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Ozet

Tim sektorlerde oldugu gibi insaat sektdriinde de bir projenin basarili olabilmesi igin, yoneticinin sahip
oldugu liderlik 6zellikleri biiyiik rol oynamaktadir. Ciinkii liderin, ¢alisanlarin tutum, davranig ve basari
diizeylerini 6nemli 6lgiide etkilemesi organizasyonlarin performansimt da etkilemektedir. Bu nedenle, bu
caligmada Tirk insaat sektoriinde faaliyet gosteren proje yoneticilerinin liderlik stillerinin belirlenmesi
amaclanmigtir. Yoneticilerin kendi ile ilgili degerlendirmeleri tarafsiz bir sekilde yapamayacagi
diistiniilerek, sektdrde is gdren mimar Ve insaat miihendislerinin goriislerine bagvurulmustur. Bu
cercevede, “Cok Faktorlii Liderlik Anketi (MLQ-5X)” kullanilarak veri toplanmustir. Elde edilen veriler
ile proje yoneticilerinin liderlik stillerinin belirlenmesine ek olarak, yoneticilerin liderlik stilleri ile
cinsiyet, meslek ve deneyim siiresi arasinda iliski olup olmadig: aragtirilmustir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik stilleri, insaat sektorii, Cok faktorlii liderlik anketi, Proje ve yapim
yonetimi

Perceived Leadership Styles of Turkish Construction Managers

Abstract

The leadership properties of a manager play a vital role at the success of project in the construction sector
like the other professional industries. Performance of the organizations are effected by the reason of
leader effect the employees’ behavior and success. Therefore, it is aimed to determine the leadership
styles of construction managers at Turkey. The data were obtained from architects and civil engineers
who are working as an employee at construction sector by the reason of managers cannot evaluate
themselves objectively. Within this framework, data were obtained by using “Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ-5X)”. As a conclusion, leadership styles of construction managers determined and
the relationship between their leadership styles and gender, occupation and experience were examined.

Keywords: Leadership styles, Construction industry, Multi factor leadership questionnaire, Construction
management.
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1. GIRIS

Insanlar, topluluk halinde yasayan sosyal nitelikli
canlilar olduklar i¢in, grup olusturma gereksinimi
duyarlar. insanlarm, olusturduklar1 bu gruplari
yonetecek ve hedeflerine gotiirecek liderlere
gereksinim duymalari, gruplarin ortak bir amag
etrafinda ve birlik i¢inde hareket edebilmesi i¢in
hiyerarsik bagliliga gereksinim duymalarindan
kaynaklanir. Belirli amaglara yonelmis bulunan bu
kisilerin, hedeflere dogru yonlendirilmesi, ayr1 bir
beceri ve ikna yetenegdi gerektirir [1].

Kisisel amacglar veya grup  amagclarini
gerceklestirmek {izere, bir kimsenin bagkalarinin
faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci
olarak tanimlanan liderlik kavrami, lider,
izleyiciler ve kosullardan olusur. Lider, baskalarini
belirli bir ama¢ dogrultusunda davranmaya sevk
ederek etkileyen kisidir [2]. Etkili bir liderlik igin
takim ruhu yaratmak, ekip iyelerinin kisisel
hedefleri ile ekibin ortak hedeflerinin ¢akigmasinin
saglanmas1 gerekir [3]. Liderlerin, ¢alisanlariyla
etkili iligkiler kurabilmeyi saglayacak iist diizeyde
liderlik o6zelliklerine sahip olmalari, basarili
olmalar1 i¢in 6nemli bir kosuldur [4]. Lider; hitap
ettigi grubun yapisina, kiiltiir seviyesi, yas ve
deneyimlerine  gore  liderlik  davraniglarin
belirlemek durumundadir [1]. Cunki liderin,
calisanlarin tutum, davranis ve basart diizeylerini
onemli oOlgiide etkilemesi organizasyonlarin
performansini da etkilemektedir.

Insaat sektoriinii diger endiistrilerden ayiran farkls
Ozellikler mevcuttur [5]. Bu ozellikler a) proje
bazli bir endiistri olmasi, b) sdzlesmeye dayali
diizenlemeler gerektirmesi, c¢) proje yasam
dongiisii slirecine sahip olmasi ve, d) cevresel
faktorlerdir. Adi  gecen  oOzellikler, insaat
sektoriindeki yoneticilerin liderlik 6zelliklerini ve
liderlik stillerini dogrudan etkilemektedir.

Literatiirde, kalict organizasyon yapilart olan
endiistrilerdeki liderlik stilleri ile ilgili yapilmis
pek ¢ok c¢alisgma bulunmaktadir [6-9]. Son
yirmibes yildan bu yana ise insaat sektoriinde
liderlik konusu arastirmacilar tarafindan dikkat
¢ekmekte olup, bu konuda yapilan caligmalarin
sayisi hizla artmaktadir [10-18]. Ciinkii yapilan
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caligmalar gostermektedir ki liderin tutum ve
davraniglart ilk kademede ¢alisanlart daha sonra da
icinde bulunulan 6rgiitii dogrudan etkilemektedir.
Belirtilen nedenlerle bu ¢alismada Tiirk insaat
sektoriinde faaliyet gosteren proje yoneticilerinin
liderlik stillerinin belirlenmesi amag¢lanmigtir. Bu
amacla, yoneticilerin liderlik stillerinden en ¢ok
etkilenen i géren mimar ve  ingaat
miihendislerinden “Cok Faktorlii Liderlik Anketi

(MLQ-5X)”  kullanilarak ~ veri  toplanmustir.
Yoneticilerin liderlik stillerinin belirlenmesine ek
olarak, liderlik stilleri ile cinsiyet, meslek,

deneyim siiresi arasinda iligki olup olmadig
aragtirtlmistir.

