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TURK INSAAT PROJE YONETIMi SEKTORUNDE CALISAN UST VE
ORTA DUZEY YONETICILERIN DONUSUMCU LIDERLIK
DAVRANISLARI UZERINE BIiR ARASTIRMA

OZET

Bulundugu her ortamda sosyal yapiyr olusturan insanin var oldugu her sektdrde
liderlik kavramindan bahsetmek miimkiindiir. Profesyonel calisma hayatinda tim
sektorlere bakildiginda bir yoneticinin sorumlu oldugu herhangi bir projenin basarili
olmasinda, o yoneticinin sahip oldugu liderlik 6zellikleri biiylik rol oynamaktadir.
Genelden 06zele inildiginde ise iilkemizin lokomotif sektorlerinden biri olan ingaat
sektorlindeki projelerin optimum maliyet, siire ve kalitede tamamlanabilmesi igin
liderlik 6zelliklerine sahip proje yoneticilere biiyiik ihtiya¢c duyulmaktadir.

Dolayisiyla yonetim ve psikoloji boliimlerinde sosyal bilimciler tarafindan uzun
yillarca arastirma konusu olmus olan liderlik davranislarinin, tamamen sayisal
tabanli egitim gecmisine sahip olan insaat proje yoneticileri iizerindeki dagilimi bu
tez kapsaminda incelenmek istenmistir.

Tez calismasmin birinci boliimiinde konunun se¢ilmesinde etkili olan faktorler,
arastirmanin amaci, yontemi ve arastirmanin organizasyonu hakkinda temel bilgiler
verilmigtir.

Arastirmanin ikinci bolimiinde ise liderlik ile ilgili literatiir calismasmna yer
verilmistir. Bu boliimde oncelikli olarak liderlik kavrami hakkinda bilgi verilmistir,
sonrasinda birbirine sikca karigtirilan liderlik ve yoneticilik kavramlarinin
benzerlikleri ve farkliliklar1 agiklanmistir ve liderligin gilic kaynaklar1t tlizerinde
durulmustur. Yine arastirmanin ikinci bdliimiinde ge¢misten giinlimiize kadar liderlik
teorilerine deginilmistir. Bunlar geleneksek teoriler ve modern teoriler olarak ikiye
ayrilmis olup geleneksek teoriler olarak 6zellikler yaklasimi, davranigsal yaklagimlar
ve durumsal yaklasimlar incelenmistir. Modern teoriler ise tezin konusu olan
doniisimcii ve etkilesimci liderlik davraniglarini incelemistir. Doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik yaklasimlari incelenirken bunar1 olusturan faktorlerin de
Ozellikleri tizerinde durulmustur.

Insaat Miihendisligi Anabilim Dali altinda yapilmis bir tez calismasi olmasina
ragmen tezin konusu geregi sosyal bilimler alanini da etkilemektedir. Dolayisiyla bir
sosyal bilimci i¢in de agiklayici olmasi bakimindan tezin ii¢lincii boliimiinde insaat
sektorii hakkinda genel bilgi ve Tiirk insaat sektoriinlin tarihsel gelisimine yer
verilmistir. Buna ek olarak insaat proje yonetimi tanimlari, siirecleri ve kapsami gibi
ingaat proje yonetimi sektoriine ait genel bilgiler iizerinde durulmustur. Yine
arastirmanin {iclincli  boliimiinde insaat sektdriinde liderligin Onemi iizerinde
durulmus ve daha once bu tez calismasina yakin konularda yapilmis calismalara
deginilmistir.

Tezin dordiincii boliimiinde ise arastirmanin kavramsal c¢ergevesi iizerinde
durulmustur. Bu bdliimde aragtirmanin temel yaklasimlari, aragtirmanin tasarimi ve
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veri toplama siirecine deginilmistir. Ayni1 zamanda arastirmada kullanilan 6lgek
hakkinda bilgi verilmistir ve katilimcilardan toplanan verilerin analizinde hangi
yontemlerin kullanildig agiklanmustir.

Arastirmanin  besinci boliimiinde ise tiim verilerin analizlerine genigce yer
verilmistir, katilimcilardan elde edilen sonuglarin dagilimlar1 kisilerin demografik
Ozelliklerine gore irdelenmistir. Bu boliimde katilimcilarin meslek, yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, ¢alisma yeri, pozisyonu, insaat sektoriindeki deneyimi ve proje
yonetimi sektoriindeki deneyimi gibi degiskenler ele alinarak bu degiskenler ile
yoneticilerin tercih ettikleri liderlik davranislar1 incelenmistir. Elde edilen veriler ile
basta giivenilirlik analizi yapilmis, ardindan siklik testi ve t — testi kullanilarak
degerlendirme yapilmistir. Elde edilen sonuglar ¢izelgeler halinde gosterilmis ve
yorumlanmustir.

