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OZET

Proje yonetimi, tanimlanmis hedeflere ulasmak i¢in mevcut kaynaklarin
aralarinda bir iliski ag1 bulunan ve bir proje olusturan faaliyetlere tahsis edilmesi
olarak tanimlanabilir. Bunun i¢in projeyi belirlenen tarihe kadar tamamlamam,

paradan ve zamandan tasarruf etmek olarak tanimlanabilir.

Liderlik; vizyon, karar verme, ekip olusturma ve motivasyon, iletisim,
anlagmazlik ¢Oziimii, risk yonetimi, paydas yonetimi gibi bir¢ok konuda proje

yonetimi agisindan oldukg¢a 6nemlidir.

Duygusal zeka; iliski kurma, ekip isbirligi, iletisim, liderlik ve etki, stres
yonetimi gibi 6nemli konularda proje yonetimini etkilemektedir. Genel olarak
duygusal zeka, iliski kurmayi, ekip isbirligini, iletisimi, liderligi, ¢atigma ¢oziimiinii,

stres yonetimini ve uyarlana bilirligi gelistirdigi i¢in proje yonetiminde dnemlidir.

Bu calismada liderlik, duygusal zeka, proje yonetimi ve ingaat proje yonetimi
konularia deginilmis; arastirma yontemi olarak anket yontemi kullanilarak, insaat

proje yonetiminde duygusal zekanin liderlik iizerindeki etkisi analiz edilmistir.

Caligmanin amaci, insaat proje yonetiminde duygusal zeka ve liderligin 6nemini
incelemektir. Ingaat sektorii, genel olarak diinyada ve ozellikle Tiirkiye’de
gerceklestirilen insaat projelerinden dolayr gilinlimiiz ekonomisinde biiylik 6neme
sahip bir sektor olarak kabul edilmektedir. Tez kapsaminda gerceklestirilen
arastirmada elde edilen sonuglara dayali olarak insaat proje sektoriindeki proje
yoneticileri i¢in liderlik ve duygusal zekdnin mevcut durum tespiti ile insaat sektoriine

yon verecek tavsiye ve Onerilerde bulunulmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Proje Yonetimi, Liderlik, Duygusal Zeka, Proje Performansi



SUMMARY

Project management can be defined as allocating available resources to activities
with a network of relationships between them and creating a project to achieve
Deciphered goals. For this reason, completing the project by the designated date can

be defined as saving money and time.

Leadership is very important for project management in many areas such as
vision, decision-making, team building and motivation, communication, dispute

resolution, risk management, and stakeholder management.

Emotional intelligence affects project management in important issues such as
relationship building, team collaboration, communication, leadership and impact, and
stress management. Emotional intelligence is generally important in project
management because it improves relationship building, team cooperation,

communication, leadership, conflict resolution, stress management, and adaptability.

This study addressed leadership, emotional intelligence, project management,
and construction project management issues; the effect of emotional intelligence on
leadership in construction project management was analyzed using the survey method

as a research method.

The study aims to examine the importance of emotional intelligence and
leadership in construction project management. The construction sector is generally
recognized as a sector of great importance in today's economy due to the construction
projects carried out around the world and especially in Turkey. Based on the results
obtained in the research conducted within the scope of the dissertation,
recommendations, and suggestions are made for project managers in the construction
project sector that will guide the construction sector with the current due diligence of

leadership and emotional intelligence.

Keywords: Project Management, Leadership, Emotional Intelligence, Project

Performance
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GIRIS
Problem Belirleme

Ingaat sektoriinde proje ydnetimi bircok konudan dolay1 oldukca &nemlidir.
Oncelikle proje yonetimi; maliyet kontrolii, zaman ydnetimi, kaynak tahsisi, risk
azaltma, kalite giivencesi gibi bircok konuya deginir. Insaat sektdriinde proje ydnetimi,
problemlerin etkili sekilde planlanmasini, yiirlitilmesini ve kontroliinii saglayarak

basarili sonuglara, memnun miisterilere ve artan karliliga yol acar.

Liderlik; vizyon, karar verme, ekip olusturma ve motivasyon, iletigim,
anlagsmazlik ¢6ziimii, risk yonetimi, paydas yoOnetimi gibi bircok konuda proje
yonetimi agisindan olduk¢a Onemlidir. Kisacasi, liderlik yonlendirmeye ve ilham
sagladigil, karar almayi kolaylastirdigi, etkili iletisimi destekledigi, catigmalari
¢ozdigi, riskleri yonettigi ve paydaslarla gii¢lii iliskiler kurdugu ig¢in, proje
yonetiminde esastir. Gliglii liderlik, motive olmus, uyumlu bir ekip olusturarak ve

proje yiiriitmenin karmasikliklarini1 yoneterek, proje basarisini artirir.

Duygusal zeka; iliski kurma, ekip is birligi, iletisim, liderlik ve etki, stres
yonetimi gibi 6nemli konularda proje yonetimini olumlu yonde etkilemektedir. Genel
olarak duygusal zeka, iliski kurmayi, ekip is birligini, iletisimi, liderligi, ¢atisma
¢Ozlimiinii, stres yonetimini ve uyarlana bilirligi gelistirdigi i¢in proje yonetiminde
onemli yere sahiptir. Yiiksek duygusal zekaya sahip proje yoneticileri, olumlu ve
destekleyici bir proje ortami yaratabilir, bu da ekip performansinin, paydas

memnuniyetinin ve proje basarisinin artmasini saglar.

Duygusal zeka 6z farkindaligi, iliski kurmayi, iletisimi, empatiyi, catigma
¢dzmeyi, ekip motivasyonunu, karar vermeyi ve uyum saglamayi gelistirdigi igin etkin
bir liderligin olusturulmasinda da olduk¢a 6nemlidir. Yiiksek duygusal zekaya sahip
liderler, olumlu ve destekleyici bir ¢alisma ortami yaratir, giiglii iliskiler kurar ve
yiiksek performansl ekipleri tesvik ederek daha iyi kurumsal sonuglara ve calisan

memnuniyetine yol agar.



Literatiirde duygusal zekanmn ile proje yonetimi iligkisini alt faktorleri de
kapsayacak sekilde inceleyen yeterli sayida ¢alisma olmadig1 goriilmiistiir. Bu sebeple
proje yonetimi performansinin ingaat sektoriinde yetersiz kaldigi durumlarda duygusal
zekanin roliinlin dogru sekilde anlasilmasinin proje yoneticilerinin etkinligini
gelistirmede faydali olacag diisiiniilmiistiir. Diger bir deyisle duygusal zekanin dogru
algilanarak liderlige ve dolayisiyla proje yonetimine olan etkisi incelenerek proje

performansinin gelistirilebilecegi diistiniilmiistiir.

Calismanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci, duygusal zeka ve liderligin, insaat sektoriinde yer alan
projelerin performansina olan etkisini analiz etmektir. Insaat sektérii, genel olarak
diinyada ve 6zellikle Tiirkiye’de gerceklestirilen insaat projelerinden dolay: giiniimiiz
ekonomisinde biiylikk oneme sahip bir sektdr olarak kabul edilmektedir. Tez
kapsaminda gergeklestirilen arastirmada elde edilen sonuglardan hareketle ingaat
sektorlindeki projelerde duygusal zekanin liderlik ve proje performansi iizerindeki rolii

incelenmekte ve sektore yonelik onerilerde bulunarak sonuglar tartisiimaktadir.

Arastirma Yontemi

Bu ¢alismada insaat proje yonetimi 6zelinde duygusal zeka ve liderlik konusu
ele alinmig ve bu baglamda anket ¢alismas1 yapilmistir. Ankete, insaat sektoriinde yer
alan proje yoneticiler katilmis ve anketler insaat mithendislerine ¢evrimigi ve yiiz ylize
goriismeler vasitasiyla doldurulmustur. Yanitlar, farkli insaat projelerini temsil
etmekte olup katilimcilar sorular1 kendi bakis agilar1 ve kendi yoneticileri kapsaminda
degerlendirmislerdir. Anket iki boliimden olusmakta olup, ilk bolimde demografik
bilgilerini (cinsiyet, yas, 6grenim durumu ve hizmet siiresi) belirlemeyi amaclayan 4
soru yer almaktadir. Ikinci béliimde ise Insaat Proje sektdriinde calisan miihendis,
mimar ve teknikerlerin proje yoneticilerinin duygusal zeka ile iligkilerini irdeleyen 16

soruya yer verilmistir.

Calismamin Kapsam

Girig boliimiinde problem belirleme, ¢aligmanin amaci, arastirma amaclar1 ve

arastirma yontemi agilarak her bir boliimde deginilen hususlar anlatilmustir.



Ikinci béliimde; liderlik kavramu irdelenmis, liderlik o6zellikleri, liderlik
yaklasimlari, liderlik davranislar1 birgok yoni ile ele alinmistir. Liderligin proje
performansi iizerinde derin bir etkisi vardir. Etkili liderlik, proje hedeflerini hizalar,
proje ekibini motive eder ve dahil eder, iletisimi ve is birligini tesvik eder, saglam
karar almay1 saglar, kaynak yonetimini optimize eder, riskleri yOnetir, paydas
iliskilerini siirdiiriir ve proje performansini izler. Gli¢lii bir lider, bu yonleri olumlu
yonde etkileyerek daha iyi proje sonuglari, daha yiiksek ekip morali ve daha biiyiik
genel proje basarist saglar. Bu kisimda yukaridaki bahsi gegen hususlarda detayli bir

literatiir taramasi yapilmistir.

Uciincii boliimde duygusal zeka; duygu kavrami, zekd kavrami her acidan
irdelenmistir. Duygusal zeka; iligki kurma, iletigim, is birligi, catigma ¢dziimii, ¢alisan
bagliligi, karar verme, uyum saglama ve genel liderlik etkinligini gelistirerek liderlik
tizerinde doniistiiriici bir etkiye sahiptir. Duygusal zeka becerilerini gelistiren ve
uygulayan liderler, olumlu ve liretken bir calisma ortami yaratabilir, giiclii ekip
dinamiklerini tesvik edebilir ve kuruluslar1 i¢in basarili sonuglar elde edebilirler.
Kisaca iiclincli bolimde duygusal zeka hakkinda detayli bir literatlir taramasi

yapilmustir.

Caligmanin  dordiinci  kisminda; proje yOnetimi, proje yoneticilerinin
fonksiyonlari, proje yoneticilerinin yetki ve sorumluluklari, ingaat proje yonetimi,
insaat sektdrii ve insaat projesi gibi birgok konuda literatiir taramasi yapilmistir. insaat
sektoriindeki bir proje yoneticisi teknik bilgiye, liderlik becerilerine, etkili iletisim
bilgilerine, problem ¢6zme uzmanligina, risk yonetimi yeterliligine, finansal zekaya,
miusteri iliskileri yOnetimi becerilerine, ayrintilara dikkat etmeye, uyum saglama
yetenegine ve profesyonellige sahip olmalidir. Bir proje yoneticisi, bu nitelikleri

birlestirerek, ingaat projelerini etkili bir sekilde basarili sonuglara gotiirebilir.

Arastirma metodolojisi boliimiinde, ¢alismada beklenilen amaglara ulagsmak
icin bu arastirmada kullanilan metodoloji vurgulanmistir. Bu kisimda analiz sirasinda
kullanilan yol analizi, anket analizi, yapisal esitlik modellemesi yontemleri irdelenmis,
ayrica veri toplanmas1 ve degerlendirilmesi sirasinda izlenilen adimlar

detaylandirilmistir.



Analiz sonuglar1 boliimiinde toplanan verilerin yapisal esitlik modellemesi ve
yol analizi kapsaminda yer alan sonuglarma deginilmistir. U¢ ana baslik altinda

giivenilirlik testi, uyum testleri sonuglarina deginilmis ve yol katsayilar1 paylasilmistir.

Tartisma ve Sonug bdliimiinde elde edilen sonuclar ingaat sektdriinde proje
yonetimi baglaminda incelenmistir. Benzer ¢alismalar ile bulgular karsilastirilmis ve
tezin teori ve pratige olan katkilar1 tartisilmistir. Kisaca son boliimde gegmis

calismalarla karsilastirmalar yapilarak birtakim sonuclar ve oneriler gelistirilmistir.

Cahismanin Siirlamalar:

Yapilan ¢alisma ingaat sektorii ile sinirlandirilmistir. Calismanin, tipki insaat
sektorii gibi elektrik elektronik, makine, vb. diger mithendislik sektorleri veya bilgi
teknolojileri, danigsmanlik, pazarlama gibi proje odakli isleyen sektorlerde yapilmasi
faydali sonuglar verebilir. Ayrica bu sayede sektorler arasinda duygusal zekanin
liderlik ve proje performansi iizerindeki rolii karsilastirmali olarak incelenebilir.
Ancak mevcut ¢aligmadaki katilimcilar ve projeler, sadece insaat sektorii ile kisith

tutulmustur.



BIRINCi BOLUM
LIDERLIK
1.1.Liderlik Kavrami

Liderlik kavrami; gilinlimiizde en c¢ok tartisilan ve Onemi giderek artan
konulardan biri olup, baz1 kaynaklarda bazi kaynaklarda onder ve dnderlik olarak da
ifade edilmektedir. Liderlik kavrami 1930’lu yillara kadar ayri bir alan olarak
diistiniilmemis, zamanla Onemi anlasilmis ve konu hakkinda bir¢ok c¢alisma
yapilmustir. Lideri ve liderligi tanimlamak ve smirlarini belirlemek oldukga zordur.
Liderlik genis bir tanimla organize olmus gruplari belirli amaclar etrafinda bir araya
getirmek ve hedeflere ulagsmak icin ilham veren ve etkileyen yeteneklerin toplamidir
(Tekarslan, Tanil, Sencan ve Baysal, 2000). Arastirmacilar liderligin tanimini kendi
alanlarmin 6zelligine gore farkli igeriklerde tanimlamislardir. Liderlik {izerine

calisanlar tarafindan yapilan tanimlardan bazilari su sekilde siralanabilir:
e Liderlik, yaratici ve 6gretici bir moral giiciidiir (Munson, 1921).

e Liderlik, bir amirin astlarmin davraniglarini etkileme ve onlar1 belirli bir

dizi faaliyeti takip etmeye ikna etme kabiliyetidir (Barnard, 1938).

e Liderlik, bir durumda uygulanan ve iletisim siireci araciligiyla belirli bir
amag¢ veya hedeflere ulasmaya yonelik kisiler arasi (Tannenbaum,
Weschler ve Massarik, 1961).

o Liderlik, bir grubun ortak bir hedefe dogru yonlendirilmesidir (Hemphill
ve Coons, 1957).

e Liderlik, ekip tyelerinin ¢alismalarini yonlendirir ve koordine eder

(Fiedler, 1967).

o Liderlik, orgiitsel rutinlere pervasiz itaatine gegen etkili bir katkidir (Katz
ve Kahn, 1977).

e Liderlik, hedeflere ulagmak i¢in organize bir grubun faaliyetlerini

etkileme siirecidir (Rauch ve Behling, 1984).



Liderlik, bir grup veya yapi i¢indeki kisilerin davraniglarini yonlendiren
“sosyal etkileme” stirecidir (Yukl, 2013).

Liderlik, arzu edilen firsatlar1 yaratmak icin kaynaklari odaklayan

eylemler dizisidir (Campbell, 1990).

Liderlik, bir liderin ekip tiyelerini hedeflere ulagmalari i¢in yonlendirdigi

bir sosyal etki siirecidir (Bryman, 1992).

Liderlik, orgiit ¢aliganlarinin benimsedigi fikirler, diistinceler ve ilkeler
etrafinda birlestigi ve biitiinlestigi; bir amaca dogru insanlar1 pesinden
stirikleyen ya da baskalarin1 belirli amaglar dogrultusunda davranisa

sevk eden kisi olarak tanimlanmaktadir (Avc1 ve Topaloglu, 2009).

Yukaridaki tanimlara dayanarak, liderligi su sekilde tanimlayabiliriz: Lider, bir

toplulugu bir araya getirmeyi saglayan, ortak hedeflere yoOnelten, bireyler arasi

kopriiyli kuran, motive eden kisidir. Bir liderin gorevi, degisime yanit vermek,

insanlar1 ve nesneleri harekete gecirmek i¢in giiclinii akillica kullanmak, ekipler

olusturmak ve insanlarin potansiyelini, iiretkenligini, moralini ve yaraticiligini en iist

diizeye ¢ikarmak igin iletisim kurmaktir (Farr, Walesh ve Forsythe, 1997).

1.2.Liderlik Ozellikleri

Basarili bir liderin sahip olmasi gereken ozellikler su sekilde siralanabilir

(Giampalmi, 2000; Dindar, 2001; Koca, 2001; Toduk Akis, 2004; Karadogan Doruk,

2012):

Bilgi Sahibi Olmak: Bir lider, isi ve ¢alismas1 hakkinda genis bilgiye
sahip olmali ve is konusunda kendisini siirekli olarak gelistirerek yeni

bilgileri, teknolojileri, kisaca isi ile ilgili gelismeleri takip etmelidir.

Vizyon Sahibi Olmak: Lider, vizyon sahibi olmalidir ¢iinkii lider;
zamanin gelecegini, ufkun 6tesini gorebilen kisidir. Bugiiniin olaylarinin
yarma etkilerini gormek, bu etkilere gore Oncesinde Onlemler alip
gelistirmek, her tiirlii ihtimali gorerek alternatifler tiretmek, liderlerden

beklenen hareketlerdir.



Yenilik¢i Olmak: Liderler, degisim yaratan ve daima yeniliklere agik
olan kisilerdir. Arz talep dengesini zamaninda ve dogru sekilde
kavrayabilmek igin liderlerin kendilerini siirekli giincellemesi, yeni

bilgileri kavramasi ve yenilikleri takip etmesi gerekir.

Risk Almak: Lider istlendigi isi, engellere karsi istedigi hedefe
ulastirmak i¢in cesur olmalidir. Lider risk almadigi stirece, bunun sonucu
olarak basarisizlifa mahk(imdur. Hatalar ve yanlis adimlar, liderin

vizyonunu gergeklestirmek ve basariya ulasmak igin atmasi gereken
adimlardir (Bennis, 2002).

Zaman ve Kosullar1 Dogru Degerlendirme: Bir lider, zamaninda karar
almalidir. Her karar, her davranig, her zaman dogru sonug getirmeyebilir.
Bunun i¢in, karar vermeden Once, tiim bilgileri degerlendirmeli,
mantiksal ve sezgisel olarak hareket edilmelidir. Lider, ¢evresindeki
firsatlar1  gozlemleyebilmeli ve hemen stratejiler olusturarak

uygulamalidir.

Tutkulu Olmak: lyi liderler, gorevlerini sevk ile, tutku ile yerine
getirirler. Basarili insanlar enerjilerini yaptiklart ise olan sevgisinden
alirlar ve kendilerini daha iyi yansitarak isini iyi yapmasini saglarlar.

Ayrica liderin tutkusu, ekibi ise kars1 heveslendirip motive eder.

Kisisel Inisiyatif: Liderler kiigiik hatalara ve ac¢ik olmalidir. Bu nedenle
calisanlar kendilerini 6zgiirce ifade edebilmelidir. Lider ile calisanlar
arasinda daima bilgi akist olmalidir. Takimda, diisiinceler 6zgiirce
tartisilarak liderin olaylar1 cok yonlii gormesiyle ¢oziim segenekleri daha
da artacaktir. Lider, takim arkadaslarinin goriis ve diisiincelerini dikkate

almalidir.

Takim Arkadashg:: Iyi bir lider, bir ekipteki bireylerin ekip olarak
yaratict olmalarini saglayan kisidir. Gérev paylasimini dogru ve etkin
yapabilmek, yapilan her isin basarisinin kendisine degil, tiim calisanlara

ait olduguna inanip bunu g¢aligma arkadaslarina hissettirmek verimi



olumlu yonde etkiler. Lider, basarisizlik durumunda sorumlulugu da

sucu da tistlenir.

Giiven Duymak ve Giivenilir Olmak: Lider, takim arkadaglarinin basarili
olacagina inanir ve giivenirse, takim arkadaslarinin basaris1 artacaktir.
Bir liderin giivenilirligi, takim arkadaslarinin lidere olan gilivenine
baglidir. Lider ile ekip arasinda gii¢lii bir bag kurabilmesi igin, ekip
tiyelerinin lidere giiven ve saygi duymasi gerekir. Lider, sahip oldugu
degerlerin farkinda olmali ve kararli bir 6zgiivene sahip olmalidir.
Baskasinin bir lidere giivenmesi i¢in ilk Once liderin kendisine
giivenmesi gerekir. Ekip olmanin temelinde bulunan 6nemli degerlerden
birisi de karsilikli duyulan inangtir. Bu da beraberinde giliven ve saygiy1

getirir.

Motive Etmesi: Bir lider, takipgilerini nasil motive edecegini bilmelidir.
Liderler giicii artiir ve gerektiginde pozisyon verir. Nihayetinde,
izleyicilerin en biiyiik potansiyellerine ulagmalar1 i¢in zemin saglar.

Onlara iltifat ederek de bu motivasyonu saglayabilir.

Diiriist ve Adil Olmasi: Bir lider, takipgilerine karsi diiriist ve adil
olmalidir. Calisan her izleyici, liderlerinden diiriist ve adil bir yaklagim
bekler. Lider, tiim ¢alisanlara her ortamda ve her konuda ayni standartlari
uygulamalidir. Adil bir lider ile izleyiciler arasinda saglam giiven ve

sayginlik olusur.

Insanlar1 Etkileme-Ikna Etme Giiciiniin Olmas1: Lider, diger insanlar
etkileyip bir ama¢ dogrultusunda hedefe gotiirebilen kisidir. Bu etki
giicii, kendisine bagl takim arkadaslarinin kabul ettigi 6zelliklerinden
kaynaklanir. Lider moral ve motivasyonu saglayan insandir; yilginlik ve
korkuyu dagitir. Lider, izleyicileri her sekilde etkileyebilir. S6z ve
davraniglarindaki kendine 6zgli ifade bi¢imi, beden hareketleri ve
enerjisindeki farklilik lideri diger kisilerden ayirt eder. Her liderin
kendine 0zgli ve kimseye benzemeyen oOzellikleriyle izleyicilerini

etkilerler.



Bu o6zellikler ideal bir liderin sahip olmasi gereken 0Ozelliklerdir, ancak
giinlimiizde bu 6zelliklere ¢ok az liderin sahip oldugu sdylenebilir. Bu 6zelliklerin
tamamina sahip olundugu takdirde, liderlerin insanlari siiriikleyebilme giicii yiiksek
olmaktadir. Ayrica bu niteliklere sahip kisiler toplulukta diger bireylerden daha farkli
konumlara gelmektedir. Ayrica bu kisiler, toplulukta diger bireylerden daha farkli
konumlara gelmektedirler. Liderlerin bahsedilen bu niteliklerin hepsine mutlaka sahip
olmalarim1 beklemek dogru degildir. Ekiplerde bazi zamanlarda bahsedilen bu
Ozelliklerin tamamina sahip olmamasi halinde dahi, lider konumundaki kisilerin yine
de insanlar etkileyebildikleri goriilmektedir. Liderlerin belirgin = 6zelligine
bakildiginda en ¢ok karsilasilan 6zelliklerin; bilgi sahibi olmasi, vizyon sahibi olmasi,
yenilik¢i olmasi, risk almasi, takim arkadasligima 6nem vermesi, gelisime ve
yeniliklere acgik olmasi, giiven vermesi ve giiven duymasi, izleyicileri motive edip
enerji vermesi, diirlist ve adil davranmasi, insanlar1 ikna etme kabiliyetinin olmasi

goriilmektedir.

1.3.Liderlik Yaklasimlari

Liderlik konusundaki yaklasimlari; baglica dort baglik altinda toplamak

miumkindiir.

1.3.1. Ozellikler Yaklasim

Liderler konusunda gelistirilen ilk yaklagim, 6zellikler yaklasimidir. Ozellikler
teorisi, bir liderin 6zelliklerinin bir lideri istiin kildig1 varsayimia dayanan, genel
olarak liderleri agiklamaya ve tanimlamaya yonelik en temel yaklasimdir (Findike,
2009). Bu yaklasimin amaci, bir lideri etkili kilan nitelikleri bulmak ve gelecegin
liderlerini bu dogrultuda gelistirmektir. Bu amagla 1920-1950 yillar1 arasinda
gelistirilen bir test ile liderlerin 6zellikleri kesfedilmeye ¢alisilmistir (Yukl G. , 1991).
Ozellikler yaklasimma gore, bir kisi onu lider yapan birgok psikolojik veya kisisel
ozellige sahiptir. Liderligin dogustan olduguna, kisinin dogustan lider olduguna ve bu
kisilerin her zaman lider olarak ortaya ¢ikacaklarina inanir (Simsek, 2006). Bu
diisiinceye gore, ekip lyeleri cesitli ozelliklere gore karsilagtirilabilirse bir lider

bulunabilir. Ozellikler yaklasiminda; asagidaki hususlar énemlidir (Daft, 1999):

e Enerjik ve aktif olma.



e Yargilama, bilgi ve onu kullanma, akici konusma ve kesin olma.
e Yaratici, agik sozlii, diiriist olma ve etik davranma.

e Liderlik etme arzusu, sorumluluk motivasyonu, gorev yonelimi,

hedeflere ulasma sorumlulugu ve bagar1 motivasyonu.

e Popiiler ve sosyal olma, kisiler aras1 iletisim, sosyal birliktelik, nezaket,

zarafet, prestijli olma ve is birligi yetenegine sahip olma.

Ozellikler yaklasiminda; liderlerin digerlerinden nasil farklilagtigin
aciklamak i¢in bir¢ok arastirma yapilmistir. Kogel (2014), ¢alismasinda yas, boy,
cinsiyet, 1k, yakisiklilik, diiriistliik, samimiyet, dogruluk, a¢ik sozliiliikk, 6zgiliven,
kararlilik, basarma yetenegi, baskalarina giiven, becerileri ifade etme, zeka, bilgi,
insanlarla iligki kurma yetenegi, inisiyatif, duygusal olgunluk, sosyallik, orijinallik ve
yaraticilik, mesleki basari ihtiyaci, denetleme yetenegi, prestij ve popilerlik gibi

Ozelliklerin tizerinde durmustur.

1.3.2. Davramssal Yaklasim

1950’1i yillarma gelindiginde Ozellikler Yaklasimi etkisini kaybetmistir ve
sonrasinda liderin ozellikleri yerine davranislari incelenmeye baglanmistir. Ancak
giiniimiizde belli basgh kisilik 6zelliklerinin liderin etkili olmasinda 6nemli oldugu
iddia edilmektedir. Bu kuramin liderligi agiklamada yetersiz kalmasi sonucunda,
sosyal psikologlar ekiplerin islev ve yapilarinin sinanmasina yonelik calismalara
baslamiglardir. Sonug¢ olarak, lideri, “Uyesi oldugu ekibin belirli sonuglara
ulagabilmesi i¢in, ekibine yardimci olacak davraniglart yerine getiren kisi” olarak ele

alan davranigsal yaklagimi gelistirmislerdir (Simsek, 2006).

Davranigsal yaklasimi, liderlik konusunu inceleyen ikinci yaklasimdir. Bu
yaklagim, liderin Ozelliklerine degil liderin grup lyelerine gosterdigi davranislar
tizerine yogunlasmistir (Kogel, 2014). Liderin, belirlenen amaglara ulagmasi igin
gerekenler; izleyicilerle iletisim kurma bi¢imi, komuta tarzi, ekibin bagliligi, ekip
tiyelerinin karar alma siirecini etkilemedeki katkisi, toplant1 yonetimi, kararlari
vermenin yolu vb. takim igindeki davranigsal kaynaklar 6nemli olmaktadir (Simsek,
2006).
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Davranig bilimcilerine gore liderlik, topluluktaki bir kisinin oynadigi role ve bu
roliin diger {iiyelerin beklentilerini sekillendirmesine dayanan karsilikli etkilesim
siireci i¢inde olusmaktadir. Birgok ¢aligsma, birgok farkli kisilik 6zelligine sahip kisilik
Ozelligine sahip insanlarin belirli durumlarda farkli tepkiler verdigini gostermistir.
Davranigsal yaklasima gore lider, ekip liyelerinin ¢abalarini desteklemeli ve orgiitsel
siirecleri acik¢a olusturmalidir. Davranigsal yaklasimin ana ¢ergevesine gore, liderleri
etkin ve basarili yapan husus, kisinin liderlik yaparken gosterdigi davranislardir.
Liderin astlariyla haberlesme sekli, yetki devredip devretmemesi, planlama ve kontrol
sekli, amaglar belirleme sekli vb. davraniglar liderligin etkinligini belirleyen dnemli
faktorler olarak ele alinmistir. Lider, kendisi kadar takipgilere de agirlik verilmistir
(Kogel, 2014). Davranis¢1 yaklagimin ortaya koydugu fikirler dikkate alindiginda,
lider ve takipgilerin davraniglari, lider-takipgi davranigsal iliskilerin irdelenmesi i¢in
bir firsat yaratmaktadir (Alkin, 2006). Ote yandan, liderlerin eylemleri dogrudan
goriintirken, diisiinceleri, tutumlari ve kisisel motivasyonlar1 her zaman goriiniir

olmamaktadir (Dikmen, 2012).

Davranigsal liderlik yaklasgiminin gelisimini ve igerigini aciklayan, yonetim
bilimcilerinin yapmis oldugu ¢esitli aragtirmalar bulunmaktadir. Bunlardan baglicalari:
Ohio Devlet Universitesi Liderlik Modeli, Michigan Universitesi Liderlik Calismalari,
Harward Universitesi Arastirmalari, Blake ve Mouton’un Y&netim Tarzi Matriksi
Modeli, X ve Y Yaklagimlari, Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli c¢alismasidir.
Arastirmacilar genellikle iki tiir liderligin tanimlanabilecegi konusunda hemfikirdiler.
Bunlardan biri goreve yonelik liderlik; digeri ise, kisiye yonelik liderlik seklidir
(Begeg, 1999). Davranigsal yaklagimlar liderlik siirecinin anlasilmasinda 6nemli
katkilar sunmasiyla birlikte kosullara ve g¢evreye Onem vermemeleri sebebiyle

elestirilmislerdir (Tengilimoglu, 2005).

1.3.3. Durumsallik Yaklasimi

Durumsal liderlik yaklagimlari, yoneticilerin sahsi durumlarini tayin etme
isteklerine yardimci olmustur (Schermerhorn, 1997). Durumsallik yaklasimina gore,
farkli kosullar, farkli liderlik tiirlerini gerektirebilir ve bu gereklilikte farkli liderlik
tarzlarint meydana ¢ikarmaktadir. Ayrica bu yaklasima gore liderlik; liderin kisisel

ozellikleri, takipgilerin algisi, hedefler ve genel ¢evre ile birlikte ortaya ¢ikmaktadir.
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Durumsal liderlik yaklagiminin ana fikri; liderlik tarzi her durum i¢in ayni1 degildir
bakis agisina dayanmaktadir. Diger bir deyisle liderlik hareketleri duruma gore
gelisebilmektedir (Naktiyok, 2009). Bu yaklasimla, liderin kendine 06zgi
davraniglariyla grubun amaglarina yon veremeyecegini, bu becerilerini tim g¢evre
kosullartyla uyum iginde birlestirirse basarili bir lider olacaginin vurgulandig:
goriilmektedir (Dikmen, 2012). Bu teori, duruma gore degisen bir liderlik tiirtidiir.
Liderlerin ortaya ¢ikacak farkli durumlarda farkli yaklasimlar sergilemeleri gerekebilir
(Giderler, 2005). Bu mantik yaklasimma gore, bir liderin etkililigini belirleyen
faktorler soyledir:

e Hedeflenen amacin niteligi,

e Takipg¢i yetenekleri ve beklentileri,

e Liderlikle ilgili 6rgiitlerin 6zellikleri,

e Liderlerin ve takipgilerin gegmis deneyimleri (Kogel, 2014).

Durumsallik  yaklasimlar1 arasinda; Fiedler’in  Durumsallik  Kuramu,
Ardisik Liderlik Kurami, Yol Amag Kuram1 (Robert House ve Martin Evans), Vroom
ve Yetton’un Normatif Kurami, Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Kurami

sayilabilir.

Bu yaklagimlarin ortak noktasi; gorev ya da iliski agirlikli bir liderin tarzini her
kosulda gegerli olmayacagini, bazi durumlarda gorev merkezli bir liderlik tarzini
baskinliga neden olabilecegi gibi, baz1 durumlarda da tersine iliski merkezli liderlik

tarzinin baskin ve verimli olabilecegi seklinde belirtilebilmektedir (Caglar, 2004).

1.3.4. Modern Liderlik Yaklasimlari

1978 den itibaren Onderlik stillerindeki yaklasimlarin eksik oldugu
goriilmiistiir. Post modern bir yaklasim olarak da kendini gosteren giiniimiiziin rekabet
ortaminda, toplum etkinligini artirmaya yonelik daha modern bir bakis agisiyla yeni
liderlik teorilerinin gelistirilmesinin temelleri atilmistir. Bu ydntemlerin ortaya
c¢ikmasinda, zamanin gereklerine bagli olarak calisma kosullarinda meydana gelen
degisimler ve ekip {iyelerinin zaman igerisinde degisen ihtiyaclari, liderlik

yontemlerinin giindemine yeni teoriler koymuslardir. Daha metodik, ilgili ve liberal
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diinya goriisii ile insan unsuru, kisitlamalar1 zorlama, kendi yonetim bi¢imini belirleme

ve sekillendirme noktasina gelmistir (Caglar, 2004).

Di1s ortamda miisteri beklentileri ve gelismeleri ile organizasyon alaninda ortaya
cikan gelismeler ve yeni kavramlar, liderlik alaninda yeni yaklagimlarin ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir (Tengilimoglu, 2005).Yeni cagdas liderlik anlayislarini

incelerken, tartisilan ana teoriler sunlardir:
e Karizmatik Liderlik Teorileri,
e Etkilesimci Liderlik Teorileri,
e Tam Serbesti Taniyan Liderlik Teorileri,
e Vizyoner Liderlik ve

e Doniistiirticti Liderlik Kuramlaridir.

1.3.4.1. Karizmatik Liderlik Kurami

Sosyologlar, siyasi tarihgiler, siyaset bilimciler yaygin olarak karizmatik
liderligi baslangicta Max Weber (1947) tarafindan gelistirilmis teori olarak kabul
etmistir (Fiol ve House, 1999). Karizmay1 ortak bir diisiinceyle tanimlamak gerekirse,
“bir grubun algilarmin ve liderligin meydana geldigi nitelik ve eylemlerinden,
liderligin yer aldig1 durum ya da kosullar tarafindan ve izleyicilerin ihtiyaglarindan
etkilenmesi sebebiyle elde edilen ve takipgileri, liderin kendisi ig¢in harekete
gecirtebilen bir gili¢” olarak tanimlanabilir (Dindar, 2001). Karizma, c¢ekicilik
demektir. Karizmatik lider, karizmasi ve nitelikleriyle bagkalarini istedigi yone
cekebilme yetenegine sahiptirler. Karizmatik lider, giiclii yonlerinin farkindadir ve
onlara yatirim yaparak yiiksek riskler almaya isteklidirler. Karizmatik liderler,
calisanlarinin ihtiyaclarina duyarlidir. Bu tiir lider, calisanlarinin yeteneklerini anlar
ve ihtiyaglarina yanit verir. Karizma teorisine gore, karizmatik liderler i¢in en ¢ok
ihtiya¢ duyulan giig, 6zgiiven ve ideallere sahip olmaktir. Conger ve Kanungo (1988)
karizmatik liderlerin karizmatik olmayanlardan ayiran ve karizmatik liderligin
dogasini1 ve dinamigini ortaya koyan bes 6zellik belirlemislerdir. Bunlar (Conger ve
Kanungo, 1988):

e Durumu degerlendirme ve problemleri teshis edebilme yetenegi,
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e Vizyon ve planlama yetenegi,

e Iletisim yetenegi,

e Ornek teskil edici davranislar sergileme yetenegi,
e Giiglendirme yetenegi.

House (1992), ise karizmatik liderlerin ii¢ 6nemli davramis sergilediklerini
belirtmektedir. Bu davranislar; ideolojik bir vizyon sergileme, yiiksek performans
beklentilerini agiklama ve izleyicilerin 6zgiiven gelistirmelerini saglama olarak

siralanabilmektedir.