2. INSAAT SEKTORUNDE
LIiDERLIK STIiLLERI

Yap1 dretimi, disiplinler arasi igbirligi ile
gerceklestirilen bir iiretim sekli olup, esgiidiimlii
ekip caligmasi gerektiren bir siiregtir. Bu {iretim
stirecinde ingaat islerinin beklenen kalite, maliyet
ve slirede tamamlanabilmesi igin, ¢aliganlar arasi
motivasyon, isbirligi, planlama, ydnlendirme,
ekipler arasi ve ekip i¢i iletisimi saglamak igin bir
lidere gereksinim duyulmaktadir. Profesyonel
caligma hayatinda, tiim sektorlerde oldugu gibi
ingaat sektoriinde de, bir projenin basarili
olmasinda, yoneticinin sahip oldugu liderlik
ozellikleri bityiik rol oynamaktadir.

Liderlik en genel tanimiyla organize olmus bir
grubu, belirli bir amag etrafinda toplayabilme ve
bu amaglart gergeklestirmek igin onlar1 harekete
gecirme, etkileyebilme bilgi ve yeteneklerinin
toplamudir.

1nsaat sektoriinde ise liderlik, ydneticilerin,
calisanlardan en st diizeyde performans
saglayabilmek i¢in sergiledikleri tutum ve

davraniglarin biitiinii olarak tanimlanmaktadir [19].
Literatiirde, insaat sektdriinde liderlik ile ilgili
caligmalar yapan arastirmacilar, yapt Tlretim
stirecinin her farkli asamasinda liderlik stilinin
degismesi gerektigini ve degistigini belirtmislerdir
[15]. Rowlinson ve arkadaslarn [20], proje
yoneticilerinin  fizibilite c¢aligmalari ve ingaat
sozlesmelerinin hazirlanmas1 siireglerinde sahip
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olduklar1 destekleyici liderlik stilinin yapim
stirecinde yonlendirici liderlik stiline doniistligiini
belirlemislerdir. ~ Bresnen [21], Ingiltere’de
santiyede caligan yoneticilerin liderlik stillerini
belirlemeye yonelik yaptigi caligmada, santiyede
gérev yapan yoneticilerin daha ¢ok gorev odakli
bir liderlik stiline sahip oldugunu belirlemistir.
Arastirmaci, bununla birlikte liderlik stilleri ile
yas, egitim, deneyim siiresi vb. degiskenler
arasinda iligski olmadigini belirtmistir.

Liderlik, degerlendirilmesi ve Olgiilmesi zor bir
kavram olmasi nedeniyle, hangi liderlik stilinin
ingaat sektoriine en uygun ve etkin stil oldugu
sorusunun cevabi heniiz bulunamamigtir. Ancak
literatiirde, liderlik kavrami pek c¢ok kez
tamimlanmis, ¢ok sayida liderlik  teorileri
gelistirilmis ve liderlik stilleri farkli arastirmacilar
tarafindan farkli sekillerde siiflandirilmistir [22-
27]. Bu galigma kapsaminda ise Bass ve Avolio
[25] tarafindan Onerilen doniisiimcii ve islemci
liderlik stilleri siniflamasi temel alinmustir.

2.1. Doniisiimcii Liderlik

Burns’e  [28] gore  donistimci  liderlik,
izleyicileriyle olumlu aktif bir etkilesime girerek;
izleyicilerdeki mevcut enerjiyi bulup orgitsel
amaglart dogrultusunda harekete gecirmektedir
[29]. Doniisimct  liderler, oOrgiitlerdeki s
gorenlerin ¢abalarini somut hedefler yerine, bir
vizyona yoneltirler. Uzun donemli bir bakis agisina
sahip olan doniisimcii liderler, astlarin tiim
yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikartip, kendilerine
olan giivenlerini artirarak, onlardan normal olarak
beklenenden = daha  fazla  sonu¢  almayi
hedeflemektedirler [30].

Doniistimeti  liderligin - dort alt boyutu vardir;
ideallestirilmis etki, telkinle giidiileme, entelektiiel
uyarim Ve bireysel destektir.

2.1.1. ideallestirilmis Etki

Karizma olarak da adlandirilir. Liderin etkisi,
Ozellikleri ve davraniglari, izleyenleri tarafindan
ideallestirilmistir [31]. Bu nedenle ideallestirilmis
etki, davrams olarak ve atfedilen ideallestirilmis
etki olarak iki ayr1 alt boyutta ele alinmaktadir.
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Ideallestirilmis etki karizmadan farkli olarak
liderin izleyenleri ile etkilesimde bir vizyon
olusturma ve misyon belirleme davraniglarini igerir
[32]. Lidere atfedilen etkiler; liderin astlarin
kendisi ile ¢aliymaktan gurur duymalarim
saglamasi, grubun yararina olacak seyleri kendi
cikarlarindan dstiin tutmasi, izleyenlerin saygi
duymalarin1 saglamasi ve kendine giivenen giiclii
biri oldugu izlenimini vermesi gibi lidere atfedilen
etkileri icerir [32, 33]. izleyenleri icin miikemmel
bir rol modeldir. Ideallestirilmis etkide lider
izleyenlerin giiven ve saygisini kazanarak oOrgiit
icin iyi kararlarin alinmasim saglar [34].
izleyenler, liderin arzu edilen sonuglara ulastigini
gordiiklerinde onun tutum, davranis ve degerlerine
Ozenmeye, onun gibi davranmaya c¢alisirlar [35].
Davranig alt boyutu; liderin kendisi i¢in 6nemli
deger ve inanglar hakkinda konusmasi, bir amag
duygusuna sahip olmanin 6nemini vurgulamasi,
kararlarin ahlaki ve etik sonuglarin1 dikkate almasi
ve ortak bir misyon duygusuna sahip olmanin
Onemini vurgulamasi gibi davraniglari igerir.