Besinci boliimde detayli analiz sonuglarina yer verilmesinin ardindan altinci béliimde
ise tim bu elde edilmis olan sonuglarin genel degerlendirmesi ve elde edilen
bulgulara yonelik oneriler ise tezin son boliimiinde tarisilmistir.
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A STUDY OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP BEHAVIOURS FOR
MEDIUM AND TOP LEVEL MANAGERS WORKING IN PROJECT
MANAGEMENT DEPARTMENTS IN TURKEY

SUMMARY

Human is the creature who shapes the social life around and leadership could be
discussed in every area that human being is present. In every professional business
field, leadership skills of managers have an important role on success of the project.
When considered from this point of view, construction industry is one of the
locomotif sectors in Turkey and it is important for the construction industry to have
managers with leadership skilss in order to complete construction projects within
optimum cost, time and quality.

Leadership behaviours had been the famous research topic in the management and
psychology departments for years and within the scope of this thesis it is aimed to
fnd out leadership behaviours of managers working in the construction project
management area in Turkey and then accordingly analyze the relationships with the
demographic variables collected from the managers.

The factors that had played the role in choosing the thesis topic, aim of the study,
methodolgy of the study and organization of the study are explained in the fisrt
chapter. In this chapter, the first aim of the study is explained as determining the
situtaion of the leadership behaviours acted by the personel who work in construction
management companies as a manager. The second aim of the study is making a
contrbution to the existing technical literature in thesis about leadership within the
body of the civil engineering faculty. They are also expained in the first chapter that
the steps of the methodology including serching the proper survey and cretating
additional questions to the existing survey and the way of the conducting the survey
to the participants.

The second chapter of the thesis is formed with extensive literature review about the
leadership. Leadership is defined in this chapter and additionally differences between
the leadership and the management is expressed briefly. Five bases of power in
leadership which are reward power, coercive power, ligitimate power, expert power
and referant power are explained in this chapter.

In addition to the leadership powers, leadership theories including traditional theories
and modern theories are explained. Traditional theories consist of trait theory,
beavioral theory and situational theory; as to modern leadership theories comprise of
transformational and transactional leadership which are the main subject of this
study. Behavioral theory includes Ohio State University studies, Michigan University
studies, Blake abd Mouton Model (Managerial Grid), Rensis Likert Model and the x-
y Tehories. Situational theory includes also Hersey and Blanchard Situational Model,
Tannenbaum ans Schmit’s Continuum Model, Fiedler’s Model, Vroom, Yetton and
Jago’s Participating Model, House’s Path and Goal Model and Leader and Member
Exchange Model.
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Four factors which are Idealized Influence, inspirational Motivation, Intellectual
Stimulation and Individualized Consideration explain transformational leadership,
two factors whic are Contingent Reward and Management By Exception for
transactional leadership, and laissez-faire leadership behaviors are also defined in
this chapter. It is also mentioned that differences between transformational leadership
and transactional leadrship and defined both leadership styles.

The study is related with the social sciences though it is placed under the department
of civil engineering. Accordingly, in this chaper explains the characteristics of the
Turkish construction sector with its history and the general construction project
management definitions, scopes and stages for the social sciences’ researches.

It is higlighted in the third chapter in this study that project has five steps which are
pre-design phase, design phase, procuremet phase, construction phase and post-
construction phase and the construction/project manager should be involved in all
these phases. The construction/project manager is responsible for planning and
controlling all the phases and it is important for the managers to have leading skills.
Additionally, importance of the leadership in construction project management field
is explained and past studies including construction sector studies and other sector
studies about leadership are examined in the third chapter with their results.

In the fourth chapter of this thesis, there are informaion about the scale used in this
study and methodology used within the scope of the thesis is explained. The survey
contains two parts, first part’s aim is to get general information from the participants
and the second part is Multifactor Leadership Questionnaire which is developed by
Bass and Avolio in 1995. The survey includes total 31 questions and aims to
determine the leadership styes of the participants. Data collection style and data
collection dates are emphasised in the fourth chapter.

In the same chapter, statistic calculations used in this study are listed. First of the
statistic calculations is reliability analysis which tests the sample’s reliability and in
this study Cronbach Alpha analysis is used which is the most popular reliability
analysis. Secondly, descriptive analysis is used including frequency analysis. The
aim of using frequency analysis is finding out the current situation about general
information of the participants. Thirdly, t-test analysis is used which is a part of the
inferential statistic. The aim of using the t-test is making comparision between
leadership styles and demographics.

The last analysis in the fourt chapter is indentifying the leadership styles of the
participnts. According to the multifactor leadership questionnaire there are three
leadership styles and these three leadership styles have each leadership behaviors and
related questions in the survey point out these leadership behaviors. According to this
hierarcy, leadership styles are determined.