1.3.4.2. Etkilesimci Liderlik Kurami

Son 50 yilda gelistirilen yonetim tekniklerini etkin ve disiplinli bir sekilde
uygulayan yoneticiler, literatiirde etkilesimei liderler olarak anilmaktadirlar.
Etkilesimci lider, takipgilerinin birincil kisisel ¢ikarlarini tatmin etmeye odaklanir
(Demir ve Okan, 2008). Etkilesimci liderler mevcut orgiit kiiltiirii iginde takipgilerin
amaglara ulasmalari i¢in kendilerinden beklenen performanslarini
gerceklestirmelerinde destekleyici olmaktadirlar (Saruhan ve Yildiz, 2009).
Etkilesimci liderlerin siirekli proje gelistirme, capraz paralel iletisim, belirli hedefler
belirleme ve problem ¢oziimii konularinda olaganiistii ¢caba gosterdikleri ve onlara
miizakere becerileri, karar verme, calisan gelisimi ve terfi konularinda kogluk
yaptiklar1 soylenmektedir (Celik, 2011). Etkilesimei liderler, gegmisteki olumlu ve
faydali geleneklerini koruma ve gelecek nesillere aktarma konusunda oldukga
basarilidirlar. Etkilesimci liderler yonetici-¢alisan iliskisini bir degisim siireci olarak
gormektedirler. Bu tiir liderler, calisanlari kurallara uymak ve yiiksek performans gibi
olumlu davranislar i¢in odiillendirirken, ayn1 zamanda kurallar1 ¢ignemek veya koti
performans gostermek gibi olumsuz davranislari da cezalandirmaktan yanadirlar.
Calisan performansini artirmak i¢in para ve statii gibi ddiiller verirler. Calisanlarinin
yaraticiligina ve yenilik¢iligine daha az 6nem verirler (Tengilimoglu, 2005). Y 6netsel
Ozelliklere sahip etkilesimci liderler, calisan basarisim Odiillendirir ve ¢alisan
basarisim1 giiglendirmek icin calismaktadirlar (Simsek ve Fidan, 2005). Etkilesimci
liderlik tarzinin ii¢ temel 6zelligi oldugu sdylenmektedir. Bu 6zellikler sunlardir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003):
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e Kosullu Odiil: Calisanin 6nceden belirlenen hedeflere ve tanimlanmis
gerceklere ulasilmasi halinde liderlerin verdigi somut oOdiilii ifade
etmektedir. Bu ama¢ ve hedeflere ulasmak igin lider ve takipgileri
arasinda zaman zaman hatirlatmalar yoluyla olumlu pekistirme
gergeklesmektedir. Bu anlayisa gore calisanlar, islerini  ve
sorumluluklarint bekledigi gibi yerine getirmek ve odiillendirmek i¢in

yerine getirirler.

e Istisnalarla Yonetim (Aktif): Bu asamada, etkilesimci lideri topluluktaki
sorunlar1 veya hayal kirikliklarini ortadan kaldirmak i¢in hemen hareket
gecerler. Bu eylemin bir sonucu olarak, liderler onlari yaralayici
elestirilerde bulunabilir, onlar1 cezalandirmaya veya isten ¢ikarmaya

caligabilirler.

e Istisnalarla Yonetim (Pasif): Bazi arastirmacilar bu asamayi
Ozgurlestirici liderlik olarak da tanimlamaktadirlar. Ciinkli bu goriise
sahip liderler isleri halletmek i¢in islerini tamamen serbest
birakmislardir. Sorunlarin diizeltilmek i¢in miidahale etmek yerine
calisanlarin kendi baslarina ¢6ziim bulmalarini tercih ederler. Ciinkii bir

karar vermeleri gerektiginde zorlanirlar ve siklikla ertelerler.

Etkilesimci liderler yukarida ifade edilen {i¢ temel davranisi 6ziimseyerek, kimi
zaman 0diil vererek, kimi zaman olaylara miidahale ederek ve kimi zaman da hig
miidahale etmeden tiim yetkiyi ekip lyelerine birakarak kisileri yonlendirmeye

caligmaktadirlar.

1.3.4.3. Tam Serbesti Taniyan (Laissez-Faire) Liderlik Kurami

Yoneticiler, liderlik 6zelliklerinin tam tersine ¢alisanlarina herhangi bir konuda
yonlendirme ve bilgilendirme yapmazlar. Calisanlarinin performansini gézlemleyip,
sonuglarina odaklanmazlar. Sonuglar ortaya ciktigi zamanda ise dnlem almaktan ve
harekete ge¢gmekten kacinirlar. Tam serbesti taniyan liderlik kuraminda, takipgiler
kendilerini yetistirip gelistirirler. Gerekli gordiigli zaman isteyen kisi istedigi kisilerle
grup kurarak, yeni fikirler deneyerek ve kendisi i¢in en iyi oldugunu diisiindiigii

kararlar alarak sorunlarini ¢ozebilmektedir (Bakan ve Biiyiikkbese, 2010). Boyle bir
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lider, asgari idari otorite gerektiren davranmiglar sergiler, astlarin kendi iglerini
yapmasina izin verir ve astlarin hedefler, planlar ve zaman c¢izelgeleri belirlemesine
izin verirler. Baska bir deyisle, boyle bir lider giicti talep etmezler, ancak onu tamamen
astlarina devretmektedirler (Eren E. , 2020).

1.3.4.4. Vizyoner Liderlik Kurami

Bireyleri ortak amaglar gergevesinde birlestiren, gelecekle ilgili biiyiik bir bakis
acis1 gosteren, nereye gidilmek istedigini belirten fakat nasil ulasilacagini belirtmeyen,
bireylerin yeniliklere ve deneme yanilmalarina olanak veren, risk almakta ise dnlerini
acan lider tiriidiir (Giinlii Kiigiikaltan, 2008). Vizyoner liderler yeni bilgilere her
zaman aciktirlar, ¢iinkii her yeni bilginin yeni ufuklar kazandiracagini bilmektedirler.
Kimsenin denemek istemedigi deneyler yapmaya aciktirlar (Arslanoglu, 2016).
Bununla birlikte, Vizyoner liderlerin yapmay1 hedefledikleri seylerden kolayca
vazgecgmedikleri, 1srarci olduklar, ikna kabiliyetlerinin yiiksek oldugu, sahip olduklari
ve gelistirdikleri vizyonlar1 tim ayrintilariyla calisanlara anlatip ikna edebildikleri
belirtilmektedir (Gedikoglu, 2015).

1.3.4.5. Doniistiimcii Liderlik Kurami

Dontistimcii liderin, kurumsal yapiy1, yenilenmeyi ve farklilasmayi saglayan kisi
oldugu ve vizyon sahibi bir lider oldugu belirtilmektedir (Simsek ve Fidan, 2005).
Dontigiimeti liderlik tarzina sahip yoneticiler, astlarina hedeflerine ulagmalar1 igin
rehberlik etmeyi amaglamaktadirlar. Burns (1978) ‘un tanimma goére doniisiimcii
liderlik, bir davramis bigiminden =ziyade liderler ve takipgilerin birbirlerinin
pozitifligini arttirmaya ¢alistiklar1 siiregtir. Liderler, insanlarin vizyonunu ve amag
duygusunu ortaya g¢ikartmaktadir. Dontisiimcii liderlik, yenilige, gelecege, degisime
ve yenilige odakli bir liderlik tarzidir. Bu tarz, glinlimiizde; degisimi gorebilme, cesur
olabilme, giicliiklerle basa ¢ikabilme gibi 6zellikleri kapsar. Geleneksel liderligin
aksine, doniisiimcii liderlik takipgilere odaklanmaktadir. Doniisiimeii bir liderin
sergiledigi davranislar, takipgilerine ornek teskil eder. Liderler giivenilen, saygi
duyulan ve hayranlik duyulan kisidir. Doniisiimcii lider degerlerini sunar ve bu
degerlerin mesruiyetini vurgular. Zorluklarin {istesinden gelen ve takipgilerine giiven

duygusu veren liderler, amacin ve takipgilerine bagliligin nemini vurgulayacaktir. Bu
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durumda takipgiler, ortak bir amag¢ ¢ercevesinde lideri taklit etmeye ve onunla
Ozdeslesmeye calisacaklardir (Demir ve Okan, 2008). Lunenberg (2003) ’e gore,
birgok liderlik davranisi, doniisiimcii liderligin unsurlar1 olarak kabul edilmektedir
(Lunenburg’dan aktaran: (Simsek, 2006). Ozetle, déniisiimcii liderlik “ekibin
sorumluluk ve amag bilincini artiran, ¢alisanlarin gelisimini saglayan ve izleyicinin
ilgisini artiran yiiksek kaliteli performans™ olarak ifade edilmektedir (Sahin, 2009).
Bass (1998)’in, bulgularina gore doniistimcii liderlik; idealize edilmis etki, ilham
verici motivasyon, entelektiiel biitiinliik ve kisisel onem olmak iizere dort boyutta ele

alinmaktadir.

1.3.4.6. Otokratik Liderlik Kurami

Otokratik bir liderlik tarzi, tiim yonetim giiciiniin liderin elinde oldugu tiptir. Bu
tiir liderler, kararlar1 vererek ve hatalarini elestirerek motive etmektedirler (Saruhan
ve Yildiz, 2009). Otokratik liderler, ¢alisanlarin ihtiyaclarini genellikle gormezden
gelirler. Calisanlar fikir aligverisi yapmadan, gorevi gergeklestirmeye hevesli olup
olmadiklarina dikkat etmeden bir amag veya gorevi kendilerine verirler (Kegecioglu,
2003). Otokratik liderler, ¢alisanlarin1 motive etmede yasal giiglerini, 6diillendirme ve
zorlayicl giiglerini kullanmaktadirlar (Dogan, 2001). Otokratik liderler, izleyiciler
tizerinde siki bir denetim saglar. Otoriter liderlik, en iyi, grup karar alma siiresinin az
oldugu veya liderin grubun en tecriibeli iiyesi oldugu durumlarda uygulanir. Otokratik
liderlik, bir ekip tizerinde siirekli otoriter kontrolii igerir (Malos, 2012). Lider
yapilacaklar konusunda astlarina emirlerini iletir, astlar islerin tamamindan haberdar
olmaz. Otoriter liderligin en 6nemli faydasi, bu yaklasimin lider i¢in giiglii bir istek
olusturmasidir. Toplulukta kararlarin tamamini veren sadece lider oldugundan dolayz,
karar verme siireci son derece hizlidir. Otoriter liderligin olumsuz yonii ise; lider ¢ok
serttir ve grup igerisinde isteksizlige ve performans kaybina neden olabilir. Astlar
arasinda genellikle psikolojik baski, ¢atisma ve huzursuzluklar gézlenebilir (Kirali,
2013). Adorno, otokratik liderlik davranisi {izerinde yaptigi ¢alisma sonucunda,
liderlik davranigindan etkilenen kisilerin baslica su 6zelliklere sahip oldugunu

gormiistiir (Baymur, 1994);
e Topluma uymaya dnem vermek,

e Degismez bir kisilige sahip olmak ve degisiklikten hoslanmamak,
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e Idare ast-iist iliskilerine dnem vermek,

e Yetki sahibi olan kisi olmak ve gruplara doniik olmak,

e Etosantrik, yani yabanc1 ve azinlik gruplarina hosgoriilii olmama,
e Tutucu ve geleneklerine bagl goriinme,

Otokratik liderin organizasyona katacagi higbir sey yoktur. Giliniimiizde ¢ok
gecerliligi kalmamis bir modeldir. Insana ve insan problemlerine alakasiz kalan
otoriter liderleri ¢alisanlar genellikle sevmemekte ve onlari sikayet etmektedirler
(Arikanli ve Ulubas, 2004).

1.3.4.7. Biirokratik Liderlik Kurami

Biirokrasinin en genel tanimi 6rgiit yapisini ifade etmektedir ve bir orgiit yapisin
icinde kimin, nasil, nerede, kiminle, hangi ara¢ gerecleri kullanarak, ne tiir bir
gorevlendirme ile ¢alisacagi ve sistemdeki terimin ne olacagini biirokratik yapilanma
ile belirlenebilmektedir (Weber, 1998). Biirokratik liderler, ¢alisanlar1 tasarladiklar
politika ve prosediirleri izlemeleri icin etkiler. Liderler, insanlara degil, siire¢c ve
yontemlere biiyilk Oonem arz eder. Bu prosediir, ig gorenlerin gelisimine ve
motivasyonuna yol agmadigi igin ¢ok etkili degildir. Biirokratik liderler, gérevlerinin
diizenli bir sekilde bitirilmesine odaklanir. Biirokratik liderlik, toplumsal performans
tizerinde olumsuz bir tesir yaratmaktadir. Bu yontem sadece gorevleri belirli olan
prosediirler dahilinde uzun siire yapilacaksa faydalidir (Al Khajeh, 2018). Bu liderlik
tarzinda ekip ne kadar biiyiikse, kurallar o derece bigcimsellesir ve yapilan isler tek tip
halinde gelir. Biirokratik liderlik tarzinin negatif ozellikleri; bu tarzda liderlik
davranig1 gosteren kisilerin, asirt kuralct ve usullere bagh oldugu i¢in degisime karsi
direng gostermeleridir. Bu tutum topluluklarin ¢evresel degisime uyum saglamalarina
engel olur (Deliveli, 2010). Biirokratik liderlik, kurallarina ve yonetmeliklere bagl bir
liderlik tarzidir. Ekip igerisinde kimin nerede, kiminle, nasil, hangi araglarla ¢alisacagi
biirokratik bir yapilanma ile belirlenmistir (Bayram, 2013). House, Hanges, Javidan,
Dorfman ve Gupta, (2004), tarafindan kendini korumaya yonelik liderligin bes alt
boyutu ortaya konmustur. Bunlar; benmerkezci olma, konumunu korumaya odakli

olma, ¢atismadan sakinma, durumu idare etme ve biirokratik olmaktir.
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1.4 Liderlik Davramisim Etkileyen Bazi Faktorler

Liderlik davraniglarini etkileyen faktorler birgok arastirmanin konusu olmustur.
Ciinkii glintimiiz kosullarinda sirketlerin liderlik davranisini etkileyen faktorleri tespit
etmesi ve ileriye dogru bir adim atmak i¢in dnleyici tedbirler almasi veya kendini
gelistirmesi gerekmektedir. Bu nedenle, ¢alismanin bulgulart hem igverenler hem de

calisanlar i¢in 6nemlidir.

Bir¢ok aragtirmaci yas, cinsiyet, egitim, kiiltiir, esnek calisma siiresi, deneyim
gibi liderlik davraniglari arasinda iligki olup olmadigi ve bu faktorlerin liderlerin
davranigini etkileyip etkilemedigi arastirmistir. Arastirmalara gore farkli sektorlerde

farkli bulgular ¢ikmistir.

1.4.1. Liderlik ve Yas

Bir yoneticinin yas parametresinin yoneticinin liderlik davranisi tizerinde de bir
etkisi olup olmadigi konusunda arastirmalar yapilmistir. Yoneticilerin teknolojik
gelisme ve yenilikleri ¢cevrelerine ve orgiitlerine uyarlama yeteneklerindeki farkliliklar
ile egitim ve 6gretimde zaman i¢cinde meydana gelen degisiklikler nedeniyle istek ve

3

becerilerindeki farkliliklar, “eski nesil yoOneticiler” ve “yeni nesil yonetiviler” ile
sonu¢lanmistir(Durmus, 2002). Bu kavramlarin giindeme gelmesinden dolay1 yas ve
liderlik arasindaki iligki arastirilmasi s6z konusu olmustur. Aragtirmalarin bir kismi,
kigilerin yaglarmin liderlik davraniglarina etkisi oldugunu belirtirken, bir diger
kisminda da ise yasin liderlik iizerine herhangi bir etkisi tespit edilmemistir. Insan
yasiyla ilgilenen teorisyenlere (Erikson, 1963; Levinson, 1978) gore bu gruplarda
ortaya ¢ikan davranislarla birlikte yas gruplari ortaya ¢ikmistir. Hemen hemen her

teorisyen asagidaki yas gruplamalari tizerinde hemfikirdir:

e Aileden ayrilin, bir kariyer segin, finansal bagimsizlik ve kisisel kimlik
kazanin (18-30 yas).

e Toplumda sorumluluk kazanin ve isyerinde yetkili bir statii kazanin (31-

41 yas).

e Yasam felsefesinde diizenin, ekonomik ve sosyal yasam standartlarini

stirdiiriilememesinin dikkate alindig1 dénemdir (42-50 yas).
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e Azalan ilgi ve enerji, gegmisten gelen seylere asir1 giiveni besler. Sertlik

artar, dayaniklilik azalir (51 ve tistii) (Gilbert, Collins, ve Brenner, 1990).

Liderlikte yas degiskenini inceleyen ilk arastirmacilardan biri, (Argyris, 1960)
ve (Levinson, 1978) tarafindan yapilmis ve bireylerin kisisel gelisimini “yas” olarak

tanmimlanmiglardir. Levinson (1978), bu modeldeki dort yas grubunu séyle tartigiyor:
e 17-22 yaslarinda erken yetigkinlige ge¢is donemi,
e 28-45 yaslarinda erken yetigkinlik donemi,
e 50-65 yaslarinda orta yetigkinlik donemi ve
e 65 yasindan sonra yetigkinlik donemi.

Bu modelde, galisanlarin yasinin is ve meslek iizerinde bir etkisi oldugu
aciklanmaktadir. Cesitli arastirmalarda yoneticilerin is, kissel ve genel performans
acisindan yetenekleri ve liderlik davramiglarinin yasa gore farklilik gosterdigi

bulunmustur (Bova ve Kroth, 2001; Wah, 1999; Lee, 1988)

Yoneticilerin yasi, liderlik davranisindaki, orgiit kiiltiiriindeki farkliliklar:
hesaba katmaz. Calisanlarin yapmasi ve yapmamasi gerekenler konusunda
organizasyonda olusturulan kurumsal degerler ve kurallar ortak bir tutum
sergilemektedir. Boylece degerler paylasildikca yoneticiler de kurumda olusan kiiltiire

gore hareket eder ve yasa gore farkli davranmazlar (Durmus, 2002).

Yas faktorlerini inceleyen birgok liderlik caligmasinda, orgiitsel degisimin
liderlik davranisini etkiledigi tespit edilmistir. Organizasyonel degisim, yeni ¢alisma
yontemleri ve uygulamalar1 yaratmanin yani sira ¢alisanlari yeniden egitmek anlamina
gelir. Ancak 40 yas tstii yoneticiler degisim konusunda dar goriislii olabilmektedirler.
45 yas istii yoneticiler strese bagli hastaliklar1 daha once gecirdikleri i¢in daha

temkinli ve tutucu davranmaktadirlar (Menon ve Akhilesh, 1994; Arici, 2002).

Yasin liderlik davranisi ilizerindeki etkisini belirlemeye yonelik yapilan bir
caligmada 25-35 yas grubundaki yoneticilerin orgiitiin kisisel gelisimine daha fazla
deger verdigi, degisime agik ve yaratict oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica 25-30

yas aras1 yoneticilerin rekabete deger verdigi ve yiiksek getiri karsisinda risk almaya
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istekli oldugu belirlenmistir (Bova ve Kroth, 2001; Wah, 1999; Kabacoff ve Stoffey,
2001; Kakabadse, Kakabadse veMyers, 1998).

Liderlik ve yas arasinda herhangi bir iliski olup olmadigini arastiran birgok
calisma bulunmaktadir. Bazi arastirmalar, yasin liderlik davranmisimi etkiledigi

sonucuna varirken, digerleri etkilemediginin sonucuna varmistir.

1.4.2. Liderlik ve Cinsiyet

Cinsiyetin liderlik davraniglarini etkileyip etkilemedigi sorusu o kadar 6nemli
hale geldi ki bir¢ok arastirmasi bu soruyu arastirdi. 20 yildir siiregelen tartismalara ve
yeni arastirmalara gore kadin ve erkek yoneticiler farkli liderlik tarzlart kullantyor
(Loden, 1985; Helgesen, 1990; Rosener, 1990; Alimo-Metcalfe, 1995; Bass, Avolio
ve Atwater, 1996; Lipman-Blumen, 1996). Bir¢ok ¢alisma, kadin ve erkek liderlerin
farkl1 6zelliklere sahip oldugu fikrini desteklemektedir. Kadinlar kisiler aras1 beceriler,
heyecan, karar verme becerileri, nese ve hirs gosterirken, erkekler temel faktorler

olarak diiriistliik ve sadakat gosterir (Brownell, 1994).

Kadinlarin basarisi, analitik olarak problem ¢6zme becerileri, kararli diisiinme
becerileri, etkili iletisim becerisi ve profesyonel iligkileri degerlendirebilme
yeteneklerinden kaynaklanmaktadir (Andorka, 1998; Moskal, 1997). Kadinlar
genellikle erkeklerden daha sosyal, 6z-farkinda, esitlik¢i ve esitlik temellidir (Daley
ve Naff, 1998; Andorka, 1998; Mekeer ve Elliott, 1996; Van Velsor, Taylor ve Leslie,
1993) ve erkeklerden daha sik demokratik ve doniisiimcii liderlik uygulamalarini
kullanirlar (Daley ve Naff, 1998; Rozier ve Hers-Cochran, 1996; Yammarino,
Dubinsky, Comer, ve Jolson, 1997). Kadinlar yonetim durumlarini tartismada daha az
rekabetgidir (Gale, 1991). Kadinlarin iletisiminin amaci bagliliktir, oysa erkekler
kontrol igin iletisim kurar (Anderson ve Martin, 1995). Bu 6zellikler; kadinlar etkili
liderler yapar ¢iinkii kadinlar astlarint hem profesyonel hem de psikolojik olarak
desteklerler (Burke, 1984).

Birgok arastirmaci, kadinlarin igse kabul edilmelerini ve degerlerinin takdir
edilmesini etkileyen “cam-tavan” kavraminin var oldugu goriisiinii savunmaktadir
(Taynor ve Deaux, 1973; Daley ve Naff, 1998). Bu cam-tavan kavrami, kadin

yoneticilerin neden daha pasif olduklarimi agik bir sekilde agikliyor. Cam-tavan
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yaklasimina gore, cogu zaman birbirleriyle esit olan erkek ve kadin ydneticiden,
genellikle erkek yonetici terfi ettirilir. Akis (2004) ‘in, baska bir degerlendirmesine
gore de kadinlar kendi cam-tavanlarini ordiiler. Kadinlar1 bunu yapmaya iten sey,
toplumun kadinlardan yerine getirmesini bekledigi sorumluluklar1 ile mesleki

beklentileri arasinda sikisip kalmig olmalaridir.

Birkag c¢alisma oOzellikle cinsiyetin lider-ast iligkileri tizerindeki etkisine
odaklanmustir. Bsrone ve Sekeran (1994), kadin astlarin; kadin yoneticilere erkek
yoneticilere gore daha az giiven duyduklart sonucuna varmistir. Astlar erkek liderleri
se¢meye daha meyillidir. Kadinlarin erkeklerden daha diisiik performans beklentileri
vardir, erkeklerden daha yiiksek yeteneklerini 6nemsemezler ve benlik saygilar1 daha
diisiiktiir. Bu da kadinlarin, yasadiklari stres nedeniyle 6zgiiven eksikligi yasadiklarini
gostermektedir (Maccoby ve Jaklin, 1974). Vroom ve Jago (1978)’a gore, kadinlarin

otoriter tutumlar1 olumsuz karsilanirken, erkekler hos karsilanmistir.

Rozier ve Hers-Cochran (1996) arastirmalarinin ardindan su sonuca varmistir:
“Kadinlar, astlarini heyecanlandirma ve motive etme gibi daha karizmatik yontemleri
kullanir; erkekler ise, daha fazla istisna disinda yonetici niteliklerini -ne
cesaretlendirerek, ne de cesaret kirarak- kullanirlar.” Rozier tarafindan kadinlarin
cogunlukta oldugu endiistrilerde yapilan bir bagka aragtirmada, kadinlarin ve
erkeklerin liderlikte farkli davrandigini ortaya koyarken (Rigg ve Sparrow, 1994) ise,
kiiclik bir arastirma, kadinlarin erkeklerden daha fazla ekip yaklagimiyla ilgilendigini

ve ayrica erkeklerin daha otoriter, kadinlarin ise daha insancil oldugunu bulmustur.

Cinsiyet Ozelliklerine bakarak King ve Hinson, kadinlarin iligkisel boyuta
erkeklerden daha fazla odaklandigi sonucuna varmistir. Donnell ve Hall (1980), 2000
yOneticiyle anket yapip, yonetimsel secenekleri, motivasyonel dinamikler, katilimci
uygulamalarin kullanimi1 ve kisileraras1 becerilerdeki farkliliklar1 karsilastirmistir.
Valentine ve Godkin (2000) ‘e gore yoneticiler stres altindayken, kadinlar iliskiye
yonelik bir tarz kullanirken, erkekler daha gorev egilimli bir tarz kullanmaktadirlar.
Kadmlar erkeklere gore daha demokratik, daha az yonlendirilmis bir tarz
benimsemektedirler. Erkekler ise daha dogrudan, emir ve kontrol tarzini

benimsemektedirler. Kadinlar katilimi, giicii ve bilgi aligverisini daha ¢ok tesvik
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etmekte ve izleyicilerin kendilerine verdikleri degeri artirmaya gabalamaktadirlar. Ote

yandan erkekler, ¢evrelerini etkilemek i¢in statii otorilerine giivenirler (Koca, 2001).

Cinsiyet ile liderlik ile ilgili bagka bir kavram da kadins1 ve erkeksi liderliktir.
Bu kavramlar, liderlikte cinsiyet olgusundan farklidir. Erkeklik ve kadinlik, toplumsal
cinsiyetin toplumdaki rollerini ifade etmektedir. Toplumda eril &zelliklerle ilgili
kavramlar; ilerlemeye istekli, rekabet¢i, inatgi, otoriter, bastirilmis tutumlar ve
Ozgiiven olarak tamimlanirken, disil Ozelliklerle ilgili; nezaket, sefkat, sadakat,
baskalarina duyarlilik, ¢ocuklara karsi sevgili olmak 6nemsenmektedir. Ozellikle
yonetim tarzlar1 ve liderlik uygulamalari, bir toplumda hakim olan kiiltiirtin, eril veya

disil degerleri benimsemesine baghdir (Akiner, 2004).

Is ortaminda kendini ifade etmek isteyen ve kendini ifade etmek isteyen hirsh
kadinlar, kadinlarin 6zdeslestirmedigi ve erkeksi olarak kabul edilen “hirs”
ozelliklerini sergiledikleri i¢in olumsuz bir imaja sahiptirler. Bu sekilde davranan
kadinlar “kadins1” kabul edilmemektedir. Boylece basarili kadmnlar hirslarimi bir
kenara birakir ve kendilerinden beklenen kadinsiligi elde etmek icin geri plana

cekilmektedirler (Toduk Akis, 2004).

Glniimiizde cinsiyetcilik daha c¢ok erkek merkezli alanlarda kendilerini
gostermektedir. Erkeklerin en yogun oldugu sektorlerden biri olan ingaat sektoriinde
maalesef kadinlar bir¢ok engelle karsilagsmaktadir. Sonug olarak, ingaat sektoriindeki
kadin sayisi ¢ok azdir. Ama son zamanlarda insaat sektorii; kadinlari insaata nasil
¢ekecekleri ve elde tutabilecekleri ile gokga ilgilenmektedirler. Court ve Moralee’e
(1995) gore, kadinlarin insaat sektoriinde yetersiz temsili, 1980’lerde bir sorun haline

gelmistir. 1980°den beri, bu durumu diizeltmek i¢in birkag girisimde bulunulmustur.

Arastirma bulgularina gore, erkek yogunlugunun fazla oldugu sektorlere girmek
isteyen kadinlar basarili olmak i¢in ya erkekler gibi ¢alismaya devam etmekte ya da
daha az 6nemli pozisyonlarda kalmaktadirlar (Davidson ve Cooper, 1992).

Wilkinson (1992), miihendislikte kadinlara yo6nelik isveren davranigini
incelemis ve firmalarin kadinlar1 ise alip almayacaklarimi degerlendirmistir.
Aragtirmaya gore, isverenlerin yarisindan fazlasi1 daha fazla kadin ¢alisana ihtiyaci
oldugunu soyliiyorken, %44°1i iist diizey rollerde daha fazla kadin olmas1 gerektigini

belirtmistir. Bununla birlikte, arastirmalarin %64’ kadinlarin iist diizey yonetici
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pozisyonlarinda yer alabilmeleri igin erkeklerden daha fazla calismasi gerektigini
soylemistir. Wilkinson arastirmadan su sonucu ¢ikarmustir: Isverenlerin, kadinlardan
beklentileri daha yiiksek, dolayisiyla terfilerden daha uzaktirlar. Bazi isverenler, hala
sahada calisan kadinlar1 sorun olarak gérmektedirler. Katilimcilarin %80°1 kadin ve
erkegin sahada esit temsil edilmesi gerektigine inanirken, geri kalan %20’lik kisim

kadin yoneticilerin ¢alisanlari motive etmekte zorlanacagina inanmaktadir.

Giliniimiizde ingaat sektoriinde kadin ¢alisanlarin sayis1 artmakta ve genellikle
biiro veya genel merkezlerde calistirilmaktadirlar. Kadin isciler hala santiye ve
arazilere gonderilmemektedirler. Bunun nedeni; santiye ¢alisanlar1 tarafindan kadin
yoneticilere karsi sergilenen algilaridir. Bu nedenle isverenler isin yapilamayacagini
hissederek erkek yoneticileri sahaya géndermektedirler. Is kiiltiirii ve standart inanclar
zamanla degistikce, kadinlar santiyelerde daha fazla yer alacaklardir. Pek ¢ok olumsuz
diisiinceye ragmen, insaat sektoriindeki kadin sayis1 bugiinlerde ¢arpici bir sekilde

artmastir.

1.4.3. Liderlik ve Kiiltiir

Liderlik ve kiiltiir arasindaki iliskiyi anlamak i¢in dncelikle kiiltiiriin ne anlama
geldigini incelenmesi gerekmektedir. Kiiltiir kavraminin bir¢ok tanimi mevcuttur.
Ancak genel kabul gérmiis tanima gore kiiltiir; 6grenilen ve paylasilan degerlerin,
inanglarin, davranigsal 6zelliklerin ve sembollerin toplamidir. Bunun diginda bazi

tanimlar su sekildedir:

e Kiiltiir, bir grup insan1 digerlerinden ayiran zihinsel siirectir (Hofstede,

1990).

e Kiiltiir, sosyal uygulamada ifade edilen inanclara, bilgilere ve

geleneklere yonelik bireysel tutumlarin toplamidir (Kempner, 1987).

o Kiiltiir; bir toplumun davraniglarina sekil veren, her topluma ayri ¢evre
olma o6zelligini sunan ve her topluma kendi seklini veren kural ve
sorumluluklarin meydana getirdigi bir biitiindiir (Harris ve Moran, 1996;
Mead, 1998).

e Norman (1991) ‘a gore kiltiir; insan hareketlerini bir sekilde

ongoriilebilir kilan, altinda yatan ve onlar1 ortak hedeflere yonlendiren
24



veya genel kabul gormiis bazi durumlari korumak igin tasarlanmig

inanglar, normlar veya paylasilan degerler biitliniidiir.

Kiiltiirler bireyin ait oldugu toplum tarafindan edinilen karmagik sanat ve
ahlak bi¢imleri, inanglar, kanunlar, gelenekler ve gorenekler becerileridir

(Tylor, 1883).

Rooke (2000) ‘a gore kiiltiir; kisilerin bir seyleri yapma yolu sahip

olduklar1 deger ve inaniglardir.

Ozkalp (2002), icin kiiltiir; inang, deger, dil, diizgii, davranislarla bir
nesilden bagka bir nesle aktarilan maddi O6gelerin tamami olarak

agiklanabilir.

Kiiltiir alaninda calisan pek ¢ok aragtirmaci kiiltiiriin 6zelliklerini su sekilde

tanimlamigtir ve ortak goriisleri su sekildedir:

Kiiltiir, 6grenilir: Kiiltiir, icgilidiisel kalitsal degil, dogumdan sonra

ogrenme veya deneyim yoluyla edinilen bir aligkanliktir.

Kiiltlir, paylasilir: Bir ekibin, projenin veya toplulugun iiyesi olarak

kiiltiir paylasir, tek bir kisiye 6zgii degildir, tim topluma aittir.

Kiiltiir, nesiller aras1 aktarim yapar: Kiiltiir nesiller arasinda biriktirilir ve
aktarilir. Bir nesilden digerine aktarilir. Bir tiir artimli birikimdir ve

nesiller arasinda bir baglantidir.

Kiiltiir, semboliktir: insanin baska seyleri sembolize etme veya temsil

etme becerisine dayanir.

Kiiltiir, simgeleyicidir, bir olgunun digeri i¢in tanimi, sembolii ve

kullanilmasidir.

Kiiltiir, yekparedir: Kiiltiir; birbirini tamamlayan unsurlardan olusan bir
yapiya sahiptir ve biitiinlesiktir. Birbirine bagli bircok 6geden olusan bir
yapidir. Bu unsurlardan birinde veya birkaginda meydana gelen

degisiklige neden olmaktadir.

Kiiltiir, uyarlanabilir: Kiiltiir zamanla degisir ve toplumdan topluma

degismektedir. Cevresel idealleri gergeklestirmek i¢in degisen cevresel
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ve sosyal kosullara tepki olarak kiiltliriinii stirekli degistirmek
zorundadir. Bu dogrultuda kiiltiir, insana 6zgii, hiperorganik, kendi
kendine treten, dinamik olarak farklilasmis ve kosullara gore islev

goren, ancak gecmisteki gelismelerden de yararlanan bir kiiltlirdiir.

Kiiltiir, simirhidir: Kiiltiir, ait oldugu cevreyi belirli bir kaliba sokarak

smirlamaktadir.

Kiiltiir, somut bir kavram degildir: Kiiltiir, maddi bir olgu degildir (Kose
ve Unal, 2003; Akiner, 2004).
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IKINCi BOLUM
DUYGUSAL ZEKA

2.1.Duygu Kavrami

Duygu, “herhangi bir diislince, duygu, tutku, ajitasyon veya hareket; herhangi
bir ciddi veya uyarilmig zihin durumu ” olarak tanimlanir (Saraoglu, 2003). Latince
’de “ruhumuzu harekete gegirmek™ anlamina gelen “motus anima” derinligi ve giicii

olan bir unsur olarak goriilmektedir (Cooper ve Sawaf, 1997).

Duygular tanimlamak zor olmustur ve bu zorlu giliniimiizde de hala devam
etmektedir. Duygu hakkinda caga en uygun tanim, Frijda’nin (1986) duygular
hakkindaki arastirma kitabinda bulunmaktadir. Frijda’ya gore (Oatley ve Jenkins,
1996);

e Duygular, kisinin olaylar1 bilingli ya da bilingsiz olarak
degerlendirmesidir. Ornegin, bir kisinin olumlu ya da olumsuz

disiinmesi, hedeflerine ulasmasini etkilemektedir.

e Duygular, eylemleri tahmin etme ve ortaya ¢ikan durumlar
onceliklendirme yeteneklerinin merkezinde yer alir. Belirli bir 6ncelige
gore ilerleyen olaylar aksi takdirde kesintiye ugrayabilir veya

tanimlanabilir.

e Duygular genellikle viicut degistikce, olaylar gelistik¢ce zihinde yer

almaktadir.

Duygular1 tanimlamanin baska yollar1 da vardir. Oatley ve Jenkins (1996),
duygunun psikoloji tanim1 konusunda fikir birligi olmadig1 ve bir¢ok psikologun bu
konuda hemfikir oldugunu belirtmistir. William (1978)’de “duygular nelerdir?”
sorusunu sorarken, cevabin acik oldugunu ima etmistir. Insanlar genellikle duygu
kavramiyla pek ilgilenmezler ama anne babalar g¢ocuklarina duygularini nasil ifade

edeceklerini bilirler ya da sevgililer arasindaki duygusal degisimleri bilirler.

Feldman (1996)’a, gore duygu, “mutluluk, umutsuzluk, hiiziin gibi genelde hem

fizyolojik hem de bilissel tabanlar1 olan ve davraniglar etkileyen faktorlerdir. Mayer
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ve Salovey, (1993)’lin genis tanimina gore duygular; fizyolojik, bilissel, giidiisel ve
deneyimsel zihinsel sistemleri kapsayan uyumsal tepkilerdir ve fizyolojik tepkiler gibi
birgok alt sisteme koordine eden igsel olarak hizmet etmektedirler. Cooper ve Sawaf,
1997)’a gore ise duygular, kisinin igerisinde artan degerleri hareketlendiren ve
davraniglarint bicimlendiren enerji akimlari olup, disa dogru aktarilarak bagkalarini

cezbetmektedir.

Duygular, bir kisinin zihinsel yasaminin merkezinde yer alir. Campos (1994),
duyguyu, birey ile ¢evresi arasindaki iliskiyi kuran, siirdiiren, degistiren veya sona
erdiren bir olgu olarak tanimlamistir. Goleman (2005), duyguyu, kisinin 6grenme
potansiyelini harekete gecirerek 6grenmesini saglayan, soru sormasini saglayarak
bilinmeyeni aramaya iten, kapasitesini gelistiren ve 6grenileni pratige gecirerek tavir

almasini saglayan 6zellikler olarak tanimlamaktadir.

