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Ozet

Bu arastirmanin ana konusu g¢ok kultirlu ve uluslu isletmelerde yoneticilerin sergiledikleri hizmetkar liderlik davraniglarinin
yine bu drgitlerde yiritilen projelerin bagarisi tizerine etkilerini incelemektir. Ayrica ilave olarak yoneticilerin farkhhklarin
(diversity) yonetimi konusundaki desteklerinin de proje basarisi Gizerindeki etkileri arastiriimistir. Ginimuzin hizla degisen
ve globallesen rekabetci ortaminda orgitlerin daha basarili performans sergilemelerinde, kaynaklarini etkili ve optimum
kullanmalarinda, hizmetkar liderlik kavrami son zamanlarda orgiit yonetimi alaninda 6nemli bir yer tutmakta ve hem
literatiir hem de uygulama olarak dikkat cekmektedir. Ozellikle klasik liderlik teorilerindeki hiyerarsik ast-ist iliskisi yerine,
adalet ve esitlik kavramlarina dayali bir iliski 6nermesi, amir ile ¢alisan is birligi, paylasimci karar verme ve adil uygulama gibi
unsurlari icermesi nedeniyle ¢ok kultiirlilige sahip uluslararasi isletmelerde yogun uygulama alani bulmaya baslamis bu
nedenle de literatlre fayda saglamak adina arastirma konusu olarak ele alinmistir. Arastirmada nifusunun %85’ten fazlasi
gurbetcilerden olusan ve Birlesik Arap Emirlikleri’nde bir sehir ve emirlik olan Dubai’deki ¢ok kiilttrll sirketlerde beyaz yaka
¢alisan olarak bir proje ekibinde yer almis kisiler 6rneklem olarak alinmis ve ¢alisma yapisal esitlik modeli ile analiz
edilmistir. Dubai’nin segilme nedeni, nifus ve kiltlrel anlamda ¢ok gesitli kiiltiirden gelen kisilerin yasadigi bir bolge olmasi
ve dolayisiyla hem hizmetkar liderlik hem de farkliliklarin ydnetiminin proje basarisi Gzerindeki etkilerini incelerken
bulunacak sonuglarin literatiire ciddi katki yapacaginin diistiniilmesidir. Arastirmada incelenen 20 hipotezin 14 tanesi kabul
edilmis, 6 tanesi reddedilmistir.

Anahtar Kelimeler: isletme, Yonetim, Hizmetkar Liderlik, Farkliliklarin Yénetimi, Proje Basarisi, Yapisal Esitlik Modellemesi,
Birincil Veri.

The Impact of Servant Leadership and Diversity Management on Project Success in Multicultural and Multinational
Organizations: An Application in DUBAI

Abstract

The primary subject of this research is to analyze the impact of servant leadership behaviors of the leaders on the project
success in multicultural and multinational working environments. In addition to that, the relationship between these
leaders’ support on the diversity management and the project success has also been studied. In the new, rapid, global and
competitive business environment, servant leadership and its applications have become popular as they promise greater
performance outcomes and more effective resource utilization in the organizations. Given the fact that servant leadership
offers a justice and equality based relationship between the leader and followers rather than the classical management
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theories’ hierarchical command and control style, it underlines the importance of leader and follower cooperation,
consensus based decision making and fair management concepts. Servant Leadership has started to be applied especially in
the multinational and multicultural organizations. That’s why it has also been selected as the focus of this study.The
research has been conducted in Dubai, a city and an emirate in the United Arab Emirates where more than %85 of the
population is expats from all over the world. The sample was selected from the knowledge workers (white collar) who have
been working in project teams. Structural equation modelling is used to analyze the outcomes. The reason why Dubai has
been selected as the research area is because of its highly diversified population and culture. The results of both servant
leadership impact and the level of leadership support on diversity management on the project success can provide new
implications for the literature. In the study, 14 hypotheses out of the 20 that examined were accepted and 6 of them were
rejected.

Keywords: Business, Management, Servant Leadership, Diversity Management, Project Success, Structural Equation
Modelling, Primary Data.

GiRiS

GUndmuziin hizla degisen rekabetci cevresinde orgiitlerin daha uzun soluklu olmak lizere basarili
performans sergilemelerinde ve kaynaklarini etkili ve optimum kullanmalarinda, hizmetkar liderlik
kavrami son zamanlarda Orgiit yonetimi alaninda énemli bir yer tutmakta ve hem literatiir hem de
uygulama olarak dikkat cekmektedir. ilk olarak Greenleaf tarafindan 1970 yilinda tanimlanmis olan
hizmetkar liderlik kavrami, diger liderlik davranislarindan farkli olarak 6nce kisinin icinde hizmet etme
arzusunun uyanmasi, sonrasinda bilingli bir sekilde bu hizmeti sunmak igin isteyerek liderligi se¢mesi
olarak tanimlanmaktadir. Bireylerin ihtiyaglarinin doyuruldugu zaman ¢ok daha etkili sekilde eylemde
bulunduklari diisincesine dayali olarak ortaya c¢ikan hizmetkar liderlik yaklasimi (Stone and
Patterson, 2005)'na gore hizmetkar liderler calisanlar Gzerine odaklanarak hizmet eden kisilerdir, bu
ylzden orgilitten cok calisanlarla ilgilenirler. Hizmetkar liderlik; liderin bencil olmadan insanlarin
iyiligine yonelik onderlik etmenin yerlestigi bir liderlik anlayisi ve uygulamasidir (Drury, 2004). Bu
arastirmanin ana konusu ¢ok kalttrlilGge sahip isletmelerdeki hizmetkar liderlik davranislarinin proje
basarisi Uzerine etkisi Uzerinedir. Ayrica yoneticilerin farkliliklari destekleme diizeylerinin de proje
basarisi tzerindeki etkileri arastirilmistir. Arastirmada, Dubai’deki ¢ok kultlrli sirketlerde galisan, bir
proje ekibinde yer almis olan c¢alisanlarin 6rneklem olarak alindigi, hizmetkar liderlik ve yoneticilerin
farklhiliklari destekleme diizeylerinin proje basarisina etkisi arastiriimistir. Bunun nedeni Dubai’nin
kiltarel cesitlilik anlaminda ¢ok gelismis bir bolge olmasi ve bu anlamda bulunacak sonuglarin
literatlire katki yapacaginin diisiinilmesidir.

Arastirmanin 6zgin yani, daha 6nce Dubai’de yapilmis bir uygulamaya rastlanmamis olmasi ve model
olarak bakildiginda hizmetkar liderligin ve yoneticilerin farkhliklari destekleme diizeylerinin ayri ayri
proje performansini nasil etkilediginin arastiriimis olmasi fakat ikisinin birlikte proje performansina
etkisinin ele alinmadigindan literatlre katki yapacak olmasidir.