In the fifth chapter all data interprated seperately and the results of the analyzes are
shown. First of the reliability analys’s result is found as high degree reliable. The t-
test results shows that, the majority of the participants are civil engineer and men,
most of them are under fourty years of age, study master of science in various areas
and works in the head offices of the companies. The majority of the participants are
mid-level managers and the others are high level managers. Results show that many
of the managers have extensive experience.

T-test analysis are shown in the most of the fifth chaper and each demographics are
tested separately. The significant resulst show that architects mostly prefer

XX



transformation leadership behaviours than other professions and civil engineers are
lacking in being reliable leaders and finding creative soulitons when faces a complex
problem. Another result shows that managers have more experiences have tendency
to behave like transformation leaders. Followers find the experienced leaders more
reliable. Another result shows that women managers show more transformation
leadership styles than men managers. Women managers are more successful than
men in making clear goals and empathize with the members.

According to the results in the fifth chapter, the participants studied master of science
are more successful than the others in targeting in a clear way. All categories are
tested in this chapter and examined seperately and findings are shown in each
categories.

The last chapter of the this study consist of general results for the leadership
behaviors in the sector and suggestions for the furter studies. The general resulsts
civil engineers are lack of leadership skills including targeting, empathizing and
being reliable leader. Another results shows that women in the sector are successful
than men in acting like a transformational leader and the participants who had
studied master of science have tendency to show the transformational leadership
behaviours than the other participants. It is also explained in this chapter differences
between the participants who works in head offices and worksite area offices.

According to the results listed in the sixth chapter, it is recommended that bachelor’s
level of the civil engineer departments should be developed by adding social
sciences’ lessons including management organizational behavior and organization
theories lessons. This study could be a guide study for who wishes to study in
leadership styles area in project management sector.
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1. GIRIS

1.1 Konunun Belirlenmesi

Sosyal bilimciler tarafindan yillarca arastirma konusu olmus olan liderlik kavrami,
yatirnmciin kendi projesini gerceklestirmek istedigi andan baslayarak projenin
tamamlanip yatinmciya teslim edilmesine kadarki siireci kapsayan insaat proje
yonetim sektriinde de 6nem arz etmektedir. Bu siire¢ boyunca planlama, kontrol,
bir¢cok farkli tasarim ekipleri, danismanlar, uygulamaci firmalar ve diger tiglincii
partilerle koordinasyonun yapildigi bu sektdrde, insaat proje yoneticileri i¢in liderlik

ozellikleri 6n plana ¢ikmaktadir.

Insaat projelerinde insaat proje ydneticisi, Yatirimei ile yakin bir iletisim igerisinde
calisarak projeyi istenilen noktaya getirmeyi hedefler. Bu noktada istenilen
hedeflerin tutturulabilmesi i¢in ingsaat proje yoOneticisi, insaat Oncesi (pre-
construction) siireci de dahil olmak iizere insaatin tiim siirecleri boyunca bir lider
gibi hareket etmelidir. Liderlik davranislarin1 uygulamak, insaat proje yoneticisine
projeyi etkin bir sekilde planlamasi, proje siireglerini takip ve kontrol etmesi igin

imkan saglar (Gharehbaghi ve Mcmanus; 2003).

Diinya literatiiriine bakildiginda liderlik {izerine ¢okga arastirma yapilmis olmasina
ragmen koordinasyon, planlama, kontrol etme, motive etme, insan iligkileri vs. gibi
liderlige ihtiya¢ duyulan konular1 biinyesinde barindiran Tirk ingaat proje yonetim
sektoriinde liderlikle ilgili yapilmis arastirmalarin sayist yok denecek kadar azdir. Bu
sektordeki liderlik ve liderlik davraniglar ile ilgili yapilmis ¢aligma sayisinin azligi
ve ingaat proje yoneticilerinin doniisiimcii liderlik yaklagimlarinin giincel dagiliminin

ortaya cikarilmak istenmesi konunun belirlenmesinde dnemli rol oynamaistir.

1.2 Arastirmanin Amaci

Bu tezin amaci, (Diinya iizerinde doniistimcii liderlikle ilgili yapilmis olan ¢alismalar
kapsaminda) Tiirkiye’de insaat proje yonetimi sektoriinde ¢aligmakta olan {ist ve orta

diizey yoneticilerin liderlik davranislarinin arastirilmasi ve tespit edilen liderlik



davraniglarinin, yoneticilerin demografik o6zelliklerine gore dagiliminin ortaya
konmasidir. Tez kapsaminda yapilan aragtirmada elde edilen bulgular dogrultusunda
insaat proje yonetimi sektoriinde proje yoneticilerinin liderlik davranislariyla ilgili
giincel bir durum tespiti yapilmis olup sektore yonelik Oneriler getirilecek ve

sonugclar tartisilacaktir.