Duygu, yalnizca bireyin uyaranlara verdigi tepkinin ilk asamasi degil, ayni
zamanda hafizanin yeniden diizenlenmesinin de ilk unsurudur. Kisi bir olay1, baska bir
kisi ya da bir ismi hatirladiginda, hafizasinda beliren ilk duygu, hafizanin
gelisimindeki ilk faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Zajog’a gore, duygusal kararlar

“hizli degismeme” egilimindedir (Arslan, 2008).

Duygularin tiim bu tanimlarina ragmen, aragtirmacilar hala hangi duygularin
birincil duygu olarak tanimlanabilecegini ve hatta birincil duygu olup olmadiklarini

tartismaktadirlar.

2.2.7Zeka Kavramm

“Zeka” kelimesinin Latince karsilifi “intellectus™ tur. Intellectus sozcigi;
algilama, bilme, tanima, anlayis anlamlarina gelmektedir (Saraoglu, 2003). Zeka ile
ilgili en eski antik Yunan ve Hindistan’da goriilmistiir. O zamandan beri, psikologlar
ve akademisyenler, timii zekdy1 olusturan yetenekler agisindan birgok zeka tanimi
yapmiglardir. Zekanin en yaygin tanimi, olagandist durumlar1 6grenme, anlama ve
bunlara yanit verme yetenegidir. Kivrak zekali, sivri zekali, cin gibi, keskin zekal1 gibi

zeki insanlar1 tanimlayan kelimeler hemen hemen her dilde bulunmaktadir.

Brown (1976), zekanin belirli bir isteki performans derecesini ifade ettigini

belirtir. Weshler zekayi, bireyin diinyayr ve olaylart anlama yetenegi olarak

28



tanimlamistir. Humphreys (1975), zekanin bir bireyin zihinsel yeteneklerinin toplami
oldugunu iddia etmistir. (Kline , 1991)

Cakar ve Arbak (2004), “zihnin, sistemin olusturdugu bir¢ok farkli parganin
isbirligiyle olusturdugu kavram” oldugunu belirterek, duygunun bu siirecteki dnemini
ndrolojik verilerle ortaya koymaktadir. 1921°de yapilan bir arastirmaya gore; “zekanin
problem ¢6zme ve karar verme gibi ileri diizey becerileri, 6grenme ve kosullara uyum

saglama yetenegini gibi becerileri igerdigine” inanilmaktadir (Yerlikalan, 2006).

Mayer vd., (1999) her zaman zekanin, sembollerin kullanabilme, anlayabilme ve
algilama kapasitesiyle dogru orantili oldugunu belirtmislerdir. Mayer, Salovey, Caruso
ve Sitarenios (2001), zekay1; objeler arasinda benzerlikleri ve farkliliklart gorebilme
ve ayr1 ayr1 pargalarin birbirleriyle olan iligkilerini analiz edebilme yetenegi olarak
tanimlamiglardir. Zekanin baska bir tanimu, basit bilgiyi elde edip onu yeni durumlarda

kullanma becerisidir (Kirby ve Lam, 2002).

Bu calismalardan yola ¢ikarak daha genel bir ifade ile zeka; “yerinde,
zamaninda, amaca uygun, toplumsal degeri ve orijinalligi olan zihinsel davraniglar
gosterebilme, soyut olaylar1 kisa siirede ve dogru sekilde kavrayabilme, karsilagilan
sorunlart dogru ve zamaninda ¢oziim yollar1 gelistirebilme, zor sartlar altinda bile
kisisel enerjiyi artirip olusan heyecan durumlarina kars1 koyabilme kapasitesi” olarak

tamimlanabilir (Yerlikalan, 2006).

Yukaridaki tanimdan zeka kavraminin farkli yonleri ortaya ¢ikmaktadir.
Gardner’a gore, zeka kiiltiir ve biyolojik yap1 arasindaki iliski ¢ok onemlidir. Zeka,
kiiltiirel degerlerden ve degisimlerden etkilenir. Ornegin, Bati kiiltiiriinde hiz zekanin
temel unsuru olarak kabul edilirken, Cin kiiltiiriinde kendini tam olarak bilmek zekanin
temel unsurudur (Rau, 2001). Zeka kisaca; kisinin yasadigi ortami, olay ve olgulari
anlayabilme yetenegi, farkli parcgalar1 birlestirip analiz ederek sonuglandirma yetenegi,
kisinin diisiince becerilerinin birikiminden yararlanarak kullanma yetenegini

harmanlama becerisidir.

2.3.Duygu- Zeka lliskisi ve Duygusal Zeka Kavram

Duygu ve zeka iliskisi beseriyet tarihi siiresince tartisilmis bir konudur. insan

davraniglariyla ilgili arastirmalarda en c¢ok tartisilan konulardan biri “duygu-zeka”
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iligkidir. Kabul edilmis anlayiga gore duygular, zayiflik gostergesidir ve karmasikliga
sebebiyet verirler. Ote yandan bu anlayis, duygularin, dikkati dagittigini, kendi
kendine sorgulamayi1 engelledigini veya yavaglattigini, denetimi engelledigini ve
bastirdigini, is hayatinda olmamasi, duygusal kisilerden ve kelimelerden kaginilmasi
gerektigini savunur (Ural, 2001). Bunun sonucunda duygularin kisiye zarar
verebilecegi ve iyi bir hayat i¢in “aklin ve mantigin kullanilmas1” gerektigi diislincesi

hakim olmustur.

Aristo duygularin bilingli islevlere eslik ettigini ve onlara eslik ettigini
bildirmektedir. Duygularin muhakeme iizerindeki etkisinin ruh iizerindeki bilissel ve
fiziksel etkilerinden ayr1 olarak incelenmesi gerektigini savunmaktadir. Aristotales
duygu ve erdem arasindaki iligkiyi soyle agiklamistir: “Birine kizmak kolaydir ama
dogru kisiye, dogru derecede, dogru zamanda ve dogru sekilde kizmak kolay degildir.”
Her seye ragmen duygulart kontrol altinda tutmanin Pilaton’a benzer bir erdem

oldugunu séylemeye ¢alismistir (Cakar ve Arbak, 2004).

Duygular insan yagamini anlamli hale getiren temel unsurlardan birisidir.
Duygular, tehlike, kayip ve engel durumlarinda insanlart harekete gegiren bir
savunmadir. Duygular insanlar1 karar verirken se¢im yapmaya yonlendirir, ancak
diistincelerle etkilesime girecek sekilde dengelenemeyen duygular sasirtict veya aci
verici olabilir (Baltas, 2006). Duygular sadece zihinle iligkilendirilir, talimatlarini
yerine getirebilir, islevlerini etkinlestirebilirler (Baltas, 2006). Cakar ve Arbak’a
(2004) gore duygularin yillarca zihinsel aktiviteyi engelledigine ve bu nedenle kontrol
edilmesi gerektigine inanilmaktadir. Duygularla ilgili giincel teori; duygularin
diistinmeye ve karar vermeye yardimct olduguna, anlasilir ve Ongoriilebilir
olduklarina, belirli kurallara ve yollara uyduklarina inanmaktadir (Mayer, Salovey ve
Caruso, 2004). Arslan, Mazan ve Aydm (2013) ‘e gore son yillarda yapilan
aragtirmalar, duygusal ve rasyonel siireglerin insanlarda birlikte ¢alisan siiregler

olduguna ve insanin hem duygusal hem de rasyonel olduguna inanmaktadirlar.

Goleman; (Cev.Yiiksel, 2009) insanlarin iki akli olduguna inanmaktadir, biri
distintir, digeri hisseder. Bu iki kavram, zihinsel yasamimizi olusturmak igin
etkilesime girer. Rasyonel zihin insan bilincine daha yakindir, kasithidir, 6lgebilir,

toplayabilir, tartabilir ve yansitabilir. Duygusal zihin; giiglii, diirtiisel ve bazen de
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mantiksiz bir kavrayis sistemidir. Zeka diizeyi ile duygusal zeka zit seyler degil, farkli
yeteneklerdir. Herkesin karmasik diisiinceleri ve duygusal hassasiyetleri vardir.
Duygusal zeka ile bilissel zekanin bazi yonleri arasinda hafif bir baglant1 vardir, ancak

baglant1 ¢cok zayiftir.

Brockert ve Braun (2000)’a gore bilissel zeka; diistinmek, sdzciikler ve sayilar,
ge¢misi anlama, mantikli olma, ne olursa olsun tiim verileri toplama, mantiksal olarak
yonetme, sol beyni kullanma, acimasiz, kesin olma ve olgusal veriler iken, duygusal
zekanin ozellikleri; duygu, insanlar ve durumlar, gelecegi etkileme, zihinsel mantik,
burada ve simdi, yeni fikirler bulma, duygusal olma, sag beyni kullanma, sicak,
bulanik ve esnek bilgidir. Bu 6zellikler dikkate alindiginda bilis ve duygusal zekanin

farkl1 farkli birbirini tamamlayan siiregleri tamamlamasi agiklanabilir (Titrek, 2007).

Duygusal zeka diisiincesini ilk olarak ortaya koyan Mayer ve Salovey, (1990)
’lardaki gelismelerin 15181nda, duygusal becerilerin de zihinsel bir beceri oldugunu
belirtmistir. Mayer ve Salovey arastirmalarinda duygusal zekayr “bir kisinin kendi
duygularin1 ve baska kisilerin duygularini taniyabilme, duygularini birbirinden ayirt
edebilme ve tiim bu bilgileri, diisiince ve hareketlerin olusumunda dogru bir sekilde
kullanabilme becerisi” seklinde ifade etmektedir. Mayer ve Salovey’in bu teorilerinin
getirdigi en 6nemli yenilik, “duygularin degistirilmesi zor bireysel Ozellikler degil

gelistirilebilen beceriler oldugu” kabul etmeleridir.

Goleman vd. (2003) duygusal zeka kavramini, bireyin kendisi ile etrafindaki
bireylerin iligki olarak tanimlamistir. Cooper ve Sawaf, (1997) duygusal zekayi
“duygularin giiclinii ve hizli algilanigini, insan enerjisi, bilgisi, iliskileri ve etkisinin
bir kaynagi olarak duyumsama, anlama ve etkin bir sekilde kullanma yetenegi” olarak

ifade etmislerdir.

Bar-On duygusal zekay1 kisinin ¢evresinden gelen baski ve taleplerle basarili bir
sekilde basa ¢ikabilmesinde kisiye yardimeci olacak, kisisel, duygusal ve sosyal

yetenekler dizini olarak ifade etmektedir (Bar-On, 1997).

Bir bireyin gelecekteki bagarisini zeka seviyesinin belirledigi kuralinin birgok
istisnas1 vardir. Aslinda, kurallardan daha fazla istisna olabilir. Hatta istisnalarin sayisi

kurala uyanlardan fazla da olabilir. Goleman’a gére basarinin %80’i duygusal zekadan
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gelmektedir. Bu bir kisinin basarisinin ve performansinin dogrudan duygusal zeka ile

iliskili oldugunu gosteren birgok akademik calismada kanitlanmistir (Aricioglu, 2002).

Duygusal zekay: basitlestirip tanimlamak gerekirse; duygular1 daha esnek bir
sekilde yonetmek, saglikli ve uyumlu sosyal iligkiler gelistirmek ve mutlu bir hayat
yasamak i¢in gerekli tiim becerileri icerir. Dahasi, daha iiretken ve etkili bir hayat
yasamak i¢in kisinin kendi degerini ve giiciinii tamimlamasiyla ilgilidir. Duygusal
zeka, durus, ¢aba, azim ve kendinizi ve cesaretlendirme yetenegi gibi duygusal

niteliklerin bir kombinasyonu olarak tanimlanabilir (Konrad ve Hendl, 2001).

Sonu¢ olarak, yapilan tanimlardan ¢ikarilabilecegi gibi, duygusal zeka
Ogrenilebilir sosyal ve psikolojik becerilerden olugmaktadir. Bu yetenekler; kisinin
kendini ve duygularinin farkinda olmasi, duygularini agiklayabilmesi, onlarda gelisen
degisimleri kontrol altina alabilmesi, karsilagtigi engellere karsi direngli olabilmesi,
diger kisilere anlayisli yaklasabilmesi, onlarin duygularin1 fark edebilmesi, onlarla

iligki igerisinde olup bu iliskiyi siirdiirebilmesi seklinde siralanabilir.

2.4.Duygusal Zekanin Tarihi

Duygu ve diisiince arasindaki felsefi diistince iligkisi, Bat1 kiiltiiriinde 2000 y1il1
askin bir stiredir devam etmektedir. Bu anlamda duygusal zekanin gelisim tarihini
1900-1969, 1970-1989, 1990-1993, 1994-1997 ve 1997’den giiniimiize kadar

inceleyebilme olanagina sahibizdir (Mayer, Caruso ve Salovey, 1999)

1900-1969 donemi, arastirmacilarin hem duygusal hem de diisiinsel olarak
cesitli alanlardan bakildig: ve ele alindigi bir donemdir. Tlk zeka testlerinin yapildig,
kesfedildigi ve anlasildigi donemdir. Bu donemde insanlar zekanin biyolojik tanimin
anlamaya baglamiglardir (Mayer vd., 1999). Duygusal zekanin temelleri, Thorndike
‘in 1920’lerdeki sosyal zeka kavramina kadar izlenebilmektedir. Sosyal zeka insanlari

anlama ve iligkilerde akillica hareket etme yetenegidir (Petrides ve Furnham, 2004).

Ikinci dénem olan 1970-1989 zaman araliginda ise, birtakim duygusal zeka
belirtilerinin giindeme geldigi donemdir. Oncesinde “duygu ve zeka” iki farkli kavram
olarak goriilmekte iken, simdiyse “etki ve idrak” alaninda birlesmektedir. Bu donemde

akademisyenler, duygularin ne anlama geldigi ve ne zaman ortaya ¢iktiklari iizerine
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ilk felsefi ¢caligmalarini kesfetmis ve duygularin mantigiyla ilgilenmislerdir. Karamsar

insanlarda duygularin diistinceler tizerindeki gozlemlenmistir (Mayer vd., 1999)

1980 yilinin sonlarina dogru duygusal zeka kavrami tam anlamiyla ortaya
¢ikmistir. Bu donemde iki ana husus mevcuttur. Birincisi, degisen arastirma alanlarini
belirlemek ve ihmal edilmis insan yeteneklerini eski haline getirme ve yeniden
tanitmaktir. Bir digeri ise, duygusal zeka alanini agik¢a agiklamak, derlemeyi yeniden
cercevelemek ve duygusal zeka kavramimi onu destekleyen yakindan incelenmis

kanallara baglamaktir.

Mayer vd. (1999), duygusal zekanin baskin, sessiz bir zeka tiirii olup olmadigini
tartismiglardir. Bu tartisma, Duygusal zeka yelpazesinin en zor ¢aligmalarindan biri
olarak anilmaktadir. Bu nedenle 1990’dan 1993’c¢ kadar genel duygusal zekanin
siirlarini belirlenmede goze ¢arpan bir nokta olarak kabul edilmistir (Mayer vd.,
1999).

Doérdiinci donem olan 1994-1997 yillari, duygusal zekd kapsaminda bir
poplilerlik ve biliylimenin goriildiigli zaman araligidir. “Duygusal zeka” kavramu,
Daniel Goleman’un ¢ok satan kitabiyla birlikte yiikselise gecmistir (Law, 2014).
Calismada, duygusal zekanin yasamdaki basari i¢i en iyi belirti oldugu ve kisilik
karakteriyle en yakin iliski i¢cinde oldugu goriilmiistiir. Baglangicta tanimlanmamis
olsa da, yapilan testler duygusal zekanin boyutlar1 olarak pazarlanmistir. Egitim ve is
adamlar1 tarafindan ¢ok sayida duygusal zeka Ogrenme ve damigmanlik dernegi

kurmuslardir (Mayer vd., 1999).

Duygusal zeka, 1998 yilindan giliniimiize kadar yayginlagsmaktadir. Bu zaman
araliginda, kuramsal ve arttirilmis incelemeler, sahada yer etmeye baslamis, duygusal
zeka lizerine yeni boyutlar gelistirilmis ve agir aragtirmalar bu kapsamda yapilmaya
baglanmistir. Duygusal zeka goriisii, bilimsel ve popiiler diisiincelerin yayilmasiyla

daha i¢inden ¢ikilmayan bir hal almaya baslamigtir (Mayer vd., 1999).

Duygusal zeka teriminin ilk kaynaklarindan biri Dr. Wayne Payne’nin doktora
tezidir (Bastian, 2005). Wayne Payne doktora tezini 1985 yilinda “Duygunun
Incelenmesi: Duygusal Zekanin Gelistirilmesi” (A Study of Emotion: Developing
Emotional Intelligence) adiyla yayimlamistir (Hein, 2005). Wayne Payne, doktora

tezinde cagdas toplumlarin yliz ylize kaldiklar1 pek cok problemin; analitik zeka
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eksikligi, depresyon, bagimlilik, hastalik, siddet ve hatta dini ¢atigsmalar ve bunlarin
ifadesi olarak savastan ziyade direkt duygularindan bihaber olmalarinin sonucu ile

ilgili oldugunu savunmustur (Armstrong, Galligan ve Critchley, 2007).

2.5.Duygusal Zekamn Is Yasamina Etkileri

Duygusal zekanin is yerindeki etkileri genis ve dar acidan ele alinabilir. Bu
anlamda dar agidan; kisinin duygusal zekasi, genis agidan ise; ekiplerin ve kuruluslarin

olusturdugu duygusal zeka 6ne ¢ikmaktadir.

Konuya kisinin duygusal zekasi bakimindan bakildiginda; duygusal zeka
teorisine gore, duygusal zekasi yiiksek olan kisiler, meslek hayatinda kendileriyle ve
diger insanlarla barisik olacaklar ve insan iligkilerinde yiiksek bir basar1 seviyesini
yakalayacaklardir (Grossman, 2000). Giiniimiizde is hayati ¢ok sayida kisinin bir arada
ve fazla etkilesim seviyesinde calismalarini gerektirmektedir. Boyle bir ¢alisma
ortaminda bireyin kendisinin ve diger insanlarin duygularini yonetebilmesi, diger
kisilerle uyumlu sekilde c¢alisabilmesini sunacaktir. Duygusal zeka kisilerin
anlagilmas1 ve insanlara yardimci olunmasi yoluyla daha verimli calistirilmalarini

saglama konusunda 6nemli bir role sahiptir (Akin, 2004).

Bar-On (1997) duygusal zekayi, kisinin genel ve zihinsel sagliginin yani sira
hayattaki basarisini da etkileyen bir dizi beceri ve yetenek gormektedir. Bilissel zeka;
Duygusal zeka, bireyin bilgiyi mevcut durumlara nasil uyguladigini yansitirken kisisel

basarinin bir gostergesidir (Kobe, Palmon ve Rickers, 2001).

Gross ve John (2002), duygusal zeka arastirmalarinin temelinin, duygularin
bireysel davranislarinda onemli bir rol oynamasi olduguna isaret etmistir. Buna
dayanarak, duygular iyi yonetilebilirse baz1 olumlu etkiler tiretebilir. Duygusal zeka
duygu yonetimi ile ilgili oldugu i¢in, duygusal zekas1 yiiksek olan kisilerin kendilerini
olumsuz diisiincelerin olumsuz etkisinden siyirarak olumlu diisiinceleri yiiksek
performansa ¢evirmeleri ve basarilarini artirmalari beklenmektedir (Wong ve Law,

2002).

Yapilan incelemelere gore duygusal zeka is hayatinin kalitesini ylikselterek is
performansini da pozitif yonde etkilemektedir. Ornegin, duygusal zekd konusunda

onemli incelemeleri olan Goleman’a gore, duygusal zeka c¢alisanlara yarisma giicii
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vererek onlarin islerinde daha basarili olmalarin1 saglamaktadir (Giirbiiz ve Yiiksel,

2008).

Duygusal zekanin emarelerinden birkag1; kisinin kendi viicut dilini kontrol altina
alabilme kabiliyeti ve baska kisilerin viicut diline karsi hassas olmak; duygudaslik
yapmak, anlagsmaya dayali birlikte gorev iliskisi kurmak, kisilerle pozitif iliskiler
kurmak, baskalarini hesaba katmak, yiiksek duygusal enerji, iyimser olmak, ¢alismaya
kendini ayirmis olmak, degisimi istemeyi istemek, kendini yonlendirme yetenegine
sahip olmak, negatif duygularla basa ¢ikmak, stresle basa ¢ikmak ve kararli olmaktir
(Baltas, 2006). Goleman (1998)’a gére duygusal zeka becerilerine sahip olmak; bireye
nerede calisirsa ¢aligsin, insanlig1 ve akil sagligini koruyarak hayatini saglamasina yol
sunar. Bu insani beceriler bireyin isinden keyif alma hatta mutlu olma olanagini da

artirabilir.

Daha memnun miisteriler ve daha huzurlu bir ¢alisma ortami i¢in, duygusal
zekanin temel ilkelerinin is yasamina uygulanmasina dair birka¢ 6rnek vermek
gerekirse Oncelikle; anlagsmazliklar tirmandiginda, olusabilecek gergin ortamlar
yatistirabilme, farkli goriisleri degerlendirerek buradan aldig: bilgileri ilerleme igin
kaynak olarak kullanabilme yetenegi duygusal zeka diizeyi yiiksek bir calisanin
becerileri arasindadir (Er6z, 2013). Duygusal zekas: yiiksek bir calisan, kisisel ve
sosyal yeteneklerini i hayatina uygulamada basarili olur. Kisisel yeteneklere drnek
olarak bireyin tercihlerinden, basarili oldugu alanlardan haberdar olmasi ve bunlar
dogru sekilde kullanabilmesi, O0n sezgilerine giivenebilmesi ve ig¢giidiilerini
diizenleyebilmesi; oOzellikle de hedefine ulagsmada kendisine yardimeci olacak

birikimini kullanarak yiiksek motivasyon seviyesine ulasmasi verilebilir (Eroz, 2013).

Kendi kendini kontrol altinda tutabilme yetenegi yiiksek olan kisiler orgiitlerde
daha uzlasicidir. Bu acidan, diisiik kontrol etme becerisi olan bireyler toplumlarda
tansiyonu yiikseltir ve stresi artirir. Temeli ne olursa olsun kisiye o giin hakim olan

mod sinirli diisiinceye sebep olabilir (Ozdevecioglu, 2003).

Konu ekip duygusal zekasi acisindan ele alindigi zaman ise; duygu ve modlarin
gruplar {izerindeki etkisinin Oneminin ¢ok uzun yillardir psikolojinin inceleme
konular1 arasma girdigi goriilmektedir. “Duygusal bulagsma” olgusu o6zellikle Le

Bon’un (1896) kalabaliklarin davranisi tizerindeki ¢alismalar1 ve McDougall (1923)
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‘in grup suuru lizerinde yaptiklar ¢aligmalari ile giindeme girmistir (Kelly, 2003). Le
Bon, McDougall ve Freud grubun duygusal karakterinin niteliksel olarak bireylerin
katkisinin toplamindan farkli oldugunu belirtmislerdir (Barsade ve Gibson, 1998).
Duygusal davranis modelleri lizerinde 6zellikle grup olusum teorileri {izerinde Bion

(1961) ve Tuckman (1965)’dan beri de galismalar yapilmaktadir (Kelly, 2003).

Sternberg tarafindan 1996 yilinda yapilan bir arastirmaya gore, bir kisinin
biligsel zeka diizeyinin is performansini %25 ten fazla etkilemedigi belirlenmis ve bazi
durumlarda bu oranin %10 oldugu belirlenmistir (Stenberg, 2001). Yedi y1l boyunca
100 ingiliz yoneticiyle calisan Higgs ve Dulewicz’in bulgulari, bir is ortaminda
basaril1 olmak i¢in duygusal zekanin bilissel zekadan daha onemli oldugu sonucuna

varilmistir (Dulewicz ve Higgs, 2000).

Calisma hayat1 duygulardan ayr1 olarak diisiiniilemez. Ozellikle insan iliskilerini
igeren arastirmalarda duygunun 6nemi hissedilecektir. Bulgular, biligsel zekanin tek
basma is hayatinda basari getirme olasiliginin diisiik oldugunu gostermektedir.
Aragtirmalar basarty1 karar vermede; ¢alisanlarin gii¢lii yonlerini anlarken duygularini
yonetebilmenin, astlar ve stleriyle iyi iliskiler kurabilmenin ve insanlara empati

kurabilmenin 6nemini isaret etmektedir.

2.6.Duygusal Zeka ve Liderlik Tliskisi

Liderler ¢cogu zaman izleyicilerinin iizerinde duygusal anlamda yol gosterici
olmuslardir. Gegmisten giintimiize her medeniyette bir ekibin 6nderi meghul ya da
riskli bir durumla karsi kasiya kaldiginda takipgilerin giiven ve diizen igin
bagvurduklari kisi olmustur. Liderler takipgilerinin duygusal rehberidir (Goleman vd.,
2003)

Liderlik, iizerinde en ¢ok diisiiniilen, konusulan ve tartisilan agiklamalardan
biridir. Bir tilkenin, lider tarafindan yonetilen herhangi bir takiminin, kamu ve 6zel
sektor kurumlarinin, sivil organizasyonlarin, siyasi partilerin, vb basarilarinin, yiiksek
ol¢iide liderlere bagli olduguna inanilmaktadir (Burke ve Collins, 2001; Dessler, 2001,
Robbins, 2003; Yukl, 1999). Liderler 6nemli oldugu i¢in bireylerin ve topluluklarin
etrafindaki, basarilar1 ve iiretkenlikleri iizerinde derin bir etkileri vardir (Ince, Bediik

ve Aydogan, 2004; Larssona ve Vinberg, 2010).
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Glinimiiz diinyasinin  kosullari, ideal liderlere kurumsal gereksinimini
artirmistir (Zenger ve Folkman, 2002). Degerlerin, beklentilerin ve gereksinimlerin
hizla degisen kiiresellesen bir diinyada rekabet, verimlilik ve miisteri memnuniyeti bu

olgiitlerdir (Tengilimoglu, 2005).

Glinlimiiziin basarili liderleri; insanlar1 ve hedef Kkitlelerini ne kadar etkili
yonettiklerine gore derecelendirilmektedirler. Gliniimiizde basarili liderlerden
beklenen kisiler yalnizca zihinsel yetenek ve teknik siire¢ degil, ayn1 zamanda empati,
merhamet, verimlilik, baskalarini etkileme ve kisilerarasi oOzellikler gibi kisisel
ozelliklerdir. Bu kavramlar, yonetim literatiiriinde 6nemli bir liderlik becerisi olarak
kabul edilmeye baglanan duygusal zeka ile ilgili bir yetenek olan “duygusal zeka”

kavrami ile kabul edilmeye baslanmigtir (Deniz, 2012).

Algilanan 6nem nedeniyle, liderlik kavrami iizerinde ¢ok diisiiniilmiis,
tartisilmis ve analiz edilerek konu hakkinda sayisiz makale ve yaymlanmistir (Webb,
2009). Liderleri diger insanlardan ayiran ve onlar1 lider yapan ozelliklerin neler
oldugunu algilama ve bu 6zelliklerin neler oldugu 6grenilmeye ¢alisilmistir (Nawaz
ve Bodla, 2010). Bununla birlikte liderlik konusu yine de tam olarak anlasilamamistir
(Bakan 1. , 2009). Hatta liderlik kavrammin diinyada en fazla calisilan fakat
anlasilabilmesi oldukga az olan konu oldugu iddia edilmistir (Burns J. M., 1978).

Bir liderin etrafindakileri dogru anlayip tayin etmesi aninda ¢aliganini daha iyi
motive edip calistirilabilecegi ifade edilmektedir (Erdogdu ve Kenarli, 2008).
Duygusal zekasi yiiksek olan lider kendini gozettigi ve calisanlarini da anlama ve
onlarla sosyal iliskiler gelistirme ¢abasinda oldugu i¢in etrafinin farkinda olacaktir. Bu
ozellik lidere izleyicilerini ve ekiplerini daha iyi idare etme sans1 verecektir. Duygusal
zekasi yliksek liderler hem kendi duygularini idare edip yonlendirebildikleri hem de
yonettikleri kisilerin duygularimi kavrayabildikleri i¢in yonettiklerini daha rahat
etkileyebileceklerdir. Bu liderler yonettiklerini tesvik etmek ve boylelikle
performanslarini artirabilmek hususunda da basarili olabileceklerdir. Bunun yani sira,
duygusal zekasi yiiksek olan liderlerin hem calisana hem de islere karsi pozitif
davranig sergiledikleri belirlenmistir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008). Bu pozitif davranis
personellerin i3 memnuniyetini ve ise olan bagliliklarini artiran bir faktor olarak

degerlendirilebilir (Erdogdu ve Kenarli, 2008).
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Liderler yiiksek seviyede incelikli sosyal anlayis, hassasiyet ve giiglii sekilde
duygu idaresini gerektirmektedir. Liderlerin, denetim, taktik, proje takipciligi gibi
liderlik gorevlerinin yani sira takipgilerini motive etme, ilham verme, is yerine olumlu
tutumlar gelistirme, giiglii bir katilim ve itibar algisi olusturmalarina dair beklentiler
gittikce artmaktadir (Edizler, 2010). Tiim bu gayrette sahip olunan duygusal zeka
erginliklerini énemli bir temel noktasi olmaktadir. Liderin duygusal zeka kaynakli
karmasik sosyal ve kisisel dinamikleri idare etme yetenegine iliskin artan alaka,

liderlik ge¢misinde duygularin  ve duygusal zekdnin roliinii daha da
kritiklestirmektedir (Edizler, 2010).

Bir liderin etkisi, ¢evresindeki kisiler hakkinda edindigi bilgilerden
kaynaklanmaktadir. Bu nedenle, liderin hem s6zlii hem sozlii olmayan kaynaklardan
gelen bilgiyi, dogru bir sekilde anlama ve degerlendirme yetenegi, onun giiciinii
dinamiklerini yansitacaktir. Bilgi ve yonlendirme yoluyla derin duygular, lider

yonlendirmenin temel gerekliliklerinden biridir (Cooper ve Sawaf, 1997).

Duygusal zeka ile yonetici bilesenleri arasinda baglanti olan konulardir.
Duygusal zeka liderligin “ne istersen yap” halidir ve degerlendirme becerileri, teknik
veriler ve taktiksel diisiinme ile beraber ¢alisir. Bu dort bilesen yerinde oldugunda,
yiiksek duygusal zekanin liderlik tizerindeki etkisi artmaktadir. Diisiikk duygusal zeka

her zaman liderlige zarar verir (Owen, Hodgson ve Gazzard, 2007).

Sosik ve Megerian, (1999); duygusal zeka boyutlarinin kuvvetli bir duygusal
iliskiyi barindiran doniisiimcii liderlik davranisi iizerinde etkisi olabilecegini ifade
etmislerdir. Dontistimcii liderlik davranisi boyutlarinin duygusal zekayla olan iligkisi
incelendiginde arastirmanin sonucunda; doniisiimeii liderlik hareket boyutlar1 olan
karizma, esinlenme sebebi olma, kisisellestirilmis ilki ve durumsal 6diille duygusal
zekanin alakali oldugu sonucuna varilmigken, doniisiimcii liderlik davranisi
boyutlarindan entelektiiecl uyarimla duygusal zekd arasinda bir baglantiya

rastlanmamustir (Barling, Slater ve Kelloway, 2000).

Acar (2002) ‘in calismalart; yoneticilerin yonetici kadrolari ile duygusal zekalar
arasinda bir bag olup olmadigi iizerinedir. Caligmasinin 1s1g¢inda, duygusal zeka ile
lider arasindaki bag arastirildiginda, tim duygusal zekanin kisiye ozel liderlik

davranisi ile pozitif dogrultuda bir iliskisi oldugu gézlemlenmistir.
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Goleman (2008), uyumlu ve uyumsuz yoneticilerde duygusal ve duygusal
olmayan lider tipi arasindaki benzer farklilasmay1 incelemistir. Goleman vd. (2008)
calismasinda; “duygular yonetim i¢in son derece dnemlidir ve duygusal olarak zeki
liderlik, yonetici ¢abalarinin basarili olup olmayacagini biiyiik dlgiide belirleyen en
onemli boyuttur ’seklinde belirtmistir (Obradovica, Jovanovich, Petrovica, Mihica ve
Mitrovica, 2012).

Iyi liderler, diger kisilerin zekasim kiigiimsemezler. Baska insanlarin fikirlerini
ve onlarin yaptiklari elestirileri rahatlikla dinleyebilmek i¢in liderlerin kendilerinden
emin olmalar1 gerekir. Baskalarinin goriislerine ihtiyag duymanin kendilerini
kiciilttiglinii  diisiinmezler. Etkili liderler herkesin fikrine agiktirlar. Liderler
dinlemeye hazir olduklar siirece giiniimiiz ¢alisanlarin tecriibelerini, bilgilerini ve
becerilerini gosterebilirler. Insanlar1 dinlemek ve yonetmek bir islem degil, bir saygi

meselesidir (Hesselbein, Goldsmith ve Beckhard, 1996).

Giiniimiiziin ¢agdas liderlik yaklasimlari, basarili bir lider, teknik bilgisi yiiksek
birisi olarak degil, meslektaslari ile iyi iliskileri ve iletisimi olan, takimda calisan ve
kendine giivenen biri olarak tanimlanmaktadir (Boyatzis, 2006; Cherniss, 2001).
Ozgen (2003), bir liderde en ¢ok arzu edilen 6zelliklerin; digerlerine ve onlarin ise
katkilarma dikkat etmek, c¢alisanlarina insanlarin kesfetmeleri i¢in firsat tanima,
psikolojik olarak 1iyi hissetmelerini saglamak ve hatta onlara karsi hosgorii
sergilemelidir. Dolayisiyla duygusal zekasi yiiksek liderler, etkili ve bagarili olma

potansiyellerinin yliksek oldugunu s6ylenebilir.

Bir liderin temel nitelikleri; astlarini akilci bir sekilde yonlendirmesi, bilgeligi,
kendine giiveni, takipgilerinin yeteneklerini kesfedip onlari kullanmasi gibi
yeteneklerin yaninda bir liderin temel 6zelliklerinden birisi de i¢inde bulundugu ekip
icerisinde takipgilerinin duygusal Onciisii olmasidir. Ciinkii lider ve takipgilerinin
etkilesimi bir¢ok duygusal unsuru iginde bulundurmaktadir. Takipgilerinin duygusal
olarak baglandig1 kisiler liderlerdir. Bu duygusal etkilesimden dolay:r {ist diizey
duygusal zekaya sahip olan liderler takipgileri tizerindeki etkinin fazla olacagi sonucu
cikarilabilir. Bircok 6rnegi verilen duygusal zeka ve liderlik arasindaki bagi inceleyen
caligmalar sonucunda liderlik ile duygusal zeka arasinda kuvvetli bir bag oldugu

kanisina varilmistir.
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Bir yoneticinin konumu ve riitbesi nedeniyle sahip oldugu resmi gii¢, kendisinin
astlar1 arasinda bir duvar insa edebilmektedir. Yoneticiler, astlarina liderlik etme ve
etkin yonetim sergilemek i¢in sahip olduklar1 yonetsel gii¢ ile astlar1 ile gelistirmeleri
gereken saglikli iletisim ve etkilesimi baglamak zorundadirlar. Liderlerin toplum
davranigin etkilerinin yansimasina bakildiginda aslinda liderlerin toplumu ve kisileri
etkiledigi goriilmektedir. Liderlerin ¢alisanlarini anlamasi, kendilerini yeri geldiginde
calisanlarinin yerine koyabilmesi sonucunda ¢alisanlar ile liderler arasindaki iliskinin

daha uyumlu ve daha rahat yonetilmesi muhtemeldir.
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UCUNCU BOLUM
PROJE YONETIMI

3.1.Proje Kavram

Proje, kaynaklarda bulunan anlami ile farkli alanlarda planlanmis veya plana
dahil edilmis, proje maliyeti hesaplanmis, proje ile ilgili birim yonetim kurulu
tarafindan secilmis, belli bir siire ile baglanarak, 6zel ya da devlet kuruluslar1 adina
gergeklestirilmesi kabul edilmis olan bilimsel ¢alisma 6nerisi olarak tanimlanmaktadir

(T.D.K., 2022).

Proje kavrammin birgok tanimi bulunmaktadir. Ornegin Juran, projeyi ¢oziimii
planlanip, ¢izelgelenmis bir sorun olarak tanimlamistir. Bu tarif bize projenin var olan
bir sorunu ortadan kaldirmaya yonelik gayretlerin toplami oldugu sonucuna gotiiriir.
Sorunun dogru tanimlanmasi projenin performansini olumlu etkiler. Archibald
tarafindan yapilmis bir bagka 6rnekleme “Proje yeni bir {irlin, yeni bir bina, tesis, yeni
bir sistem veya 0zellikli bazi sonuglarin elde edilmesi i¢in gerceklestirilmesi gereken
toplam stirectir” diye belirtmektedir. General Electric firmasi proje kavramini 6zellikli
bir amacin elde edilmesi i¢in, kisitli bir zaman aralig1 tanimlanmis faaliyetler olarak
tanimlanmis ve projenin bir defaya mahsus olarak yapildigi vurgulanmigtir (Wermter,

1996).

