (r:
0.953, p<0.01), grup amaglarmnin kabuliinii olusturma (r: 0.955, p<0.01), bireysel destek
saglama (r: 0.960, p<0.01) ve yiiksek performans beklentilerine sahip olma (r: 0.838,

p=<0.01) arasinda pozitif yonde, gii¢lii diizeyde ve anlamli bir iliski (ilgilesim) vardir.

Doéntistimcii liderlik algilarindan vizyon belirleme ve gelistirme ile entelektiiel uyarim (r:
0.902, p<0.01), davranis modeli olusturma (r: 0.928, p<0.01), grup amaglarinin kabuliinii
olusturma (r: 0.935, p<0.01), bireysel destek saglama (r: 0.900, p<0.01) ve yiiksek
performans beklentilerine sahip olma (r: 0.774, p<0.01) arasinda pozitif yonde, giiclii

diizeyde ve anlamli bir iligki (ilgilesim) vardir.

Doniisiimceii liderlik algilarindan entelektiiel uyarim ile davranis modeli olusturma (r:
0.909, p<0.01), grup amaglarinin kabuliinii olusturma (r: 0.917, p<0.01), bireysel destek
saglama (r: 0.914, p<0.01) ve yiiksek performans beklentilerine sahip olma (r: 0.806,

p<0.01) arasinda pozitif yonde, gii¢li diizeyde ve anlamli bir iligki (ilgilesim) vardir.

Dontigiimeii liderlik algilarindan davranis modeli olusturma ile grup amaclarinin
kabuliinii olusturma (r: 0.925, p<0.01), bireysel destek saglama (r: 0.889, p<0.01) ve
yiiksek performans beklentilerine sahip olma (r: 0.780, p<0.01) arasinda pozitif yonde,

giiclii diizeyde ve anlamli bir iliski (ilgilesim) vardir.

Déniistimcii liderlik algilarindan grup amaglarmin kabuliinii olusturma ile bireysel destek
saglama (r: 0.901, p<0.01) ve yiiksek performans beklentilerine sahip olma (r: 0.798,
p<0.01) arasinda pozitif yonde, gii¢lii diizeyde; ayrica bireysel destek saglama ile yiiksek
performans beklentilerine sahip olma (r: 0.814, p<0.01) arasinda pozitif yonde, giiglii

diizeyde ve anlamli bir iligki (ilgilesim) vardir.
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Tablo 4.23: Doniisiimcii liderlik algilarina ait giivenilirlik analizi

Cronbach's alfa Madde sayist
Doniisiimcii Liderlik 0,989 52
Vizyon Belirleme ve Gelistirme 0,935 9
Entelektiiel Uyarim 0,931 5
Davranig Modeli Olusturma 0,932 5
Grup Amagclarmin Kabuliinii Olusturma 0,905 5
Bireysel Destek Saglama 0,928 5
Yiksek Performans Beklentilerine Sahip Olma 0,814 5

Olgekte kullanilan maddelerin tamamma ve faktdrler bazinda giivenilirlik analizi
yontemlerinden olan Cronbach’s alfa yontemi uygulanmistir. Bu yontem 6lcekte yer alan
sorularm homojen bir yap1 gdsteren bir biitiinii ifade edip etmedigi arastirilir. Olgekte yer
alan sorularm varyanslarinin genel varyansa orani ile bulunur. 0 ile 1 arasinda deger alir.
0,60- 0,80 aras1 oldukca giivenilir, 0,80 - 1,00 arasi yiiksek giivenirliktedir. Ayrica dlgekte
yer alan maddelerin ilgilesimleri 0,20’nin altinda olmamasina dikkat edilir. Bu degerin

altinda yer alan maddeler giivenilirlik analizinde yer almaz.
Bu sekilde doniisiimcii liderlik algilar1 6lgegi i¢in glivenirlik analizi uyguladigimizda;

minimum cronbach’s alfa katsayis1 0.80’den yiiksek olarak bulunmustur. Sonug olarak

uyguladigimiz bu 6lgek dlgmek istedigimiz olguyu iyi bir sekilde 6lgmektedir.
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5. TARTISMA VE SONUC

Glinlimiizde hizla degisen diinyanin gereksinim duydugu yeni kosullar, birgok modern
yonetim sisteminin olugsmasina katki sagladigi gibi liderlik tarzlarinin da farklilagmasimi
saglamustir. Donlisiimcii liderlik tarzi da bahsi gegen bu siiregte, gegmisteki yonetim
sekillerinin  eksik kalmast sonucunda beliren bir liderlik tarzi olarak
degerlendirilmektedir. Takipgilerinin gereksinimlerini ve diisiince yapisini, organizasyon
cikarlarina yonelik maksimum verimi elde edecek sekilde giincellemeye calisan
dontistimcii liderler, onlarin caligtiklar1 isten tatmin olmalarmi ve yiiksek moral

motivasyona sahip olmalarimi da saglamaya ¢aligmaktadirlar.