2.1.2. Telkinle Giidiileme

Telkinle giidiileme liderin sembol, slogan gibi
basit duygusal 6geleri kullanarak astlarinda giiglii
bir ortak amag¢ duygusu yaratmasidir [32]. Diger
bir ifade ile liderin, izleyenleri orgiitiin vizyonunu
benimseme ve Orgiite  baglanmalari  igin
giidiillemesidir. Boylece lider, izleyenler i¢in moral
kaynagi olusturur. Lider telkinle giidiileme
yoluyla, orgiitsel amaclara ulasmak ve Orgiitiin
performansini artirmak igin takim ruhunu tesvik
eder [36]. Lider izleyenlere moral yiikseltici
konugmalar yaparak onlarin iyimserlik ve
coskularimi artirir [36]. Ayrica gelistirdigi yaratict
is metotlariyla personelin is yiikiinii ve gorevlerini
azaltma yollarini aragtirir [35].

2.1.3. Entelektiiel Uyarim

Entelektiiel  uyarimci  liderler,  izleyenleri
problemlere yeni bakis acilar1 ile bakma
konusunda cesaretlendirerek, yaraticilig
desteklerler. Problemlerin altinda  yatan

varsayimlart yeniden diislinmeyi ve test etmeyi
vurgularlar. Problemlerin ¢6ziimiinde, mantiklarini
kullandiklar1 gibi, sezgilerini de kullanirlar. Bunun
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sonucunda izleyenler, lider yardimi olmadan da iyi
bir problem ¢oziicii ve yenilik¢i kisiler olabilirler
[36].

2.1.4. Bireysel Destek

Doniistimceti liderler, izleyenlerini, hepsi benzer ve
ayni ihtiyag¢ ve dzelliklere sahip bireyler gibi degil,
ayr1 bir birey ve kisilik olarak goriirler. Caliganlari
farkli birer kisilik olarak goriip, onlar1 dinlerken
ayni zamanda onlarin kendine olan giivenlerini
gelistirmelerini saglarlar. Lider, burada aym
zamanda bir ¢esit danigmanlik rolii oynamaktadir.
Danigman olarak lider izleyenlerin giiclii ve zayif
yonlerini  goérmesine yardim eder. Onlarin
amagclarina ulagmasi i¢in ihtiyag duyduklar
kaynaklara ulagmasina yardim eder. Bireysel
destekte anahtar varsayim, her bir c¢alisanin
ihtiyaglarinin farkliligi ve her birinin kendine
Ozgilugidiir [36].

2.2. islemci Liderlik

Lider ve is gorenler arasindaki iliskiler degerli bir
seyin alisverisine dayamir. Islemci liderlikte basit
olarak, lider almak istedigi bir sey icin
izleyicilerine istediklerini vermektedir. Lider, is
gorenlere onlardaki belli bir yetenegin veya
becerinin kullanilmas1 amaciyla yaklasir [30].
Verimliligi artirict liderlik tarzi olarak benimsenen
islemci liderlikte, lider; izleyenlere yol gosteren,
onlar1 giidiileyen, orgiitiin amaglarini, i gérenlerin
rollerini ve gorevlerini agik¢a ortaya koymaya
calisan kisidir [37]. Islemci liderligin ise ii¢ alt
boyutu vardir. Bunlar sirasiyla kosullu 6diil,
istisnalarla yonetim ve smrsiz Ozgiirlik alanm
yaratan liderdir.

2.2.1. Kosullu Odiil

Kosullu 6diil boyutunda lider, astlari i¢in gorevleri
ve  hedefleri  belirler.  Astlar  hedefleri
gerceklestirdiklerinde alacaklari 6diilleri bilirler.

2.2.2. istisnalarla Yonetim

Lider yalnizca hatalar ve problemler ortaya

c¢iktiginda miidahale eder. “Bozuk degilse
dokunma” anlayist hakimdir. Liderin birinci
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amaci, olagan dis1 ya da istisna olarak olagan
performansin altina diisiilen, hata yapilan ve
problemlerin oldugu alanlar1 belirlemek ve bunlari
diizeltmektir. Istisnalarla yonetim “aktif yonetim”
ve “pasif yonetim” olmak iizere iki ayr1 alt boyutta
incelenebilir [25]. Aktif istisnalarla yo6netimde,
lider, kurallar1 hatalar1 6nlemek igin uygular,
hatalarin  kayitlarin1 tutar ve standartlar yerine
sapmalar {izerinde yogunlasir. Istisnalarla pasif
yonetimde ise, lider, problemler kroniklesinceye
kadar miidahale etmez ve higbir sekilde calisanlar
ile ilgilenmezler. Liderler, hedeflenen standartlara
ulasilamadii zaman miidahale ederler. iki alt
boyut arasindaki temel fark, pasif formda liderin
problemlerin ortaya ¢ikmasini beklemesi, aktif
formda liderin sapmalar1 aramasidir  [25].
Istisnalarla yonetim, kendi kendisini yonetme
konusunda gelismis is gorenler iizerinde etkin bir
yonetim tarzidir [38].

2.2.3. Smrsiz Ozgiirliik Alam Yaratan Lider
(Laissez-faire)

Sozciik anlamindan da anlasilacagi iizere, is
gorenlere siursiz Ozgiirlik alami yaratan lider
anlamina gelmektedir. Liderin varlig1 ile yoklugu
pek belli degildir. Lider, astlar1 kendi héline
birakir, astlarla bir takas ya da antlagsma yapmaz.
Bu durum, 6zellikle liderlik 6zelliklerinden yoksun
yoneticilerde goriliir [32]. Bu liderler, o6zellikle
karar vermekten ¢ekinirler [39].