Kisaca tanimlanacak olursa proje; belli bir zaman diliminde gerceklestirilmek
lizere kullanma, amag, kapsam ve biitgesi Oncesinde belirlenen ve tekrarlanmayan
etkinliklerin biitiniidiir (Baraz, 2008). Proje, yiiksek performans elde etmek igin ekibin
faydalarini bir araya getirmeyi ve daha once hi¢ yapilmamis yeni bir sey olusturmak
icin kurumsal stratejiyi sinirlamayi1 amaglamaktadir (Onur, 2007). Maylor’a gore, bir
proje asagidaki kriterleri sagladig1 zaman proje olarak tanimlanabilir (Ipekgil Dogan
ve Giiler, 2006);

e “Tekrarlanamayan faaliyetler;
e  Ozgiin iiriin veya hizmet yaratmak icin {istlenilen gegici faaliyetler;

e Bir baslangici ve bir sonu olan faaliyetler;
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e Tanimh baglangi¢ ve bitis noktasiyla ve belirtilen zamanlamada, belirli
hedeflere bireysel ya da orgiitsel olarak ulasilmasi amaciyla diizenlenmis

0zgiin faaliyetlerdir.”

Tanimlar degerlendirildiginde elde edilen sonug, projenin bir ihtiyaca karsilik
vermesi, bir amaci olmasi, bir kere yapilmasi, baslangig ve bitis siirelerinin net olmasi,
bir ekip yapisi iginde gergeklesmesi ve kaynak tiikettigidir (Gitmez, 1998).
3.2.Projenin Ozellikleri

Insanlar genellikle diizenli olarak yapilmasi gereken islemleri proje olarak
tanimlamaktadirlar. Proje yalnizca bir kez yapilirken, giinliik islemler siirekli ve
tekrarlayicidir. Ayrica, bir proje sonunda ortaya ¢ikan yeni bir {iriin veya hizmet

mevcuttur (Gray ve Larson, 2006).

Projeler bittiginde ortaya yeni triin, hizmet, sistem veya bir sonu¢ meydana
gelecektir. Proje sonucunda elde edilen ¢iktilar benzer olmamali, yan, projeler
benzersiz olmalidirlar. Diger bir ifadeyle, gerceklestirilen her projenin kendine has
Ozelliklere sahip olan 6zgiin bir iiriin, hizmet veya sonug iiretmesi gerekmektedir

(Onur, 2007).
Projeler asagidaki 6zelliklerinden en az birine sahip olmalidir (Tekir, 2006):
e Degisiklik yaratmali,
e Stratejik plana ulagsmay1 hedeflemeli,
e Her iki taraf da bir anlagsmaya varmali,
e Belli bagl ¢atismalar etkili bir sekilde ¢ozmelidir.

Isletmeler tarafindan yukarida belirtilen 6zelliklere sahip projeler, eger asagidaki

projelere aitse, asagidaki bagliklar altinda toplanabilir:

e Yeni teknolojiler veya tirtinler arastirip gelistirmeyi amaglayan ARGE

tasarimlart,
e Hizmet tasarimlari,

e Sozlesme ile yiiriitiilen ticari projeler ile bina ve insaat tasarimlari,
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e Bilgi sistemleri tasarimlari,
e Bakim ve modernizasyon tasarimlaridir.

Projeler bir seferlik uygulanan, kolay olmayan ve tekrart s6z konusu olmayan
islerdir. Siradan veya rutin olarak tekrar eden isler proje olarak kabul edilmemektir.
Bu nedenle temel o6zelliklerinden biri, projenin bir defaya mahsus olmasi yani
tekrarlanmamasidir. Projelerin bu temel 6zelligi, bir isin mi yoksa tiim islerin mi proje

olup olmamasi hususunda karar vermesi yardime1 olmaktir (Onur, 2007).

Projelerin bir diger 6zelligi de gerceklestirilen projelerin kalict olmamasidir.
Baglangici ve sonu olmayan bir projenin varligi imkansizdir. Projeler gelir ve gider,
yani gidecek her proje i¢in belirli bir baslangi¢ ve bitis tarihi yoktur ve her projesi
onceden belirlenmis bir zaman ¢ercevesi icinde yliriitilmelidir. Hayata gecirilen
projenin, proje olarak kabul edilebilmesi i¢in kesin ve bir baslangi¢ ve bitis tarihinin

olmasi1 gerekmektedir (Kaplan, 2012)

Her projenin mutlaka paydaslart mevcuttur. Proje miiellifleri, ger¢eklestirilecek
projede sorumlu veya projenin uygulanmasindan ya da projenin sonucundan etkilenen

ve projede etkili olan birey veya kurumlar olarak tanimlanmaktadir (Senyurt, 2010).

3.3.Proje Yonetimi Kavram

Proje yonetimi, hizmetleri ve dagitimlar1 dogru zamanda dogru yerde bir araya
getirme, dogru operasyonlarin genellikle tek yonetimin planlanmasi, yonlendirme ve
kontrol edilmesi, planlanan zamanlama ve maliyetlerin tamamlanmasinin takibi gibi

ingaatin proje boyutlar1 gergeklestirilecek operasyonlarin tiimiidiir. (Giran, 2002)

Yapilan incelemeler goz Oniine alindiginda bakildiginda proje yonetiminin
tanim1 hakkinda birgok yorum yapilmustir. Tanes, Meydanli ve Ozdemir, (2011)’e gére
proje yonetimi, proje maliyetlerini karsilamak i¢in veriler, yetenekler, ekipmanlar ve
yontemler gelistirerek ortaklarin taleplerini biitiinlestirerek bu taleplere ulasma

neticesini fazlasiyla karsilayabilmektedir.

Hedeflere ulagsmak ic¢in gerceklestirilen eylem ve etkinliklerin tamami proje

yonetimi olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir tanima gore iSe proje yonetimi;
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problemlerin dile getirilebilmesi, sonuca varilabilmesi ve uygulanmasindan

gereksinim duyulan biitiin tedbirlerin alinmasidir (Albayrak, 2005).

Proje yoOnetimi, bilgilerin, becerilerin, araglarin ve tekniklerin, projenin

gereksinimlerini yerine getirmek amaciyla proje aktivitelerine uygulanmasidir. Proje

yonetimi, mantiksal olarak gruplanmis 47 proje yonetimi siirecinin uygun sekilde

uygulanmasi yoluyla gergeklestirilir. Bu siiregler 5 siire¢ grubunda toplanmistir:

Baslangig,

Planlama,

Yiirtitme,

Izleme ve Kontrol Etme ve

Kapanis.

Bir projenin yonetilmesi genellikle sunlar1 igerir:

Gereksinimlerin belirlenmesi;

Projenin planlanmasi ve yiiriitiilmesi asamalarinda paydaslarin ¢esitli
ihtiyaclarinin, kaygilarinin ve beklentilerinin ele alinmasi ve projenin
yiiriitiilmesi;

Aktif, etkili ve isbirlik¢i paydaslarin arasinda iletisim kurulmasi,

korunmasi ve yliriitiilmesi;

Projenin birbiri ile ¢ekisen kisitlarinin dengelenmesi. Bu kisitlarin

bazilar1 sunlardir:
= Kapsam,
= Kalite,
= Zaman ¢izelgesi,
= Biitge,
= Kaynaklar ve

= Riskler.
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Belirli proje 6zellikleri ve sartlari, proje yonetim ekibinin odaklanmas1 gereken

kisitlan etkileyebilir.

Bu etkenler arasindaki iligki sebebiyle, herhangi bir faktérde bir degisiklik olursa
diger faktdrlerin en azindan birinin etkilenmesi olasidir. Ornegin, zaman cizelgesi
kisitlandiginda, cogu zaman ayn1 miktarda isi daha kisa bir zamanda tamamlayabilmek
icin farkl kaynaklara bagvurulur ve bunun i¢in biit¢enin artirilmasi gerekir. Biitge
artisinin imkan1 yoksa ayni biitceyle daha kisa siirede bir {iriin liretilmesi i¢in kapsam
ya da istenilen kalite diigiiriilebilir. Proje paydaslarinin en 6nemli etkenlerin hangileri
oldugu konusunda birbirlerinden farkl: fikirleri olabilir ve bu durum daha da biiytik bir
zorlugun ortaya ¢ikmasina yol agar. Proje ihtiyaglarini veya amaglarini degistirmek ek
risklere sebep olabilir. Proje ekibi, basarili bir proje c¢ikartabilmek i¢in durumu
degerlendirebilmek, talepleri dengeleyebilmek ve paydaslarla proaktif olarak iletisimi
korumak zorundadir. (PMBOK, 2013)

Bir kural olarak projenin tamamlanma zamani belirli bir optimum siireyi astig1
zaman, maliyet artar bunun nedeni su sekilde agiklanmistir; Biitiin projelerin, bu arada
Ozellikle yatirim projelerinde yatirnmin tutari ve yatirimin isletmeye agilma veya
projelerin sonucglariin elde edilme tarihi net olarak belirtilir. Eger, yatirim, énceden
belirtilen tarihte isletmeye agilamazsa, projede tahmin edilen biitiin hesaplar
gecerliligini bliylik miktarda yitirir. Her seyden dnce, projede gosterilen satis gelirleri
zamaninda elde edilemeyecegi icin, finansal tablolarin dengesi bozulur. Borglar1 ve
isletme giderlerini karsilamak i¢in baska ek yatirim kaynaklari bulma zorunlulugu
olusur. Boyle bir durum yeni yatirimci masraflarina neden olur. Ote yandan, projede
tahmin edilen yatirnm miktari, belirli bir zaman i¢in gecerlidir. Projenin igletmeye
acilma siiresi uzadikca, yatirim mallarinin fiyati artabilir, ithalat sartlar1 degisebilir,
yapilan yatirim harcamalarinin bos bekleme siiresi uzayacagi icin, alternatif maliyeleri
yiiksek tutarlara varabilir. Bunun haricinde projeye yatirildigi halde kullanima
alinmayan sermaye miktarmin en az banka faizi kadar gériinmeyen bir maliyeti de

vardir (Aral, 1979).

Proje yonetimi, proje olarak devam ettirilen operasyonlarin unsurlarini ve bu
unsurlarin uygulandigi proje yonetim yontemlerini tanimlamak iizere kullanilan Proje

Yonetimi olarak da bilinen organizasyonel yaklasimi da anlatir (Bodur, 2011).

45



Projenin yoOnetilmesi projenin 6n degerlendirmesi tanimlanmasi, planlama,

orglitlenme, uygulama, koordinasyon ve kontrol evrelerinden olusur (Giir, 2006).

3.4.Proje Yonetim Tarihgesi

Proje yoneticisinin ge¢mis konusunda yapilan caligmalarda, bazi toplumlar
Misir Piramitleri ve Cin Seddi yapiminin proje yonetimi kavraminin ¢ikis noktasi
oldugu konusunda hemfikirdiler. Fakat proje yonetiminin Amerika Birlesik Devletleri
Silahli Kuvvetleri tarafindan atom bombasmin gelistirildigi Manhattan Projesi ile
basladig1 goriisii daha yaygindir. Shenhar ve Dvir, (2007)’a gore Manhattan
Projesi’nde; projeyi yonetmek i¢in organizasyon, planlama ve yonlendirme ilkeleri

kullanilmustir.

Proje yonetimi ile ilgili ilk olarak 1900’11 yillarin basinda Frederick Taylor’un
(1856-1915) yonetim tekniklerinin bilimsel olarak test edebilecegini ve
gelistirebilecegini kesfetmesi ile birlikte yonetim anlayisinda yeni bir sayfa acilmistir.
Taylor’un incelemelerinden once verimliligi artirmanin tek yolu calisanlarin daha
uzun saatler boyunca daha yogun c¢alistirilmasidir. Taylor is siireglerini, en basit
parcalarini tek tek inceleyerek, daha verimli hale getirmistir. Philedelphia’daki mezar
taginda yazan “bilimsel yOnetimin babasi” sozii belki bu sebeple kendisine

atfedilmistir (Wrege ve Greenwood, 1991).

1917 yilinda Henry Gantt (1861-1919) proje takvimini olusturmada biiyilik
kolayliklar saglayan Gantt Diyagramlarini gelistirdi. Bilgisayarin da devreye
girmesiyle beraber proje miihendislerinin isi daha da kolaylagsmistir. Ciinkii Gantt
diyagramlari planlama, inceleme ve hatta ger¢ek zamanlarin da tablolara eklenmesi ile
birlikte performans 6lgiimii alanlarinda biiyiik rahatliklar saglamaktadir (Coskun ve
Ekmekei, 2012).

Kisaca, proje yonetiminin meydana geldigi yillar olan 1950’lerde; ilk defa bir
kisi proje yoneticisi olarak taninmis ve bu kisiye projenin amaclarim1 gerceklestirme
sorumlulugu verilmistir. Yine ilk defa 1950’1i y1illarda proje zaman ydnetimi ile alakali
olarak proje yoOnetimi yaklasiminin ana Ogeleri olan ag diyagram teknikleri

gelistirilmistir (Ata, 2009).
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1950 ve 1960 yillar1 arasinda proje yonetimi; is kirilim yapilari, kazanilmig deger
hesaplamalarini, PERT gibi arag¢ ve teknikleri igermektedir (Morris ve Geraldi, 2011).
1969 yilinda Proje Yonetim Enstitlisii’niin kurulmasi, proje yonetiminin bir meslege
doniistiirmesi  konusunda ilk biiyilk adim olmustur. Proje yOnetimi; artan
standartlagsma, kavramlarin siirekli iyilestirilmesi ve bilgisayar yaziliminin

gelistirilmesiyle zamanla sanattan bilime donmiistiir (Kabeyi, 2019).

1970 yillar ve sonralarinda var olan yontemler gelistirilmis, yeni teknikler
tiretilmistir. PMI v IPMA’nin incelemeleri ile proje yonetimi bagimsiz bir meslek
olarak kabul edilmistir. PMI tarafindan profesyonel proje yonetim standardi olan
PMBOK olusturulmustur. 1986 yilinda yayimlanan PMBOK’ta siire ve maliyet
yonetimi yontemlerinin yanina proje kapsam, kalite, risk, insan kaynaklari, iletisim,
sozlesme/tedarik yontemleri eklenmis ve proje yOnetiminin bilgi alanlar

genigletilmistir (Ata, 2009).

Son 10 yilda proje yonetim kapsaminda yapilan ¢aligmalar incelendigi zaman bu
kapsamdaki ¢aligmalarin proje yonetiminde olgunluk modeli, ¢evik portfoy yonetimi
ve sitirdiiriilebilir proje yonetimi alanlarinda yogunlastigi goriillmektedir (Wawak ve

Wozniak, 2020).

3.5.Proje Yoneticisi

Proje ekibi, projenin performansindaki en 6nemli etkendir. Proje yoneticisi ise
proje calismalarinin en 6nemli girdisi olan insan giiciinii olusturan proje ekibinin en
verimli olarak, proje hedefleri dogrultusunda yonlendirmesini saglar. Proje ekibinin
kurulmas1 asamasinda baglayan bu gayret, projenin bitimine kadar devam eder. Proje
yOneticisinin, teknik olarak proje alaninda yiiriitiilen faaliyetlere hakimiyetinin yani
sira, projenin gergeklestirilmekte oldugu is organizasyonu igerisindeki insan iligkileri
konusunda da yetkin olmasit gerekir. Bu durum, hem projenin baslangicinda,
fonksiyonel birim yoneticilerinden insan kaynagi isteme asamasinda, hem de proje
ekibinin kurulmasi sonrasinda, grup igerisindeki iletisimi saglayabilmek i¢in bir

gereksinimdir.

Gaddis’in bu baglamda yaptig1 genel bir benzetme ile proje yoneticisinin gorevi,

yiiksek teknolojiye sahip benzeri olmayan bir donanimi tiretmektedir. Bunu tiretirken
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kullanabilecegi ana arag, farkli konularda uzmanlhiga sahip profesyonellerin beyin
giigleridir. Proje yoneticisi bu aract; iirliniin olusumu siirecini olusturan, fikir asamasi,
ilk irtin analizleri ve sonraki tiretim siiregleri boyunca kullanir (Gaddis, 1959). Gaddis
bu benzetmesi ile proje yonetimi faaliyetlerinin performansindaki insan etkeninin

Oonemini vurgulamstir.

Proje yoneticisinin belirlenmesi esnasinda dikkate alinmasi gereken ol¢iitlerden
biri de proje konusuna olan hakimiyet olmalidir. Bu ¢er¢eve de istenen iyi dnemli
Olgiitten biri, secilecek yoneticinin, projeyi olusturan faaliyetleri ayrintili olarak

bilmesi, digeri ise faaliyetler arasindaki iligkileri tam olarak benimsemis olmasidir
(Cay, 1994).

Normal sartlarda proje finansmani tarafindan atanan proje yoneticisi, giinliik
olarak projenin yonetimi ve proje amaglarini beklenen kalite standartlar1 ¢ergevesinde

saglamasi sorumlulugu iistlenir (Cadle ve Donald, 2001).

Proje yoneticisi, sorumlusu oldugu projenin sinirlar1 igerisinde, proje grubunun
kurulmasi, projenin finansal yonetimi, teknik uygulama ve gerekli malzeme ve
techizatin tedarik edilmesi gibi durumlarda karar verme yetkisine sahip olmalidir.
Proje yoneticisinin sahip oldugu yetki ile birlikte tistlendigi sorumluluk da artacaktir.
Proje yoneticisinin yetki ve sorumlulugu arasindaki denge, projenin saglikli sekilde
yiiriitiilmesi acisindan ¢ok Onemlidir ve organizasyonun iist yOnetimi tarafindan
titizlikle saglanmalidir. Ayrica proje yoneticisinin biitiin ¢alisanlar {izerindeki

otoritesinin (yetkisinin) agik¢a belirlenmis olmasi1 6nemlidir (Ekici, 2006).

Proje yoneticisinin gorevleri, isletmenin bagli bulundugu is kolunun ve projenin
ozelliklerine gore degisebilir. Genel bir degerlendirme ile bu gorevler asagidaki gibi

siralanabilir (Vural, 2003):

e Proje ekibini yonetir ve ¢aligmalarin grup igerisindeki koordinasyonunu

saglar. Bu konuda yonetimin tam destegine sahiptir.
e Proje planinin gergeklesmesini takip eder.
e Proje ile ilgili olarak miisteriye kars1 firmayi temsil eder.

e Proje konusunda misteriye istemlerine hizli ve zamaninda tepki

verilmesini takip ve temin eder. Temaslarin organizasyonunda bulunur.
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e Proje grubunun yonetimle iligkisini saglar.

e Proje grubu calismalarinin gergeklestirilmesi konusunda bdliim

yoneticileri i¢in gerekli bilgileri yayinlar.

e Proje planinda olusabilecek sapmalarda proje gruplar1 koordinasyonunu
saglayan yonetim birimini bilgilendirir ve gerekli tedbirlerin alinmasini

saglar.

Proje yoneticisi kurumsal yap1 i¢erisindeki fonksiyonu ile degerlendirildiginde;
proje gereksinimlerinin ve hedeflerinin agik bir sekilde tanimlanmasini saglamak,
proje sponsorunun is hedefleri ile proje arasindaki iligkiyi net bir sekilde tanimlamak,
proje stratejisini belirlemek ve proje gereksinimlerini kargilamak {izere 6nerilen teknik

¢ozlimleri olusturmak gibi kilit bir fonksiyon tistlendigi soylenebilir (Morris, 2000).

Proje yoneticisi, yonetmis oldugu projede yer alan is giicii, finansal kaynaklar ve
makine parkini en verimli sekilde kullanmalidir. Bu nedenle proje siirecinde yapilacak
en dogru planlama, programlama, uygulama, koordinasyon ve kontrol arzu edilen

kalitede zamanda ve tahmin edilen biitcede isin zamanlamasi agisindan Snemlidir

(Kolayoglu, 2006).

Gary R. Heerkens, proje yoneticinin sorumluluklarini dort genel baslikta ifade

etmistir (Onur, 2007);
e “Proje yoneticisinin sorumlu oldugu proje,
e Proje yoneticisinin i¢inde bulundugu organizasyon,
e Proje yoneticisinin i¢inde bulundugu ve yonettigi proje takimu,

e Proje yoneticisinin kendisi.”

3.6.Proje Yoneticisinin Fonksiyonlari

Glintimiizde genel olarak yonetimin ve yoneticinin arastirilmasinda yaygin
olarak kabul goren yol, yonetici tarafindan yerine getirilen ana gdrevlerin ayr1 ayri
incelenmesidir. Uretim, pazarlama, finansman, personel ve benzeri isletme
fonksiyonlariin anlam ve 6neminin igletmeler arasinda degismesine karsin yonetim

fonksiyonlar1 igletmenin c¢aligma alani, isletme tiirii ve biiyiiklii§ii ne olursa olsun
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degismemektedir. Buna gore bir proje yoneticisinin temel fonksiyonlar1 soyle

siralanabilir (Tosun, 1989):
1. Planlama,
2. Orgiitleme,
3. Yoneltme,

4. Diizenlestirme,

5. Kontrol.

3.6.1. Tanimmlama ve Planlama

Proje yonetiminin tanimlama adimi; bir projedeki basarin énemli noktasidir.
Proje, uygun bir sekilde anlatilmali, tanimlamanin olabilirliginden emin olunmadan
sermayenin tamami projeye baglanmamalidir(proje yonetiminde ekip birligi). Proje
baslatma asamasi, yeni bir projeye ya da mevcut bir projenin yeni bir agamasina
baslamak i¢in onay alarak, bu projeyi ya da fazi tanimlamak amaciyla yiiriitiilen

stireclerin tiimii olarak da tanimlanabilir (PMBOK, 2013).

Projelerin tamamlanma siirelerinin sinirli olmas1 ve genellikle projedeki insan
kaynaklarmin kendi fonksiyonel birimlerinde de hizmet veriyor olmasi, ayrintili bir

planlama siireci gereksinimi ortaya ¢ikarmaktadir (Kerzner, 2006).

Bir yonetici planlama ile ama¢ ve hedeflere nasil, nerede, ne zaman ve ne
bicimde ulasacagini saptar. Ayrica planlama yapildiktan sonra orgiitsel ve ¢evresel
kosullardaki degisimler sebebiyle bu dnce yapilan plan devamli kontrol edilmesi ve

gerekiyorsa giliniin kosullarina uyarlanmasi gerekir (Darcan, 1988).

Planlama, uygulama veya eylemden oOnce zorunlu bir adimdir. Projelerin
ayrilmasi, hedefleri ve onceliklere dayali olarak hangi eylemlerin hangi zaman
cercevesinde yerine getirilecegine karar verilmesi gerekmektedir (Luecke, 2010).
Meredith ve Mantel (2006)’a gore planlama evresinde yapilmasi gerekli olan tiim
analizler yapilmali, projenin hedeflerine gore gidilmesi gereken yol ve yollar
belirlenmeli ve bu bilgiler dogrultusunda uygulamaya gecilmelidir. Bu agama proje
veya fazi basarili bir sekilde tamamlamak i¢in yol veya eylem dizisinin yani sira
strateji ve taktikleri de ortaya koyar (PMBOK, 2013).
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Programlama, programlama adiminda karar verilen aktivitelerin zaman ile bir
araya getirilerek baslangi¢ ve bitis tarihlerinin belirlenmesi seklinde tanimlanir. Proje

programlamada ilk adim, her eylem i¢in gerekli siirenin belirlenmesidir (Kutlu, 2001).

Proje beklentilerini karsilamak amaciyla, proje planinda tanimlanan calismalari
tamamlamak iizere yiiriitiilen siireglerin tlimii, projenin yiiriitme ve uygulama agamasi
olarak tanimlanir (PMBOK, 2013). Bu siire¢, proje iirliniiniin ya da hizmetinin
tamamlanmasini ve teslimini i¢eren aktivitelerden olusur ve proje tiriiniiniin teslimi ile

sonug bulur (Alniak, 2011).

Asagida belirtilen faaliyetler ile planlama ve programlama safthalar1 meydana
gelmektedir (Karadeniz, 2007):

e Hedef kapsamini belirlemek, hedef dogrultusunda gézlemlemek ve isi

yapilandin sinirlar1 belirlemek,
e s yiikiinii hesaplanmak,

e Hedefler arasindaki birincil iligkileri belirlemek ve aralarindaki iliskinin

kurulmasi,
e Kullanilacak kaynak tahsisi,
e Etkinlik zamanlarinin belirlenmesi,
e Etkinligin baslangic ve bitis zamanlarinin belirlenmesi,

e Projenin bitis tarihinin belirlenmesi

3.6.2. Orgiitleme

Programlama, programlama adiminda karar verilen aktivitelerin zaman ile bir
araya getirilerek baglangi¢ ve bitis tarihlerinin belirlenmesi seklinde tanimlanir. Proje
donemlerindeki ilk adim, her bir muameleye yonelik ihtiyag duyulan siireyi

belirlemektir (Kutlu, 2001)

Proje planinda tanimlanan islerin proje maliyetlerinin bir sekilde
gerceklestirilmesi i¢in tiim asamalarin, projenin yiiriitme ve uygulama asamasi olarak

ele alinmistir (PMBOK, 2013). Bu siireg, proje iiriin veya hizmetlerinin tamamlanmasi
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ve teslimini igceren durumlardan olusur ve proje iriiniiniin teslim edilmesi ile

sonuglanir (Alniak, 2011).

Asagida belirtilen asamalar planlama ve programlama sonucu meydana

gelmektedir (Karadeniz, 2007):

e Is cercevesinin betimlenmesi, hedef odakli gdzlemlemek ve isin

isleyisini belirlemek,
o Is yiikiinii belirlemek,

e Kullanicilar arasindaki hedef boyutunu belirlemek ve aralarindaki

uzantilar1 belirlemek,
e Kullanim kaynaklarinin tahsisi,
e Isletim siirelerinin dlciilmesi,
e Etkinliklerin baslangig¢ ve bitis siirelerinin belirlenmesi,

e Projenin bitis tarihinin belirlenmesi

3.6.3. Yoneltme

Bu asamada amag, isletmede ¢alisan kisilerin bilgi ve becerilerinden en {ist
diizeyde yararlanmasini ve bu insanlarin gayretlerinin isletme amaclar1 dogrultusunda

yonlendirilmesinin saglanmasidir.

Bu siireg, insanlar ve kaynaklar arasindaki koordinasyon saglamayi, paydaslarin
beklentilerini yonetmeyi ve proje faaliyetlerini proje yonetim planina uygun olarak

yiriitmeyi i¢erir (PMBOK, 2013).

3.6.4. Diizenlestirme

Isletmeler, hedeflerini en iist seviyede gerceklestirebilmek icin ¢aba harcarlar.
Bu siireg, proje ekibinin projenin ne kadar saglikli yiriidiigiini daha iyi
anlayabilmesini ve 6zellikle dikkat edilesi gereken konularin belirlenmesini saglar. Bu
grubun ana amaci, projeyi proje yonetimi planiyla uyumlu hale getirmek iizere proje
asamalarini kontrol eder. Bu gbzden gecirme, proje yonetimi planinda tavsiye edilen

ve onaylanan giincellemelerin yapilmasiyla sonuglanabilir (PMBOK, 2013).
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3.6.5. Kontrol

Kontrol asamasi, projenin planlandig: gibi gitmedigi esnalarda, planlandig: gibi
gitmeyen yerlerin belirlendigi ve proje performansinin bir analize tabii tutuldugu
stirectir (Mulcahy, 2005). Uygulanan prosediiriin ve modellemenin takibi ve tespit
edilen eksikliklere gore yeni personel ve kaynak tahsisi kontrol siirecine dahil edilir.
Proje yonetim esnasinda, kontrol ekibi bu siireci sik sik gozden gecirmelidir (Cleland,
1996).

Amerikan Project Management Instute ise, proje yoneticisinin alt1 fonksiyonunu

asagidaki gibi ifade etmistir (Thomsett, 1996):

1. Hedefleri ve yapilacak isleri yeteri kadar ayrintili bir sekilde, anlamay1
ve diizeltici faaliyetlere girismeye imkan vermek icin belirleyip, proje

6l¢egini yonetmek,
2. Projeye dahil olan insan kaynaklarini1 yonetmek,

3. Projeye dahil olan cesitli taraflar arasinda bilgi akisini saglamak ve
projeyi c¢izelge dahilinde yiirlitmek i¢in yeterli bilgiye sahip olmak,

iletisimi yonetmek,
4. Zamani, planlama ve ¢izelgeleme ile yonetmek,
5. Projenin sonuglarinin tatmin edici olmasi i¢in kaliteyi yonetmek,

6. Projenin en diisiikk maliyetle ve biitce icinde bitirilmesi i¢cin maliyetleri

yonetmek.

3.7.Motivasyon

Motivasyon calisani, istenilen nitelikte ve nicelikte gdrevini yapmast i¢in
etkilemek anlamindadir (Basaran, 1982). Motivasyon, fizyolojik veya psikolojik
yoksunluk ya da gereksinimle baglayan amaca yonelik bir davramig ve diirtiiyii

harekete gegiren, devam ettiren siirectir (Ceylan, 1998).

Motivasyon kavrami is topluluklarinda karsilasilan baslica sorunlardan biridir.
Insanlar gordiikleri isten ve is cevresinden memnun olduklar: siirece daha verimli
calisirlar. Bu yilizden insanlari1 ¢caligmaya tesvik etmenin yollari, arastirilmasi gereken

bir konu olarak karsimiza c¢ikmistir. Yoneticiler c¢alisanlarini bazi motivasyon
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araglarindan yararlanarak yonetmelidirler. Bunun i¢in kisileri motive edecek seyler
belirlenmeli ve talepleri yerine getirilmeye calisilmalidir. Boylelikle hem kendi hem
de bireysel ihtiyaclarimi karsiladiklari, hem de toplumun amaglarina ulasmak {izere

calistiklar1 bir ortam yaratabilecektir (Eren E. , 2020).

Orgiitiin amaglarina ulasmada motivasyon, calisanlarin kendi ihtiyaclarmin
ortadan kaldirilmasiyla 6rgiitiin veya kurumun hedeflerine ulasmasinda gereken biitiin

cabanin gosterilmesidir (Robbins S. P., 1996).

Motivasyonun agiklanmasindaki birbirinden farkli benzetmelerin ortak noktasi,
kisinin davranmigin1 etki altina alma ve bu etki ile birlikte bireyi belirli hedefler
dogrultusunda eyleme ge¢irme anlaminin olmasidir. Motivasyonun, eyleme gecme
anlaminin olmasi nedeniyle, bu kavramin, arzu, hedef, yénelim, eylem, menfaat, tercih
etme, hasret, basar1, moral, tatmin vb. gibi kavramlarin ¢agrisimini ortaya ¢ikarmast

normal goriilmelidir (Eroglu, 2000).

Belirli bir hedefe ulasabilmek icin kisilerin yeteri kadar motive olmus olmast
gerekmektedir. Bu durum bir sinavda basariya ulasmak calisma ortaminda isin
gerekliliklerini gergeklestirebilmek, kariyerinde yiikselebilmek vb. seklinde olabilir.
Motivasyonu yiiksek kigiler hedeflerini gerceklestirebilme ihtimallerini artirmis
olurlar. Motivasyon kisilerin davranislarini ¢alisma ortaminda da ¢ok fazla etkiledigi
icin ¢alisma motivasyonu iizerinde c¢alismalar yapilmistir (Yilmaz , 2017; Cakar ve

Ceylan, 2005).

Bir yonetici ¢alisanlara pozitif etkide bulunacak bir isteklendirme yontemi
se¢meli ve bunu yapabilmek i¢in is gorenlerin benligini 1yi tanimalidir. Amag calisana
151 daha iyi yaptirmak oldugu i¢in, ¢alisanin kisiligine uygun bir isteklendirme yontemi

secilmelidir (Basaran, 1982).

Yiiksek motivasyonun kaynagi, calisanlarin ise yaptiklart katkinin degerli
oldugunu bilmeleri ve islevini sevmeleridir. Kurumlar1 ile iyi uyum saglayan ve
kurumun degerlerini destekleyen calisanlarin performanslart yiikselir, ise devamsizlik
oranlar1 diisiik olur, kurumda kalarak verimi ve ¢aligma ahlakini arttirmay1 amaglarlar.
Yiiksek performansli kurumlar ileri seviyede motivasyon saglamak ve calisanlar1 elde

tutmak icin asagidaki uygulamalar1 gerceklestiriyorlar (Baltas ve Baltas, 2000):
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Acik ve net vizyona sahip olmak: Sirketin Oniindeki birka¢ yil i¢in
belirledigi stratejik plan ve hedefleri konusunda, ¢alisanlarin agik bilgiye

sahip olmasi gerekir.

Is goren kisinin memnuniyeti yaratmak i¢in miimkiin oldugu kadar
egitim saglamak: En iyi uygulamalar gerceklestiren sirketler egitim
ihtiyaclarini kontrol eder ve ihtiyaci olan bu ¢alisanlara bu imkani saglar.

En yararli egitim, performansa etki edendir.

Performans degerlendirmeleri yerine hedef belirleme oturumlari
yapmak: Calisma ortaminda degerlendirme asamasindan daha iyi
sonugclar ¢ikarabilecek ¢ok az islem vardir. Bu iglemleri gerceklestirmek
icin gereken, caligsanlar ve calisanlar1 yonetenlerin birlikte ¢aligmalaridir.
Bir¢ok kurum, performans degerlendirmesi yerine daha pozitif bir ortam
saglayan 3 aylik ya da yillik hedef belirleme oturumlarini tercih

etmektedir.

Calisanlarin  kabul ettigi ve benimsedikleri degerlere sahip olmak:
Calisma ortamui iginde islerin nasil ilerleyecegi hakkinda yol gosteren,
dogruyu yanlistan ayirt etmeye yardim edebilecek niteliklere sahip

degerlerin varligi, ¢calisanlar isteklendirir.

Calisanlaria ve onlarin sirkete katkilarina saygi duymak: Calisanlarin
sirket icin Onemli konularda tol almasina imkan tanimasi, onlarin

sorumluluk ve ¢aligma istegini artirir.

Isin 6zelliklerine uygun bireyleri ise almak: Isle alakali yetenekler
kazandirilabilir, yetkinlikler ise gelistirilebilir. Ancak duygusal
olgunlugu yetersiz olan, kendisi ve kurumla alakali farkindalik
gelistirmeyen kisiler, ne kadar egitimli ve zeki olursa olsun, kuruma

yarardan ¢ok zarar getirir.

Calisanlar tarafindan gurur kaynagi olarak algilanmak: Calisanlarin
arasinda bulunmaktan memnun kalacaklar1 bir fizik ortaminin olusu,

kurumun sektordeki itibar ve basarilariyla calisanlarda ait olma
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gereksinimini karsilamasi, girketin ¢alisanlar i¢in gurur kaynagi olarak

algilanmasinda biiyiik rol oynar.

e (Calisanlara 6rnek olacak yonetici tavirlari sergilemek: Bir sirket icinde
miidiiriin tavr, seflere 6rnek olmakta, onlarin tutumlar1 da ayni bigimde
diger calisanlara yansimaktadir. Sirket i¢inde olumlu yumusak bir
havanin olmasi, calisanlarin birbirleriyle hem rekabet etme hem de
dostca bir iligki icerisinde olmasi, liderlik niteligine sahip bir yonetici

tarafindan saglanabilir.

3.8.Proje Yoneticilerinin Yetki ve Sorumluluklari

Proje yoneticisi, proje planlamasinin icrasindan birinci derecede sorumlu kisidir.
Proje yoneticisi hem teknik hem de yonetsel yetenek ve bilgiye sahip olmalidir

(Barutcugil, 1991).

Genellikle proje yoneticileri su ihtiyaclart karsilamakla sorumludur: Gorevin
getirdikleri, takimin ihtiyaglar1 ve kisisel ihtiyaglar. Proje yonetimi 6nemli bir stratejik
disiplin oldugu i¢in proje yoOneticisi strateji ve ekip arasinda bir koprii kurar. Projeler
organizasyonlarin biiylimeleri ve varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in ¢ok Onemlidir.
Projeler is siireclerinin 1iyilestirilmesi yoluyla deger katar, yeni {irinlerin ve
hizmetlerin gelistirilmesi i¢in vazgecilmezdir ve sirketlerin ¢evresinde, rekabette ve
pazarda meydana gelen degisikliklere uyum saglamasini kolaylastirir. Proje
yoneticisinin rol bu nedenle giderek artmaktadir. Ancak, iyi uygulama olarak kabul
edilen bilginin, araclarin ve tekniklerin anlagilmasi ve uygulanmasi etkili bir proje
yonetimi i¢in yeterli degildir. Projenin gerektirdigi alan becerilerinin ve genel yonetim
becerisinin yani sira, projeyi etkili bir sekilde yonetmek icin bir proje yoneticisinin

asagidaki yetkinliklere sahip olmasi1 gerekir:
e Bilgi,
e Performans,
e Kisisel etkinlik (PMBOK, 2013).