Arastirma sonuglarina gore, doniisiimcii liderlik boyutlarindan Yiiksek Performans
Beklentilerine Sahip Olma en yiiksek, Bireysel Destek Saglama ise en diisiik diizeyde
algilanan boyut olmustur. Bu durum insaat yoneticilerinin, hedeflere ulasilabilmesi i¢in
calisanlardan inisiyatif alarak bireysel anlamda daha c¢ok performans gostermelerini

isteyen kisiler olduklar1 seklinde yorumlanabilir.

Arastirmada insaat sektoriinde calisan erkek sayisi, kadin sayisindan oldukca fazla
cikmistir. Dolayisiyla insaat sektoriiniin erkek baskm bir sektér oldugu sonucuna
varilabilir. Bu sonug, daha 6nce bu konuyla ilgili yapilan tiim ¢alismalar1 (Yenipazarl,
2006) desteklemektedir. Arastirma bulgularindan bir digeri; yonetici kademelerinde,
kadmnlarin erkeklere oranla sayilarinin cok az olmasidwr. Erkek yoneticiler kadin
yoneticilerden fazladir. Bu sonu¢ da daha once yapilan pek c¢ok arastirmayi

desteklemektedir (Mamas 2015; Evetts 1996).

Yoneticilerin cinsiyet degiskenine gore doniistimcii liderlik 6l¢egi ve alt boyutlar1 olan
“Vizyon Belirleme ve Gelistirme, Entelektiiel Uyarim, Davranis Modeli Olusturma, Grup
Amaglarinin Kabuliinii Olusturma, Bireysel Destek Saglama ve Yiiksek Performans
Beklentilerine Sahip Olma” degerlendirildiginde, yoneticilerin ortalama puanlarina gore
anlaml bir farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmistir. Literatiirde benzer sonugtaki

aragtirmalarin ¢ogunlukta oldugu goriilmiistiir. Brown ve Reilly (2008)’nin “Duygusal
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zekd, dontisiimceii liderlik ve cinsiyet: iliski ve etkilesim olasilig1” konulu arastirmasi da
bulgumuzu destekler niteliktedir. Aragtirma sonucuna gore, 161 yoneticinin ortalama
puanlari, doniisiimcii liderlik ve alt boyutlarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
farklilik gostermemistir. Vicky (2005)’de duygusal zeka ve doniisiimeii liderlik
arasindaki iligkiyi inceledigi ¢calismasinda cinsiyetin bu iki degisken arasindaki iliski

iizerinde herhangi bir etkisinin bulunmadigini saptamistir.

Yoneticilerin yas degiskenine gore doniisimcii liderlik Olgegi arasindaki iliski
incelendiginde, bireysel destek saglama alt boyutu ortalama puaninin kisilerin yas
gruplarina gore anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. 36-40 yas arasindaki
kisilerin bireysel destek saglama ortalama puani anlamli olarak, 18-25 yas ve 31- 35 yas
arasinda olan kisilerin ortalama puanindan yiiksek; 26-30 yas arasindaki kisilerin bireysel
destek saglama ortalama puani ise anlamli olarak 18-25 yas arasindaki kisilerin ortalama
puanindan yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu farklilik 36-40 yas grubunda olan kisilerin
genelde yastan kaynaklanan tecriibelerine gore diger yas grubundaki kisilere kiyasla
liderlerin onlara karsi gosterdikleri bireysel farkliliklar1 daha objektif degerlendirme
niteligine sahip olduklarindan kaynaklanabilmektedir. Bunun disinda doniisiimcti liderlik
algilar1 ve genel ortalama puanlar1 kisilerin yas gruplar1 arasinda anlamli farklilik
gostermemistir. Elde edilen bu bulguda literatiirdeki arastirmalarla paralellik
gostermektedir. Mansurova (2017) doniisiimcii liderlik davraniglarinin 6rgiit kiiltiiriine
olan etkisini inceledigi calismasinda yas degiskeni i¢in ayni sonuca ulagmistir. Yavuz
(2009)’da isgorenlerin doniisiimcii liderlik ve oOrgiitsel baglilik ile ilgili tutumlarini
inceledigi calismasinda cinsiyet faktoriiyle doniistimcii liderlik algisinda farklilagma
bulgulamistir. Ayrica dlgege eklenen maddelerden yalnizca 38. madde (Kaliteden ddiin

vermez) yas gruplarina gore anlamli bir farklilik gostermistir.