Dubai’nin ¢ok kiltiirli yapisinin da arastirmasinin 6zgiin yapisini ortaya koymadaki 6nemi bliyUktir.
Clinkd, Tarkiye’de yapilan ¢alismalarin cogunlugunda hem hizmetkar liderligin hem de yoneticilerin
farkliliklari destekleme duzeylerinin organizasyonlar uzerine olumlu etkisi oldugu savunulmaktadir.
Bu calismada cok kdltlrluligin ¢ok baskin oldugu Dubai’de hizmetkar liderligin proje basarisi
Uzerinde etkisinin olmadigl ana savi savunularak, yapilan analizlerle bu hipotez, secilen 6rneklem
Uzerinde ispatlanmaya calisiimis ve yonetim literatirine bir yenilik kazandirmak amaglanmistir.

1. HiZMETKAR LiDERLIiK, KULTUREL CESITLILiK (DIVERSITY) YONETiMi, PROJE BASARISI: LITERATUR
TARAMASI

Hizmetkdr liderlik

Hizmetkar liderlik, takipgileri motive edebilecek liderlerin, kendi kisisel ihtiyaclarini karsilamaya
odaklanmadan daha c¢ok takipgilerin ihtiyaglarini karsilamalarina oncelik veren bir anlayisa
dayanmaktadir (Greenleaf, 1970). Baskalari hakkinda kendilerinden daha fazla endise duyan liderler
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algakgondlludur ve algakgonullulikleri takipgileriyle glgli iliskiler kurar ve takipgilerin ¢alismalarina
tam anlamiyla katilmaya tesvik eder (Owens ve Hekman, 2012).Takipgilerin tam potansiyellerini
gerceklestirmelerine yardimci olan lider davraniglarina odaklandigl g6z 6nline alindiginda, hizmetkar
liderlik, olumlu yonelimli insan kaynaklari guglerinin ve psikolojik kapasitelerinin uygulanmasina
gonderme yapan orgltsel davranisa olumlu yaklasimi temsil etmektedir (Cameron ve Spreitzer,
2012). Hizmetkar liderlik, duygusal iyilesme ya da takipgilerin kisisel gerilemelerine duyarli olma,
topluma deger yaratma, takipgilerin yerelden faydalanan gonlli faaliyetlerde bulunmalarini tesvik
etme, takipgilere yardimci olma, giiclendirme, astlarinin biylimesine ve basarili olmalarina yardimci
olma, once astlari yerlestirme ve etik olarak davranmak gibi yedi boyuttan (Liden, Wayne, Zhao ve
Henderson, 2008) olusur. Son yillarda, hizmetkar liderlik diinya ¢apinda arastirmacilar arasinda artan
bir ilgiye sahiptir. Her yil yeni arastirma makaleleri yayinlanmaktadir. Bande, Varela, Ferndndez-Ferrin
ve Jaramillo (2015) tarafindan yazilmis bir makalede yazarlar duygularin 6énemini ve satiscilar
tizerindeki etkisini arastirmistir. Bu calisma 105 ispanyol isletmede calisan 209 sanayi saticisi arasinda
yapilmistir ve sonuclarina gore hizmetkar liderlik duygusal tikenme ile kurumdan ayrilma niyeti
arasindaki iliski Gzerinde ihmli bir etkiye sahiptir Arastirma, duygusal tiikenme ile isten ayrilmayi
planlayan calisanlari yoneten liderler arasinda yapilmistir. Yoneticileri ylksek diizeyde hizmet liderligi
sergileyen calisanlarin diisik hizmetkar liderligi sergileyen ¢alisanlara yonelik daha disuk isten
ayrilma niyetine sahip oldugu gorilmektedir.

Kiiltiirel Cesitlilik (Diversity) Yénetimi

Kiltar terimi son derece cesitli anlamlara sahiptir ve bu nedenle birlesik ve kesin bir tanim
olusturmak mimkiin degildir (Jahoda, 2012). Latince “cultura” kelimesinden gelen kiltir terimi
“egilmek”, “yetistirmek” ve “olmak (izere” anlamina gelmektedir (Tucker, 1931). Ayni zamanda
kelimenin anlami “tarla stirmek” olan latince agerulturaya atifta bulunur. Fiilin diger bir anlami ise
“karakter”dir.

“Kaltir” kavraminin etimolojik analizi ise tartismalidir. Ancak antropoloji alaninda durum ¢ok daha
karmasiktir. Kultiiriin tanimlari, gok karmasiktan ¢ok basite kadar cesitlilik gdsterir. Ornegin, Kroeber
ve Parsons (1958) tarafindan “insan davranisinin sekillenmesindeki faktorler” olarak tanimlanmistir.
White (2007) ise “Kiltir, sembolize bagimh olan seylerin ve olaylarin dissal, zamansal bir
surekliligidir” demistir.

Orgiit Kiltiiri hem akademik hem de uygulayici alanlarda, farkli yazarlar tarafindan yapilan ¢ok cesitli
calismalarda kullanilmistir. Yillar boyunca farkh dislince okullari, bu ¢ok yonli kavramin daha iyi
anlasiimasini saglamak icin kullanilan gesitli karmasik teoriler sunar. Genellikle Orgiit Kiltiiri ile ilgili
tanim bicimi farkh bakis agilari, organizasyonlarin farkli olmasi, farkh insanlarla is yapmasi ve kendi
sosyal, politik ve ekonomik baglamlar icinde farkl baglamlara ve cevrelere dahil olmalarindan
kaynaklanmaktadir. Bu, Orgiit Kiiltiirii tanimlarinin benzersiz oldugu ve bu farkliliklar nedeniyle dahili
ve / veya harici farkli 6zellikler benimsendigi anlamina gelir. Eldridge vd. (1974), “bireylerin 6zginlGgu
kisiliginde ifade edilirken, orgltlerin bireyselliklerinin farkh kdltirleriyle ifade edilebilecegini”
belirtmektedir.