Proje yoneticisinin bagli oldugu sektdre gore is tanimi gesitlenir. Ornegin insaat

sektorlindeki bir proje yoneticisinin sorumluluklari farkli, bir reklam ajansinda ¢alisan
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proje yoneticisinden beklenenler farklidir. Proje yOneticisinin ¢alisma tarzi, yarim

zamanli, tam zamanli ya proje odakli olabilir.
e Proje sunumunu hazirlar,
e Proje icin en uygun kisileri bulur,
e Proje hakkinda toplantilar diizenler,
e Proje ekibi arasindaki iletisimi saglar,
e Zaman yonetimini yapar, “son tarihi” belirler,
e Performans kontrolii yapar,
e Biit¢e yonetimi yapar,
e Projedeki degisikliklerin etkisini dl¢timler,
e Proje ekibi ile ilgili egitim ve seminerleri seger ya da diizenler
(kariyer.net, 2022).
3.9.Proje Kanunlar:

Amerikan Uretim ve Envanter Kontrolii Toplulugu iiyesi bir uzman olan
Parkinson proje yonetimindeki belirsizlikten olusabilecek olumsuz sonuglari asagidaki

proje kanunlari seklinde 6zetlemistir (Thomsett, 1996);

1. Higbir proje zamaninda, tahmin edilen biitce i¢cinde ve ilk baglanan ¢alisanlarla

bitirilemez.

2. Projeler %90’lan bitirilinceye kadar hizla ilerler sonra da sonsuza kadar %90

tamamlanmis olarak kalirlar.

3. Bulanik proje hedefleri belirlemenin iyi yan, sizin maliyetleri yanlis tahmin

etme utancindan korumalaridir.
4. Isler yolunda ise muhtemelen ters gideceklerdir.
5. Isler daha kétiisii olamayacak durumdaysalar daha da kétii olacaklardar.

6. Eger isler iyi gidiyor gibi goriilityorsa, bir seyler gozden kagmustir.
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7. Eger proje iceriginin degismesine izin verilirse degisim orani ilerleme oranini

gececektir.

8. Higbir sistem tamamen hatasiz degildir. Bir sistemin kusursuzlastirmaya
calismanin sonu, kaginilmaz olarak yeni ve bulunmasi daha zor hatalarin

olusmasidir.

9. Koétii planlanmis bir projenin tamamlanmasi beklenenin ii¢ kat1 zaman alirken

planlanmis bir projeyi tamamlamak beklenenin sadece iki kat1 zaman alir.

10. Proje ekipleri raporlamayr ihmal ederler c¢ilinkii aksi takdirde ilerleme

eksiklikleri ortaya ¢ikacaktir.

3.10. Projenin Basarisi

Projeler dogas1 geregi gecici oldugundan, projenin basarisi, projenin, proje
yoneticileri ile iist yonetim arasinda ag¢i onaylanmis olan kapsam, zaman, maliyet,
kalite, kaynaklar ve risk kisitlar1 dahilinde tamamlanmasi agisindan degerlendirilir.
Proje basarisi, yetkili paydaslar tarafindan onaylanmis olan son temel ¢izgilere sevk

edilmelidir (PMBOK, 2013).

Proje basarisi; iyi bir bicimde yapilmis olan planlamaya, hedef ve amaglarin
gercekeiligine, proje paydaslarinin ve proje paydaslari arasinda olusan iligkilerin tam
olarak saptanmasina, biitcenin ve maliyet dengesinin iyi kurulmasina, zamanlamanin
dogru ve uygun bir sekilde yapilmasina ve yliriitme asamasindaki duyarliliklara

baglidir (Orsdemir ve Kabukcuoglu, 2005).

Basar1 Olgiitlerinin belirlenmesi proje paydaslarmin bakis acgilarina gore
degismektedir. Miisterinin basar1 olarak kabul etmesi i¢in gerekli beklentileri ile
projeyi uygulayan tarafin basar1 olarak tanimlamasi degisiklik gdsterebilir. Ayrica,
sadece projeyi uygulayan taraf ile miisteri arasinda degil, projeyi uygulayan taraftaki
organizasyonlar hatta birimler arasinda bile farklilik olabilmektedir (Harputoglu,
2008).

Proje yonetimi, bir dizi halinde olan gorevlerin ayni anda yapilmasi olarak
tanimlanmaktadir. Yapilmasi gereken gorevler gerceklestirilirken; kaynaklarin
kullanimi, proje zamaninin belirlenmesi, biitceye ait islemler, orgiitsel iletisim,

sorunlarin giderilmesi ve proje paydaslar1 ve calisan iliskileri gibi konular hakkinda
58



kararlar alinacaktir. Ayrica gorevler yerine getirilirken Oncelikli konularin

belirlenmesi ve bunlardan kritik 6neme sahip olanlarin daha erken yerine getirilmesi

onemlidir. Kritik 6neme sahip konularin karar1 bir projeden digerine gore farklilik

gosterdigi gibi projenin her asamasinda da degisiklik gosterebilmektedir. Proje

yonetim sorumlusu bu agidan gerekli olan analizleri yaparak kritiklik kararlarini

verecektir (Onur, 2007).

Yapilan arastirmalar ve deneyimler proje basarisim etkileyen faktorlerin

asagidakiler oldugunu gostermektedir (Sakar, 2006);

Proje amaglarinin ve kisitlarinin belirlenmis olmasi: Amaglar; net,
oOl¢iilebilir, organizasyon amaclarina uygun, teslime hazirlar1 gosteren,
zaman sinirli, 6nem sirali, risk faktorlerini iceren, “Nasil” degil “neyi”
iceren, ulasilir ve kolay anlasilir olmahdir. Kisitlar ise; yetenekli
kaynaklar, zaman araliklari, yerlesim, teknoloji, kalite, para, zaman,

insan ve diger maliyetlerdir.

Projenin planlamasi ve personel organizasyonunun saglanmasi: Basarilt
sonug i¢in dikkatli yapilan planlama esastir. Planlama 6zet ve detay
seviyelerini bir arada igermeli, sorumluluk tanimlarint ve teslime
hazirlar1  gostermelidir. Sorumluluk tanimlarinda eksiklik projede
basarisizliga neden olabilir. Plan dahilindeki tahminlerdeki gerceklik
diizeyinin yiiksek tutulmasi amaclara ulasmada, ekibin motive
edilmesinde ve proje yoneticisinin kredibilitesinin yiikselesinde etkili

birinci faktordir.

Kullanicilarin - katilimi:  Kullanicilarin katilim diizeyi ve kidemleri
belirleyici olmakla beraber, isi iistlenme seviyeleri en dnemli faktordiir.
Dogru kullanicin dogru isi yapiyor oldugundan emin olunmalidir. Aktif,

bilgili, karar verebilen, bilgi veren ve alan vb.

Proje kontrolii: Proje siirecinde sik gdzden gecirmeler olarak da kabul
edebilecegimiz proje kontrolii, son derece Onemlidir ve dikkatlice
planlanmalidir. Proje basarisi, proje kontrol sonuglart dogrultusunda
proje ilerleyisinin objektif olarak degerlendirilmesi ve bu dogrultuda

islemlerin baslatilmas1 ya da uygulanmasiyla miimkiindiir. Degisim
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kontrol prosesler tanimlanmalidir. Potansiyel problem alanlari
arastirilmalidir. Proje yoneticisinin karar verebilmesi i¢in yetki diizeyleri

tanimlanmalidir.

Proje yoneticisinin etkililigi: Projenin merkezi ve siiriikleyici giicli olarak
proje yoneticisi iiriin kalitesi, zaman ve maliyet faktorleri arasindaki ince
ayar1 yaparak proje basarisinda anahtar rol oynar. Proje yoneticisinin bu
rolleri etkin bir bigimde gergeklestirebilmesi kendisine verilen yetki ile
dogrudan iliskilidir. Basarili proje yoneticisi; politik, sosyal, uyum
saglayabilen, projeye inanan, izleme sorumlulugu bulunan, profesyonel
bakis agis1 olan, pozitif diisiinceli, insan iliskilerinde basarili, proje
yonetim deneyimi olan, dinleyen, objektif, cana yakin, hayir diyebilen,
yardimsever, basar1 heveslisi, disiplinli, planlayisi, ¢aligkan, egitimli,
analitik diislinceye sahip, ¢abuk 6grenen, pratik zekali, hafizas1 giicli,

ikna edici, kararli, agik ve diiriist olmalidir.

Bir proje basarisi birgok faktore baglidir;

o Bagariy1 tanimlama,
o Basary1 etkileyen kriterleri belirlenmek,

o Tiim bu standart profesyonel yontemler.

Proje yoneticisi ekibi bir araya getirebilmeli ve belki de bir araya gelenlerle

uyum i¢inde ¢aligabilmelidir.

Pinto ve Slevin, proje basarisi lizerine yaptiklari ¢alismada, bu baglamda en
etkili 10 faktori belirlemislerdir. Bu faktorler (Onur, 2007):

1.

2.

3.

Uygulanacak projenin amag ve hedefleri,
Ust yonetimin destegi,

Projelendirme,

Musteri bilgilerini saglama,

Calisanlar ile ilgili hususlar,

Teknik hususlar,
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7. Miisteri kabuli,

8. Proje izleme ve proje denetimi,
9. Iletisim,

10. Sorun giderme.

Bir proje basarisi, uygulanacak projenin sahibinin, proje gelistiricisinin,
miiteahhitlerin, projenin kullanicilarinin ve kamuoyunun goriislerine baglidir.
Onceden belirlenmis proje hedeflerine ulasmak, proje basaris1 olarak kabul
edilmektedir. Bu hedefler ise genellikle zaman, maliyet, performans, kalite ve
giivenlik degiskenleridir (Tekir, 2006).

3.11. Insaat Sektorii ve Insaat Projesi

Insaat, belirli bir tiiketicinin ihtiyaclarini1 karsilamak icin genellikle belirli bir
zamanda miihendislik uygulamalarindan yararlanilarak yapilan binalar, yollar,
kopriiler, barajlar, limanlar ve benzeri yapilar igeren bir sdzlesme veya is akisidir

(Barutcugil, 1986).

Sanayi, iilke ekonomisinin gelismesinde &nemli bir etkiye sahiptir. Insaat
sektorti, gerek sagladig istihdam gerekse insaat malzemeleri iireten sektor igindeki
rolii agisindan Tiirkiye ekonomisine katki saglayan ana sektdrlerden biridir (Kuruoglu

ve Arslan, 2002).

Insaat sektdrii hem boyutlar1 hem de islevsel olarak diger béliimlere gore
degiskenlik gostermektedir. Insaat sektdriiniin diger sektdrlerden farkli; insaat
sektoriindeki iiriin sabit bir alanda iken tiretim yeri her yerdir. Her proje tiretim bi¢imi
farkli bir amag ve igerik oldugu i¢in liretim yontemleri standart olmaktan cok iiriine
Ozeldir. Bir ingaat projesinin sabit bir is giicii yoktur, proje i¢in gerekli ekip ve makine
parkuru her projeden 6nce o projeye 0Ozel olarak belirlenir. Insaat projeleri
asamalarinda her zaman bilinmezlikler mevcuttur. insaat projelerinde yogun teknoloji
kullanilir, insan odaklidir ve ¢ogu zaman sabit kalmayan isciler barindirir. Insaat
sektorii projeleri sonucunda meydana gelen {iriin sabittir, tasinamaz vasfinda ve uzun

omiirlii olup tek tip ve benzeri yoktur (Sorgug, 1980).
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Bir ingaat projesi, belirli kaynaklarla belirli bir siire i¢inde tamamlanmasi
gereken, tekrarlanmayan belirli faaliyetlerin bir koleksiyonu olarak da ifade edilebilir.
Daha agik bir tanimla insaat projesi, belirli tliketici ihtiyaglarin1 veya kullanici
ihtiyaclarin1 karsilamak iizere tasarlanmis bina, yol, koprii, baraj, liman vb. yapilari

iceren bir s6zlesme veya ig programidir (Ding, 2005).

Insaat projeleri genellikle asagidaki 6zelliklerle diger sektorlere ait projelerden

ayrilmaktadir (Islamoglu, 2015):
e Ingaat projelerinin ¢cogu tek seferliktir,
e Projede yer alan iliskileri benzersizdir,
e Proje siireci uzundur,
e Bir ingaat projesinde miisteri tanimini degistirmek,
e Bir projede is yapmanin farkli yollari,

e Proje ekibinin ve proje {liyelerinin rollerini ve sorumluluklarini

tanimlamanin farkli yollarin1 bulmak,

e Ingaat projelerinin maliyetini belirlemede zorluklar.

3.12. Insaat Proje Yonetimi

Insaat sektorii, olusturdugu yapilar ve i¢ planlamalar ile birlikte farkli bir siireg
ile ilerleyen bir sektordiir. Insaat sektorii igerisinde proje kapsaminda olan tiim islemler
dogru bir yonetimle yiiriirliige gecerek bir yap: haline gelmektedir. Insaat proje
yonetimi de sektdr igerisinde uzmanlik isteyen bir konudur. Insaat proje yonetimi, bir
projenin amagclarina ulasarak sonuca varilmasi i¢in tiim kaynak yapilarin planlanmasi,

organize edilmesi, tedarik agamasi ve yonetilmesi islemleridir (Turson, 2022).

Yanlis bir planlama ya da yonetim ile insaat projeleri istedikleri amaca
ulagmadan, sorun ¢ikartabilecek yapilara donlismektedir. Bu nedenle insaat sektorii
icerisinde proje yonetiminin yeri olduk¢a ayri bir alanda bulunmaktadir (Turson,

2022).
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Ingaat proje yonetimi, ilk fikir asamasindan teslim edilen isin hazirlanmasina
kadar zaman, maliyet ve kalite kontrol agisindan tiim prosediirleri kapsayan

profesyonel bir ydnetim siirecidir (Sorgug, 2002 ve Under, 2006).

Bagka bir deyimle; insaat projelerinde sorunlarin giderilmesi, proje amaglarina
ulagilmasi, etkinligin artirilmasi, proje iist yonetimi ile santiye arasinda sistemli bir
calisma ortaminin olusturulmasi amaciyla yonetim islevlerinin gergeklestirilmesi

faaliyetine insaat yonetimi denir (Under, 2006).

Insaat proje ydnetimi, bir projenin ilk gelistirilmesinden bitimine kadar olan
giizergahi, ayari ve izlenmesi olarak tanimlanabilir (Burmistrov, Maria ve Oksana,
2018). Insaat proje yonetiminin temel konsepti, biitce ve uygulama gibi teknik
parametrelerle dogrudan ilgilidir, ancak ayn1 zamanda tiim paydaslar arasinda

kapsamli bir baglantiya da ihtiya¢ duyar (Williams, 2016).

Amerika Birlesik Devletleri’ndeki ingaat proje yonetim kuruluslarindan biri olan
CMAA “Insaat Proje Yonetim Hizmetleri ve Uygulama Standartlar1” adli kitabinda
ingaat proje yonetimini “Proje tasarimi ve yapiminda eksiksiz sistem ve prosediirleri

kullanan profesyonel ekip” olarak tanimlamaktadir (Islamoglu, 2015).

Serbetcioglu (2007), proje yonetiminin bir tiir insan yonetimi oldugundan
bahsetmistir. Proje yOnetimi, bir¢ok farkli siirecin koordinasyonu, projenin
hedeflerine ulagmak i¢in siireglerin planlanmasi, kontrolii ve yonetimi ile ilgilenir ve

bu islevlerin yerine getirilmesinde insan kaynag1 gerektirmektedir.

Insaat proje yonetimi, mal sahibinin hedeflerine ulagsmasimi ve projeyi basarili
kilmasimi saglamak icin yerlesik prosediirlerin profesyonellerden olusan bir ekip
tarafindan entegre bir sistem yaklasimiyla uygulanmasi olarak tanimlanir. Bu sistemler
ve prosediirler, programlar i¢indeki farkli uzmanliklar1 dogru ve anlamli bir sekilde

degerlendirmek i¢in gelistirilmistir (Ata, 2009).
Insaat proje yonetimi, alt1 temel fonksiyondan (islamoglu, 2015):
e Proje Yonetimi (Genel),
e Maliyet YOnetimi,

e Zaman YoOnetimi,
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e Kalite Yonetimi,
e Sozlesme Yonetimi,

e s Giivenligi Yonetimi.

Sorgu¢ ve Kuruoglu (2001)’e gore, insaat isletmelerinde proje yoOnetiminin

ozellikleri sunlardir:

Her asamada grup ¢alismasi vardir.
Organizasyon, proje hedeflerine kars1 ¢aligir.
Orgiitsel birimlerin kesisme noktasinda giiciin yogunlasmasidir.

Yaraticilik, yeni fikirler, teknikler ve yaklasimlar iretilerek tasarim

asamasinda agir gelmektedir.
Cozim kaynaklari proje ¢alisanlari arasinda paylagilmaktadir.

Kararlastirilan tasarim alternatiflerine dayali olarak kaynaklar saglanip,
veri analizi ve stratejileri belirleyerek, uygulama ve sonuclarin verimlilik

analizleri yapilmamaktadir.

Sistem, deneyimli ve bilgili ekip iyeleri ve gelismis teknik donanim

gerektirdigi i¢in oldukc¢a maliyetli hatta liikks sayilmaktadir.

Problem ¢6zme, yaratict diisiinmeyi ve uygun sonuglara ulasmayi

gerektirir.
Kurumsal diizeyde, iist yonetim astlarin fikir ve ¢oziimlerine agiktir.

Kurallar, uyulmasi gereken yiikiimliiliikler degil, ¢6ziime ulagilmak igin

anlagmalar saglayan diizenlemelerdir.

Coziim seceneklerini bir projede kullanmaktaki amag, amaca ulagsmay1

zorlastirmak degil, en uygun ¢ikis yolunu bulmaktir.

Calisanlarin sabit sorumluluklar1 yoktur. Gorevleri proje nitelikleri, ¢ikis

yollar1 ve hedefler agisindan tanimlanmaktadir.
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3.13. Insaat Proje Yéneticisinin Temel Gorevleri

Insaat proje  yoneticileri, santiye faaliyetlerinin  planlanmasindan,
programlanmasindan, organize edilmesinden ve kontrol edilmesinden ve projelerin
zaman ve maliyet kisitlamalari dahilinde tamamlanmasindan sorumludur. insaat
stirecine girdi saglayan tiim kuruluslar1 bir araya getiren projenin odak noktasidir.
Projeyle ilgili sorunlar1 koordine eder ve ilgili birey ve kuruluslarla dogrudan iliski
kurarak proje calismasini hizlandirir. isler hizli ilerlediginde ve tutarli be bilingli
kararlar gerektiginde, kisinin liderligine ihtiya¢ duyulur. Proje yoneticisi, tiim
sorumlulugu tstlendigi i¢in projenin unsurlar tizerinde agik bir izne sahip olmalidir.
Binanin dogasi geregi, hizli bir sekilde, genellikle kendi inisiyatifiyle hareket etmesi
gerekir ve bunun i¢in onu gliglendirmek 6nemlidir. Etkili olabilmesi i¢in is iizerinde
tam kontrole sahip olmasi1 ve proje adina konusan tek ses olmasi gerekmektedir. Proje
yonetimi, projeleri tamamlamak igin bir¢cok farkli unsuru bir araya getiren yonetici

liderligin bir islevidir (Ekici S. , 2006).

Insaat proje yoneticisi, projelerin hem uygulanmasinda hem de planlanmasinda
Oonemli bir rol oynar. Projenin ¢esitli asamalarinda sorumlu oldugu gorevler arasinda

sunlar bulunur (kariyer.net, 2022):

* Proje kapsamindaki birimlerle siirekli iletisim halinde olmak ve birimleri

koordine etmek,
* Toplantilara katilmak ve karar asamasinda etkili olmak,
* Projenin hedeflenen bicimde gelismesini saglamak,
* Proje risklerini yonetmek ve projenin her asamasini takip etmek,
* Proje raporlarini analiz etmek ve yonetime proje ile ilgili bilgi sunmak.

Proje yoneticisinin sorumlulugu altinda olan ve yetkili oldugu konular soyle

siralanabilir:
e Projenin genel tanim1 i¢inde amaglarina ulagmasini saglamak,

e Projenin organizasyonunu kurmak ve etkili bicimde yiiriitiilmesini

saglamak,
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Proje siirecinde asagida verilen konularla ilgilenip etkili bicimde

yiirlitiilmesini saglamak,
< Biitge,

% Kaynaklar,

% Alimlar,

+»+ Personel,

¢ Taseronlar,

« Kontratlar.

Bir organizasyon icinde proje yoneticisinin konumu ¢ok biiyiik degisiklikler

gosterebilir. Proje yoneticisinin konumu, onun yetki ve sorumluluklarini da dogrudan

etkilemekte, boylece projenin yonetim bigimini de belirlemektedir (Gitmez, 1998).

Barutgugil (1996), proje yOneticisinin baglica gorev ve sorumluluklarini ana

hatlariyla asagidaki gibi ifade etmistir:

Belirli bir nihai {iriin veya sonucu, mevcut Orgiitsel kaynaklarla ve
onceden belirlenen teknik, maliyet ve siire kosullarina uygun olarak elde

etmektedir.

Bir miisteri ile sozlesme durumunda ingaat projesinin kar amaglarin

gerceklestirmek.

Teknik, maliyet ve zaman amaclarinin herhangi birinin veya tiimiiniin
gerceklesmesi  tehlikeye distiigiinde iist yOnetimi uyarmak ve

alinabilecek onlemler konusunda Oneri hazirlamak.

Insaat projesi amaglarmi gerceklestirmek iizere gerekli kararlar1 almak

veya alinmasini saglamak.

Eger proje amaclarinin gerceklestirmek tizere gerekli kararlar1 almak

veya alinmasini saglamak.

Miisterilerle, iist yonetimle ve fonksiyonel boliim yoneticileri ile ingaat

konusunda ilk temas noktas1 gérevini tistlenmek.
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Ustlenilen islerin ve yapilan sozlesmelerin gesitli boliimlere veya alt
topluluklara diisen is paketlerinin dngoriilen teknik 6zelliklerine uygun
olarak, zaman ve maliyet sinirlart iginde yerine getirilmesi i¢in pazarlik

etmek.

3.14. 1Insaat Projelerinin Ozellikleri ve Diger Projelerden Fark:

Diger tiim projeler gibi, bir insaat projesinin de kesin bir amaci vardir. Yine tim

esyalar gibi gecici ve benzersizdir. Ayrica gesitli orgiitsel yapilar ve islevsel iligkiler

yoluyla da gergeklestirilirler (Frederick ve Naney, 2000).

Insaat projeleri diger projelerden farklidir ve baz1 benzersiz 6zelliklere sahiptir

(Richard ve Glenn, 1991):

Bir ingaat projesi, farkli uzmanlik gerektiren birgok asamadan olusan
karmasik ve =zaman alict bir ¢abadir. Planlamadan projenin
tamamlanmasina kadar birbirini izleyen bu asamalar, farkli kurumlardan
gelen girdileri kullanilmaktadir. Bunlara finans kuruluslari, devlet
kurumlari, miihendisler, mimarlar, avukatlar, sigorta sirketleri,

miiteahhitler, insaat tedarik¢ileri 6rnek verilebilir.

Her insaat projesi, ¢evresi ile uyum igerisindedir, kendine 6zgii islevini
saglar ve bireysel zevk ve tercihleri yansitacak sekilde tasarlanir. Cogu
standart bina ile gelen yaraticilik ve faydalar, her mimari projeyi yeni ve
farkli bir deneyim haline getirir. Miiteahhit firmalar santiyelerde kendi

fabrikalarin1 kurar ve her is 6zgiin sonuglar meydana getirir.

Insaat siireci, olduk¢a degisken ve ongoriilemeyen bircok faktdrden
etkilenmektedir. Ingaat ekipleri her projede degisir. Yiizey topografyas,
yerel taseronlar, toprak alti, hava, ulasim ve kaynak saglama kosullar

gibi karmagikliklar insaat projelerinin dogal bir 6gesidir.

Ingaat sektorii, ekonomik énemine ragmen, yapi yatirimi, agik imalat, gevresel

faktorlere maruz kalmasi, farkl tiir ve biiyiikliikteki risklere maruz kalmasi nedeniyle

diger sektorlerden cok farklilik gostermektedir (Sorgug, 1993)
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Ingaat kolunu diger kollardan farkli kilan nitelikler asagidaki gibi sayilabilir
(Giiner, 2003; Akiner, 2004):

Ingaat projelerinin diger sektdrlere gore daha kisa ve kisitli zamanlar

bulunmaktadir.

Bu siirenin kisa olmas1 sebebiyle proje ekibi iiyeleri iginde bulunduklari

ana ve “en iyi ne olmalidir” tutumuyla devam etmektedirler.

Miisteri ve  miisterinin  projesini  teslim  edecegi = siireye

odaklanmaktadirlar.

Nelerin gergekleseceginin genis olarak tanimlamasinin yapilmasi;

planlama, programlama, vb.

Maliyet ve programlama agisindan performansi kontrol etmek i¢in yogun

¢aba harcanir.

Insaat sektoriiniin {iretim dalindan farkli olarak projenin her asamasinda
denetim gerekir. Boylelikle isler hizlar1 ve denetim yol gosterici

konumda olur.

Iyi performans gosteren kisiler, isin daha iyi nasil ve ne sekilde

yapilabilecegini analiz edebilirler.

Zaman baskilari, idari karar alma etkileri ve gecikmelere miisamaha

gostermez.

Projenin bitis siiresinin tamamlanmast, proje diizenlemenin yiiriitiilmesi

ve tasfiye edilmesinden kaginmasini saglar.

Verimlilik, proje organizasyonunun proje asamalarini saglayip

saglamadigina baglidir.

Ana firma ingaat projesindeki islerin bir boliimiinii uzmanlik alanina gore

alt firmalara emanet eder.

Projenin biiyiikliigiine gore, 20 veya daha fazlasi kadar degisik tiirde

firma ve galisani belirli bir zaman araliginda tek bir santiyede is goriiyor
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olabilir. Bu sebeple, bir insaat faaliyeti gegici, coklu-organizasyon olarak

tanimlanmaktadir.

Tek firma tarafindan bakilacak olursa, firma is géren ¢evrenin kontrolii

yoniinden eksiktir.

Proje programina bagli olarak igin zorunluluklari sebebiyle, calisanlar ige
dahil edilebilir veya ¢ikartilabilir. Sonug olarak, calisma ekipleri istikrar1

saglayamayabilir.

Projenin bitis siiresinden dogan yiiksek zaman baskisi, faaliyet politikasi
ve usullerinin incelenebildigi ¢ok yonlii, tahmini sosyallesme

olanaklarina engel koyar.

Insaat sektorii icin standart bir riin konsepti yoktur. Bu
departmanlardaki tiriinler tekrarsiz tiretim 6zelligi gostermektedir. Toplu
iiretim yapabilen toplu konut ve kooperatif projelerinde bile ¢evrenin

karakteri degistikce projeler de degismektedir.
Uriin konumu sabittir. Binalar tasinamaz eserlerdir.

Istek belli degildir. Herhangi bir ekonomik krizde, projeler ertelenebilir
hatta iptal bile edilebilmektedir. Talebin belli olmamasi1 ya da devamli
olmamasi1 sebebiyle yatirirmcr kisilerin insaat sektoriine yatirim

yapmasina engel olmaktadir. Dolayisiyla sektor sanayilesmis degildir.

Burada miisterinin imitleri bakimindan tasarimi yapilan bir {iriin s6z
konusu tasarimda bilhassa tiiretim dalindan farkli olarak sanatsal

endiseler de yer alir.

Insaat sektdriinde uzun iiretim siireleri ve bircok degisken nedeniyle geri

bildirimler zordur.

Proje siiresinin uzamasi, nakit ddeme ve proje biiyiikligi gibi nedenlere

bagl olarak degisebilmektedir.

Insaat sektdrii miisteriyi farkli tanimlamaktadir. Bir miisteri, bina sahibi,
finansman saglayan taraf, bina kullanicisini, genel miiteahhit veya birmis
iirlin alicis1 gibi bir veya daha fazla rol tstlenebilir. Her durum ig¢in
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Insaat

siralanabilir;

miisteri; bina ve siireg ile alakali miisterinin istekleri ve miisteriye karsi
olan sorumluluklar daha farkli olacaktir. Fakat her haliikarda alici
beklentilerini tayin etmek ve bu yolda yapiy1 ve bu asamayi tasarlamak,
alici ile siirekli iletisim halinde olup ilerleyen zaman igerisinde de istek
ve taleplerini géz oniinde bulundurmak gerekmektedir. Yapi, ingaat
esnasinda veya sonrasinda kullanacak kisilere teslim edileceginden

burada satis hizmetleri 6n plana ¢ikmaktadir.

Insaat sektdriinde diger boliimlerden farkl olarak bitmis proje igin ihale
yapilmamaktadir. Bu sebeple, iliretimden once maliyeti tahmin etmek
gerekmektedir. Fakat her projenin kendine has niteliklerinin olmasi,
bulgularinin farkli bir projede kullanilmasina engel olmaktadir. Uretim
islemlerinin uzun olmasi ve lretimin ¢evre kosullarindan ve iilkenin
sosyal, politik ve ekonomik sartlarindan etkilenmesi belirsizligin

artmasina sebep olmaktadir. Bu sebeple tahmini maliyet zorlagsmaktadir.

Her proje i¢in calisan kisiler farkliik gostermektedir. Proje ekibi,
gerceklesme siirecinde yer alan kisi ve kuruluslardir ve mal sahibi,
tasarim ekibi, ihale ekibi, yapim ekibi, isletme ekibi ve mal sahibinin
talebi dogrultusunda proje ekibine entegre olan proje yoOnetimi

grubundan olusmaktadir.

Insaat sektoriinde standart terimini kullanma mecburiyeti vardir. Bu
standartlar; fiziksel objeler standardi, proses standardi, ¢evresel

standartlar ve soyut vaka standardidir.

Ingaat sektdriinde is yaptirma bigimleri diger sektorlere gore farklilik
gostermektedir. Bu sistemlerin insaat sektoriindeki maliyetleri, zaman,
tirlin kalitesi ve uygulama ile ilgili farkli 6zellikleri ortaya koymaktadir.
Bunlar; genel miiteahhitlik sistemi, tasarla-yap sistemi ve yapim yonetim

sistemidir.

projelerini diger projelerden ayiran Onemli nitelikler su sekilde
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Her projenin benzersizligi: Her ingaat projesi farki ve benzersizdir. Her
bir binada barindirdig: farkli etkileyici 6zellik mevcuttur, bu sebeple her

bir proje farkli yonetim 6zelliklerine sahiptir. (Gould ve Joyce, 2000).

Karmagiklik 6zelligi: Insaat projelerinin farkli mecralart vardir. Her
farkli siirecte ¢esitli uzmanlik alanlar1 ve faaliyetleri etkindir. Proje
planlamasindan proje tamamlanmasina kadar gecen bu siiregler ve bu
mertebelerdeki katilimcilar insaat projelerinin karmasiklik 6zelliginin

olusmasina katkida bulunurlar (Clough ve Sears, 1991).

Varyasyon ve risk profili: Insaat projeleri diger dallara gére daha yiiksek
riske sahiptirler. Projenin her seviyesinde degisiklik gosteren ve
onceden kestirmek miimkiin olmayan faktorler bulunur (Gould ve

Joyce, 2000).

Farkli yasam gruplarinin ortak &zelligi: insaat yapilar1 farkli becerilere
ve uzmanlik alanlarma sahip ekipleri bir araya getirir. Bu grup ayni
amag icin birlikte ¢alisirlar (Clough ve Sears, 1991). Mimari yapilarin
en onemli 6zelligi belirli amaglar i¢in bir araya getirilen farkli emek
gruplarindan organlar olmasidir. Bu sebeple insaat projelerinde, insan
kalitesinin gelistirilmesinden veya basarisizligindan daha biiyiik 6nem

teskil etmektedir (Gould ve Joyce, 2000).

Dalyan (2010)’a gore insaat sektorii ile diger sektorler arasinda temel farklar

bulunmaktadir. Bu farkli ise asagida yer almaktadir:

Proje siiresinin  uzunlugu: Proje siireci, proje gelistirilmesinin
baslamasindan insaatin bitirilmesine kadar devam eden uzunca bir
stiredir. Uygulanacak olan projenin biiyiikliigiine, nakit akisinin hizina
ve diger hususi sebeplere bagli olarak silirenin uzunlugu degisiklik
gosterebilir. Uretim islemi yapan bazi sektorlerde dakikalar, hatta
saniyeler ile gozlenen imalat siirecine karsin, bu zaman insaat sektdriinde

aylar belki de yillar1 bulabilmektedir.

Maliyetin  belirlenmesindeki  zorluklar: ~ Maliyetin  oncesinde

hesaplanabilmesi ingaat sektoriinde diger sektorlere nazaran daha zordur.
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Maliyetin 6n goriilememesinin en onemli Sebebi, projelerin her bir
uygulama i¢in farkli olmasi, proje boyunca basta belirtilmis olan istek ve

taleplerin degisime ugrayabilmesi ve proje siiresinin uzunlugudur.

e Insaat projelerinin ¢ogu tek seferliktir: Kitlesel olarak (iiretilen
sanayilesmis sistemlerin disindaki geleneksel insaat projeleri tek
seferliktir. ingaat sektdriinde projelere cizimleri, siirece dahil olan firma
ve kisiler ve degiskenlerin Onem sirast her proje icin farklilik

gostermektedir.

e Kalite standartlarmin belirlenmesindeki zorluk: Insaat sektoriinde
tirtinlerin kalitesi, bazi teknik 6lgiilerin yan1 sira estetik Slgiilere de bagh

oldugundan, yapilacak her bina i¢in standartlarin olusturulmasi zordur.

e Insan iliskileri genellikle benzersizdir: Uygulanacak her proje siireci igin
bir araya gelen insanlarin baglantilar1 birbirlerine benzemezler. Ayni
sekilde, her projede miisteriler, kullanicilar, yiikleniciler, taseronlar ve

daha fazlasiyla karsilasir. Bu sebeple ortakliklar da farkli olacaktir.
e Geriye bildirim zordur: insaat sektoriinde, uygulama siiresinin uzun
olmasi ve ¢ok fazla degisken olmasi gibi nedenlerle geri bildirim zordur.
3.15. Ingaat Proje Siireci

Proje diizeyinde incelendiginde, her insaat projesinde dort adet celiski yaratan
eleman bulunmaktadir. Bunlar; islev, estetik, maliyet ve zaman Olgiitiidiir. Her proje
icin bu Olgitiin 6nem siras1 farkli olacaktir. Bu Olgiitiin belirlenmesinde ve
sorumluluklarin  paylasiminda, miisteri beklentileri ve istekleri biiylik rol

oynamaktadir. Hellard (1993)’a gore bu olgiit asagidaki gibidir:
e islev — Tiim teknik ve fiziksel ihtiyaglar
e Estetik — Insanlarin siibjektif goriislerini karsilama gereksinimi
e Maliyet — Insaatin tiim hayat: boyunca gerektirdigi maliyet

e Zaman — Ingaatin tamamlanmasi agisindan gereken zaman dilimi
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Bir insaat projesinde basindan sonuna kadar birgok farkli asama vardir. Her
asamanin birbirinden farkli gérevi ve birbirinden farkli katilimcilar1 vardir. Insaat

projesi agamasi ii¢ ana boliime ayrilabilir (Clough ve Sears, 1991):
e Planlama ve tanimlama asamasi,
e Tasarim agamasi,
e Tedarik ve ingaat asamasi.

Yenilikei fikirler dikkate alinarak proje yonetimi stiregleri siirekli iyilestirilmeli
ve proje yonetimi egitimleri, proje ekibi iiyelerinin rollerine gore planlanmali ve

isletme genelinde yayginlastirilmalidir (Kwak ve 1bbs, 2000).

Planlama ve tanimlama asamasi, mal sahibinin binay1 insa etme ihtiyaclarinin
dogmasiyla baglar. Planlama, is 6gelerini siralamay1 ve maliyeti, zamani, kaynak vb.
proje smirlar1  acisindan  bir optimizasyon gorevidir. Insaat projelerinin
tasarlanmasinda daha farkli yontemler kullanilabilir. Bunlar, planlama ve izleme
gerektiren herhangi bir ise uygulanabilen basit fakat etkili grafik tabanli yontemlerdir.
Ortak bir amaca yonelik, birbiri ile baglantili bir dizi is kaleminden olusan projenin
planlanmas1 ve kontrolii amaci ile en yaygin kullanilan teknikler; ¢gubuk ve sebeke

diyagramlaridir (Sorgug ve Kuruoglu, 2001).