3. MATERYAL VE METOT
3.1 Materyal

Calismanin O6rneklemini Tirk ingaat sektoriinde
calisan  mimar ve  ingsaat  mihendisleri
olusturmaktadir. Insaat sektoriinde faaliyet
gosteren proje yoneticilerinin liderlik davranislari
ve stillerinden, dogrudan ve en ¢ok is géren mimar
ve insaat miihendisleri  etkilendigi  i¢in
yoneticilerin  liderlik davranisini  tanimlamasi,
yorumlamasi ve gergeklesme diizeyini agiklamasi
gereken calisan mimar ve ingaat milthendisleridir.
Bu nedenle, Tiirk insaat sektériinde is goren mimar
ve ingaat miihendisi olarak faaliyet gosteren 57
katilimcidan anket yontemiyle veri toplanmustir.
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3.2. Metot

Ingaat sektorii proje yoneticilerinin  liderlik
stillerini 6l¢gmek amaciyla Bass ve Avolio [25]
tarafindan  gelistirilen ve Cemaloglu [40]
tarafindan Tirkceye uyarlanan “Cok Faktorlii
Liderlik Anketi (MLQ-5x) veri toplama araci
olarak  kullanismistir.  Arastirmaci  tarafindan
anketin  kullanim izni www.mindgarden.com
adresinden almmmustir. Online hale getirilen anket,
profosyonel bir kurulus vasitasiyla Tirkiye
genelinde ki mimar ve insaat miihendislerine
elektronik posta araciligiyla ulagtirilmstir.

Veri toplama aracinda toplam 45 madde
bulunmaktadir. Bu maddelerden dontisiimci
liderlik boyutunda 20, islemci liderlik boyutunda
16, sonuglar boyutunda ise 9 madde
bulunmaktadir. Arastirma kapsaminda doniigiimcii

ve islemci liderlik alt boyutlart puanlar
hesaplanmig, sonu¢ boyutuna iliskin veriler
degerlendirme kapsami diginda  tutulmustur.
Doniisiimeti  liderlik  boyutunda;  atfedilen

ideallestirilmis etki (4 madde), davranis olarak
ideallestirilmis etki (4 madde), telkinle giidiileme
(4 madde), entelektiiel uyarim (4 madde), bireysel
destek (4 madde); islemci liderlik boyutunda;
kosullu 6diil (4 madde), istisnalarla aktif yonetim
(4 madde), istisnalarla pasif yonetim (4 madde),
laissez-faire liderlik (4 madde) den olusmaktadir.
Anket maddelerini 6lgmek igin  5’li likert
Olceginden yararlanilmigtir. Higbir zaman (1),
Seyrek olarak (2), Bazen (3), Siklikla (4) ve Her
zaman (5) olarak kodlanmuistir.

Verilerin hesaplanmasi igin her alt boyutun toplam
puant alimip madde sayisina boliinerek aritmetik
ortalama degeri bulunmustur ve tiim hesaplar bu
puanlar iizerinden yapilmistir. Analizlerde SPSS
18  (Statistical ~ Packet  Social  Sciences)
programindan yararlanismistir.

3.3. Verilerin Analizi

Verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi
Kolmogorov-Smirnov testi ile test edilmis ve
biitiin degiskenlerin normal dagilim gosterdikleri
belirlemistir.  Bu  nedenle ikili  gruplarin
karsilagtimasinda (cinsiyet) bagimsiz ornek t-testi;
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ikiden fazla gruplarin karsilastirilmasinda tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmig ve
sonuglar p<0,05 6nem diizeyinde test edilmistir.
Liderlik stilerinin belirlenmesi ile ilgili sorularin
5°1i Likert olgegine goére cevaplandirilmast
nedeniyle  sonuglarin  degerlendirilmesi  ve
yorumlanmasinda ortalama ve standart sapma
degerleri goz Oniline alinmistir. Bu kapsamda
katilimcilarin cevaplarindan ortaya c¢ikan puanlar
5,00-1,00=4,00 puanlik bir genislige sahiptir.
Genislik 5’e boliinerek yoneticilerin liderlik stilleri
araliklar1 saptanmis ve Cizelge 1’deki puan
araliklart ve degerlendirme kriterleri kullanilmistir.

Cizelge 1. 5°’li Likert 0lgegi sonuglarini
degerlendirme kriterleri
Cok Puan Degerlendirme
Likert | Faktorli | Araliklari Kriterleri
Olgegi | Liderlik
Anketi
1 Higbir 1.00-1,79 (.J.ok az
zaman diizeyde
Seyrek Az diizeyd
2 Y 1,80-2,59| 7 ¢Heevee
olarak
3 | Bazen | 260-339| Ortadizeyde
Yiiksek
4 | Sikikla | 3,40-4,19 e
diizeyde
5 |Her zaman | 4.20-500| SOk Yiksek
diizeyde

4. BULGULAR

Bu bélimde oncelikle ¢alismada kullanilan “Cok
Faktorli Liderlik Anketinin” giivenilirligi test
edilmig, daha sonra oOrnekleme ait demografik
Ozellikler, liderlik stillerine ait veriler ve liderlik
stilleri ile  demografik 6zellikler arasindaki
iligskilerin sorgulandig1 hipotez testi sonuglarina
yer verilmistir.

4.1. Anketin Giivenilirlik Analizi
Cok Faktorli Liderlik Anketi-Degerlendirme

formunun i¢ tutarhiligmi 6lgmek amaciyla
giivenilirlik analizi uygulanmistir. Her alt boyutun
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Cronbach Alpha Katsayilari Cizelge 2’de
verilmigtir. Cronbach Alpha degerlerinin 0,8’in
iizerinde olmasi, anketin yiiksek derecede giivenilir
oldugunu gostermektedir [41].