Cesitlilik kavrami, kabul ve saygi icermekle birlikte her bireyin kendine 6zgi oldugunu anlamak ve bu
bireysel farkliliklari tanimak anlamina gelir (Patrick ve Kumar, 2012). Bu farkliliklar, irk, yas, durum,
sosyo-ekonomik durum, fiziksel yetenekler, dini inanglar vb. boyutlarla ilgili olabilir. Bu nedenle, bu
farkhliklari giivenli, pozitif ve besleyici bir ortamda arastirmaya ihtiya¢ vardir. Gliniimizde isglci
cinsiyet, irk, etnik kdken, ulusal kéken agisindan daha farkhidir ve farkh tutumlar, ihtiyaclar, arzular,
degerler ve is davranislari paylasan insanlar icermektedir (Rosen ve Lovelace, 1996). Bir kurulusun
basarili olmasi icin yoneticilerin sadece calisanlarin geldigi kiltlrel arka plani degil, ayni zamanda
onlarla birlikte tasidiklari gesitliligi de anlamalari gerekir.
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Bu nedenle, kamu ve 6zel kuruluslardaki yoneticilerin, farkli isglicliniin bu ilging dogasini anlamalari,
tahmin etmeleri ve yonetmeleri gerekir. Cesitlilik, dikkatli bir anlayis gerektiren énemli bir kavramdir.
R. Roosevelt, Thomas (1990), gesitlilik yonetimine ilk dikkat ¢ekenlerden biridir. Cesitlilik, kuruluslar
icin biyiik bir zorluktur ve bu nedenle dikkatli bir sekilde ele alinmasi gerekir. “isgiicii cesitliligi” veya
“cesitlilik” terimi cesitli yazarlar tarafindan farkl sekillerde tanimlanmistir. Bunlardan bazilari

soyledir:

Van Knippenberg ve Schippers (2007), cesitliligi, insanlar arasindaki nesnel veya 6znel farklarin
derecesini yansitan bir sosyal gruplamanin (yani grup, organizasyon ve toplum) bir 6zelligi olarak
tanimlamaktadir. Kim, B.Y. (2006)’e goére cesitlilik bir 6rgiitiin insan kaynaklari arasinda ayrim yapan
genis cesitlilik yelpazesi olarak kabul edilebilir. Soni V. (2000) isgiici cesitliligini insanlar arasindaki
farkhhklar olarak tanimlamaktadir.

Basarili olmasi gereken herhangi bir isletme, kiiltirel cesitliligin glinlik is davranisinin bir parcasi
olmasini saglamak icin sinirsiz bir goriise sahip olmalidir.

Cox, (2001)’e gore cesitlilik homojen bir calisma grubunda bulunmayan zorluklar ve firsatlar yaratir.
Dolayisiyla, Kiltarel cgesitlilik, cesitlilik yonetiminde dnemli bir konudur. Kiltiirlerarasicilik, elestirel
diisinmeyi ve kavramayi iceren gesitliligin merkezi bir unsurudur. Farkli bireyler ve gruplar arasindaki
iletisimi gelistiremedigimiz siirece ¢ok az deger katar (Lee, 2005).

Kiiltiirel Cesitlilik ve Hizmetkdr Liderlik

Hizmetkar liderlik kavrami, insanlari onurlandirmayi, gelistirmeyi, gercek anlamda davranmayi,
bireylerin yararina liderlik etmeyi ve her bireyin iyiligi icin gli¢c ve statli paylasmay tesvik eden bir
felsefedir (Laub, 1999: 23). ilk kez 1970 yiinda Robert K. Greenleaf tarafindan getirilen bu
yaklasimda, lider empati kurabilen, takipcilerini etkili bir sekilde dinleyebilen, duygusal destek
saglayabilen, takipgilerinin gelismesine 6nem verebilecek, ¢alismaya inanmalarini saglayacak bir kisi
olmalidir (Balay vd, 2014: 232).

Hizmetkar lider, diger liderlik modelleriyle karsilastirildiginda, sadece kurumun refahina degil,
takipcilerine ictenlikle hizmet vermeye odaklanmaktadir (Stone vd, 2004). Hizmetkar liderligin
temelinde, liderin dogasinda var olan haklarin ve ayricaliklarin paylasilmasi anlayisi, kurumun her
kademesindeki calisanlar tarafindan yansitilmaktadir. Temel felsefesinde “insanhigin gelisimine
adanmishk” kavrami, organizasyonlarin yapilanmasinda stratejik Gneme sahip olan tim calisanlar icin
ortak degerler olusturmaya dayanmaktadir (Dinger ve Bitirim, 2007: 68).

Bu bakimdan bakildiginda, Hizmetkar Liderlik, liderlik kavraminin ortak liderlik anlayisinin 6tesine
gecerek “6nce insan” ve “hizmet odakli olma” ilkelerini benimsemesinin bir yoludur (Balay vd., 2014:
230). Kurulus icindeki takipgilerin gelisimine katkida bulunma firsatlari yaratarak kurulusun fayda
saglayacagi islere oncelik verir. ilgili calismalarda, hizmetci liderliginin kuruluslarda giivene dayali
iliskiler kurulmasina katkida bulundugu ve 6rgiitsel entegrasyonun yaygin oldugu bir 6rgitsel iklim
sagladigi belirtilmistir.

Teorik bir bakis agisindan bakildiginda, cesitliliklerin hizmetkar liderligin birlestirici bir rol oynadig
organizasyonlarda ayirt edici bir gorevi oldugu séylenebilir. Hizmetkar liderler insanlari en sofistike ve
saygil canlilar olarak gorir ve onlari her tirli farkhligin istiinde ve 6tesinde insan olarak kabul eder;
insana ulasmak icin caba harcarlar ve refahlarina katkida bulunurlar. Hizmetkar lider, takipgilerine dil,
din, irk, renk ve cinsiyet temelinde ayrimcilik yapmadan hizmet eder. Bu dogrultuda hizmetkar liderlik
anlayisi, cesitlilik yonetimi ruhu icin en uygun liderlik tarzidir (Balay vd., 2014: 232).

Proje Yonetimi, Proje Basarisi ve Liderlik iliskisi

Proje kavrami 6zel bir Girlin ya da hizmet sonucu elde etmek igin belirli bir Baslatma, Tanimlama,
Planlama, Yiritme ve Bitirme donglsinl yerine getirmek icin insan, maddi ve maddi olmayan
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kaynaklarin organizasyonu ve koordinasyonun saglanmasi olarak tanimlanmaktadir (Muriithi ve
Crawford, 2003).

Proje yonetimi “planlanmis bir calisma parcasi ya da bir siire icinde bitmis ve belirli bir amaca
ulasmayi amaglayan bir faaliyet” olarak tanimlanmaktadir. Ayrica Proje yonetimi planh is / etkinligi
veya ¢alismayi yonetmek olarak tanimlanabilir. Turner (1998)' e gore, proje tabanli yénetim bes islev
icerir: organizasyon, kapsam, zaman, kalite ve maliyet. Kerzner, bir projenin belirli sartnamelerde
tamamlanmasi gereken belirli bir hedefi olan her tiirli faaliyet ve gérev oldugunu ifade etmektedir.
Terim olarak, proje yonetimi ilk kez 1953 yilinda ABD'de ortaya ¢ikmistir. Gliniimizde proje yonetimi,
kendi bilgi birikimi ve becerisine sahip profesyonel bir disiplin olarak gorilebilir.