Tasarim asamast, tiim projenin mimari ve mithendislik tasarimini igerir. Tasarim
asamasi, nihai ¢alisma ¢izimlerinin belirlenmesi ve hazirlanmasi ve genel insaat plani
icin kullanilan malzemelerin kalite ve niteliklerinin belirlenmesi ile son bulur.

Tasarim, satin alma ve ingaat agsamalar1 ¢ogunlukla i¢ ige ge¢mistir (Clough ve Sears,
1991).

Tasarim asamasi, On proje, uygulama projesi ve detay projelerinin
hazirlanmasini igermektedir. Tiim tasarim asamalarinda, gézden gecirmeler ve
istigsareler de dahil olmak iizere tiim konularda ekip iiyeleri arasinda stirekli bir fikir

aligverisi olmalidir (Ekici, 2006).

Tedarik, proje araglarinin ve malzemelerinin siparisini, nakliyesini ve teslimatini
icerir. Insaat, bir projenin fiilen uygulanmasi ve malzeme ve ekipmanlarin

yerlestirilmesidir. Bu asama, isgiiclinlin, insaat malzemelerinin, kaynaklarin
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kullanimimi ve projenin insasi igin gerekli olan kontrollerin saglanmasini igerir
(Clough ve Sears, 1991).

Sozlesme yoOnetiminde, soézlesme iliskisine dogru proje yonetimi siireci

uygulanir ve siirecin ¢iktisi, projenin genel yonetimi ile entegre edilir. Birden fazla

iriin ve tedarik¢i olmast durumunda, bu entegrasyon ve koordinasyon farkli

seviyelerde uygulanacaktir. S6zlesme yonetimi alaninda gergeklestirilecek islemler

(Kerzner, 2003):

Miiteahhidin isini onaylaman i¢in proje planlarint dogru zamanda

yiirtitmek,

Miiteahhidin maliyetini, programini ve teknik performansinin kontrol

etmek i¢in performans raporlari,

Miiteahhidin iiriinlintin kabul edilebilirliginin kontrolii ve onaylanmasi

icin kalite kontrol,

Degisikliklerin dogru bicimde kabul edilmesi ve gerek goriilen
bireylerin yapilan degisikliklerin farkinda olmalarinin saglanmasi igin

degisim kontroliidiir.

Insaat yapim evresi RIBA’ya gére, ingaat yapim isini 5 ve 6. Asamalar arasinda

tamamlandig1 agsagida (Strucare, 2019):

Stratejik tanim yapilmasi,
Hazirlik ve 6zet ¢alismalari,
Konsept tasarimi yapilmasi,
Gelistirilmis tasarim yapilmasi,
Teknik tasarim yapilmasi,
Ingaat yapim siireci,
Tamamlanarak teslim edilmesi,

Yapinin kullanilmaya baslanmasi.
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Proje yOnetimi cercevesinde yiiriitiilen maliyet kontrolii, olumlu ve olumsuz
catisma sebeplerinin arastirtlmasini igerir. Diger kontrol asamalari (prosediir kontrol,

kalite kontrol, vb.) ile entegre olmalidir (Heerkens, 2002)

Teknik basarinin 6lgiilmesi zordur ve “Ongoriilen teknik hedeflere gergekte ne
olgiide ulasildigini tahmin etmeye yonelik siirekli girisimler” olarak ifade edilebilir.
Bu asama ayni zamanda, “su anda elde edilen”, “bugiliniin tahmin” ve “sartname
gereksinimleri” arasindaki tutarsizliklarin kontrol edilmesini ve varsa neden ve

sonucun degerlendirilmesini igerir (Kerzner, 2003).

Bir proje veya asamalarindan biri hedeflerine ulastiginda veya baska bir sekilde
bozuldugunda, kapatilmas: gerekir. Idari kapanis, miisterinin proje iiriiniinii resmi
olarak kabul etmesi i¢in proje sonuclarinin onaylanmasini1 ve belgelenmesini igerir.
Idari kapans, proje kayitlarmin toplanmasini, bunlarin nihai 6zellikleri yansittigindan
emin olunmasini, projenin basarisinin ve etkinliginin analiz edilmesini ve bu bilgilerin
ileride kullanilmak {iizere saklanmasini igerir. Teslimat sirasinda eksik islemlerin
tamamlanmasi, kesin hak edislere iliskin belgelerin hazirlanarak teslim edilmesi,
imalat resimlerinin alinmasi, tageron ve ana miiteahhitlerin santiyeden uzaklagtirilmasi

gerekmektedir (Ekici, 2006).
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMA METODOLOJISI

Arastirma metodolojisi, temel olarak {i¢ asamadan olusmaktadir: kavramsal
cercevenin hazirlanmasi, bir anket arastirmasinin yiiriitiilmesi ve yapisal esitlik
modelleme analizi. ilk asamada kavramsal ¢ergeve olusturuldu ve literatiir taramasi
sonucunda bilesenler ve faktdrler belirlendi. ikinci asamada, anket arastirmasinin
yiriitiilmesi sirasindaki adimlara deginildi. Google Forms yardimiyla anket, hem
¢evrimigi ve hem de yiiz yiize yiiritiilebilecek bir anket olusturuldu. Olusturulan
anketin, insaat sektoriinde proje yoneticiligi yapan kisilere yonelik hazirlanmasina
dikkat edildi. Ugiincii asamada YEM analizi yapildi. Veriler, piyasada bulunan bir
yazilim olan IBM SPSS AMOS kullanilarak analiz edilmistir. Olgiimler hem duygusal

zekanin liderlige hem de proje performansina etkilerini 6lgen kriterlerini igerir.

4.1 Faktor Listesi

Kavramsal ¢er¢evenin faktorlerini tiiretmek i¢in kapsamli bir literatiir taramasi
yapilmistir. Yapilan literatlir taramasi sonucunda bilesen ve faktorlerin olustugu bir

liste hazirlanmistir. 3 bilesen altinda 16 faktorii i¢eren liste Tablo 1’de sunulmaktadir.

Tablo 1. Bilesen ve faktorler listesi

BIiLESENLER

FAKTORLER

KAYNAKLAR

DUYGUSAL ZEKA

SOSYAL BECERI

(Doung, Tran, Ha, ve
Phung, 2020), (Petries ve
Furnham, 2000), (Talman,

Hupli, Rankin, Engblom ve
Haavisto, 2020),
(Konakay, 2013)

CEVRE UYUMU/KISILER  ARASI

ILISKILER

(Doung vd.,2020), (Nelson
ve Nelson, 2003), (De
Raad, 2005), (Sudak ve

Zehir, 2013), (Dutoglu ve

Tuncel, 2008)
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KENDINI KONTROL ETME

(Talman vd., 2020),
(Konakay, 2013),
(Tagliyan, Hirlak ve Ciftgi,
2014), (Sudak ve Zehir,
2013),

DUYGUSALLIK

(Doung vd., 2020), (Petries
ve Furnham, 2000),
(Tagliyan vd., 2014),

(Gordon, 1952)

EMPATI

(Nelson ve Nelson, 2003),
(De Raad, 2005), (Talman
vd., 2020), (Konakay,
2013), (Taslhyan vd.,
2014), (Dutoglu ve Tuncel,
2008)

MOTIVASYON

(Talman vd., 2020),
(Konakay, 2013), (Suriji,
2015), (Aydintan, 2009)

LIiDERLIK

SORUMLULUK

(Sudak ve Zehir, 2013),
(Gordon, 1952) (Hidiroglu
ve Hidiroglu, 2014), (Surji,
2015), (Dutoglu ve Tuncel,

2008)

SOSYALLIK

(Gordon, 1952) (Hidiroglu
ve Hidiroglu, 2014)

OZ FARKINDALIK

(Gordon, 1952) (Hidiroglu
ve Hidiroglu, 2014)

DUYARLILIK

(Gordon, 1952) (Hidiroglu
ve Hidiroglu, 2014) ,
(Tabak, Polat, Cosar ve
Tiirkoz, 2012)

ESITLIKCI OLMAK

(Tabak vd.,, 2012)

HOSGORU

(Gordon, 1952) (Hidiroglu
ve Hidiroglu, 2014) ,
(Tabak vd.,, 2012)
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PROJE
PERFORMANSI

MALIYET

(Lindhard ve Larsen,
2016), (Anantatmula,
2015), (Lauras, Marques
ve Gourc, 2010), (Eriksson
ve Westerberg, 2011),
(Kabirifar ve Mojdahedi,
2011)

ZAMAN

(Lindhard ve Larsen,
2016), (Anantatmula,
2015), (Lauras vd., 2010),
(Eriksson ve Westerberg,
2011), (Kabirifar ve
Mojdahedi, 2011)

KALITE

(Lindhard ve Larsen,
2016), (Lauras vd., 2010),
(Eriksson ve Westerberg,

2011), (Kabirifar ve

Mojdahedi, 2011)

MUSTERI MEMNUNIYETI

(Lindhard ve Larsen, 2016)

4.2 .Gelistirilen Hipotezler

Aragtirmanin amact dogrultusunda arastirmanin modeli Sekil.1’deki gibi

olusturulmustur. Olusturulan model Tablo 1‘den alinan bilgiler dogrultusunda

olusturulup, hipotezler bu kaynaklar referans alinarak gelistirilmistir.
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Duygusal
Zeka

Liderlik

Proje Performansi

Sekil 1. Arastirma modeli

Sosyal Beceri

Cevre Uyumu

Duygusallik

Empati

Kendini Kontrol
Etme

Maotivasyon

Sorumluluk

Sosyallik

Hoszgdrl

Oz Farkindalik

Esitlik¢i Olma

Duyarlihik

Maliyet

Faman

Kalite

Misteri Memnuniyeti
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Arastirmanin modeli kapsaminda hipotezler asagida belirtildigi sekilde

olusturulmustur:
H1: Duygusal Zekanin liderlik {izerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2: Liderligin proje performansi {izerinde anlamli bir etkisi vardir.

4.3.Veri Toplama ve Degerlendirme Siireci

Veri toplama siireci 2022 yili icinde gerceklestirilmistir. Veriler kagit temelli
klasik anketler ve ¢evrimici yontemler ile yapilmistir. Anket; Esenyurt Belediyesi,
Avcilar Belediyesi ve Beylikdiizii Belediyesi’nde calisan insaat miihendisleriyle
yapilmistir. Anket, 300 kisiye ulastirilmis olup, 180 kisi cevap vermis, 120 kisi ise geri
doniis yapmamustir. Anketi cevaplayanlardan 6’s1 eksik isaretleme yaptigindan dolay1
verileri programa islenmemistir. Bu sebeple toplamda 174 veri kullanilmistir.

Verilerin degerlendirilmesinde IBM SPSS 27 istatiksel analiz programi kullanilmistir.

Katilimcilarin demografik verileri asagidaki grafiklerde gosterildigi gibidir.

Ankete katilan 174 kisiden 102’1 erkek, 72’1 ise kadindir.

CINSIYET

= KADIN = ERKEK

Grafik 1. Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimi

Ankete katilan katilimcilarin yas dagilimlarina bakildiginda 174 kisinin; 16’1
18-24, 78’1 25-31, 58’1 32-38, 17°1 39-45 ve 5’1 ise 46 ve ustiidiir.
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- YAS
= YAS; 46 VE USTU;

3% \ /_ " YAS; 18-24; 9%

B YAS;39-45;10%

= YAS; 32-38;33%_/

\ YAS; 25-31; 45%

m 18-24 25-31 =32-38 = 39-45 m46VEUSTU

Grafik 2. Katilmcilarin Yas Dagilimlari

Ankete katilan katilimcilarin 6grenim durumuna bakildiginda 174 kisinin;
yiiksekokul egitimi alan 16, fakiilte egitimi alan 121, ytiksek lisans egitimi alan 34 ve

doktora egitimi alan 3 kisidir.

~ OGRENiIM DURUMU
OGRENIM L
DURUMU; OGRENIM

DOKTORA; 2% DURUMU;

s YUKSEKOKUL; 9%
OGRENM
DURUMU;...

OGRENIM
DURUMU;
———_ FAKULTE; 69%

= YUKSEKOKUL = FAKULTE YUKSEK LISANS = DOKTORA

Grafik 3. Katilimcilarin Ogrenim Durumu



Ankete katilan katilimecilarin hizmet siiresine bakildiginda 174 kisinin; 1-3
yillar1 arasinda 35, 3-6 yillar1 arasinda 47, 7-10 yillar1 arasinda 46, 10-15 yillar

arasinda 33 ve 15 yil ve iizeri hizmet veren 13 kisidir.

HiZMET SURESI

“ |

3-6;47; 27%

=1-3 3-6 =7-10 =10-15 = 15VE UZERI

Grafik 4. Katilimcilarin Hizmet Siiresi

4.4 Arastirma Teknikleri

4.41. Anket Yontemi

Arastirmanin en 6nemli asamalarindan biri de veri ve bilgi toplama yontem ve
aracinin secilmesidir. Anket yontemi ile bir ana kiitle ya da 6rneklemi olusturan
birimlerden sistematik bicimde bilgi elde edebilmektedir (Odabasi, ve digerleri, 1999).
Anket, bir arastirma yapmak ve bir sonug¢ ¢ikarmak amaciyla, bazi sorular1 ayr1 ayri
kisilere sorarak yapilan bilgi toplama isi olarak bilinmektedir. Bu durum bazen genel
olarak gerceklesir bazen ise iilke ¢capinda 6ne ¢ikan bir anket seklinde ifade edilebilir
(Hurriyet, 2021). Anket yontemi veri toplama yontemlerinden biri olup daha ¢ok
kamuoyu aragtirmalar1 ve sosyal bilimlerde yaygin olarak kullanilmaktadir (Anket

nedir ?, 2019). Anketler, kaynak kisilerin okur-yazar olmalarini1 gerektirir. Bu yiizden
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de anketler yazili veri toplama araci olarak da tanimlanmistir (Balci, 2010). Anketler

yiiz ylize, telefonla veya ¢evrimici yapilabilir.

Anket, ingaat sektoriinde proje yoneticileri ile galismis insaat miithendislerine
¢evrimici ve yiiz yiize goriismeler vasitastyla gerceklestirildi. Gonderilen 300 anketten
180’1 geri dondii ve %60°’lik bir yanit oran1 elde edildi. Yanitlar, farkli insaat projesini
temsil etmekte olup katilimcilar sorulari kendi bakis agilar1 ve kendi yoneticileri
kapsaminda degerlendirmislerdir. Anket katilimcilarinin 69’u kadm, 111°1 erkek
miithendislerden olugmaktadir. Anket iki bdliimden olusmakta olup, ilk boliimde
kisisel bilgilerini (cinsiyet, yas, 6grenim durumu ve hizmet siiresi) belirlemeyi
amaglayan 4 soru yer almaktadir. Ikinci béliimde ise Insaat Proje sektdriinde calisan
miihendis, mimar ve teknikerlerin proje yoneticilerinin duygusal zeka ile iligkilerini

irdeleyen 16 soruya yer verilmistir.

Anketin ikinci boliimiinde bulunan uygulamada kullanilan 6lgme formundaki
maddeler, “Kesinlikle katilmiyorum: 17, “Katilmiyorum: 2”, “Kismen katiliyorum: 3”
ve “Katiliyorum: 47, “Kesinlikle katiliyorum: 5 seklinde derecelendirilmistir.

Analizde kullanilan veri “Ek” kisminda gdsterilmistir.
1.10.2. Yapssal Esitlik Modelleme Analizi

1.10.2.1. Tamm ve Temel Ozellikler

Yapisal esitlik modeli ikinci nesil veri analizi teknigidir (Bagozzi ve Fornell,
1982). Literatiirde gozlemlenemeyen (ortiik-gizil) degiskenlerin, etkilerinin
belirlenmesinde siklikla kullanilan bir yontem tespit edilmistir "Yapisal Esitlik
Modellemesi" (YEM). Kisaca YEM; az sayida gozlemlenen degiskene dayanarak,
gbézlemlenemeyen degiskenler arasindaki dogrusal iliskileri tanimlamak, tahmin
etmek ve degerlendirmek i¢in kullanilan bir tekniktir. YEM bagimli ve bagimsiz
olabilen; gozlemlenen degiskenleri ve gozlenemeyen degiskenleri icerir (Shah ve
Meyer, 2006). Regresyon gibi birinci nesil analiz tekniklerine nazaran birden fazla
bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki iligkinin modellenmesi ile karmagsik yapidaki
arastirma problemini kapsamli, sistematik bir sekilde ve tek bir siirecte ele almaktadir
(Anderson ve Gerbing, 1988). YEM ’in temeli gizil degiskenlere dayanmaktadir. Bu

degiskenler ancak dolayli olarak, belirli diger davranislar ya da gostergeler temelinde
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Olciilen degiskenler yardimiyla gozlenir (Stimer, 2000). YEM; sosyal bilimler, egitim
bilimleri, tip gibi bir¢ok alanda kullanilmaktadir (Ilhan ve Cetin, 2014). YEM ’in
birgok alanda kullanilmasi (Hersberger, 2003), diger istatistik yontemlerden farkli
olarak gozlenen degiskenlere ait 6l¢iim hatalarimi dikkate almasindan kaynaklanir
(Schumacker ve Lomax, 2004). YEM analizleri bir zamanlar sadece uzmanlar
tarafindan anlasilabilen karmasik ¢ok degiskenli istatistik yontemlerini, her
arastirmaci tarafindan kullanilabilecek hale getirmistir (Meydan ve Sesen, 2011).
YEM “‘in tarihsel seyrindeki tartismalar kronolojik sira ile dort tiir modelle ilgili
geligsmelerdir. Bunlar sirasiyla regresyon analizi, yol analizi, dogrulayici faktor analizi
ve yapisal esitlik modelidir. ilk model regresyon agirliklarinin hesaplanmast i¢in En
Kiiciik Kareler kriteri ve korelasyon katsayisinin kullanilmast ile ilgili lineer regresyon

modelini kapsamaktadir (Schumacker ve Lomax, 2004).

YEM tamamen teoriye dayalidir ve gizil degiskenler seti arasinda bir nedensellik
yapisinin var oldugunu kabul etmektedir (Yilmaz, 2004). Olusturulan modelin saglam
bir teorik alt yapiya sahip olmasi bu yontemin en 6nemli konusudur (Dursun ve
Kocagoz, 2010). YEM siirekli ya da siireksiz bir ya da daha fazla bagimsiz degisken
ile stirekli ya da siireksiz ve bir ya da daha fazla bagimli degisken arasindaki iligki
dizilerini test eden istatistiksel tekniktir. Bagimsiz ve bagimli degiskenler ya faktor ya
da gozlenen degisken olabilir. YEM ayni zamanda nedensel modelleme, nedensel
analiz, eszamanli esitlik modellemesi, kovaryans yapilarinin analizi, yol analizi ya da
faktor analizi olarak da adlandirtlir (Tabachnick ve Fidell, 2007). YEM, bazi
ozellikleri bakimindan klasik c¢ok degiskenli istatistiksel yontemlerden farklilik

gostermektedir.

o Kesfedici bir yaklasim yerine, dogrulayici bir yaklasim benimsemektedir.
Diger yontemler veri seti lizerindeki iliskileri kesfetmeye calisirken; YEM, kuramsal
olarak olusturulmus bir iligkinin veri ile uyumunu dogrulamaktadir. YEM ‘in hipotez

testleri i¢in diger yontemlerden daha basarili oldugu sdylenebilir.

e Geleneksel yontemler ol¢iim hatalarimi ayr1 ayri ele alirken, YEM tiim

¢Oziimlemelerde Ol¢iim hatalarini agik¢a hesaba katmaktadir.

e Geleneksel yontemler analizlerde sadece gozlenebilen degiskenleri dikkate

alirken, YEM ayn1 model igerisinde hem gozlenebilen hem go6zlenemeyen
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degiskenlerin ayn1 anda test edilebildigi, dogrudan ve dolayl iliskilerin dl¢tilebildigi,
bir model oldugundan giiniimiizde olduk¢a yaygin olarak kullanilmaktadir (Byrne,
2010; Meydan ve Sesen, 2011).

YEM, Olgiim Modeli ve Yapisal Modeli olmak iizere iki temel modelde
olusmaktadir. Iyi bir YEM analizinin 6l¢iim modeliyle baslamas1 gerekir (Anderson
ve Gerbing, 1988; Siimer, 2000). Ol¢iim modelinin tanimlanmasinda ilk olarak, her
bir gizil degiskenin en az {i¢ adet gdsterge degiskenle dlgiilmesi, en az iki gostergenin
hatalarinin birbirinden bagimsiz olmasi ve gizil degisken gostergelerinden en az
birinin bir baska gizil degisken gostergesi ile hi¢bir ortak hata kovaryansinin olmamasi
gelir. Yapisal modelde ise, minimum kuralina dikkat edilmesi gerekir. Bu kuralda, bir
modeldeki bilinen degerlerin sayisinin, serbest parametrelerin sayisina esit ya da daha

fazla olmalidir (Stimer, 2000).

Modelin belirlenmesinin teorik bilgiye dayanmasi sebebiyle veri toplama
asamasina ge¢meden evvel modele dahil edilecek olan degiskenler ve aralarinda

olusmasi beklenen iliskiler belirlenmelidir (Schumacker ve Lomax, 2010).

Modelin tanimlanmasi asamasinda yanitlanmasi gereken bilinmeyen
parametrelerin tahmin sonuglarinin yalnizca bir deger alip almadigr noktasidir.
Buradan elde edilecek olan yanit modelin tanimli olup olmadigmi gosterir.

Tanimlanmig bir modelde sadece bir tahmin degeri olur, olmamasi durumunda ise

modelin eksik kaldigi sdylenir (Bollen, 1989).

Yapisal esitlik modellemesinin bazi karakteristik Ozellikleri soyledir; (a)
Modeller, genellikle dogrudan Sl¢giilemeyen ve muhtemelen (¢ok) 1yi tanimlanmamis
teorik veya varsayimsal yapilar agisindan tasarlanir, (b) modeller genellikle tiim
gbzlenen degiskenlerdeki olas1 6l¢lim hatalarini hesaba katar. Bunu her bir 6l¢iim i¢in
bir hata terimini modele dahil ederek gerceklestirir, (c) modeller genellikle gozlenen
degiskenlerin tiim ¢iftleri arasindaki iliski gostergelerinin matrislerini (yani, kovaryans

ve korelasyon matrisleri) temel alir (Raykov ve Marcoulides, 1996).

YEM arastirmacinin, her biri birkag gozlemlenen degiskenle belirtilen birden
fazla kurami oldugunda ve bu kuramlar digsal ve i¢sel olarak ayrildiginda uygundur.

YEM' in en temel farki, bir iliskide bagimsiz degisken olarak hareket eden bir
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degiskenin, bir baska iliskide bagimli degisken olabilmesidir. YEM ¢oklu regresyona
gore "en iyi uyum saglayan" modeli kurmada ¢ok daha etkilidir (Nusair ve Hua, 2010).

YEM' in arastirmacilar tarafindan tercih edilmesinin dort nedeni vardir. Birinci
nedeni; aragtirmacilarin sorgularini1 daha net anlamalari i¢in birden fazla gézlemlenen
degiskene ihtiyaclari vardir. Temel istatistiksel metodlar, sofistike teorileri agiklamada
yetersiz kalan smirl sayida degisken kullanirlar. ikinci nedeni; analizler sirasinda
hesaplamaya gozlemlenen degiskenler ve gozlemlenmeyen degiskenlerin yaninda,
dl¢iim hatalarmin da katilmasidir. Ugiincii nedeni; coklu seviyelerin testine olanak
saglamasidir. Dordiincii nedeni ise; kullanictya kolaylik saglayan yazilim

programlarinin oldukga gelismis olmasidir (Schumacker ve Lomax, 2004).

1.10.2.2. Yol Analizi

Aragtirma icin hazirlanan ankette yol analizi ydntemi kullamlmistir. Iki
degiskenin karsilikli degisimleri incelendiginde, terimlerindeki degisiklikler
bakimindan bir benzerlik veya baglilik varsa dagilimlarin ilgili olduklari olaylar
arasinda bir iliskinin bulundugu sdylenebilir. incelenen iki degisken arasindaki iliski
¢ogu zaman bir sebep-sonug iliskisidir (Comlekgi, 1998). Yol analizi ise YEM
modellerinde degiskenler arasindaki istatistiksel iligkileri "baslangi¢ diizeyinde"
ayristirmada kullanilan bir yaklagimdir (Alpar, 2011). Yol analizi modelleri sadece
gozlemlenen degiskenler kullanilarak tasarlanan yontemlerdir (Meydan ve Sesen,
2011).

YEM, yol modellerinin inandiriciligini test edebilir. Yol modelleri gercek
verinin tanimi veya aciklamasidir. Yol modeli basit regresyon olabilecegi gibi, ¢cok
faktorlii regresyon analizi gibi karmagsik bir model de olabilir. Regresyon analizlerinde
sadece tek bir bagiml degisken analiz edilir. Oysa YEM, birden fazla bagimlh ve
bagimsiz degisken i¢in veriyi analiz edebilir (Du, 2009).

Yol analizi nedensel modeldeki degiskenlerin her biri icin sadece tek
gostergelerin kullanildig: esitlik modellemesinin 6zel bir durumu olarak goriilebilir.
Gilinlimiizde uygulanan sekline bakildiginda yol analizi ve dogrulayici faktor analizi
aslinda YEM ‘in 6zel uygulama tipleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Meydan ve

Sesen, 2011). Uzerinde calisilan konu ile ilgili olan degiskenler arasindaki bu iliskiler
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de genel olarak dogrusal olan ve dogrusal olmayan iligkiler olarak iki grupta
incelenirler. Eger degiskenler arasinda iliski varsa bu iligkinin derecesi ve fonksiyonel

sekli belirlenmeye calisilir (Bal, Dogan ve Dogan, 2000).

YEM iki par¢adan olusmaktadir. Bunlardan birincisi, gézlenen degiskenleri gizil
degiskenlere dogrulayici faktor analizi ile baglayarak uygulanan Ol¢iim modeli;
ikincisi ise birbirine eszamanl esitlik ile sistemleri ile baglayarak uygulanan yapisal
modeldir Sekil 2’ de ii¢ gizil degisken igin basit yinelemeli yol diyagramini
gostermektedir (Celik ve Yilmaz, 2013).

7

Yapsal Model

(.)/;‘IIHI Modeli

Sekil 2. Yol analizi diyagrami1 YEM ‘in grafiksel gosterimi

Yol modelleri, kutular veya dikdortgenler tarafindan grafiksel olarak gdsterilen
bagimsiz ve bagimli degiskenlerden olusur. Bagimli degiskenler bagka bir
degiskenden kendisine en az bir yol igeren degiskenlerdir. Bagimsiz degiskenler ise
kendinden ok ¢ikan ancak kendisine hi¢ ok baglanmayan degiskenlerdir. Sekil 2°de
gosterilen daireler ortiik (gizil) degiskenleri, dikdortgenler ise gozlenen degiskenleri
temsil etmektedir. Yapisal model (gizil degisken modeli), gizil degiskenler arasindaki
iligkileri Ozetleyen yapisal esitlikleri kapsar. Gizil degiskenlerden kaynaklanan
iligkilerin belirlenemiyor olmasmin getirdigi giiclik, YEM ‘e dayanan yol analizi
yontemi ile agilmaya calisilmistir (Yener, 2007). Yol analizindeki en kritik kisim yol
diyagraminin olusturulmasidir. Degiskenler arasinda belirlenecek neden-sonug iliskisi

sonucunda tiim arastirma ¢iktilart ve hipotezler degisecektir (Alpar, 2011).

Coklu regresyon analizinde dikkate alinan varsayimlar altinda, bir bagimli

degisken tiim bagimsiz degiskenler iizerinden analiz edilirken, yol analizinde her
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bagimli degisken her bir bagimsiz degisken iizerinden analiz edilmekte ve bu yolla
birden fazla regresyon analizi yapilabilmektedir (Pek, 1999). Yol analizinde her
bagimli degisken her bir bagimsiz degisken lizerinden analiz edilmekte yani birden
fazla regresyon analizi yapilabilmektedir (Kaygisiz, Saracli ve Dokuzlar, 2005). Yol
diyagraminin {stlinliiklerinden biri var oldugu varsayilan iligkilerin bir resminin
c¢izilebilmesidir. Bir¢ok arastirmaci i¢in resim, iligskileri denklemlerden daha agik ve

anlasilir sekilde ortaya koymaktadir (Hair, Anderson ve Black, 1998).

Degiskenler arasinda dogrusal iliskilerin disinda dogrusal olmayan iliskiler de
mevcuttur. Dogrusal olmayan iliskilerin analizlerinin zor olmasinin yant sira sistemin
yorumlanmasinin da zor olmasi nedeniyle biitiin iligki sistemlerinin dogrusal oldugu
kabul edilmis ve yol analizi tekniginin ilkeleri bu varsayima goére anlatilmaya
calistlmustir. fliskilerin dogrusal olmadigi durumlarda, belirli bir déniisiimle iliski
dogrusal hale getirilmeye calisilir (Wright, 1968). Iliskilerin dogrusal olmadig1 bir
sistemde, iliskileri dogrusal hale getirip yaklasik degerler bularak yapilacak analiz,
dogrusal olmayan bir iliski sisteminde dogrudan yapilacak bir analizden daha sade ve

yapilan yorumlar daha anlamli olur (Kasike¢1 ve Orhan, 2002).

Yol analizinde, arastirmacinin ana problemi, literatiir taramasima dayanarak
ortaya koymus oldugu bir modelin veri araciliyla dogrulayip dogrulamadigini test
etmektir. Modellerde, direkt 6l¢iim yapilamayan yapilar ve bu yapilar arasindaki
iliskileri iligkilendirir. Yapilara 6rnek olarak; zeka, motivasyon, sosyal beceri,

duygusallik verilebilir.

1.10.2.3. Giivenilirlik Testi Cronbach- Alfa Katsayist

Arastirma i¢in hazirlanan anket forumunda kullanilan 6l¢egin giivenilirligi test
edilmigtir. Olgek giivenilirligi igin yaygin olarak Cronbach-Alfa Kkatsayist
kullanilmaktadir (Bademci, 2011). Cronbach-Alfa katsayisi, “Olgekte yer alan
maddenin varyanslar1 toplaminin genel varyansa ortalamasi ile bulunan bir agirlikli
standart degisim ortalamasidir” (Aydm, 2010). Olgeklerin giivenilir oldugunu tespit
edebilmek i¢in Alpha degerinin 0,70 ve yukarisinda olmasi gerekmektedir (Nunnally,
1978).
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Cronbach alfa katsayisinin yorumlanmasi i¢in farkli siniflamalar literatiirde yer
almaktadir. Yaygin kabul edilen yaklasima ait siniflama su sekildedir (George ve
Mallery, 2003) (Tablo 2).

Tablo 2. Cronbach Alfa Katsayis1 Olgiitleri

Giivenirlik katsayis1 (Cronbach alfa) Yorum
a>09 Miikemmel
0,7<a<0,9 Iyi
0,6<0<0,7 Kabul edilebilir
0,5<0<0,6 Zayif
a<0,5 Kabul edilemez

1.10.2.4. Iyi Uyum Indeksleri

Elde edilen modelin uygunlugunun degerlendirilmesinde ¢ok sayida uyum
tyiligi indeksleri kullanilmakta ve bu indekslerin, modelin kabul edilip edilmeyecegine
dair karar vermek icin simir degerleri bulunmaktadir (Ozer ve Amil, 2011). Yapisal
esitlik ¢alismalarmin en temel amaci, arastirma veri seti ile kavramsal diinyanin
Oonermelerini eslestirmek ve bunlarin birbiriyle ne diizeyde uyumlu oldugunu
belirlemektir (Simsek, 2007). Bu kapsamda olusturulan modellere iliskin uyum iyiligi,
¥?/sd, ki kare uyum testi; CFI, karsilastirmali uyum indeksi; NNFI (TLI); Tucker-
Lewis indeksi ve RMSEA, yaklasik hatalarin ortalama karekokii araciliyla test
edilmistir. ¥2 /sd degerinin 5’in altinda, TLI ve CFI degerinin 0,90’1n {istiinde ve
RMSEA degerinin ise 0,08’in altinda olmasi kabul edilebilir uyum anlamia
gelmektedir (Meydan ve Sesen, 2011).

Tablo 3. Yapisal Esitlik Modeli Aragtirmalarinda Kullanilan Uyum Indekslerine
Iliskin Miikemmel ve Kabul Edilebilir Uyum Olgiitleri

UYUM iNDEKSLERI Miikemmel Uyum Olgiitleri Kabul %?;fg:: Uyum
Ly?/sd 0<y*sd<2 2<y¥sd<3
2CFI 94 <CFI<1.00 90 <CFI<0.95
2NNFI (TLI) 95 < NNFI (TLI) < 1.00 .90 < NNFI (TLI) < 0.95
SRMSEA .00 < RMSEA < 0.08 .08 <RMSEA <1.00

!(Kline R. B., 2011), 2(Baumgartner ve Homburg, 1996), (Bentler, 1980), (Bentler ve Bonett, 1980),
(Marsh, Hau, Artel, Baumert ve Pecshar, 2006), (Kline R. , 2005) (Celik ve Yilmaz, 2013)® (Browne

ve Cudeck, 1993).
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1.10.3. AMOS ’ta Model Gelistirme

Yapisal Esitlik Modeli, glincel olarak kullanilan bir yazilim olan IBM SPSS
AMOS 27 kullanilarak gelistirilmistir. Gelistirilen model Sekil 1.’de gdsterilmistir.
Model, gozlemlenen ve gizli degiskenleri icerir. Dairelerle cevrili ii¢ gizli degisken
vardir. Her gizli degisken, dikdortgenler iginde belirtilen gézlenebilen degiskenlerden
olusur. Gizil degiskenler; duygusal =zeka, liderlik ve proje performansidir.
Gozlenebilen degiskenler ise duyusal zeka igin, sosyal beceri, ¢evre uyumu,
duygusallik, empati, kendini kontrol etme, motivasyon; liderlik i¢in, sorumluluk,
sosyallik, hosgori, 6z farkindalik, esitlik¢i olma, duyarlilik ve proje performanst igin
ise maliyet, zaman, kalite ve miisteri memnuniyetidir. Biitiin gizli ve gozlenen
degiskenler, elipsoit yapida gosterilen hata terimlerini igerir. Model Sekil 3.’te

gosterilmistir.
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Sekil 3. Yapisal Esitlik Modeli Yol Analizi
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BESINCi BOLUM
ANALIZ SONUCLARI

Bu boliimde analiz sonuglari; betimsel ve model sonuglari olmak iizere iki
baslikta incelenmistir. Tablo 4’de ankete katilan katilimcilarin doldurmus olduklar:

form sonuglarina gore faktorlerin belirleyici istatistik sonuglari listelenmistir.

Tablo 4. Belirleyici Istatistikler

Bilesenler Faktorler Ortalama | Mod | Medyan | Minimum | Maksimum
Duygusal Sosyal Beceri 3,32 4 3 1 5
Zeka Cevre Uyumu 3,41 4 4 1 5
Duygusallik 3,28 3 3 1 5
Empati 3,18 3 3 1 5
Kendini 3,52 4 4 1 5
Kontrol Etme
Motivasyon 3,44 4 4 1 5
Liderlik Sorumluluk 3,75 4 4 1 5
Sosyallik 3,23 4 3 1 5
Hosgori 3,53 4 4 1 5
Oz Farkindalik 3,01 3 3 1 5
Esitlik¢i Olma 3,07 3 3 1 5
Duyarlilik 3,27 3 3 1 5
Proje Maliyet 2,80 3 3 1 5
Y Onetimi Zaman 2,91 3 3 1 5
Kalite 3,43 4 4 1 5
Miisteri 3,48 4 4 1 5
Memnuniyeti
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5.1.Giivenilirlik Testi

Cronbach Alfa Katsayisinin deger araliklar1 6.4.3.2°deki boliimde agiklanmusti.

Giivenilirlik testi sonuglari, Tablo 5°te gosterilmistir. Analiz sonuglarina gore, yapilan

aragtirmanin 0l¢ek gilivenilirligini karsiladig goriilmiistiir.