Cizelge 2. Cok faktorlii liderlik anketi Cronbach

Alpha degerleri
Liderlik Stilleri Cronbach

Alpha

Déniisiimcii liderlik

Davranis olarak ideallestirilmis etki 0,881

Atfedilen ideallestirilmis etki 0,881

Telkinle giidiileme 0,880

Entelektiiel uyarim 0,887

Bireysel destek 0,883

Islemci liderlik

Kosullu 6diil 0,884

Istisnalarla aktif yénetim 0,903

Istisnalarla pasif yonetim 0,912

Laissez-faire liderlik 0,940

4.2. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Katilimeilarin cinsiyet, meslek, egitim durumu,
mevcut islerinde c¢alisma siireleri ve ingaat
sektoriindeki toplam deneyim siireleri ile ilgili
sorulara verilen cevaplarin dagilimi Cizelge 3’de
Ozetlenmistir.

Cizelge 3 incelendiginde katilimcilarin biiyiik
¢ogunlugunun (%68,4) erkek oldugu
goriilmektedir. Bu durumun, ingaat sektoriinde
erkek  cinsiyetin cogunlukta olmasindan
kaynaklandigi  distiniilmektedir.  Katilimeilar
mesleki  durumlarmma  gére  incelendiginde
aragtirmaya  katilan =~ mimar  ve ingaat
miihendislerinin sayisinin ve yiizdelerinin (%52,6
ve %47,4) birbirine ¢ok yakin oldugu diger bir
ifade ile dengeli bir dagilim gosterdigi
belirlenmistir. Katilimeilarin egitim durumlarina
gore dagilimi incelendiginde, biiyiik gogunlugunun
(%68,4) lisans  derecesine  sahip  oldugu
belirlenmistir. Arastirmaya katilan mimar ve ingaat
miihendislerinin  ingaat  sektoriindeki toplam
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deneyim siiresi incelendiginde ise katilimcilarin
biiyiik ¢ogunlugunun (%28,1 + %38,6 = %66,7) 11
yil ve iizeri deneyime sahip mimar ve ingaat
mithendislerinden olustugu goriilmektedir. Diger
bir ifade ile arastirma katilimcilart deneyimli
mimar ve miihendislerden olugmaktadir (Cizelge
3).

Cizelge 3. Katilimcilarin demografik 6zellikleri

Demografik Ozellikler | Frekans (f) Yizde

(%)

Cinsiyet

Kadin 18 68.4

Erkek 39 31,6

Meslek

Mimar 27 47,4

Insaat Miihendisi 30 52,6

Egitim Diizeyi

Lisans 39 68,4

Yiiksek lisans 18 31,6

Doktora - -

Insaat sektoriinde toplam deneyim siiresi

1-5 yil 7 12,3
6-10 y1l 12 21,0
11-15 y1l 16 28,1
16 y1l ve iizeri 22 38,6

43. Tirk Insaat
Liderlik Stilleri

Sektorii  Yoneticilerinin

Proje yoneticilerin kendileri ile ilgili tarafsiz bir
degerlendirme yapamayacaklar1 diisiiniilerek, is
gbren mimar ve ingaat  miihendislerin
yoneticilerinin liderlik stillerine dair algilarinin ne
yonde oldugu Cizelge 4’de arastirilmistir. Bu
kapsamda Cok Faktorlii Liderlik anketi ile elde
edilen verilerin ortalamast ve standart sapmalari
dikkate alinarak degerlendirmeler yapilmigtir

(Cizelge 4).
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Cizelge 4. Calisanlarin, proje yoneticilerinin
liderlik stillerine iliskin gortisleri

Giilden GUMUSBURUN AYALP, Mehmet Can KERETLI

4.4. Proje Yoneticilerinin Liderlik Stilleri ile
Cesitli Degiskenler Arasi Hipotez Testleri

Liderlik Stilleri X S Is goren mimar ve insaat miihendislerinin proje
yoneticilerinin liderlik stillerine iliskin algilariin
Déniisiimcii liderlik cinsiyete gore degisip degismedigi bagimsiz drnek
t-test kullanilarak arastirilmistir (Cizelge 5).
Davranis olarak ideallestirilmis etki 4,14| 0,74 Cizelge 5. Calisanlarm, proje ydneticilerinin
liderlik stillerine iliskin algilarimnin
Atfedilen ideallestirilmis etki 3,99( 0,81 cinsiyetlerine gére dagilimi
. e Cinsiyet
Telkinl 1 4,01| 0,7 —
elkinle giidiileme ,01] 0,79 Liderlik
Stilleri Kadin Erkek
Entelektiiel uyarim 4,13 0,66 — — p
X | SS X SS
Bireysel destek 4,07] 0,81 Déniisiimcii liderlik
Islemci liderlik 32:;inl$
deallestiril 4,11 0,75| 4,15| 0,74| 0,766
Kosullu diil 4,00| 0,71 1deallestirt
mis etki
istisnalarla aktif yonetim 3,21/ 0,83 Atfedilen
ideallestiril | 3,92| 0,85| 4,01| 0,81| 0,616
[stisnalarla pasif yonetim 2,82 0,65 mis etki
Telkinle
Laissez-faire liderlik 1,54] 0,73 giidiileme 4,08 0,71) 4,00) 0,83 0611
Entelektiiel
, , o , melektiel | 4 16| 0,62| 4,12| 0,68 0,792
Cizelge 4 incelendiginde, is gbren mimar ve ingaat uyarim
mithendisleri, yoneticilerinin  liderlik  stilini Bireysel
doniisimeii  liderlik  olarak  belirtmektedirler. destek 4,26| 0,85 4,01 0,80| 0,164
Liderlik stillerinin alt boyutlar1 incelendiginde ise - ——
katihmcilar yoneticilerin en fazla X=4,14 yiiksek Islemci liderlik
diize}ide “davranis olarak ideallestirilmis etki”, en Kosullu
az X=154 c¢ok az diizeyde “laissez-faire” g 3,89( 0,67| 4,03 0,73] 0,355
o - ) odiil
boyutlarint  gerceklestirdikleri  gdriilmektedir. —
Diger bir ifade ile ¢aligan mimar ve insaat Istl_snalarla
miihendisleri, agirlikli olarak, proje ydneticilerinin aktif 3,06/ 0,68| 3,25| 0,87| 0,298
liderlik &zelliklerini; calisanlarina saygt gosteren yonetim
ve onlgr igin c,iok ilyi bir r(.)'l r}ltodiel olan'; ayni istisnalarla
zamanda calisanlarin Orgiitse misyona . x
inanmalarini  saglayan  Ozellikler  seklinde p?SIf. 2,53 0,60} 2,901 0,641 0,008
tanimlamiglardir. En  homojen degerlendirme yonetim
“entelektiiel uyarim” (S=0,66) en heterojen Laissez-
degerlendirme  ise  doyum  (S=0,94) alt faire liderlik 1,42 043) 158\ 081 0.335
boyutundadir.
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Caliganlarin, proje yoneticilerinin liderlik stillerine
iligkin algilart cinsiyete gore incelendiginde,
istisnalarla pasif yonetim (p<0,05 oldugu igin)
boyutunda cinsiyete gore anlamli bir farklilik
oldugu goriilmektedir. Istisnalarla pasif ydnetim
liderlik stilinin algilanmasi, erkek is gorenler
(X =2,90), ve kadin is gorenler arasinda (X =2,53)
farklilik gostermektedir. Diger bir ifade ile erkek
mimar ve ingaat mithendisleri, proje yoneticilerinin
problemler kroniklesinceye kadar miidahale
etmemektedir diisiincesini kadin is gorenlere gore
daha fazla yasamaktadirlar. Diger liderlik
stillerinin ~ algilanmast  ise  cinsiyete  gore
degismemektedir (Cizelge 5).