Liderlik, bir projenin amaclarini tesvik etmede, proje personelini gliclendirmede ve ilham vermede,
proje ekibinin ahlaki seviyesini yilkseltmede, etkin ekip calismasini desteklemede ve digerleri
arasinda pozitif iliskileri tesvik etmede 6nemli bir rol oynar (Pandya, 2014). Projenin basarili bir
sekilde hayata gecirilmesini saglayan gerekli énlemleri almasini saglamak, projenin yoneticilerinin
sorumlulugundadir.

Bu nedenle, etkin liderlik, bir projeyi yerine getirmek amaciyla zaman, maliyet ve kapsam igeren {i¢
ana bileseni dikkate almalidir. Bir projenin kapsamini belirli bir siirede ve uygun maliyetle karsilamak
etkin ve proaktif bir liderlik gerektirir. Bu nedenle, basarili proje yonetiminde liderlik dnemli
faktorlerden biridir (Morgeson, DeRue ve Karam, 2010).

Proje hedeflerine ulasmak, tim proje personelinin girdisini gerektirir. Bu nedenle, liderlik proje
ekibine bir projeyi basarili bir sekilde uygulamak igin ylksek diizeyde baghlik ile kaliteli hizmet
sunmak igin ilham vermede rol oynar; bu ayni zamanda proje liderinin ekip yeteneklerini ve bunlarin
gicli ve zayif yonlerini anlama sorumluluklarini da tGstlenmesini saglar (Tiri, 2015). Proje yénetiminde
liderlik, projelerin temel siireglerinin yani sira vizyon ve yon belirleyerek de davranislara rehberlik
eder. lyi bir proje liderinin temel 6zelliklerinden bazilari; tutkulu olmak, sonuclara deger vermek,
proje ekibini motive etmek ve ilham vermek, iyi bir dinleyici, iyi bir koordinator, iletisimci, yalin, kog,
tesvikci ve digerleri arasinda dinamigi saglamak olarak 6zetlenebilir (Tiri, 2015; Cameron ve Sutton,
2011)

2. ARASTIRMA
2.1.Aragtirmanin Amaci ve Kapsami

Bu arastirmanin amaci, hizmetkar liderlik ve yoneticilerin farkliliklari destekleme diizeylerinin proje
basarisina etkisini 6lgmektir. Model olusturma asamasinda, hizmetkar liderligin proje basarisi
Uzerinde etkisi olup olmadigl incelenmek istenmis ve bagimsiz degisken olarak modele dahil
edilmistir. Tum bu degiskenlerle birlikte matematiksel model disinda bilgi edinmek ve arastirmayi
gelistirmek amaciyla yoneticilerin farkliliklari destekleme dizeyleri arastirilmis ve modele bagimsiz
degisken olarak eklenmistir. Arastirma, Dubai’deki ¢ok kiltirli sirketlerde galisan, proje ekibinde yer
almis, beyaz yakali ¢calisanlar Gzerinde gergeklestirilmistir. Bunun nedeni Dubai’nin kiltiirel cesitlilik
(diversity) anlaminda ¢ok gelismis bir yer olmasi ve bu anlamda bulunacak sonuglarin literatiire katki
yapacaginin disliniilmesidir. Arastirmanin 6zglin yani, daha 6nce Dubai’de yapilmis bir uygulamaya
rastlanmamis olmasi ve model olarak bakildiginda hizmetkar liderligin ve yoneticilerin farkliliklari
destekleme dizeylerinin ayri ayri proje performansini nasil etkilediginin arastirilmis olmasi fakat
ikisinin birlikte proje performansina etkisinin ele alinmadigindan literatire katki yapacak olmasidir.

2.2.Arastirmanin Metodolojisi

Arastirmanin metodoloji kismi, arastirma modeli, 6lgekleri, arastirmanin kapsam ve sinirhiliklarindan
olusmaktadir.
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2.2.1.Arastirma Modeli ve Olgekler

Arastirma modelinde, hizmetkar liderlik boyutlarinin ve yoneticilerin farklliklari destekleme
diizeylerinin proje basarisi Uzerindeki etkilerinin anlamh olup olmadigl incelenmistir. Arastirma
yontemi olarak anket teknigi secilmistir ve anket Dubai’de yasayan ve bir projede gorev alan kisiler
Uzerinde yapilmistir. Arastirma modeli, yapisal esitlik modellemesi ile test edilmistir. Arastirma
modeli Sekil 1’de gosterildigi gibidir. Alinan dlgekler ve yazarlari Tablo 1’de gosterildigi gibidir.

Tablo 1: Arastirma Modeli Degiskenlerinin Olgekleri

KONU YAZARLAR MAKALE ADI

) ) “The Servant Leadership Survey: Development
HiZMETKAR LIiDERLiK | Van Dierendonck, Dirk., | And  validation of A Multidimensional

(30 soru ) & Nuijten, Inge. (2011). | pMeasure”.
Journal of Business and Psychology, 26(3), 249-
267.
Shenhar et al., 1997 “Mapping The Dimensions of Project Success”,

Project Management Journal, Vol.28, 5-13.

“Model of Information Systems Success: A Ten-
Year Update”

DeLone and McLean, J Manage Inform Syst; Vol: 19(4), p.9-30.
PROJE PERFORMANSI 2003;

5soru
( ) Raymond and Bergeron, | “Project management information systems: An
2008. empirical study of their impact on project
managers and project success”, International
Journal of Project Management, 26 (2), 213-
220.
YONETICILERIN Balay, R., & Saglam, M. | “Egitimde  farkliliklarin  y&netimi  &lgeginin
FARKLILIKLARI (2004). uygulanabilirligi.”
DESTEKLEME Sileyman Demirel Universitesi Burdur Egitim
DUZEYLERI Fakiiltesi Dergisi, 5(8), 31-46.
(17 soru)

18



http://www.uysad.com/

http: //www.uysad.com 8(15) 2021

GUCLENDIRME

GERI DURMA

HESAP VEREBILIRLIK

BAGISLAYICTLIE/
TOLERANS

CESARET

OTANTIKLIK

ALCAK GONULLULUEKY

TEVAZU
PROJE YURUTME
BASARISI
iDARE
PROJE
PLANLAMA
BASARISI
YONETICILERIN
CALISAN KATILIMINT
DESTEKLEME DUEEYI
YONETICILERIN
CALISAN
AYRIMCILIGINA
KARSI DURMA DUZEYI

Sekil 1: Boyutlariyla Arastirma Modeli

Bulunacak sonuglarla birlikte, hizmetkar liderlik ve yoneticilerin farkliliklari destekleme diizeylerinin
boyutlarindan hangilerinin proje basarisi Uzerinde daha 6nemli ve anlamli oldugu konusunda
isletmelere ve yoneticilere yon vermesi amacglanmistir.