Tablo 5. Giivenilirlik Testi Sonuglari

Bilesenler Faktorler Cronbach Alfa Degeri

Duygusal Zeka Sosyal Beceri ,940
Cevre Uyumu ,939

Duygusallik ,941

Empati ,938

Kendini Kontrol Etme ,941

Motivasyon ,940

Liderlik Sorumluluk ,940
Sosyallik ,940

Hosgorii ;939

Oz Farkindalik ,940

Esitlik¢i Olma ,940

Duyarlilik ,938

Proje Yonetimi Maliyet 944
Zaman ,942

Kalite ,940

Miisteri Memnuniyeti ,940

5.2.Uyum Testleri

Arastirmada test edilen yapisal esitlik modeli ti¢ dissal degisken (duygusal zeka,

liderlik ve proje performansi), 16 icsel degisken (sosyal beceri, ¢evre uyumu,

duygusallik, empati, kendini kontrol etme, motivasyon, sorumluluk, sosyallik,

hosgorii, 6z farkindalik, esitlik¢i olma, duyarlilik, maliyet, zaman, kalite ve miisteri

memnuniyeti) icermektedir. Arastirmadaki yapisal esitlik modelinin uyum indeksleri

Tablo 6°da gosterilmistir.
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Tablo 6. Uyum Indeksleri

; . Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir A
Uyum Indeksleri Olgiitleri Uyum Olgiitleri Model Olgiitleri
Cronbach Alfa < 0.90 0,7<a<0,9 0,944
Katsayisi
¥?lsd 0<y’sd<2 2<y%sd<3 2,263
CFlI 94 <CFI<1.00 90<CFI<0.95 ,932
NNFI (TLI) 95< NNFI(TLD<1.00 | 0= NIB”;IS(TLD = 919
RMSEA .00 <RMSEA <0.08 .08 <RMSEA <1.00 ,085
5.3.Yol Katsayilari

Kurulan modele ait olusturulan yollarin katsayilari

belirtilmistir (Tablo 7).

Tablo 7. Modele Ait Yol Katsayilar

asagidaki tabloda

Hipotezler Yollar Foktor Yiikleri
H1 Duygusal Zeka — Liderlik 944
H2 Liderlik — Proje Performansi ,695
H3 Duygusal Zeka — Sosyal Beceri 1,000
H4 Duygusal Zekd — Cevre Uyumu ;999
H5 Duygusal Zeka — Duygusallik ,889
H6 Duygusal Zeka — Empati 1,086
H7 Duygusal Zekd — Kendini Kontrol ,922

Etme
H8 Duygusal Zeka — Motivasyon ,892
H9 Liderlik — Sorumluluk 1,000
H10 Liderlik — Sosyallik 1,051
H11 Liderlik — Hosgorii 1,014
H12 Liderlik — Oz Farkindalik 1,165
H13 Liderlik — Esitlik¢i Olma ,979
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H14 Liderlik — Duyarlilik 1,121

H15 Proje Performans1 —Maliyet 1,000

H16 Proje Performansi — Zaman 1,215

H17 Proje Performans1 — Kalite 1,277

H18 Proje Performans1 — Miisteri 1,161
Memnuniyeti

Olusturulan Yapisal Esitlik Modellemesinin Yol analizi sonucu asagidaki

gorseldeki gibi sonuglanmustir.
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ALTINCI BOLUM

BULGULAR VE TARTISMA

6.1.Giris

Firmalarin basarilarini ileri seviyeye tasima amag ve isteklerinin, etkili bir
performans yonetimi ile miimkiin oldugu goriilmektedir (Yiikselay, 2018). Performans
yonetiminin etkin bi¢imde titizlikle gerceklestirilmesi sonucu, firmanin {istlenmis
oldugu siireg ve operasyonlar detaylica ele alinabilmekte ve mevcut olan hata ve
eksiklikler yapilan iyilestirme ¢alismalariyla giderilebilmektedir. Projelerden kazangh
c¢ikmak ve miisteriler ile gliven bagi olusturmak igin, yiiklenilen tim siireglerin
eksiksiz yiiriitiilmesi i¢in c¢alisilmali ve finansal olarak da proje hacmi oraninda

adimlar atilmalidir.

Projelerin basar1 ile tamamlanmasinda etkin bir rol alan insan kaynaginin bir
araya getirilmesi, gelistirilmesi ve sorunlarinin ¢o6ziilmesi gibi konularda proje
yoneticilerine biiyiilk bir rol diismektedir. Ulkemizde genel olarak, proje
yoneticilerinin yonetimsel ve liderlik becerilerinin yeterli seviyede olmadigi, ancak is
ile alakali teknik hususlarda iist diizey yetenege sahip oldugu goriilmiistiir
(Kursunoglu, 2017). Bu baglamda mevcut yonetsel ve liderlik becerilerinin
gelistirilmesi, proje performansinin gelistirilmesi acisindan biiyiik 6nem sahibi
olacaktir (Kursunoglu, 2017). Giiniimiizde liderlik kavraminin 6nemi tiim diinyada
giderek artmaktadir. Rekabet ortamina ayak uydurmak, gelisime ve degisime uyum
saglamak, cagin gereklerinin ardinda kalmamak icin tiim sektorlerde lidere ihtiyag
vardir. Bu konuda bircok sektérde yonetici pozisyonundaki personele egitimler ve
seminerler verilmektedir. Ancak insaat sektoriinde bu konu tlizerine yapilan ¢aligmalar
oldukca azdir. Halbuki tiim diinyada ekonominin lokomotif sektdrlerinden biri olan
ingaat sektortinde lidere duyulan ihtiyag olduk¢a fazladir ve giin gegtikce artmaktadir
(Tarim, 2010).

Insaat proje yoneticilerinde hem yas hem de insaat sektdriindeki deneyim yili
arttik¢a, bir bagka deyisle tecriibe arttik¢a, yoneticiye ¢alisanlart tarafindan duyulan
giiven duygusu artmaktadir. Doniistimcii liderligin en belirgin 6zelliklerinden biri

calisanlarinca/astlarinca lidere gliven duyulmasidir, dolayisiyla doniistimcii liderligin
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bu 6zelliginin insaat proje yonetimi sektdriinde, mesleki siiregte edinilen tecriibe ile de
kazanildig1r goriilmiistiir. Ayn1 zamanda katilimcilardan elde edilen sonuglara gore,
ingaat sektoriindeki deneyim siiresi arttifinda ekip ruhunu dinamik tutuma,
calisanlarin motivasyonunu arttirma, ¢alisanlarin kisisel gelisimlerine 6nem verme ve
calisanlarla agik bir iletisim saglama ozelliklerinin de arttigi gozlemlenmistir. Bu
sonuglara gore insaat sektoriindeki deneyimli olanlarin, ¢alisanlarin1 daha mutlu ettigi

ve onlarla giiglii bir iletisim kurabildigi sdylenebilir (Mamas, 2015).

Duygusal zeka, liderlik, proje performansi ve insaat sektorii birgok arastirmaya
konu olmus fakat tilkemizde bilesenlerin faktorlerini de i¢eren detayli bir anket analizi
caligmast bulunmamaktadir. Literatiire bakildiginda insaat firmalarinda proje
miidiirlerinin is yiikii, is stresi, i tatmini ve motivasyon iliskisi veya insaat sektoriinde
proje yonetimi performans degerlendirilmesine yonelik model dnerisi gibi ¢aligmalar
bulunmaktadir. Is yiikii, motivasyon ve is stresinin, is tatmini iizerindeki etkilerinin
tek tek belirlenmesi i¢cin Dogrusal Regresyon analizi yapilmistir (Ildiz, 2009). Analiz
sonuclarina gore is stresinin i tatmini lizerinde negatif bir etkisi oldugu, motivasyonun
ise pozitif bir etkisi oldugu belirlenmistir. Insaat proje yonetiminde verimlilik
degerlerine dogrudan ulagsmak miimkiin olmadigindan dolay1r proje yoOnetim
araclarinin kullanilmasi kaginilmaz oldugu gortilmiustiir (Yiiksel, 2020). Proje yonetim
stirecinde kapsam, biit¢e ve en 6nemlisi zaman kriterleri goz oniinde bulunduruldugu
zaman bu kriterleri dogrudan ya da dolayli olarak etkileyen bircok faktor ilizerinde
yonetim ekibinin durmas1 gerekmektedir. Isveren i¢in projenin Isveren igin projenin
thtiya¢c duyulan oOzelliklerde, kullanima acilmasi i¢in gereken zamanda, kalite
standartlarin1 kargilayacak ve mevcut biitge ile tamamlanabilecek bir yap: ihtiyacinin
karsilanmasi isverenin proje verimliligi agisindan tatmin olmasina yetecektir. Bu
bilgilerin 1s18inda, duygusal zekanin proje performansina ve liderligin iizerindeki

etkisini incelemenin, insaat sektorii agisindan 6nemli bir ¢calisma olacaktir.

6.2.Ana Bilesenler Arasindaki Karsihkh iliskiler

Yapilan analiz sonucunda H1; 0,944 yol katsayis1 degerini almistir. Yani;
duygusal zekanin, liderlik tizerinde oldukga giiglii bir etkisi vardir. Bu sonucun belirli
cikarimlar1 mevcuttur. Oncelikle duygusal zeka, kisinin kendi duygularini ve

baskalarmin duygularini tanima, anlama ve ydnetme yetenegidir. Oz farkindalik,
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empati, duygusal diizenleme ve iligki yonetimi gibi becerileri kapsar (Delibas, 2023).
Kisisel farkindalik; liderlerin kendi duygularini, giiclii yanlarini, zayif yonlerini ve
degerlerini anlamalarimi saglar. Liderler kendilerini daha iyi anlayarak tepkilerini
yonetebilir, daha rasyonel segimler yapabilir ve zorluklara etkili bir sekilde yanit
verebilir. Empati; liderlerin baskalarinin duygularini ve bakis acilarin1 anlamasini
saglar. Empatik liderler, ekip iiyeleriyle baglanti kurabilir, anlayis gosterebilir ve
onlarin ihtiyag¢ ve endiselerini dikkate alabilir (Ercan, 2022). Duygusal zekaya sahip
liderler etkili bir sekilde iletisim kurabilir, aktif olarak dinleyebilir ve yaklasimlarini
farkli bireylere uyarlayabilir. Bu, iliski kurmaya, ¢catigmalar1 ¢cozmeye ve isbirlik¢i ve
iiretken bir ekip dinamigi olusturmaya yardimci olur. Duygusal zekaya sahip liderler
kendilerini agik ve saygili bir sekilde ifade edebilir, bagkalarinin duygularini dikkate
alabilir ve iletisim tarzlarimi farkli durumlara gore uyarlayabilirler. Etkili iletisim,
fikirlerin iletilmesine, geri bildirim saglanmasina ve ekip icinde anlayigin
saglanmasina yardimei olur. Ilgili kisilerin duygularini anlayarak, agik diyalogu
kolaylastirarak ve kazan-kazan ¢ozlimleri arayarak catigmalarda yol alabilirler.
Duygusal olarak zeki liderler, kararlarinin bireyler ve tiim ekip tizerindeki duygusal
etkisini dikkate alir. Secenekleri empati ile degerlendirebilir ve hem rasyonel analizleri
hem de ekip iiyelerinin refahin1 dikkate alan segimler yapabilirler. Duygusal zekasi
gelismis liderler, ekip iiyelerinin bireysel motivasyonlarini, isteklerini ve giiclii
yanlarini anlarlar. Ekip liyelerinin kendilerini degerli hissettikleri ve ellerinden gelenin
en 1yisini yapmalar1 i¢in motive olduklari olumlu bir ¢alisma ortami yaratarak tesvik,
destek ve taninma saglayabilirler. Kisacasi, duygusal zekanin liderlik {izerinde giiclii
bir etkisi vardir. Liderlerin 6z farkindalik gelistirmelerini, giiglii iligkiler kurmalarini,
etkili iletisim kurmalarini, ¢atismalari ¢dzmelerini, daha iyi kararlar almalarini ve
ekiplerini motive etmelerini saglar. Duygusal zekay:r liderlik yaklasimlarina dahil
ederek, bireyler etkinliklerini artirabilir ve etraflarindakileri olumlu yonde

etkileyebilir.

Yapilan analiz sonucunda H2; 0,69 yol katsayist degerini almistir. Liderligin
proje performansi tizerinde ist diizey bir etkisi vardir. Etkili liderlik net bir vizyon
saglar ve proje igin belirli hedefler belirler. Projenin hedeflerini ekibe ileterek,
herkesin istenen sonucu ve buna ulagmadaki roliinii anlamasini saglarlar (Yenigiin,
2020). Net hedefler ve yon, ¢abalar1 hizalamaya, odaklanmayi tesvik etmeye ve
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performansi artirmaya yardimci olur. Liderler, proje planlama ve organizasyonunda
¢ok 6nemli bir rol oynarlar. Projeyi yonetilebilir gorevlere ayirir, zaman ¢izelgelerini
tamimlar, kaynaklar1 tahsis eder ve oOncelikleri belirler. Etkili planlama, proje
faaliyetlerinin koordine edilmesini, son teslim tarihlerinin karsilanmasin1 ve
kaynaklarin optimize edilmesini saglayarak proje performansinin artmasina yol acar.
Liderler, yiiksek performanslhi proje ekipleri olusturmaktan ve beslemekten
sorumludur (Kalayci, 2022). Proje igin gereken becerileri ve uzmanligi belirler, dogru
kisileri ige alir ve isbirlik¢i ve olumlu bir ¢alisma ortamini tesvik eder. Motive olmus
ekiplerin proje hedeflerine ulasma konusunda ilgili, {iretken ve kararli olma olasiligi
daha yiiksektir. Liderler, proje ekibi icinde ve dis paydaslarla etkili iletisimi
kolaylastirir (Sakar, 2021). Bilginin serbest¢ce akmasini, fikirlerin paylasilmasini ve
sorunlarin derhal ele alinmasini saglarlar. Giiglii iletisim ve paydas yonetimi isbirligini
gelistirir, riskleri azaltir ve proje ivmesini korur. Etkili liderler saglam muhakeme
kullanir, ilgili bilgileri dikkate alir, kilit paydaslari1 dahil eder ve zamaninda kararlar
alir. Aynm1 zamanda bir problem c¢ozme kiiltiiriinli tesvik ederek ekibin zorluklari
proaktif bir sekilde belirlemesi ve ¢ozmesi igin yetki verirler. Liderler, proje
performansi tlizerindeki etkilerini en aza indirmek igin proje risklerini belirler ve
yonetir. Risk degerlendirmeleri yapar, hafifletme stratejileri gelistirir ve risk
gostergelerini izlerler. Liderler proje ilerlemesini izler, performans dlgiimlerini takip
eder ve proje faaliyetlerini kontrol eder. Proje sagligin1 degerlendirmek ve iyilestirme
alanlarimi belirlemek i¢in izleme sistemleri kurar, veri toplar ve temel performans
gostergelerini analiz ederler. Liderler, 6grenme ve uyum saglamaya yonelik bir
zihniyet gelistirerek performansin iyilestirilmesini saglar ve proje basarisini garantiler.
Liderler, proje ekibi icinde hesap verebilirligi tesvik eder. Rollerin ve sorumluluklarin
acik¢a tanimlanmasini ve ekip tiyelerinin bireysel ve toplu yiikiimliiliiklerinin farkinda
olmasimi saglarlar. Liderler, cesaretlendirme saglayarak, basarilar1 takdir ederek ve
olumlu bir proje kiiltiirtinii tegvik ederek ekiplerine ilham verir. Baglilik, dayaniklilik
ve profesyonellik gostererek drnek teskil ederler. ilham veren liderler, ekibin morali,
katilimi1 ve genel proje performansi iizerinde derin bir etkiye sahiptir. Kisacasi, liderlik
proje performansinda dnemli bir rol oynamaktadir. Etkili liderler net hedefler koyar,
etkili bir sekilde planlar ve organize eder, ekipler kurar ve motive eder, paydaslarla

iletisim kurar ve yonetir, bilingli kararlar alir, riskleri yonetir, ilerlemeyi izler ve
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kontrol eder, siirekli gelismeyi tesvik eder ve ekiplerine ilham verir. Bireyler, giicli
liderlik nitelikleri sergileyerek proje sonuglarini olumlu yonde etkileyebilir ve basariya

yon verebilir.
6.3.Ana Bilesenler ve Faktorler Arasindaki Karsilikh Iliskiler

6.3.1. Duygusal Zeka ve Faktorler Etkilesimi

Yapilan analiz sonucunda H3; 1.000 yol katsayisi degerini almistir. Analiz
sonucuna gore duygusal zekanin, sosyal beceriler tizerinde énemli bir etkisi vardir.
Duygusal zeka, kiginin kendi duygularin1 ve baskalarinin duygularini tanima, anlama
ve yonetme becerisini ifade eder. Duygusal zeka, bireylerin baskalarinin duygularini,
bakis acilarin1 ve deneyimlerini anlayarak onlarla empati kurmasini saglar. Empati,
bireylerin baskalariyla duygusal diizeyde baglanti kurmasina, gergek bir anlayis
gostermesine ve sefkatle karsilik vermesine olanak tanir. Bu beceri, olumlu iligkiler
kurmak ve siirdiirmek icin gereklidir. Duygusal zeka, bireylerin etkili dinleyiciler
olmasma yardimer olur. Sadece konusulan kelimelere degil, ayn1 zamanda mesajla
ilgili duygulara ve s6zel olmayan ipuglarina da odaklanabilir ve bunlari anlayabilirler.
Aktif dinleme daha iyi iletisimi tesvik eder, agik diyalogu tesvik eder ve kisilerarasi
baglantilar giiglendirir. Duygusal zeka, yiiz ifadeleri, viicut dili ve ses tonu gibi sozsiiz
ipuclariin farkindaligini artirir. Bireyler, kendi duygularini anlayarak ve yoneterek
sakin kalabilir, iddiali bir sekilde iletisim kurabilir ve karsilikli yarar saglayan
¢oziimler bulabilir. Duygusal zeka, etkili iligki yonetimini destekler. Duygusal zekasi
yiiksek olan bireyler, olumlu iligkiler kurabilir ve siirdiirebilir, kisileraras1 dinamikleri
yonetebilir ve sosyal karmasikliklart yonlendirebilir. Duygusal zeka, sosyal
dinamikleri, normlar1 ve ipuglarini tanimay1 ve anlamay1 igeren sosyal farkindalig
gelistirir. Yiiksek duygusal zekaya sahip bireyler, grup dinamiklerini yonlendirebilir,
catismalar1 yonetebilir ve isbirlik¢i ve kapsayict bir caligma ortamini tesvik edebilir.
Kisacasi; duygusal zeka sosyal beceriler iizerinde derin bir etkiye sahiptir. Empati,
aktif dinleme, sozsliz iletisim, ¢atisma ¢oziimii, iliski yonetimi, sosyal farkindalik,
isbirligi, takim calismasi ve liderlik becerilerini gelistirir. Bireyler, Duygusal
Zekalarim gelistirerek ve keskinlestirerek sosyal etkilesimlerini gelistirebilir, daha

giiclii iligkiler kurabilir ve sosyal durumlarda daha etkili bir sekilde gezinebilir.
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Yapilan analiz sonucunda H4; 0,999 yol katsayist degerini almistir. Duygusal
zekanin ¢evre uyumu lizerinde etkisi vardir. Duygusal zeka, bireysel davranislar ve
karar verme lizerindeki etkisiyle ¢evresel uyumlulugu dolayli olarak etkileyebilir.
Duygusal zeka, ¢evrenin bakis agilarini ve ihtiyaglarini anlamaya ve dikkate almaya
kadar genisleyebilen empatiyi tesvik eder. Bireylerin dogal diinyanin birbirine
bagliligini fark etmelerini ve ona kars1 sorumluluk duygusunu gelistirmelerini saglar.
Boylelikle, bireyleri ¢evreye daha uyumlu se¢imler yapmaya yonlendirebilir.
Duygusal zekasi yiiksek olan bireylerin, eylemlerinin ve kararlarinin ¢evre lizerindeki
etkisini yansitma olasilig1 daha yiiksektir. Kendi davranislarini ve aligkanliklarini
degerlendirebilir, iyilestirme alanlarini belirleyebilir ve ekolojik ayak izlerini azaltmak
icin bilingli ¢aba gosterebilirler (Giil ve Bayramli, 2022). Duygusal zeka, yalnizca
anlik memnuniyet veya kisisel ¢ikarlari degil, ayn1 zamanda ¢evre i¢in uzun vadeli
sonuclart da dikkate alarak sorumlu karar vermeyi destekler. Bireylerin enerji
tiketimi, atik iretimi ve kaynak kullanimi gibi se¢imlerinin gevresel etkisini
tartmasina yardimeci olur. Bu degerlendirme c¢evreyle daha uyumlu kararlarin
alinmasina yol agabilir (Tetik ve A¢ikgoz, 2013). Duygusal zeka, bireylerin ¢evresel
zorluklart ele almak i¢in baskalariyla etkili bir sekilde is birligi yapmasini saglar.
Mliskiler kurmaya, catismalarda gezinmeye ve ikna edici bir sekilde iletisim kurmaya
yardimc1 olur. Duygusal zekdsi yiliksek olanlar, ¢evresel nedenleri savunabilir,
bagkalarini olumlu yonde etkileyebilir ve ¢evresel uyumluluga yonelik toplu eylemi
yonlendirebilir. Duygusal zekas: yiiksek olan bireyler stresi yonetebilir, zorluklarla
basa cikabilir ve davranislarini degisen cevre kosullarina uyum saglayacak sekilde
uyarlayabilir. Bu uyarlanabilirlik, ortamin gelisen ihtiyaglari ile uyumlulugu tegvik
eder. Kisacasi; duygusal zeka bireysel davramiglara ve karar vermeye katkida
bulunabilirken, ¢evresel uyumlulugun da bilgi, farkindalik ve sistemik degisiklikler
gibi faktorlere bagli oldugunu not etmek onemlidir. Bununla birlikte, duygusal zeka,
cevresel siirdiiriilebilirlik ve yonetimle daha uyumlu bir zihniyet ve davraniglarin

gelistirilmesinde rol oynayabilir.

Yapilan analiz sonucunda HS; 0,899 yol katsayisi degerini almistir. Duygusal
zeka ile duygusallik birbiriyle iligkili fakat farkli kavramlardir. Duygusallik, bireyin
duygular1 deneyimleme ve ifade etme egilimi veya yogunlugunu ifade eder
(Saricaoglu ve Avect, 2021). Bireyin duygusal tepki vermeye yonelik dogal egilimini
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veya egilimini yansitir. Ote yandan, duygusal zeka, bireylerin duygularmi
tanimalarmi, anlamalarini, yonetmelerini ve etkin bir sekilde kullanmalarimi ve
baskalarinin duygularini algilamalarini ve bunlara tepki vermelerini saglayan bir dizi
beceri ve yetenegi ifade eder (Sertbas, 2013). Duygusallik, bireyin dogustan gelen
duygusal egilimleriyle ilgiliyken, duygusal zeka daha ¢ok bireyin kendi duygularini
ve bagkalarinin duygularin1 yonlendirme ve yonetme kapasitesiyle ilgilidir (Lyons ve
Schncider, 2005). Duygusal zeka, duygusallik diizeyleri ne olursa olsun, bireylerin
duygularin1 iiretken ve uyumlu yollarla diizenlemelerine ve kanalize etmelerine
yardimci olabilir. Duygusal zeka, kisinin kendi duygularini tanimasini ve anlamasini
iceren 6z farkindaligi igerir. Yiiksek duygusal zekaya sahip Kisiler, duygusallik
diizeyleri ne olursa olsun, yasadiklari cesitli duygular1 tanimlayabilir ve ayirt
edebilirler. Duygusallik, duygusal deneyimlerin yogunlugunu etkileyebilir, ancak
duygusal zeka, bireylerin bu duygulari ve bunlarin altinda yatan nedenleri
anlamalarma yardimci olur. Duygusal zeka, kisinin duygularini etkili bir sekilde
diizenleme ve yonetme yetenegini kapsar. Duygu diizenleme, diirtii kontrolii ve stres
yonetimi gibi becerileri icerir. Duygusallik, ilk duygusal tepkiyi etkileyebilirken,
duygusal zeka, bireylerin duygularini diizenlemesine ve kontrol etmesine yardimci
olarak, bunaltict hale gelmelerini veya karar alma ve iliskilere miidahale etmelerini
onler. Duygusal zeka, baskalarinin duygularini algilamay1 ve anlamay1 igeren sosyal
farkindalik ve empatiyi de igerir. Bireyin duygusalligindan bagimsiz olarak, duygusal
zeka, baskalarinin duygularini tanimasini ve onlarla empati kurmasini saglayarak daha
iyi kisiler arasi iligkiler ve iletisimi tesvik eder. Duygusal zeka, bireylerin duygulariyla
saglikli bir iliski kurmasma yardimci olur. Kisinin duygularini, onlar tarafindan
ezilmeden kabul etmeyi igerir. Duygusal zeka, bireylerin duygularin sagladig: degerli
bilgi ve enerjiyi karar verme, problem ¢6zme ve kisilerarasi etkilesimlerde yapict bir
sekilde kullanmalarina olanak tanir. Hem duygusallik hem de duygusal zeka zaman
icinde gelistirilebilir. Duygusallik nispeten istikrarli olsa da bireyler duygusal
zekalarin1 6z-yansitma, uygulama ve 6grenme yoluyla gelistirebilirler. Artan duygusal
zeka, bireylerin duygusalliklarii daha iyi yonlendirmelerine ve yonetmelerine
yardimei olabilir, bu da daha iyi duygusal esenlik ve daha etkili kisilerarasi islevsellik
ile sonuglanir. Ozetle, duygusallik ve duygusal zeka birbiriyle iliskili fakat farkl

kavramlardir. Duygusallik, bireyin duygulari deneyimleme ve ifade etme konusundaki
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dogal egilimini veya yogunlugunu ifade ederken, duygusal zeka duygular1 tanima,
anlama, yonetme ve etkili bir sekilde kullanma ile ilgili bir dizi beceri ve yetenegi
temsil eder. Duygusal zeka, bireylerin duygusallik seviyeleri ne olursa olsun
duygularint diizenlemelerine ve yoOnlendirmelerine yardimci olabilir, daha iyi 6z

farkindalik, kisilerarasi iligkiler ve genel duygusal refah1 tesvik eder.

Yapilan analiz sonucunda H6; 1,086 yol katsayisi degerini almistir. Kisaca
duygusal zekanin, empati lizerinde olduk¢a Onemli bir etkisi vardir. Empati,
baskalarmin duygularini, bakis acilarint ve deneyimlerini anlama ve paylasma
yetenegidir. Duygusal zeka, empati gelistirme ve ifade etmede ¢ok 6nemli bir rol
oynar. Kendi duygulariyla temas halinde olan yiiksek duygusal zekaya sahip bireyler,
bagkalarinin duygusal ipuglarini ve sinyallerini daha iyi tantyabilir ve yorumlayabilir.
Bu tanim, empatik tepkilerin temelini olusturur. Duygusal zeka, bireylerin
baskalarmin bakig agisina sahip olmalarini ve durumlari onlarin bakis agisindan
gormelerini saglar. Bu perspektif alma becerisi, bireylerin baskalarinin duygularini ve
deneyimlerini anlamalarina yardimer olarak, baska birinin yerine ge¢cmelerine ve
onlarin duygu ve zorluklariyla empati kurmalarina olanak tanir. Yiiksek duygusal
zekaya sahip kisiler, dikkatle dinleyebilir, gergek ilgi gosterebilir ve baskalari
tarafindan ifade edilen duygulara empatik bir sekilde yanit verebilir. Duygusal zeka,
olumlu iligkiler kurmak ve siirdiirmekle yakindan baglantilidir. Yiiksek duygusal
zekaya sahip bireyler, baskalariyla baglanti kurmak ve giiveni gelistirmek i¢in daha
donanimlidir. Empati, bireylerin bagkalarinin duygularini ve ihtiyaclarini anlamasina
ve bunlara yanit vermesine olanak tanidigindan, daha derin ve daha anlaml
baglantilara yol actigindan, bu iliskilerin kurulmasinda hayati bir rol oynar. Empati,
ekipler i¢inde bir destek ve anlayis duygusunu tesvik ederek genel ekip ¢aligmasini ve
iiretkenligi artirir. Ozetle, duygusal zekanin empati {izerinde derin bir etkisi vardur.
Bireylerin duygular1 tanimasini ve anlamasini, baskalarinin bakis agisini almasini,
kendi duygularmi diizenlemesini, empati kurarak dinlemesini, sozlii olmayan
ipuglarim1 yorumlamasini, iligkiler kurmasini, ¢atismalari ¢6zmesini ve etkili bir
sekilde is birligi yapmasimi saglar. Duygusal zekay1 gelistirmek, kisinin empati
kapasitesini artirabilir, baskalariyla daha sefkatli ve anlayish etkilesimleri tesvik

edebilir.
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Yapilan analiz sonucunda H7; 0,922 yol katsayist degerini almistir. Duygusal
zekanin otokontrol tizerinde 6nemli bir etkisi vardir. Otokontrol, istenen sonuglara
ulagmak i¢in kisinin kendi diisiincelerini, duygularini ve davranislarini diizenleme ve
yonetme becerisini ifade eder. Duygusal zeka, 6z kontrolii gelistirmede ve
giiclendirmede ¢ok 6nemli bir rol oynar (Baltas, 2018). Kisinin kendi duygularini
tanimasini ve anlamasini igeren 6z farkindaligr igerir. Yiiksek duygusal zekaya sahip
bireyler, duygularina daha fazla uyum saglar ve duygusal durumlarini daha dogru bir
sekilde tanimlayabilirler. Bu farkindalik, 6zdenetimlerini potansiyel olarak
etkileyebilecek giiclii duygular yasadiklarii fark etmelerini saglar. Yiiksek duygusal
zekaya sahip kisiler, uzun vadeli hedefler lehine anlik odiile veya ayartmalara
direnebilirler. Eylemlerinin potansiyel faydalarini ve sonuglarini degerlendirebilir ve
degerleri ve hedefleriyle uyumlu se¢imler yapabilirler (Kazan, 2010). Bu hazzi
geciktirme yetenegi 6z denetimi destekler ve karar vermeyi gelistirir. Yiiksek duygusal
zekaya sahip bireyler alternatif bakis agilarin1 degerlendirebilir, birden ¢ok ¢dziim
iretebilir ve bilingli kararlar verebilir. Bu bilissel esneklik, bireylerin diirtiisel olarak
tepki vermek yerine en uygun yanitt segmelerini saglayarak 6z kontrolii destekler
(Martin ve Rubin, 1995). Yiiksek duygusal zekaya sahip bireyler, duygusal
ihtiyaglarini fark ederek, anlamli hedefler belirleyerek ve i¢csel motivasyon kaynaklari
bularak kendi motivasyon diizeylerini etkili bir sekilde yonetebilirler (Kartal ve
Durukan, 2018). Bu 6z motivasyon, bireylerin hedeflerine odaklanarak ve dikkat
dagitict seylere direnerek 6z denetimlerini korumalarina yardimci olur. Ozetle,
duygusal zeka 6zdenetim iizerinde nemli bir etkiye sahiptir. Duygusal farkindalik,
duygu diizenleme, diirtii kontrolii, stres yonetimi, hedefe yonelik davranig, gecikmis
haz, biligsel esneklik ve 6z motivasyonu gelistirir. Duygusal zeka becerilerinin
gelistirilmesi, bireylerin daha amach secimler yapmalarini, duygularmi etkili bir
sekilde yonetmelerini ve arzu ettikleri sonuglara ulasmalarin1 saglayarak 6z kontrolii

giiclendirebilir (Kasapoglu ve Giineysu, 2017).

Yapilan analiz sonucunda HS8; 0,892 yol katsayisi degerini almistir. Duygusal
zeka, bireyin motivasyonu artirmak igin duygularini anlama, yonetme ve kullanma
yetenegini etkiler (Kartal ve Durukan, 2018). Duygusal zeka, kisinin kendi
duygularini, giiclii ve zayif yonlerini tanimay1 ve anlamay1 igeren 6z farkindaligi igerir.
Yiiksek duygusal zekaya sahip bireyler, degerleri, arzulari ve 6zlemleri hakkinda daha
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derin bir anlayisa sahiptir (Demiral ve Dogan, 2007). Bu 6z-farkindalik, hedeflerini ve
motivasyonlarini temel degerleriyle uyumlu hale getirmelerini saglayarak daha fazla
igsel motivasyona yol acar. Yiiksek duygusal zekaya sahip bireyler, duygular ve
0zlemleriyle yankilanan net, anlamli ve ulagilabilir hedefler belirleyebilir. Bireyler,
duygusal diirtiilerini anlayarak ve hedeflerini degerleri ile iliskilendirerek, giiclii bir
motivasyon ve amag duygusunu Koruyabilirler. Duygusal olarak zeki bireyler, korku,
hayal kiriklig1 veya kendinden siiphe duyma gibi motivasyonu engelleyebilecek
olumsuz duygular1 tanimlayabilir ve diizenleyebilir (Yilmaz, 2007). Motivasyonun
artmasina katkida bulunan cosku, iyimserlik ve tutku gibi olumlu duygular1 da
gelistirebilirler. Duygusal olarak dayanikli bireyler, stresi yonetmek, basarisizlikla
basa ¢ikmak ve olumlu bir bakis agisi siirdiirmek i¢cin daha donanimlidir. Engellerin
tistesinden gelebilir, motive kalabilir ve hedefleri dogrultusunda ¢alismaya devam
edebilirler. Duygusal olarak zeki bireyler, baskalarinin ihtiyaglarini ve bakis agilarini
anlayarak, is birligini ve karsilikli biiyiimeyi tesvik eden motive edici bir atmosfer
yaratabilirler (Vardarher ve Yapici, 2020). Duygusal zeka, hedefleri takip etme ve
cabay1 siirdiirme diirtiisii olan 6z motivasyonu gelistirir. Yiiksek duygusal zekaya
sahip bireyler, iglerinde kisisel tatmin ve tatmin bularak i¢sel motivasyonlarindan
yararlanabilirler. Kendileri igin yiiksek standartlar belirleyebilirler, inisiyatif alabilirler
ve zorluklar karsisinda sebat edebilirler, bunlarin tiimii siirekli motivasyona katkida
bulunur. Duygusal olarak zeki bireyler, zorluklara iyimserlikle yaklagma ve
basarisizliklar1 basarisizliktan ¢ok 6grenme deneyimleri olarak gorme olasiliklar: daha
yiiksektir (Demiral ve Dogan, 2007). Bu olumlu zihniyet, motivasyonu ve
dayaniklilig1 besleyerek bireylerin hedeflerini takip etmede 1srar etmelerini saglar.
Ozetle, duygusal zekanin motivasyon iizerinde Onemli bir etkisi vardir. Oz
farkindaligi, hedef belirlemeyi, duygusal diizenlemeyi, dayanikliligi, empatiyi, 6z
motivasyonu, sosyal destegi ve olumlu zihniyeti gelistirir. Duygusal zeka becerilerinin
gelistirilmesi, igsel motivasyonu besleyebilir, dayaniklilig1 giiclendirebilir ve artan

baglilik, tiretkenlik ve bagariya yol agan pozitif ve motive edici bir ortam yaratabilir.

6.3.2. Liderlik ve Faktorler Etkilesimi

Yapilan analiz sonucunda H9; 1,000 yol katsayisi degerini almistir. Analiz

sonucuna gore liderligin sorumluluk iizerinde 6nemli bir etkisi vardir. Liderlik,
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bagkalarin1 ortak bir hedefe dogru yonlendirmeyi ve etkilemeyi igerir ve bununla
birlikte, ekibin ve bir biitiin olarak organizasyonun basarisini ve refahini saglama
sorumlulugu gelir (Ozer, 2008). Etkili liderler, ekip iiyeleri icin net beklentiler
belirlemekten sorumludur. Rolleri, sorumluluklar1 ve performans standartlarini
tanimlayarak herkesin kendilerinden ne beklendigini anlamasini saglarlar. Liderler, bu
beklentileri belirleyerek bir sorumluluk duygusu yaratir ve ekip iginde bir sorumluluk
kiltlirii gelistirir. Liderler, takim tiyeleri i¢in rol model olarak hizmet ederler. Kendi
eylemlerinin sahipligini alarak, hatalarin1 kabul ederek ve hesap verebilirlik
gostererek Ornek teskil ederler (Apiliogullari, 2023). Liderler siirekli olarak
sorumluluk gosterdiklerinde, ekip iiyelerini de ayni seyi yapmalar igin etkiler ve
tesvik eder. Liderler, sorumluluklari atayarak, bireylere kendilerine verilen gérevlerin
sahipligini alma ve yetki alanlar1 dahilinde kararlar alma yetkisi verir. Bu yetki devri,
ekip tyeleri arasinda bir sorumluluk ve 6zerklik duygusu gelistirir. Liderler, ekip
tiyelerini destekleyerek sorumlulugu besleyen ve basariyr tesvik eden bir ortam
yaratirlar. Liderler, ekip iiyelerini eylemlerinden ve performanslarindan sorumlu
tutmaktan sorumludur (Artun, 2023). Geri bildirim mekanizmalar1 kurar, performans
degerlendirmeleri yiiriitiir ve tizerinde anlasmaya varilan sorumluluklardan herhangi
bir performans acigin1 veya sapmayi ele alirlar. Bagkalarint sorumlu tutarak, liderler
sorumlulugun 6nemini pekistirir ve siirekli gelismeyi saglar. Liderler diiriistliik,
seffaflik ve etik davranisa Oncelik vererek kararlarinin kurulusun degerleri ve
ilkeleriyle uyumlu olmasini saglar. Etik kararlar alarak, liderler bir sorumluluk ve
giiven kiiltiiri gelistirirler. Sorumlu liderler, sikintili zamanlarda esneklik, uyum ve
hesap verebilirlik sergileyerek ekip iiyelerine de ayn1 seyi yapmalari i¢in ilham verir.
Ozetle liderligin sorumluluk {izerinde 6nemli bir etkisi vardir. Etkili liderler net
beklentiler belirler, sorumluluklar i¢in model olur, yetki devreder, destek saglar,
bagkalarini1 sorumlu tutar, etik kararlar alir, krizleri yonetir ve siirekli gelismeyi tesvik
eder. Eylemleri ve davraniglar1 araciligiyla liderler, sorumluluk ve hesap verebilirligi
besleyen, daha yiiksek bireysel ve ekip performansi seviyelerine yol agan bir ortam

yaratirlar.