Yoneticilerin pozisyon durumu degiskenine gore doniisiimeii liderlik olgegi ve alt
boyutlar1 arasindaki iliski incelendiginde anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Literatiirde
Mansurova (2017), Manafzadehtabriz (2020) ve Yilmaz ve Giirhan Arcasoy (2019)’da
arastrmanin bu bulgusunu destekler nitelikte sonuglar elde etmislerdir. Ayrica dlgege
eklenen 36, 38 ve 52. maddeler de kisilerin pozisyon diizeylerine gore anlamli bir farklilik

gostermistir. Yapilan diger analizlerde doniisiimcii liderlik davraniglarindan herhangi bir
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alt boyut i¢in medeni durumuna, egitim seviyesine, meslegine, tecriibesine, is yerindeki

kidemine ve lokasyona gore gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir.

Aragtirmaya katilan kisilerin doniistimcii liderlik algilar1 puanlar1 aylik gelir durumlarina
gore tek yonlu varyans analizi testi ile degerlendirildiginde tiim alt boyutlar ile anlaml
farklilik tespit edilmistir. Ayrica dlgege eklenen ISG (35), siirdiiriilebilirlik (36), kalite
(38), sirket hafizasi (41), 6zel hayat (43) ve pandemi (44) ile ilgili maddeler de aylik gelir
diizeylerine gére anlaml bir farklihk gostermistir. Olgegin orijinal halinde kisilerin
calisma siiresinde bir farklilasma gozlemlenmezken 35. madde olan “is¢i sagligina, is¢i
giivenligin ve cevreye Oonem verme” ortalama puani kisilerin ¢alisma siiresine gore
anlamli bir farklilik gdstermistir. Doniistimcii liderlik algilar1 maddelerinden 38. madde
olan “kaliteden 6diin vermeme” ortalama puani kisilerin yas gruplarina gére anlamli bir
farklilik gostermektedir. Strdirilebilirlik (36), kalite (38) ve yenilikgi yaklasimlar (52)
ile ilgili maddeler kisilerin pozisyon diizeylerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.
Arastirmada doniistimcii liderlik ile doniisiimcii liderlik algilar1 olan vizyon belirleme ve
gelistirme, entelektiiel uyarim, davranis modeli olusturma, grup amaglarmin kabuliinii
olusturma, bireysel destek saglama ve yiiksek performans beklentilerine sahip olma alt
boyutlar1 arasinda pozitif yonde, giicli diizeyde ve anlaml bir iliski (ilgilesim) tespit
edilmistir. Bu kapsamda arastrma genel olarak ele alindiginda insaat sektori
yoneticilerinin, doniistimcii liderlik rol ve davramiglar1 gosterdiklerini ortaya
koymaktadir. Insaat sektdriindeki yoneticilerinin biiyiikk ¢ogunlugunun ideal anlamda

dontistimii gergeklestirebilecek yeterli donanimi tasidiklar: sdylenebilir.

Calismada insaat yoneticilerinin doniistimcii liderlik davranislar1 ve ¢alisanlar tarafindan
nasil algilandig1 incelenmistir. Devam eden ¢alismalar i¢in; insaat sektdriindeki liderlik
turlerini belirleme konusunda, yoneticilerle birlikte takipcilerin de anket calismasma
dahil edilmesi, boylece arastirmanin tarafsizlik agisindan da bir biitiin olarak
desteklenmesi ve konunun gelistirilmesi Onerilebilir. Anketin Orneklemi, Trkiye
Olgeginde yer aldigindan, Dlnya 6lgeginde gergeklestirilecek olan bir calismada daha
farkli sonuglar elde edilecegi gbz Oniinde bulundurulmalidir. Ciinkii farkli Ulkelerde
bulunanlarin bakig tarzlarmnin, oranin kosullarina bagl olarak farkli gelismesi

beklenmektedir.
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