2.2.2.Arastirma Kapsami ve Kisitlamalari

Arastirmanin ana kiitlesi Dubai’deki ¢ok kdltlirli sirketlerde calisan, bir proje ekibinde yer almis,
beyaz yakali ¢alisanlardir. Arastirmanin maliyet ve zaman kisitlarindan dolayi érneklendirme yapilmis
olup, Google Drive uygulamasi ile online anket uygulanmistir.

2.3.0ntest ve Bulgular

ifadelerin anlasiliriginin test edilmesi icin éncelikle 51 kisiye 6n anket calismasi yapilmistir. Anket
sonuglarina ve katiimcilarin geri bildirimlerine gére anket sorularindaki anlasilmayan ifadeler yeniden
diizenlenmis ve son haline getirilmistir.51 kisiden alinan sonuglara, giivenirlilik analizi ve faktor analizi
yapilarak bir 6n degerlendirme yapilmistir. Arastirmanin tamamina isik tutmasi agisindan 6ncelikle
olcek givenirliklerine bakilmistir. Olgeklerin giivenirlik analizlerinde Cronbach’s Alpha modeli
kullanilmistir. Yapilan analiz sonuglari su sekildedir:

1- Hizmetkar Liderlik Olgegi Alpha Katsayisi = 0,913
2- Proje Performansi Olcegi Alpha Katsayisi = 0,883
3- Yoneticilerin Farkliliklari Destekleme Diizeyleri Olcegi Alpha Katsayisi = 0,923

Anketteki Olcekler ayri ayri faktor analizine tabi tutulmustur ve arastirmanin gelecegine iliskin 6n bilgi
edinilmistir. 51 kisiden alinan sonuclara uygulanan kesfedici faktér analizi ile ilgili KMO (6rneklem
Olcim deger yeterliligi) degerleri ile Bartlett’s Test sig. (p) anlamlilik degerleri asagidaki gibidir:
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Hizmetkar Liderlik Olgcegi KM0=0,761 sig:0,000
Proje Performansi KMO = 0,726 sig:0,000
Yéneticilerin Farkliliklari Destekleme Diizeyleri Olgegi KM0=0,855 sig:0,000

Bulunan bu sonugclara gore, tim o6lceklerin KMO degerleri 0,50 lzerinde ve Bartlett’s test anlamlilik
degerleri 0,05 altinda oldugundan faktoér analizi yapmak ve yorumlamak igin uygun bulunmustur
(Tathdil,2002).

2.4.Arastirmanin Hipotezleri

HOa: Hizmetkar Liderlik boyutlarindan glgclendirme, istatistiksel anlamli olarak Proje Yiritme
Basarisini etkilememektedir.

HOb: Hizmetkar Liderlik boyutlarindan glglendirme, istatistiksel anlamh olarak Proje Planlama
Basarisini etkilememektedir.

HOc: Hizmetkar Liderlik boyutlarindan arkasinda durma, istatistiksel anlamli olarak Proje Yiritme
Basarisini etkilememektedir.

HOd: Hizmetkar Liderlik boyutlarindan arkasinda durma, istatistiksel anlamli olarak Proje Planlama
Basarisini etkilememektedir.

HOe: Hizmetkar Liderlik boyutlarindan hesap verebilirlik, istatistiksel anlaml olarak Proje Yiriitme
Basarisini etkilememektedir.

HOf: Hizmetkar Liderlik boyutlarindan hesap verebilirlik, istatistiksel anlaml olarak Proje Planlama
Basarisini etkilememektedir.

HOg: Hizmetkar Liderlik boyutlarindan bagislayicilik/tolerans, istatistiksel anlamli olarak Proje
YirGtme Basarisini etkilememektedir.

HOh: Hizmetkar Liderlik boyutlarindan bagislayicilik/tolerans, istatistiksel anlamli olarak Proje
Planlama Basarisini etkilememektedir.

HOj: Hizmetkar Liderlik boyutlarindan cesaretlendirme, istatistiksel anlamli olarak Proje Yiritme
Basarisini etkilememektedir.

HOk: Hizmetkar Liderlik boyutlarindan cesaretlendirme, istatistiksel anlamli olarak Proje Planlama
Basarisini etkilememektedir.

HOm: Hizmetkar Liderlik boyutlarindan otantiklik, istatistiksel anlamli olarak Proje Yiiritme Basarisini
etkilememektedir.

HOn: Hizmetkar Liderlik boyutlarindan otantiklik, istatistiksel anlamli olarak Proje Planlama Basarisini
etkilememektedir.

HOp: Hizmetkar Liderlik boyutlarindan algakgonilliik/tevazu, istatistiksel anlamli olarak Proje
Yirdtme Basarisini etkilememektedir.

HOr: Hizmetkar Liderlik boyutlarindan algakgonilliik/tevazu, istatistiksel anlamli olarak Proje
Planlama Basarisini etkilememektedir.

HOs: Hizmetkar Liderlik boyutlarindan idare, istatistiksel anlaml olarak Proje Yiirlitme Basarisini
etkilememektedir.

HOt: Yoneticilerin galisan katihmini destekleme diizeyi algisi istatistiksel anlamli olarak Proje Yiritme
Basarisini etkilememektedir.

HOu: Yoneticilerin c¢alisan katiimini destekleme diizeyi algisi istatistiksel anlamh olarak Proje
Planlama Basarisini etkilememektedir.
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HOv: Yoneticilerin ¢alisan ayrimciligina karsi durma derecesi algisi istatistiksel anlamli olarak Proje
Yiurdtme Basarisini etkilememektedir.

HOy: Yoneticilerin ¢alisan ayrimciligina karsi durma derecesi algisi istatistiksel anlamli olarak Proje
Planlama Basarisini etkilememektedir.

2.5.Bulgular

Bu kisimda arastirma bulgularindan bahsedilecektir. Sirasiyla demografik 6zelliklere yonelik
frekanslar, glvenirlilik analizleri, kesfedici faktér analizi, dogrulayici faktér analizi, yapisal esitlik
modellemesi ile yol analizine yer verilmistir.