Yapilan analiz sonucunda H10; 1,051 yol katsayisi degerini almistir. Analiz
sonucuna gore liderligin sosyallik iizerinde onemli bir etkisi vardir. Sosyallik,
baskalartyla etkili bir sekilde etkilesimde bulunma ve iliski kurma, iliskiler kurma ve
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olumlu ve isbirlik¢i bir ¢aligma ortami gelistirme becerisini ifade eder (Ergun, 2021).
Liderler, bir ekip veya kurulus i¢inde etkili iletisimi kolaylastirmada ¢ok onemli bir
rol oynar. Aktif olarak dinleyerek, geri bildirimde bulunarak ve diyalogu tesvik ederek
acik ve seffaf iletisimin tonunu belirlerler. Iletisime oncelik veren liderler, sosyalligi,
isbirligini ve fikir paylasimini tesvik eden bir ortam yaratirlar. Iliski kurmaya 6ncelik
veren liderler, bireylerin birbirleriyle iliski kurmakta kendilerini rahat hissettikleri
sosyal bir ¢calisma ortami yaratir. Yiiksek duygusal zekaya sahip liderler, destekleyici
ve anlayisli bir ¢aligma ortami yaratarak sosyallesmeyi tesvik eder (Demiral ve Dogan,
2007). Kapsayici liderler, gegmisleri veya Ozellikleri ne olursa olsun tiim ekip
tiyelerinin katkida bulunmalar1 ve seslerini duyurmalari i¢in firsatlar yaratir. Bu
kapsayicilik, isbirligini tesvik ederek ve farkli bakis agilarina deger vererek sosyalligi
gelistirir. Ekip olusturmaya oncelik veren liderler, sosyal etkilesimleri tesvik ederek,
giiven insa ederek ve ekip lyeleri arasinda bir yoldaslik duygusu gelistirerek
sosyallesmeyi kolaylastirir. Yaklasilabilir, saygili ve kapsayict olmak gibi sosyal
davranislar sergileyen liderler, sosyallik standardini belirler ve baskalarini da ayni seyi
yapmaya tesvik eder. Ozetle, liderligin sosyallesme iizerinde énemli bir etkisi vardir.
Etkili iletisime, iliski kurmaya, duygusal zekaya, kapsayiciliga, ekip olusturmaya,
catisma ¢Oziimiine, is birligine, ag olusturmaya ve 6rnek teskil etmeye oncelik veren
liderler, sosyal bir calisma ortami yaratir. Bu, olumlu etkilesimleri, is birligini ve
aidiyet duygusunu tesvik ederek daha yiiksek ekip morali, katilmi ve genel

performans saglar.

Yapilan analiz sonucunda H11; 1,014 yol katsayis1 degerini almistir. Kisaca
liderligin hosgorii tlizerinde Onemli sayilabilecek bir etkisi vardir. Hosgord,
farkliliklarin mevcudiyetinde bile farkli bakis agilarini, fikirleri ve bireyleri kabul etme
ve bunlara saygi gosterme becerisini ifade eder (Giizelergene ve Tanriogen, 2023).
Liderler, farkl1 bakis acilarini kabul ederek ve saygi duyarak hosgorii gosterdiklerinde,
digerlerinin izlemesi icin bir drnek olustururlar. Kapsayici ve saygili davraniglari rol
model alarak, liderler kurulus igcinde bir hosgorii kiiltiirii yaratir. Cesitlilige ve
kapsayiciliga 6ncelik veren liderler, hosgoriiyii besleyen bir ortam yaratir. Aktif olarak
farkli bakis acgilar ararlar, ¢esitli ise alim uygulamalarini tesvik ederler ve yeterince
temsil edilmeyen gruplarin katkida bulunup basarili olmalar1 i¢in firsatlar yaratirlar.
Liderler, cesitlilige deger vererek ve kapsayiciligi tesvik ederek farkliliklar kutsayan
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ve hosgoriiyli tesvik eden bir kiiltiir gelistirirler. Cogunluktan farkli olsalar bile
bireylerin fikir ve bakis a¢ilarim1 rahatca ifade edebilecekleri bir ortam yaratirlar.
Liderler, acik iletisimi tesvik ederek farkli bakis agilarinin duyulmasini ve saygi
duyulmasini saglayarak ekip veya kurulus iginde hosgoriiyii tesvik eder. Liderler,
empati gelistirerek, bireylerin duyuldugunu, deger verildigini ve saygi duyuldugunu
hissettigi, hosgoriiyli ve farkli bakis acilarinin kabuliinii tesvik ettigi bir ortami tesvik
eder. Liderler, saygili iletisimi tesvik ederek ve ortak bir zemin bularak gerilimi azaltir
ve bir hosgoril kiiltiiriini tesvik eder. Liderler, ekip iiyelerini farkli bakis agilarin
anlama ve takdir etme bilgi ve becerileriyle donatarak, hosgoriiyii tesvik eder ve daha
kapsayici ve kabul edici bir ortam yaratir. Bireyler hosgorii, saygi ve farkli bakis
acilarmi kabul ettiklerinde, liderler ¢abalarini kabul edebilir ve takdir edebilir (Akbas
ve Yoney, 2019). Kapsayici davranisi vurgulayarak ve kutlayarak, liderler bagkalarini
hosgorii ve gesitliligi benimsemeye tesvik eder. Ozetle liderligin hosgdrii iizerinde
onemli bir etkisi vardir. Hosgorii konusunda rol model olan, ¢esitliligi ve katilimi
tesvik eden, agik iletisimi tesvik eden, empati gdsteren, catismalari etkin bir sekilde
yoneten, egitim saglayan, kapsayict davranisi tamiyan ve kapsayici politikalar
olusturan liderler, bir hosgorii kiiltiiriine katkida bulunur. Liderler, farkli bakis agilari
icin kabulii ve saygiyi tesvik ederek, farkliliklara deger veren ve igbirligini, yeniligi ve

genel kurumsal basariy1 destekleyen bir ortam yaratir.

Yapilan analiz sonucunda H12; 1,165 yol katsayis1 degerini almistir. Liderligin
Kisisel farkindalik tizerinde yiiksek bir etkisi vardir. Kisisel farkindalik, kisinin kendi
duygularmi, giicli ve zayif yanlarini, degerlerini ve bagkalar1 {lizerindeki etkisini
anlama yetenegidir (Demiral ve Dogan, 2007). Etkili liderler, kendileri hakkinda derin
bir anlayis kazanmak i¢in 6z-yansitma ve i¢ gdzlem ile mesgul olurlar. Diisiincelerini,
duygularint ve davranislarini incelemek i¢in zaman ayirirlar ve liderliklerini ve
baskalariyla olan etkilesimlerini nasil etkiledikleri {izerine diisiiniirler. Liderler, 6z-
yansitma ile mesgul olarak 6z-farkindaliklarini gelistirir ve gii¢lli, zayif yonleri ve
biiylime alanlari hakkinda daha iyi bir anlayis gelistirirler. Liderler, duygusal
zekalarim gelistirerek 6z farkindaliklarini gelistirirler ve kendilerini ve baskalariyla
olan iligkilerini yonetmek i¢in daha donanimli hale gelirler (El¢i, Eminoglu,
Sivrikaya, Ay ve Kegeci, 2021). Degerlerini, inanglarini ve kisisel giiglerini net bir
sekilde anlarlar ve liderlik tarzlarini ve eylemlerini buna gore diizenlerler. Ozgiin bir
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sekilde liderlik ederek liderler, ekip tiyeleri arasinda giliven ve giivenilirlik olusturur
ve olumlu ve 6zgilin bir ¢alisma ortamu yaratir. Kisisel gelisim faaliyetleri, liderlere
liderlik etkinliklerini ve 6z farkindaliklarini gelistirmek i¢in iggoriiler ve araclar saglar.
Onyargilarm  karar verme siireclerini ve baskalariyla olan etkilesimlerini
etkileyebileceginin farkindadirlar. Onyargilarini anlayan liderler, daha nesnel ve adil
kararlar alabilir ve daha kapsayici ve ¢esitlilige sahip bir ¢alisma ortami yaratabilir.
Kendini taniyan liderler, kendi duygularin1 daha iyi anlarlar, bu da bagkalarinin
duygularini tanimalarin1 ve anlamalarini saglar (Demiral ve Dogan, 2007). Bu artan
empati, liderlerin ekip iiyeleriyle daha derin bir diizeyde baglanti kurmasina, daha
giiclii iliskiler kurmasina ve empati ve anlayisla yanit vermesine olanak tanir. Liderler,
stirekli olarak yeni bilgiler arayarak ve kendi varsayimlarina meydan okuyarak 6z
farkindaliklarin1 genisletir ve liderlik rollerinde daha uyumlu ve etkili hale gelir
(Ipekei, 2019). Kisacasi, liderligin 6z farkindalik iizerinde 6nemli bir etkisi vardir.
Diisilinen, geri bildirim arayan, duygusal zeka gelistiren, otantik bir sekilde liderlik
eden, kisisel gelisimi takip eden, Onyargilar1 yoneten, empati gosteren ve siirekli
O0grenmeyi benimseyen liderler, 6z farkindaliklarini gelistirir. Liderler kendilerini daha
iyi anlayarak, bagkalarina liderlik etmek, bilingli kararlar almak ve olumlu ve etkili bir

caligma ortami yaratmak i¢in daha donanimli hale gelirler (Akgiin, 2018).

Yapilan analiz sonucunda H13; 0,979 yol katsayisi degerini almistir. Analiz
sonucu, liderligin ekip i¢inde esitlik¢iligi tesvik etmede dnemli bir etkisi oldugunu
gostermistir. Esitlik¢ilik, gecmislerine, statiilerine veya ozelliklerine bakilmaksizin
tiim bireyler icin esit haklara, firsatlara ve muameleye olan inanci ve uygulamayi ifade
eder (Satict, 2015). Liderler adalet, sayg1 ve kapsayicilik gibi esitlikei ilkelere 6ncelik
verdiklerinde ve onlar1 tesvik ettiklerinde, esitlik¢i bir kiiltliriin temellerini atmis
olurlar. Bu degerlerin kurulusun politikalarina, uygulamalarina ve karar alma
stireclerine dahil edilmesini saglarlar. Liderler herkesin basarili olmak ve biiytimek
i¢in esit sansa sahip oldugu esit bir oyun alani yaratirlar. Bu, adil ise alma ve terfi
uygulamalari, kaynaklara ve gelisim firsatlarina esit erisim saglama ve cesitliligi ve
katilimi1 tesvik etme gibi girisimleri icerebilir. Esitlik¢i liderler, ekip tiyelerini karar
alma siireglerine dahil eder ve kararlarin seffaf ve kapsayici bir sekilde alinmasim
saglar (Sentiirk, 2019). Konumlar1 veya statiileri ne olursa olsun tiim bireylere deger
verir ve onlardan fikir isterler. Tiim ekip tiyelerinin katkilar1 ve fikirleri i¢in deger
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gordiigii bir ortam yaratirlar. Esitlik¢i liderler, bireylerin hiyerarsi veya
kayirmaciliktan bagimsiz olarak ortak amaclar dogrultusunda birlikte ¢alistiklar1 bir
isbirligi ve karsilikli destek kiiltiiriinii tesvik eder. Liderler bir esitlik ve adalet duygusu
yaratarak, tiim ekip {liyelerinin basarilarin1 ve ¢abalarin1 kabul eder ve takdir ederler.
Esitlik¢i liderler, onyargi ve kayirmaciligi en aza indirerek, ddiiller ve terfiler i¢in agik
ve seffaf kriterler belirler. Esitlik¢i liderler, giiven, yetkilendirme ve esit katilim
kiltiriini tesvik ederek ekip tiyelerinin yeteneklerine inanirlar. Esitlik¢i liderler,
Onyargilarinin farkinda olarak ve etkilerini en aza indirmek i¢in aktif olarak ¢alisarak
daha kapsayici ve esitlik¢i bir ortam yaratirlar. Ozetle, liderligin esitlik¢iligi tesvik
etmede Onemli bir etkisi vardir. Esitlikg¢i ilkelere 6ncelik veren ve tesvik eden liderler,
kapsayict bir kiiltilir yaratir, firsat esitligi saglar, ekip tiyelerini karar verme siirecine
dahil eder, igbirligini ve ekip calismasini tesvik eder, takdir ve ddiilleri adil bir sekilde
dagitir, ekip tiyelerini giiclendirir ve onlara giivenir, 6n yargilar1 azaltir ve siirekli
O6grenmeyi benimser. Liderler, esitlik¢iligi tesvik ederek, tiim bireylerin gelisebilecegi
ve tam potansiyellerine katkida bulunabilecegi daha esitlik¢i ve kapsayici bir ¢alisma

ortamina katkida bulunur.

Yapilan analiz sonucunda H14; 1,121 yol katsayist degerini almigtir. Kisaca
liderligin, o6zellikle kisilerarasi etkilesimler ve baskalarinin ihtiyag ve duygularimi
anlama ve bunlara yanit verme yetenegi acisindan duyarlilik {izerinde 6nemli bir etkisi
vardir. Kendilerini baskalarinin yerine koyma, aktif olarak dinleme ve anlayis ve
sefkatle karsilik verme kapasiteleri vardir. Empati ve duygusal zeka sergileyen liderler,
ekip iiyelerinin duygulara ve bakis agilarina karsi daha duyarhidir. Aktif dinleme
uygulayan liderler, bagkalarinin bakis agilarina deger vererek ve onlari dikkate alarak
hassasiyet gosterirler. Liderler, ekip iiyelerinin diisiincelerini, endiselerini ve fikirlerini
yargilama veya misilleme korkusu olmadan ifade etmeleri i¢in giivenli bir alan
yaratirlar (Yesil, 2006). Liderler, acik iletisim hatlarin1 koruyarak ekip iiyelerinin
ithtiyag ve tercihlerini daha iyi anlayabilirler. Liderlikte duyarlilik, cesitlilige deger
vermeyi ve kucaklamayi igerir. Hassas liderler, farkli ge¢cmislere ve bakis agilarina
sahip bireylerin hos karsilandiklarini ve saygi duyulduklarini hissettikleri kapsayici bir
ortam yaratmanin Onemini anlarlar. Hassas yaklasima sahip liderler, altta yatan
sorunlar1 anlamaya ve karsilikli yarar saglayan ¢oziimler bulmaya odaklanma ile
catigirlar. Tlgili tiim taraflarin duygu ve kaygilarini dikkate alarak gatigmalari sayg1 ve
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adaletle ele alirlar. Duyarli liderler, belirli, zamaninda ve bireyin ihtiyaglarina gore
uyarlanmis geri bildirim ve takdir sunarak olumlu ve destekleyici bir ¢alisma ortamini
tesvik eder (Erdogan, 2023). Duyarliligi somutlastirarak, liderler duyarliliga deger
verilen ve bagskalar1 tarafindan uygulanan bir ortam yaratirlar. Ozetle liderligin
duyarlhilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Empati sergileyen, aktif dinleme
uygulayan, acik iletisimi tesvik eden, ¢esitliligi benimseyen, uyarlanabilir, ¢atismalari
hassasiyetle ele alan, yapici geri bildirim saglayan ve kisisel bir duyarlilik 6rnegi
olusturan liderler, baskalarinin duygularina ve ihtiyaglarina deger veren bir ¢alisma
ortamini tesvik eder. Liderlikte hassasiyet, giiveni, baglilig1 ve isbirligini tesvik ederek

gelismis ekip dinamikleri ve genel performans saglar.

6.3.3. Proje Performansi ve Faktorler Etkilesimi

Yapilan analiz sonucunda H15; 1,000 yol katsayisi degerini almistir. Proje
performansinin, proje yonetimi baglaminda maliyet {izerinde dnemli bir etkisi vardir.
Iyi performans gosteren bir proje ekibi, ¢alismalarinda muhtemelen daha verimli ve
tiretken olacaktir (Shaikh, 2023). Gorevler zamaninda ve yiiksek Kalitede
tamamlandiginda, gecikme, yeniden ¢alisma ve ek maliyet riskini azaltir (Y1ldiztekin,
2011). Proje ekipleri, olast riskleri erkenden belirleyip ele alarak, bunlarin proje
maliyeti tizerindeki etkilerini azaltabilir. Uygun risk yonetimi stratejileri, maliyetli
stirprizlerin 6nlenmesine yardime1 olur ve ekibin riskleri ve olasiliklar1 yonetmek i¢in
kaynaklari uygun sekilde tahsis etmesini saglar. Proje gereksinimlerindeki veya
spesifikasyonlarindaki degisikliklerin maliyet sonuglar1 olabilir. Proje ekipleri,
maliyet lizerindeki etkilerini degerlendirmek de dahil olmak iizere degisiklikleri uygun
sekilde degerlendirip yoneterek bilingli kararlar alabilir ve genel proje harcamalarini
kontrol edebilir. Proje ekipleri, tedarikgileri ve yiiklenicileri verimli bir sekilde
yoneterek maliyetleri kontrol edebilir ve potansiyel maliyet asimlarini dnleyebilir
(Erding, 2009). Kaliteye gosterilen 6zen, proje maliyetlerini etkileyebilecek kusur,
hata ve miiteakip diizeltici eylemlerin olasiligin1 azaltir. Proje ekipleri, proje
ilerlemesini, maliyet performansimi ve kaynak kullanimini yakindan takip ederek
plandan sapmalar1 belirleyebilir ve derhal diizeltici 6nlemler alabilir. Zamaninda
miidahale, maliyet asimlarinin 6nlenmesine yardimci olur ve projenin finansal olarak

yolunda gitmesini saglar. Memnun hissedarlarin, proje maliyetlerini olumlu yonde
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etkileyebilecek gerekli kaynaklar1 ve destegi saglama olasilig1 daha yiiksektir. Ozetle,
proje performansi, proje maliyetlerini 6nemli 6lgiide etkiler. Verimli ve etkili proje
yiiriitme, proaktif risk yonetimi, kapsam ve degisiklik yonetimi, tedarik¢i ve yiiklenici
yonetimi, kalite kontrol, izleme ve kontrol ve paydas yonetiminin tiimii, maliyetlerin
kontrol edilmesine ve projenin biitce dahilinde kalmasinin saglanmasina katkida
bulunur. Proje ekipleri, proje performansina odaklanarak daha iyi mali sonuglar elde

edebilir ve maliyet hedeflerini karsilayan projeler sunabilir,

Yapilan analiz sonucunda H16; 1,215 yol katsayisi degerini almistir. Proje
performansinin proje yonetimi baglaminda zaman iizerinde dnemli bir etkisi vardir.
Iyi performans gosteren proje ekipleri, islerinde daha verimli ve iiretken olma
egilimindedir (Sakar, 2006). Proje programlarina bagli kalarak gorevleri ve etkinlikleri
zamaninda tamamlarlar. Verimliligi ve tretkenligi en iist diizeye ¢ikaran proje
performansi, projenin planlanan zaman ¢izelgesine gore ilerlemesini saglar. Gorevler
iyi yonetildiginde ve kaynaklar etkin bir sekilde kullanildiginda, gecikmelerin
onlenmesine yardimci olur ve projeyi zamana gore yolunda tutar. Iyi yiiriitiilen bir
proje, gorevlerin, bagimliliklarin ve kilometre taslarinin tanimlandig1 ve belgelendigi
kapsamli planlamayi igerir. Etkili zamanlama, gorevlerin uygun sekilde siralanmasini
ve son tarihlerin gercek¢i olmasini saglar. Proje planlama ve cizelgeleme iyi
yapildiginda, proje zaman g¢izelgelerini karsilamak icin giiclii bir temel olusturur
(Akinci, 2022). Proje ekipleri, proje takvimi lizerindeki etkilerini degerlendirmek de
dahil olmak iizere degisiklikleri etkin bir sekilde degerlendirerek ve yoneterek bilingli
kararlar alabilir ve olasi gecikmeleri azaltabilir. Zamaninda miidahale, projenin
yolunda gitmesini ve olas1 gecikmelerin proaktif olarak ele alinmasini saglamaya
yardimct olur. Ag¢ik ve zamaninda iletisim, yanlis anlagilmalar1 dnlemeye yardimci
olur, uyum saglar ve hizli karar almayi saglar. Isbirlik¢i ¢alisma ortamlar1, verimli bilgi
aligverisini ve koordinasyonu tesvik ederek zamaninda proje ylriitmeyi destekler.
Ozetle, proje performansinin proje siiresi iizerinde énemli bir etkisi vardir. Verimli ve
etkili proje yliriitme, uygun gorev ve kaynak yonetimi, planlama ve ¢izelgeleme,
proaktif risk ve degisiklik yonetimi, paydas katilimi, izleme ve kontrol ve giicli
iletisim ve igbirligi, proje zaman cizelgelerinin siirdiiriilmesine katkida bulunur. Proje
ekipleri, proje performansina odaklanarak zamaninda proje teslimi saglayabilir ve
projenin zaman hedeflerini karsilayabilir.
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Yapilan analiz sonucunda H17; 1,277 yol katsayist degerini almistir. Proje
performansinin proje yonetimi baglaminda kalite {izerinde 6nemli bir etkisi vardir.
Proje ekipleri, net hedefler, kapsam ve Kalite kriterleri belirlemek i¢in zaman ve gaba
harcadiklar1 zaman, yiiksek kaliteli bir proje sunmanin temelini olusturur. Dogru
planlama, kalite beklentilerinin tiim paydaslar tarafindan iletilmesini ve anlagilmasini
saglar (Tekindag, 2005). Diizenli Kkalite kontrolleri ve denetimler, projenin
kalitesinden odiin verebilecek herhangi bir sapma veya sorunu belirlemeye ve
diizeltmeye yardimci olur. Detaylara gosterilen 6zen, hatalari en aza indirmeye
yardimci olur ve isin gerekli kalite seviyesinde yapilmasimi saglar. Iyi performans
gosteren bir ekip, gorevlerini etkili bir sekilde yerine getirmek i¢in gerekli uzmanliga
ve bilgiye sahiptir. Nitelikli ekip iiyeleri, kalite standartlarini karsilamak i¢in uzmanlik
ve deneyimlerini uygulayarak proje ¢iktilarinin genel kalitesine katkida bulunur.
Isbirlik¢i ¢alisma ortamlari, bilgi paylasimini, problem ¢6zmeyi ve toplu karar almayi
tesvik ederek daha kaliteli sonuglara yol acar. Etkili risk yonetimi, kalite risklerinin
dikkate alinmasini ve ele alinmasini saglayarak projenin yiiriitiilmesi sirasinda ortaya
¢ikan kalite sorunlarmin olasiligini azaltir. Ozetle, proje performansinin proje kalitesi
tizerinde onemli bir etkisi vardir. Kapsamli planlama, etkin kalite giivencesi ve kontrol,
detaylara dikkat, yetkin ve yetenekli ekipler, iletisim ve isbirligi, stirekli iyilestirme,
risk yOnetimi ve paydas memnuniyetinin tiimii, projenin genel kalitesine katkida
bulunur. Proje ekipleri, proje performansina odaklanarak paydaslarin beklentilerini

karsilayan veya asan yiiksek kaliteli sonuglara ulasabilir ve sunabilir.

Yapilan analiz sonucunda H18; 1,161 yol katsayist degerini almistir. Kesinlikle,
proje performansinin miigteri memnuniyeti iizerinde olumlu bir etkisi vardir. Bir proje
iyi yapildiginda, genel misteri deneyimini gelistirir ve memnuniyetlerini artirir. Proje
performansi, miisteri beklentilerini karsilayan veya asan proje sonuglarinin
sunulmasini igerir (Erdem ve Younis, 2013). Bir proje etkin bir sekilde
yiiriitiildiiglinde, miisterinin gereksinimleri, hedefleri ve istenen sonuglari ile uyumlu
hale gelir. S0z verilenleri yerine getirerek ve miisteri beklentilerini karsilayarak, proje
performansi miisteri memnuniyetine katkida bulunur. Kaliteli teslimatlar, amaglanan
amaci yerine getirdikleri ve miisterinin isine veya hedeflerine deger kattiklar1 i¢in
misteri memnuniyetine katkida bulunur. Zamana duyarl gereksinimleri olan veya
proje sonucuna bagli olan miisteriler i¢in zamaninda teslimat ¢ok onemlidir. Giiglii
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iletisim, proje performansinin 6nemli bir yoniidiir. Proje ekipleri miisterilerle etkili bir
sekilde iletisim kurdugunda, seffafligi tesvik eder, giiven olusturur ve miisteriyi
projenin ilerleyisi hakkinda bilgilendirmeye devam eder. Diizenli giincellemeler, net
aciklamalar ve miisteri beklentilerinin proaktif yonetimi, misteri memnuniyetine
katkida bulunur. Proje performansi, miisteri ihtiyaglarina yanit vermeyi ve endiselerini
derhal ele almay1 igerir. Duyarlilik ve uyarlanabilirlik, olumlu bir miisteri deneyimine
katkida bulunur. Proje ekipleri problem ¢ozme becerilerini sergilediklerinde,
zorluklar1 sahiplendiklerinde ve proaktif olarak ¢oziimler bulduklarinda, misteriye
engellerin asilacagina dair giiven asilar. Verimli sorun ¢o6ziimii, miisteri
memnuniyetine katkida bulunur. Ozetle, proje performansinin, miisteri beklentilerini
karsilama, kaliteli ¢iktilar sunma, proje zaman gizelgelerine bagli kalma, etkili
iletisim, miisteri ihtiyaglarina yanit verme, beklentileri yonetme, problem ¢ézme ve
paydas katilimi yoluyla miisteri memnuniyeti tizerinde olumlu bir etkisi vardir. Proje
ekipleri, etkili proje performansina odaklanarak miisteri memnuniyetini artirabilir ve

miisterileriyle gii¢lii, uzun stireli iligkiler kurabilir.
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SONUC VE ONERILER

Insaat sektdriinde proje yonetimi bircok konudan dolayr olduk¢a &nemlidir.
Maliyet kontrolii, zaman yonetimi, kaynak tahsisi, risk azaltma, kalite glivencesi gibi
birgok konuya deginir. Genel olarak, ingaat endiistrisindeki proje yOnetimi,
problemlerin etkili sekilde planlanmasini, yiirlitilmesini ve kontroliinii saglayarak
basaril1 sonuglara, memnun miisterilere ve artan karliliga yol agar. Proje performansi
dort faktor ile analiz edilmistir. Bu faktorler; maliyet, zaman, kalite ve miisteri
memnuniyetidir. Yol analizi sonucuna gore yol katsayisi en yiiksek kalite faktoriinde
cikarken, en diisik maliyet analiz edilmistir. Proje performansinin proje kalitesi
tizerinde 6nemli bir etkisi vardir. Kapsamli planlama, etkin kalite giivencesi ve kontrol,
detaylara dikkat, yetkin ve yetenekli ekipler, iletisim ve isbirligi, siirekli iyilestirme,
risk yOnetimi ve paydag memnuniyetinin tiimii, projenin genel kalitesine katkida
bulunur. Proje ekipleri, proje performansina odaklanarak paydaslarin beklentilerini
karsilayan veya asan yiiksek Kkaliteli sonuglara ulasabilir ve sunabilir. Proje
performansi ise proje maliyetlerini onemli Olctide etkiler. Verimli ve etkili proje
yiirlitme, proaktif risk yonetimi, kapsam ve degisiklik yonetimi, tedarik¢i ve yiiklenici
yonetimi, kalite kontrol, izleme ve kontrol ve paydas yonetiminin tiimii, maliyetlerin
kontrol edilmesine ve projenin biitce dahilinde kalmasinin saglanmasina katkida
bulunur. Proje ekipleri, proje performansina odaklanarak daha iyi mali sonuglar elde

edebilir ve maliyet hedeflerini karsilayan projeler sunabilir.

Duygusal zeka; iliski kurma, ekip isbirligi, iletisim, liderlik ve etki, stres
yonetimi gibi 6nemli konularda proje yonetimini etkilemektedir. Duygusal zeka ile
proje yonetimi iligkisini inceleyen caligmalarin yetersizliginden bu sebeple de proje
yonetimi performansinin ingaat sektoriinde yetersiz kaldiginda ve duygusal zekanin
dogru algilanarak liderlige ve dolayisiyla proje yonetimine olan etkisi incelenerek

proje performansinin gelistirilebilecegi diisiiniilmiistiir.

Bu ¢aligma; insaat firmalari i¢in duygusal zekanin liderlikte ve proje performansi
tizerindeki etkiyi agikg¢a ortaya koymaktadir. Duygusal zeka icin sosyal beceri,
cevrenin uyumu, duygusallik, empati, kendini kontrol etme ve motivasyon analiz
edilmistir. Edinilen analiz sonuglariin 1s18inda goriilityor ki; empati, duygusal zeka
icin en Onemli faktorlerden birisidir. Empati, baskalarinin duygularini, bakis acilarini
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ve deneyimlerini anlama ve paylagsma yetenegidir. Duygusal zekanin empati {izerinde
derin bir etkisi vardir. Bireylerin duygular1 tanimasin1 ve anlamasini, baskalariin
bakis agisini1 almasini, kendi duygularini diizenlemesini, empati kurarak dinlemesini,
s0zlli olmayan ipuglarin1 yorumlamasini, iliskiler kurmasini, ¢catigsmalar1 ¢ozmesini ve
etkili bir sekilde is birligi yapmasimni saglar. Duygusal zekay: gelistirmek, kiginin
empati kapasitesini artirabilir, baskalariyla daha sefkatli ve anlayish etkilesimleri
tesvik edebilir. Analiz sonuglarinda en diisiik yol katsayisin1 alan faktor ise motivasyon
olsa da duygusal zeka, hedefleri takip etme ve cabayi siirdiirme diirtiisii olan 6z
motivasyonu gelistirir. Yine de duygusal zekanin motivasyon tizerinde énemli bir
etkisi vardir. Oz farkindalig1, hedef belirlemeyi, duygusal diizenlemeyi, dayanmklilig,
empatiyi, 6z motivasyonu, sosyal destegi ve olumlu zihniyeti gelistirir. Duygusal zeka
becerilerinin gelistirilmesi, i¢gsel motivasyonu besleyebilir, dayaniklilig1 artirabilir ve
artan baglilik, tretkenlik ve basariya yol acan pozitif ve motive edici bir ortam

saglayabilir.

Liderlik; vizyon, karar verme, ekip olusturma ve motivasyon, iletisim,
anlagmazlik ¢Oziimii, risk yonetimi, paydas yonetimi gibi bircok konuda proje
yonetimi a¢isindan olduk¢a dnemlidir. Liderlik i¢in sorumluluk, sosyallik, hoggorii, 6z
farkindalik, esitlik¢i olma ve duyarlilik analiz edilmistir. Yapilan yol analizi
sonucunda en yiiksek yol katsayisini alan faktdr 6z farkindahiktir. Oz farkindaligin
liderlik tizerinde 6nemli bir etkisi vardir. Diistinen, geri bildirim arayan, duygusal zeka
gelistiren, otantik bir sekilde liderlik eden, kisisel gelisimi takip eden, Onyargilari
yoneten, empati gosteren ve silirekli O6grenmeyi benimseyen liderler, 6z
farkindaliklarini gelistirir. Liderler kendilerini daha iyi anlayarak, baskalarina liderlik
etmek, bilingli kararlar almak ve olumlu ve etkili bir calisma ortami1 yaratmak i¢in daha
donanimli hale gelirler. Analiz sonucunda en diisiik yol katsayisin1 alan faktor ise
esitlikci olmadir. Fakat yine de esitlik¢i ilkelere dncelik veren ve tesvik eden liderler,
kapsayici bir kiiltiir yaratir, firsat esitligi saglar, ekip tiyelerini karar verme siirecine
dahil eder, igbirligini ve ekip calismasini tesvik eder, takdir ve ddiilleri adil bir sekilde
dagitir, ekip lyelerini giiclendirir ve onlara giivenir, 6n yargilar1 azaltir ve siirekli
O0grenmeyi benimser. Liderler, esitlik¢iligi tesvik ederek, tiim bireylerin gelisebilecegi
ve tam potansiyellerine katkida bulunabilecegi daha esitlik¢i ve kapsayici bir calisma
ortamina katkida bulunur.
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Genel olarak bakildiginda; analiz sonuglarinin 1s181inda duygusal zekéanin liderlik
ve proje performansi tizerinde olduk¢a 6nemli oldugu, duygusal zekanin yine liderlik
tizerinde biiyiilk 6neme sahip oldugu goriilmiistiir. Duygusal zekasi gelismis kisilerin
liderliklerinin daha gelistigi ve bunun sonucunda da proje performanslarinin arttig
gozlemlenmistir. Yani duygusal zekaya sahip liderler, duygusal zekaya sahip olmayan
liderlere oranla daha basarili sonuglar elde etmislerdir. Arastirma bulgularina
dayanarak, proje performansimi artirmak amaciyla insaat firmalarina liderlerin

duygusal zeka anlaminda kendilerini gelismeleri tavsiye edilebilir.
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EKLER

ANKET FORMU

Bu anket formu Gelisim Universitesinde yiiriitilmekte olan “Insaat Proje

Yonetiminde Duygusal Zekd ve Proje Performanst” baslikli yiiksek lisans tez

calismasi i¢in yapilmaktadir. Sizlerden edinilecek bilgiler tamamen bilimsel amagli

kullanilacaktir. Katkilariniz bizim i¢in 6nemlidir. Simdiden degerli katkilarinizdan

dolay1 tesekkiir ederiz.

Ad-Soyad
1- Liitfen size uygun cevabi isaretleyiniz.
KiSISEL BILGILER
Erkek Kadin
1 | Cinsiyetiniz
() ()
18-24 25-31 32-38 39-45 46 ve Ustii
2 | Yasimiz
() () () () ()
; Ogrenim Lise Yiksekokul | Fakiilte Yiik. Lisans Doktora
purumunuz () () () () ()
1-3 3-6 7-10 10-15 15 ve Ustii
4 | Hizmet Siireniz
() () () () ()

2-Liitfen gorev yapmakta oldugunuz kurumda, proje miidiiriiniizii diisiinerek,

yargilara katihm diizeyinizi belirtiniz.
1=Kesinlikle katilmiyorum
2=Katilmiyorum

3=Kismen katiliyorum

4=Katiliyorum
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5=Kesinlikle katiltyorum

SORU

NO 1 2 3 4 5

1 Proje miidiirii, ¢alisanlarini diislincelerini ifade 0) 0) 0) 0) 0)
edebilmeleri i¢in her zaman cesaretlendirdi.

2 Proje miidiirii is arkadaslar1 ile uyum iginde ¢alist1. () () () () ()
Proje miidiiriiniin a¢iga vurdugu duygulari ile

3 hissettikleri tam olarak ayniydi. ) 0) ) 0) )
Kendisini astlariin yerine koydu ve ¢alisma

4 arkadaslarini anladi. ) ) ) ) )

5 Sorunlarini ¢6zmeye engelleyecek olumsuzluklardan 0) 0) 0) 0) 0)
kendisini uzak tutar ¢6ziim odakl1 ¢aligir.
Proje miidiirii, ¢alisanlara onlar1 tesvik edici

0 konusmalar yapti. ) 0) ) 0) )
Proje miidiirii gérev ve sorumluluklarinin bilincinde

! olan bir insandi. ) 0) ) 0) )
Proje miidiirii sik sik calisma arkadaslar ile bir araya

8 gelip onlar1 dinledi. ® 0) ® 0) ®

9  |Proje miidiirii ¢alisanlara kars1 hosgoriilii davranirdi. () () () () ()

10 | Proje miidiirii hata yaptiginda hatasini kabul etti. () () () () ()

11 | Calisanlarina esit is bolimii yapti. () () () () ()

12 | Proje miidiirii ¢calisanlara kars1 olduk¢a duyarliydi. () () () () ()
Projenin maliyeti projeye baslamadan dnce

13 hesaplanandan daha az oldu. ) 0) 0) 0) 0)

14 | Proje siiresi tahmin edilenden 6nce bitti. () () () () ()

15 | Uriiniin kalitesi tahmin edilenden daha iyi sonugland: | () () () () ()
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