Calisanlarin, proje yoneticilerinin liderlik stillerine
iligkin algilart mesleki duruma gore
incelendiginde, atfedilen ideallestirilmis etki ve
istisnalarla pasif yonetim (p<0,05 oldugu igin)
boyutlarinda anlamli  bir farkliblk  oldugu
goriilmektedir. Diger bir ifade ile proje
yoneticilerinin liderlik stillerinin algis1 mesleki
duruma gore degismektedir. Insaat sektoriinde
mimarlar insaat miihendislerine gore (X=4,16;
X=3,84) proje yoneticilerinin atfedilen
ideallestirilmis etki liderlik stilini daha fazla
gerceklestirdiklerini ileri stirmektedir. Buna karsin,
ingaat mithendisleri ise mimarlara gore (X=2,94;
X=2,67) proje yoneticilerinin istisnalarla pasif
yonetim liderlik stilini daha fazla
gerceklestirdiklerini diigiinmektedirler (Cizelge 6).

Insaat sektoriinde calisanlarin, proje ydneticilerinin
liderlik stillerine gore iliskin algilar1 sektordeki
deneyim siirelerine gore incelendiginde ise;
davranis olarak ideallestirilmis etki, atfedilen
ideallestirilmis etki, telkinle gidiileme, bireysel
destek, entelektiiel uyarim, kosullu o6dil ve
istisnalarla aktif yonetim (p<0,05) boyutlarinda
calisanlarin deneyim siirelerine goére anlamli bir
farklilik  oldugu goriilmektedir (Cizelge 7).
Calisanlarin deneyim siirelerine gore, farkliligin
hangi gruplar arasinda oldugunu saptamak icin
yapilan Scheffe testinin sonuglarina gore 1-5 yil
deneyime sahip olan caliganlar, 16 yi1l ve daha
fazla deneyime sahip olan ¢alisanlara gbre proje
yoneticilerinin davranig olarak ideallestirilmis etki,
atfedilen ideallestirilmis etki, telkinle giidiileme,
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entelektiiel uyarim, kosullu 6diil ve istisnalarla
aktif yonetim boyutlarinda liderlik 6zelliklerini ve
davraniglarim1 yerine getirmede daha basarisiz
olduklarimi diisiinmektedirler. Kosullu 6diil alt
boyutunda buna ek olarak deneyim siiresi 11-15 yil
olanlarla, 16 yildan fazla deneyime sahip olanlar
arasinda da onemli derecede ortalama farkliliklar
mevcuttur (Cizelge 7).

Cizelge 6. Calisanlarin, proje yoneticilerinin
liderlik stillerine iliskin algilarinin
mesleklerine gore dagilimi

Meslek

Liderli -

IQerllk Mimar {nsaat' '

Stilleri Miihendisi D

X SS X SS

Doniisiimcii liderlik

Davranis

olarak

. .. 4,11 0,70 4,18 | 0,76 | 0,658
ideallestirilm

is etki

Atfedilen

ideallestirilm | 4,16 0,82| 3,84 0,73| 0,037"
is etki

Telkinle 3,94 0,77] 412| 0.75| 0.200
giidiileme

Entelektiiel

ntelektiel 1 4 10| 0,62 411/ 066/ 0513
uyarim

Bireysel 46| 0,79] 2,02| 0.78| 0350
destek

islemci liderlik

Kosullu 6dul | 3,98 0,69 4,06 0,70 0,532
istisnalarl

stisnalaria = 5111 0.75| 3,28| 00| 0284
aktif yonetim

Istisnalarla

pasif 2,67| 0,62 2,94| 0,67 | 0,031"
yonetim

Lai -fai

ASSEZIAINE | 4 o4l 0 55| 154| 081 0,840
liderlik
*p<0,05
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Cizelge 7. Calisanlarin, proje yoneticilerinin
liderlik stillerine iliskin algilarinin
ingaat sektoriinde deneyim siirelerine
gore dagilimi