Frekanslar

Arastirmaya katilanlarin 197’si %61,6 ile erkek, 123’0 %38,4’G kadindir. Toplam 6rneklem sayisi
320’dir. Arastirmaya katilanlarin en biyik ¢ogunlugu %48,8 ile 156 kisisi 36-45 yas araligindadir. 18-
25 yas araliginda ¢alisan 3 kisi bulunmakta olup, arastirmaya katilanlarin %0,9’unu olusturmaktadir.
Katiimcilarin %77,5 oraniyla 248 kisisinin lisanststi egitimi bulunmaktadir. En az oran ile %8,1'i 26
kisi ile doktora egitimine sahiptir. Katiimcilarin %77,5 oraniyla 248 kisisinin lisanststi egitimi
bulunmaktadir. En az oran ile %8,1'i 26 kisi ile doktora egitimine sahiptir. Calisilan departman
incelendiginde, 106 kisi ve %33,1 oran ile is birimi (business) ¢alisanlarinin en fazla orana sahip
oldugu tespit edilmistir. Cevaplayicilarin en az oran olan %11,9’u 38 kisi ile destek departmaninda
calismaktadir. Katiimcilarin en ¢ok oranla %50,3’G 161 kisi ile orta diizey yonetimde, en az oran
%8,1’i 26 kisi ile Ust yonetimde ¢alismaktadir. Katilimcilarin toplam is deneyimleri incelendiginde en
cok oran %75,9 ile 243 kisinin 10 yil ve lizeri, en az oran %0,3 ile 1 kisinin 1 yildan az calistig1 tespit
edilmistir. Gelir diizeylerinde en ¢ok oran %40,3 ile 129 kisinin 35.001 AED ve Uzeri kazandigi ve en az
oran %4,7 ile 15 kisinin 1-5000 AED {icret aldigi belirlenmistir.

Giivenirlilik Analizi ve Kesfedici Faktér Analizi

30 sorudan olusan Hizmetkar Liderlik 6lgeginin Cronbach’s Alpha Katsayisi 0,915 olarak tespit edilmis
olup, 0,70 sinir degerinden oldukca ylksektir._5 sorudan olusan Proje Performansi 6lgeginin
Cronbach’s Alpha Katsayisi 0,743 olarak tespit edilmis olup, 0,70 sinir degerinden yuksektir. 17
sorudan olusan Yoneticilerin Farkliliklari Destekleme Dizeyi oOlceginin Cronbach’s Alpha Katsayisi
0,954 olarak tespit edilmis olup, 0,70 sinir degerinden oldukca yiksektir.

Hizmetkar liderligi olusturan 30 ifadenin faktor analizi i¢cin uygunlugu incelenmistir. Bunun igin,
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem vyeterliligi degeri hesaplanmis olup bu deger 0,948 olarak
bulunmustur ve bunun 6nerilen 0,50’den ¢ok yiiksek oldugu gorilmustir. Fakat, PO1-PO2-PG1-PG3-
PG7 sorularinin farkh faktorler altinda toplandigi gorilmis ve bahsi gegen sorular gikarilarak faktor
analizi tekrarlanmistir. Bundan sonra hesaplanan KMO degerinin 0,938 oldugu tespit edilmistir. Son
olarak 25 yarg 8 faktor altinda toplanmistir ve toplam agiklanan varyans %79,073'dr.

Proje Performansini olusturan 5 ifadenin faktor analizi icin uygunlugu incelenmistir. Bunun igin,
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem vyeterliligi degeri hesaplanmis olup bu deger 0,692 olarak
bulunmustur. 5 yargi, 2 faktor altinda toplanmistir ve toplam agiklanan varyans %72,090°dir.

Yoneticilerin Farkliliklari Destekleme Diizeyini olusturan 17 ifadenin faktor analizi i¢in uygunlugu
incelenmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi degeri hesaplanmis olup bu deger 0,948
olarak bulunmustur. 17 yargi, 2 faktor altinda toplanmistir. Toplam agiklanan varyans %65,488’dir.

Dogrulayici Faktér Analizi

Sekil 2’de arastirmaya dahil edilen tim degiskenlerle yapilan kesfedici faktor analizi sonrasi bulunan
boyutlarin dogrulayici faktor analizine tabi tutuldugu seklin AMOS programindaki sekli gosterilmistir.
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Sekil 2. Dogrulayici Faktér Analizi / AMOS istatistik Programi

Tablo 2’de dogrulayici faktdr analizi sonucu ulasilan uyum iyiligi degerleri tek bir tablo altinda
gosterilmistir. Olciim modelinin x? degeri 1871.291 olarak elde edilmistir. Ayrica x?/ df oraninin 3’e
esit ve/veya 3’den kiclk olmasi gerekmektedir. Bu oranin 1,949 olmasi modelin kabul edilir seviyede
oldugunu gostermektedir. Ki-kare istatistigi orneklem hacmine karsi duyarh oldugu icin modelin
uygunlugunu test etmek (zere Tablo 5.41’de gorilecegi gibi ikincil uyum indeksleri de incelenmistir.
Buna bagli olarak olciilen modelin verilerinin, “iyi model uyum araliklari” ile olduk¢a uyumlu oldugu
goralmuastir. Bu veriler 6l¢cim modelinin genel uygunlugunun gayet iyi oldugunu gostermektedir.

Tablo 2. Arastirma Modeli Dogrulayici Faktdr Analizi — Uyum lyiligi Degerleri

Uyum
iyiligi
Olgiitleri 2 (df) 2/df | NFI | NNFI| CFI | RFI | GFI | AGFl | RMSEA
lyi Model
Uyum

Araliklan not sig. <3 |>0.90|>0.90|>0.90|20.85| 20.90 | >0.80| <0.08

DFA Model |1871.291(sig.) | 1.949|0.920|0.932|0.915|0.852| 0,90 |0.805| 0.055

AMOS ile Yapisal Esitlik Modellemesi ile Yol Analizi ve Hipotezlerin Testi

Dogrulayici faktér analizi sonrasi uyum degerlerinin iyi cikmasi ile birlikte hipotezlerin testi icin AMOS
istatistik programi ile yapisal esitlik modellemesi ile yol analizi yapiimistir. Oncelikle yapilan yol analizi
sonrasi modelin uyum iyiligi degerleri Tablo 3’de gosterildigi gibidir.
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Tablo 3. Arastirma Modeli Yapisal Esitlik Modeli - Yol Analizi - Uyum lyiligi Degerleri

Uyum lyiligi

Olgiitleri X (df) | *¥*/df | NFI | NNFI| CFl | RFl | GFI | AGFl | RMSEA

Iyi Model Uyum

Araliklan not sig. <3 |>0.90|>0.90|>0.90 | >0.85 | 20.90|>0.80| <0.08
1886.083

YEM model (sig) |1,963| 0.94 | 0.92 | 0.91 | 0.86 | 0.91 | 0.82 | 0.05

Yapisal esitlik modeli kurulan dlgciimlenen verilerin, “iyi model uyum aralik” degerlerine gore birbirleri
ile oldukca uyumlu oldugu goériilmektedir.

Tablo 4. Standartlastirilmis Regresyon Katsayilari

Tahmin Katsayisi
PPA <--—- PHE ,244
PPA < PTE -,618
PPA <— PO -,146
PPA < PG -,034
PPA < PC -,746
PPA <-—- PAD ,838
PPA <--- PIiD 3,543
PPA < PTO ,517
PPA <--- YFDDA -2,150
PPA < YFDDB -,258
PPB <--- YFDDA -1,492
PPB <--- YFDDB - 729
PPB <--- PHE ,283
PPB <--- PTE - 777
PPB <--- PO -163
PPB < PG -,537
PPB <--- PC - 754
PPB <--- PAD 1,289
PPB <--- PiD 3,383
PPB <-- PTO ,589
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Tablo 4’Un sonuglarina gore, 6ncelikli olarak PPA yani Proje Yiriitme Basarisinin bagimli degisken
oldugu sonuglar yorumlandiginda, Hizmetkar Liderlik boyutlarindan cesaretlendirme (PC) ve
idare(PiD), Proje Performansinin 1.boyutu olan Proje Yiritme Basarisini anlamli olarak
etkilemektedir. Etki katsayilari sirasiyla -0,746 ve 3,543 olarak tespit edilmistir. Bu anlamda
cesaretlendirmenin PPA lizerinde negatif, idarenin ise pozitif etkisi bulunmaktadir. Yoneticilerin
farkhliklari destekleme dizeyinin 1.boyutu olan Yoneticilerin Calisan Katilimini Destekleme Diizeyi
(YFDDA), Proje Performansinin 1.boyutu olan Proje Yiritme Basarisini anlamh fakat negatif etkisi
bulunmaktadir. Regresyon katsayisi -2,150 olarak bulunmustur. Bu boyutlar disinda kalan PHE, PTE,
PO, PG, PAD, PTO, YFDDB boyutlarinin Proje Basarisinin ilk boyutunu etkilemedigi yorumunu
yapabiliriz. Genel olarak, Hizmetkar Liderlik Boyutlarindan 2 tanesinin ve Yoneticilerin Farkhliklari
Destekleme Diizeylerinden de 1 tanesinin Proje Basarisinin 1.Boyutu olan Proje Yiirlitme Basarisi(
PPA) Uizerinde etkisi varken, diger boyutlarin anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

ikinci bagimli degisken olan PPB yani Proje Planlama Basarisinin bagiml degisken oldugu sonuglar
yorumlandiginda, Hizmetkar liderlik boyutlarindan Cesaretlendirme (PC), Arkasinda Durma (PAD) ve
idare (PiD) , Proje Performansinin 2.boyutu olan Proje Planlama Basarisini anlamli olarak
etkilemektedir. Etki katsayilari sirasiyla -0,754, 1,289 ve 3,383 olarak tespit edilmistir.
Cesaretlendirme boyutu negatif, Arkasinda Durma ve idare boyutlari ise pozitif etki etmektedir.
Yoneticilerin farklilhklari destekleme diizeylerinin 2 boyutunun da Proje Planlama Basarisi lizerinde
etkisinin olmadigi tespit edilmistir. Genel olarak yorumladigimizda, Hizmetkar liderlik boyutlarindan
sadece 3 tanesinin, Proje Basarisinin 2.Boyutu olan Proje Planlama Basarisi(PPB) (izerinde etkisi
varken, diger boyutlarin anlaml etkisi bulunmamaktadir.

Sonuclara gore, bu arastirmada 6rnekleminde incelenen 20 hipotezin 6 tanesi reddedilmis, 14 tanesi
kabul edilmistir. Bu anlamda Dubai bolgesinde yapilan arastirmanin, beklentilerle dogru orantil
sonuclar verdigi gorilmektedir. Dubai bolgesinde, Hizmetkar liderlik boyutlari ile Yoneticilerin
Farkliliklari Destekleme Dereceleri boyutlarinin Proje Basarisi Boyutlarini etkilemedigi savunulan
arastirmada sonuglar bu hipotezlerin %70’ini dogrulamakta oldugu tespit edilmistir.

SONUG VE ONERILER

Liderlik ve yoneticilik literatlirinde gitgide artan bir egilim olan 21. ytzyilda klasik ve modern liderlik
tanimlarinin degistigi gorlsiudir. Bunlardan, Mary Uhl Bien ve arkadaslari (2007), klasik ve modern
liderlik tanimlarinin igerik olarak basarili olamadigini ve post endistriyel bir yoneticilik modeli igin
yeni arayislarin gerekliligini belirtmislerdir. “Karmasikligin Yonetimi Teorisi”ni (Complexity Leadership
Theory) olusturarak, klasik teorilerin o dénemdeki Uretim toplumu icin gecerli oldugunu, ama
zamanimizin bilgi cagindaki yoneticilik modelinin agik bir sistem icinde yer alan, birbiri ile etkilesim
icinde olarak birgok giiclin bir araya gelmesi ile ortaya ¢iktigini savunmuslardir.

Yoneticiler, sahip olduklari yetki ve gilicii paylasarak, ¢alisanlar ile siirekli bir iletisim ve etkilesim
icinde, bilgi paylasimi ve dagilimini saglamali, degisime acik, esnek ve kolay uyum saglayabilen is glicli
gelistirmelidirler. 21. yizyilda ¢alisanlarinin gondllerini, kalplerini ve Uretkenliklerini de kuruma
tasiyabilen sirketler ve kurumlar ayakta kalacaktir. Biitlin diinya genelinde insanlar ve toplumlar
birbirlerinin ihtiyaclarini samimi bir sekilde karsilayabilecekleri ve birbirlerine deger verecekleri,
birbirlerini yargilama ve yok etme yerine birbirlerine empati duyacaklari, kilik, kiyafet, irk ve cinsiyet
ayrimi gozetmeksizin insanca muamele goérecekleri, bununla birlikte kendi kisisel kapasitelerini
gelistirebilecekleri, ¢alisanlarin ve musterilerin adil bir sekilde ilgi ve destek gordiikleri bir toplum
modelini arzulamaktadirlar. Bu yeni gorisler dogrultusunda, éne ¢ikan en énemli yonetici davranisi
astlarla iletisim olarak goziikmektedir. Pearce ve Conger (2003)" a gore, yoneticiligin iliskisel boyutu
onemli olup, calisan ile yonetici arasindaki karsilikh iletisim calisanlarin gelisimini saglayan sirekli bir
0grenme ortami olusturmaktadir. Ayrica, bu iletisim, yoneticinin c¢alisanin goéziindeki givenilirligi,
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inanilabilirligi, adilligi ve bunun sonucu yodneticiye karsi gliven duygusu gelistirilmesinde énemli bir rol
oynamaktadir (Bennis and Townsend, 1995). Post enddstriyel liderlik yaklagiminin en 6nemli vasfi,
klasik liderlik teorilerine temel olan hiyerarsik ast - (st iligkisi yerine, adalet ve esitlik kavramlarina
dayal bir iliski olmasidir (Fletcher, 2004). Yani, amir ile ¢alisan isbirligi, paylasimci karar verme ve adil
uygulama etkili yonetimin en temel unsurlari olarak ortaya ¢ikmaktadir (Colquitt, 2001; Yukl, 2005).