TR, Scheffe
Liderlik Stilleri F p .
Testi
Doéniisiimcii Liderlik
Davranig  olarak
ideallestirilmis 3,43 | 0,020* A-D
etki
Atfedilen
ideallestirilmis 4,08 | 0,009* A-D
etki
T'(.Ellﬁlnle 3,32 | 0,023* A-D
giidiileme
Entelektiiel 555 | 0.001* AD
uyarim
Bireysel destek 5,65 | 0,001* A-D
islemci Liderlik
A-D
Kosullu 6diil 4,82 | 0,003* '
osullu odii C-D
Is:usnz.llarla aktif 275 | 0,046 AD
yonetim
Is:usnz.llarla pasif 0.87 0.459 ]
yonetim
Laissez-faire 244 0.068
liderlik ' '

*p<0,05 A= 1-5 yil B= 6-10 y1l C= 11-15 yil D= 16 yil ve iizeri

5. TARTISMA

Caligmanin birinci problemine iliskin sonuglar
aragtirma kapsaminda goriislerine bagvurulan
mimar ve insaat mihendislerinin  proje
yoneticilerinin donisiimcii liderlik stilini iglemci
liderlige gore daha fazla gerceklestirdiklerini
gostermektedir. Bu  bulgu  Limsala  ve
Ogunlana’nin [18] ve Opuku ve arkadaslarimin
[42] arastirma bulgulartyla tutarlidir.
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Doniigimeii  liderlik  stilinin  davranig  olarak
ideallestirilmig etki alt boyutunun gerceklesme
diizeyinin yiiksek olmasi beklentilere uygundur.
Bu durum, ingaat sektoriinde faaliyet gdsteren
proje yoneticilerinin her birinin kendi bulundugu
calisma ortaminda ortak bir misyona sahip
olduklarimin ve  verdikleri kararlarin  etik
sonuglarmi dikkate aldiklariin bir gostergesidir.
Islemci liderlik stilinin kosullu alt boyutunun
gerceklesme diizeyinin yiiksek olmasi da dikkate
¢ekici bir noktadir. Proje yoneticilerinin amaglarini

aciklamalari, i3 gbéren mimar ve ingaat
miihendislerinin  alacaklar1  Gdiillerin ~ bastan
belirtmeleri Tiirk insaat sektdriinde olmasi

beklenen bir davranis oriintiistidiir.

Islemci liderligin en az gerceklesen alt boyutunun
laissez-faire  liderlik olmast da beklentilere
uygundur. “Laissez-faire” kararlar1 erteleyen,
odiilleri saglayamayan ve astlart motive etmek i¢in
hicbir girisimde bulunamayan, liderlik
6zelliklerinin yoksun yoneticilerde goriilmektedir.
Insaat sektérii liderin sézde var oldugu bir liderlik
bigimini onaylamaz. Liderlik stillerinin alt
boyutlarina dair elde edilen bulgular Limsala ve
Ogunlana’nin [18] bulgulart ile kismen tutarlidir.
Tayland insaat sektériinde doniigiimcii liderlik
stilinin telkinle giidiileme alt boyutunun en yiiksek
diizeyde  gerceklesmesi  [18]bu  ¢aligmanin
sonucuyla gelismekteyken, en az gerceklesen alt
boyutun laissez-faire olmasi ise bu ¢alisma
sonucuyla ortlismektedir.

ikinci  arastirma  konusu
yoneticilerinin liderlik stillerini  gergeklestirme
diizeyleri, i gorenlerin cinsiyetlerine gore
incelenmistir. Erkek mimar ve insaat miithendisi
calisanlar; istisnalarla pasif yonetim alt boyutunu
kadin mimar ve insaat miihendislerine gore proje
yoneticilerinin daha fazla gerceklestirdiklerini
diisinmektedirler. Diger bir ifade ile erkek mimar
ve mithendisler yoneticilerinin sorunlarla yeterince
ilgilenmediklerini, ancak hedeflenen amaglara
ulagilamadig1t zaman sorunlara miidahale etmeyi,
kadin is gorenlere gore daha yiiksek diizeyde
diisiinmektedirler. Insaat sektoriinde calisanlarin
kadin ya da erkek olmalari, onlarin yoneticilerinin
liderlik stillerine iligkin algilarin1 dogrudan ve
dolayli olarak etkilemektedir [40]. Bu durumun

olarak,  proje
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kadin ve erkek isgoérenlerin kigilik ve deger
farkliliklarindan kaynaklandig1 diistiniilmektedir.
Mamas [43]’m g¢aligma bulgulart ¢alismanin bu
bulgusu ile ters dismektedir. Mamas’a gore [43]
kadin yoneticilerin istisnalarla pasif yonetim
davranisi erkeklere gore daha ileri diizeydedir. Her
iki ¢alismanin da Tiirkiye’de gerceklestirilmesine
ve hemen hemen aymi katilimei sayisina sahip
olmasina ragmen ayni kavram ile ilgili sonuglarin
tamamen zit olmasinin nedeninin Orneklem
farkliligindan  kaynaklandigr  diistiniilmektedir.
Mamas’in [43] caligmasinda yoneticilerin liderlik
stillerini degerlendiren 6rneklem grubu orta ve {ist
diizey yoneticilerden olusurken bu ¢aligmada proje
yoneticilerin liderlik stillerini iggdren mimar ve
miihendisler degerlendirmistir. Literatiirde, liderlik
stillerinin cinsiyete gore degisip degismedigini
aragtiran pek c¢ok calisma mevcut olsa da, insaat
sektoriinde bu konuya yonelik bulgu olduk¢a azdir
[15, 44, 45]. Mevcut ¢alismalarin bazilar1 liderlik
stilinin cinsiyete gore degistigini ileri silirerken
bazilar1 ise cinsiyetten bagimsiz oldugunu
gostermektedir [46]. Giritli ve Oraz [15] da Tirk
ingaat sektorii yoneticilerinin liderlik stillerini
belirlemeye yonelik yaptiklar1 caligmada liderlik