GUnUmuzin hizla degisen rekabetci cevresinde orgitlerin daha uzun soluklu olmak Uzere basarili
performans sergilemelerinde ve kaynaklarini etkili ve optimum kullanmalarinda, hizmetkar liderlik
kavrami son zamanlarda Orgit yénetimi alaninda 6nemli bir yer tutmakta ve hem literatir hem de
uygulama olarak dikkat cekmektedir. ilk olarak Greenleaf tarafindan 1970 yilinda tanimlanmis olan
hizmetkar liderlik kavrami, diger liderlik davranislarindan farkli olarak dnce kisinin icinde hizmet etme
arzusunun uyanmasi, sonrasinda bilingli bir sekilde bu hizmeti sunmak igin isteyerek liderligi se¢mesi
olarak tanimlanmaktadir. Bireylerin ihtiyaglarinin doyuruldugu zaman ¢ok daha etkili sekilde eylemde
bulunduklari diisiincesine dayali olarak ortaya c¢ikan hizmetkar liderlik yaklasimi (Stone and
Patterson, 2005)'na gore hizmetkar liderler ¢alisanlar lzerine odaklanarak hizmet eden kisilerdir, bu
ylzden orgitten cok calisanlarla ilgilenirler. Hizmetkar liderlik; liderin bencil olmadan insanlarin
iyiligine yonelik dnderlik etmenin yerlestigi bir liderlik anlayisi ve uygulamasidir (Drury, 2004).

Bu arastirmanin ana konusu ¢ok kiltiirlilige sahip isletmelerdeki hizmetkar liderlik davraniglarinin
proje basarisi lzerine etkisi Uzerinedir. Ayrica yoneticilerin farkliliklari destekleme dizeylerinin de
proje basarisi Uzerindeki etkileri arastirilmistir. Arastirmada, Dubai’deki ¢ok kiltlrla sirketlerde
¢alisan, bir proje ekibinde yer almis olan ¢alisanlarin 6érneklem olarak alindigi, hizmetkar liderlik ve
yoneticilerin farkliliklari destekleme diizeylerinin proje basarisina etkisi arastiriimistir.

Hizmetkar liderlik ve yoneticilerin farklhihiklari destekleme dizeyleri arastirmanin bagimsiz, proje
basarisi ise bagimh degiskenidir. Arastirma sonuglarindan kesfedici faktor analizine gore, hizmetkar
liderlik 8 boyut, yoneticilerin farkliliklari destekleme diizeyleri 2 boyut ve proje basarisi 2 boyut olarak
tespit edilmis ve dogrulayici faktér analizinde uyum iyiligi degerlerinin olmasi gereken olgiitlere
uydugu tespit edilmistir.

Arastirma, Dubai’deki ¢ok kiiltirli sirketlerde calisan, proje ekibinde yer almis, beyaz yakali ¢alisanlar
Uzerinde gerceklestirilmistir. Bunun nedeni Dubai’nin kiltirel gesitlilik anlaminda ¢ok gelismis bir yer
olmasi ve bu anlamda bulunacak sonuglarin literatiire katki yapacaginin dislnilmesidir.

Arastirmanin 6zgin yani, daha 6nce Dubai’de yapilmis bir uygulamaya rastlanmamis olmasi ve model
olarak bakildiginda hizmetkar liderligin ve yoneticilerin farkliliklari destekleme diizeylerinin ayri ayri
proje performansini nasil etkilediginin arastirilmis olmasi fakat ikisinin birlikte proje performasina
etkisinin ele alinmadigindan literatlre katki yapacak olmasidir.

Genel itibariyla hizmetkar liderlik degiskeninin is tatmini, tlikenmislik, is motivasyonu, o6rgltsel
vatandashk, orglitsel baghlk, orglitsel adalet, is performansi, yenilik¢i davranis, orgitsel glven,
duygusal baghhk degiskenlerine olan etkilerinin incelendigi gériilmistir. inceleme yapilan sektérler
arasinda c¢ogunlukla okul, banka, hastane oldugu ve o6rneklem gruplarinin insan kaynaklari,
hemsireler, bilgi islem departmanlari oldugu tespit edilmistir. Tim bu ¢alismalar incelendiginde, is
performansi degiskeninden hareketle, proje basarisi degiskeninin bagimh degisken olarak
alinabilecegine karar verilmistir.

Yapilan analiz sonuglarindan, bagimh degisken olan proje basarisinin 1.boyutuna goére, Hizmetkar
Liderlik Boyutlarindan 2 tanesinin ve Yoneticilerin Farkhliklari Destekleme Dizeylerinden de 1
tanesinin Proje Basarisinin 1.Boyutu olan Proje Yuriitme Basarisi(PPA) lzerinde etkisi varken, diger
boyutlarin anlamh bir etkisi bulunmamaktadir. Proje basarisinin 2.boyutuna gore bakildigindaysa
Hizmetkar liderlik boyutlarindan sadece 3 tanesinin, Proje Basarisinin 2.Boyutu olan Proje Planlama
Basarisi (PPB) Uzerinde etkisi varken, diger boyutlarin anlamh etkisi bulunmamaktadir. Bu analiz
sonuglarina gore, cok kaltiirli bir yapiya sahip olan Dubai’de hizmetkar liderligin ve yoneticilerin

25


http://www.uysad.com/

http: //www.uysad.com 8(15) 2021

farkhiliklari destekleme diizeylerinin proje basarisi Uzerinde genel olarak etkilemedigi yorumu
yapilabilir. Bu sonuglarin nedeni olarak birgok farkl faktor olabilecegi disliniilmektedir. Dubai’nin
politik, makro-ekonomik ve sosyokiiltiirel yapisi ve bunlarin mikro 6lgekte is hayatina yansimalarinin
sonuglar tzerinde etkili oldugu varsayilabilir.

Gelecek calismalar icin dneriler su sekilde siralanabilir:

- Yoneticilerin Farkliliklari Destekleme Duizeyinin, Hizmetkar Liderlik ve Proje Basarisi lzerindeki
etkisinde moderator rold,

- Yoneticilerin Farkliliklari Destekleme Duzeyinin, Hizmetkar Liderlik ve Proje Basarisi lzerindeki
etkisinde mediator etkisi,

- Ayni degiskenlerle tilkelerarasi farkliliklarin veya ayniliklarin tespiti,

- Farkh sektorler Gzerinde uygulamalar

- Sonuglarin nedenlerinin ve hangi faktorlere bagl olduklarinin detayli arastirilacagi uygulamalar
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