stilinin cinsiyete gore farklilagtiklarini
belirtmiglerdir.
Insaat sektorii proje  yoneticilerinin liderlik

stillerini ~ gerceklestirme diizeyleri iggorenlerin
mesleklerine  incelenmigtir.  Sektdorde  insaat
miihendisi olarak is gorenler, yoneticilerinin
sorunlarla yeterince ilgilenmediklerini, ancak
hedeflenen  amaglara  ulagilamadigi  zaman
sorunlara miidahale ettigini, mimar ¢aliganlara
gore daha yiiksek diizeyde diisiinmektedirler. Buna
karsin mimar ¢aliganlar ingaat mithendislerine gore
daha yiiksek diizeyde, yoneticileri ile ¢aligmaktan
gurur duymakta, grubun yararina olacak seyleri
yoneticilerinin kendi ¢ikarlarindan daha {istiin
tuttugunu  diisiinmektedirler. Bu  farkliligin,
mesleki kiiltiir farkliliklarindan  kaynaklandigi
diistiniilmektedir. Bu bulgu Mamas’in [43] yaptigi
calismanin sonuglar1 ile kismen ortiismektedir.
Mamas [43] ¢aligmasinda insaat miihendislerinin
laissez-faire tipi liderlik davramisimi mimarlara
gore daha ¢ok tercih ettiklerini; mimarlarin ise
davranis olarak ideallestirilmis etki liderlik stilini
insaat miihendislerine Qore daha fazla tercih
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ettiklerini belirlemistir. Son olarak insaat sektorii
proje yoneticilerinin liderlik stillerini
gergeklestirme diizeyleri isgéren mimar ve ingaat
mithendislerinin insaat sektoriindeki deneyim
siirelerine gore dagilimi incelenmistir. Insaat
sektoriindeki deneyim siiresi ile davranig olarak
ideallestirilmis etki, atfedilen ideallestirilmis etki,
telkinle giidiileme, entelektiiel uyarim, bireysel
destek, kosullu 6dil ve istisnalarla aktif yonetim
liderlik stilleri arasinda anlamli bir iliskinin oldugu
kabul edilmistir. Mamas [43]’n ¢alismasinda da
ideallestirilmis etki, telkinle giidiileme ve bireysel
destek liderlik davranislari ile insaat sektoriindeki

deneyim  siiresi arasinda anlamhi iligkiler
bulunmustur.

6. SONUCLAR VE ONERILER

Bu c¢aligmada, Tirk ingaat sektorii proje

yoneticilerinin liderlik stilleri belirlenerek, liderlik
stilleri ile cinsiyet, meslek ve insaat sektoriindeki
deneyim siiresi degiskenleri arasindaki iligkilerin
incelenmesi esas alinmigtir. Bu kapsamda proje
yoneticilerinin liderlik stillerini belirleyebilmek
icin insaat sektoriinde i goren pozisyonunda
calisan 57 adet mimar ve ingaat miihendisinin
goriisiine basvurulmustur. Elde edilen veriler ile
asagidaki sonuglara ulagilmistir:

e Isgdren mimar ve insaat miihendisleri proje
yoneticilerinin liderlik stilini yiliksek diizeyde
“davranig olarak ideallestirilmis etki”, ¢ok az

diizeyde “Laissez-faire” olarak
tanimlamaktadir. Bu durum, yoneticilerin
calisanlarinin  fikirlerine  saygi  duyan,

kararlarmi1 alirken ahlaki ve etik sonuglari
dikkate alan, ¢alisanlar tarafindan rol model
olarak almman etkin ve giicli birer lider
olduklarinin gostergesidir.

o FErkek mimar ve insaat miihendisleri kadin
calisanlara  gbre,  proje  yoneticilerinin
istisnalarla pasif yonetim liderlik stilini daha
fazla gergeklestirdiklerini diisiinmektedirler.

e  Mimar iggorenler, insaat mithendislerine gore
proje yoneticilerinin atfedilen ideallestirilmis

etki alt boyutunu daha fazla
gerceklestirdiklerini  diisiiniirken; ingaat
miihendisi  calisanlar ~ mimarlara  gore
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istisnalarla pasif yonetim alt boyutunu daha
cok gergeklestirdiklerini algilamaktadirlar.

e 1-5 yil deneyime sahip olan ¢alisanlar, 16 yil
ve daha fazla deneyime sahip olan ¢alisanlara
gbre proje yoneticilerinin davramis olarak
ideallestirilmis etki, atfedilen ideallestirilmis
etki, telkinle giidilleme, entelektiiel uyarim,
kosullu o6diill ve istisnalarla aktif yOnetim
boyutlarinda  liderlik  6zelliklerini  ve
davraniglarini yerine getirmede daha basarisiz
olduklarini diigiinmektedirler.

Bu calismanin sonuglari da gostermektedir ki,
Tiirk ingaat sektoriinde is gdren mimar ve ingaat

mithendisleri ~ yaygin  bir  sekilde  proke
yoneticilerinin ~ etkin  birer lider oldugunu
distinmektedirler. Bununla birlikte, cinsiyet,

meslek ve insaat sektoriindeki deneyim siiresine
gore liderlik stillerinin algilanmasi, isgorenler
arasinda farklillk gosterebilmektedir. Belirtilen
nedenlerle lider hitap ettigi grubun yapisina, kiiltiir
seviyesi, yas ve deneyimlerine gore liderlik
davraniglarini belirlemek durumundadir [47].

Bu c¢ercevede, yoneticilere liderlik egitimleri
verilmesi ve bu egitimler siirecine yukarida
belirtilen degiskenlere gore yoneticilerin belirli
stratejiler gelistirmeleri 6nerilmektedir.
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