Daha &nceden Insaat Fakiiltesi biinyesinde déniisiimeii liderlikle ilgili bir ¢alisma
yapilmamistir ve Insaat Fakiiltesi biinyesinde genel olarak liderlik kavramina
yalnizca segmeli lisans ders olan Davranis Bilimleri ve Yap1 Isletmesi Yiiksek Lisans
dersi olan Insan Iliskileri derslerinde kisaca deginilmektedir. Bununla birlikte insaat
miihendislerinin biiyiik bir cogunlugu, o6zellikle Yap1 Isletmesi Yiiksek Lisans
egitimini tamamlamis olanlar, 6zel sektor veya kamu isletmelerinde yonetici/lider
pozisyonunda gorev almaktadir. Dolayisiyla bu tez calismasi ile insaat miithendisleri
acisindan da liderlik/déniisiimeii liderlik kavramlarmna dikkat ¢ekilmeye ve insaat
Fakiiltesi blinyesine konuyla ilgli literatiir kazandirilmaya c¢alisilmistir. Ayni
zamanda daha sonraki yillarda bu fakiilte biinyesinde konuyla ilgili yapilacak

calismalarda bir rehber ¢alisma olarak bu tezin ecle alinmasi hedeflenmistir

1.3 Arastirmanin Yontemi

Insaat proje yonetimi sektdriindeki yoneticilerin liderlik davramslarmim belirlenmesi
icin yapilan bu arastirmada; bu sektorde caligmakta olan orta ve iist diizey
yoneticilere 21 sorudan olusan ve uluslararas1 gecerlilige sahip MLQ (Multifactor
Leadership Questionnaire) 6S formu gonderilmistir. Bass ve Antogio tarafindan
gelistirilen ve liderlik hakkinda yapilan akademik caligmalarda kullanilan MLQ
formu, kisilerin liderlik davranmislarini belirlemede c¢okg¢a kullanilan bir metottur

(Butler ve Chinowsky; 2006).

Toplamda 45 sorudan olusan MLQ 5X formu, Burns’un 1970’lerde yapmis oldugu
dontisiimcii ve etkilesimci liderlik yaklagimlarina dayanarak gelistirilmis olup
sonrasinda sadelestirilerek MLQ 6S formuna doniistiriilmiistiir. (Tarim, 2010). Bu
form liderlik davranislarini; doniisiimcii, etkilesimci ve birakiniz yapsinlar tiiri

olmak {izere li¢ ana baslik altinda analiz etmektedir. (Butler ve Chinowsky; 2006)

Tirkiye’de faaliyet gosteren ulusal ve uluslararasi proje yonetim sektoriinde

birbirinden farkli firmalarda c¢alismakta olan 56 adet iist ve orta diizey yoneticiye



uygulanan bu anket sonucunda, yoneticilerin asagida siralanmis olan yedi alt

faktorde liderlik davraniglari incelenmistir:
e Iidealize edilmis etki,
e {lham verici motivasyon,
e Fikri tesvik,
e Bireysel 6nem,
e Sartli 6diil,
e Istisna ydnetimi,
e Birakiniz yapsinlar.

Tiim bu yapilan degerlendirmelerin toplamda 56 6rneklem iizerinden test edilmesinin
sebebi Tiirk insaat proje yonetimi sektoriinde uluslar arasi ¢apta profesyonel insaat

proje yonetimi hizmeti veren sinirli sayida firma bulunmasidir.

1.4 Arastirmanin Organizasyonu

Tezin ikinci boliimiinde liderlik tanimi, liderlik ve yoneticilk kavramlar1 arasindaki
farkliliklar, liderligin gili¢ kaynaklari, gegmisten bugiine liderlik teorileri hakkinda
literatiir calismalarma yer verilmistir. Uciincii boliimde, arastirmanin cercevesini
olusturan ingaat proje yonetim sektoriinde kullanilan tanimlar ve bu sektoriin
ozellikleri tizerinde durulmustur ve ayni zamanda bu arastirmanin konusuyla iligkili
yapilmis gecmis calismalara yer verilmistir. Tezin dordiincii boliimiinde arastirmanin
metodolojisinden bahsedilmis olup, besinci boliimde ise yapilan alan aragtirmasinin
sonuglar1 detayl bir sekilde incelenmistir. Tezin son bdliimii olan altinci boliimde ise
elde edilen sonuclar degerlendirilip tartisilmis ve calisma Oneriler ile

sonlandirilmistir.






2. LIDERLIK UZERINE LITERATUR CALISMASI

2.1 Liderlik Tanim

Tarih boyunca toplum yapisi ¢esitli arastirmacilar tarafindan incelendiginde bazi
bireylerin digerlerine gore {Ustiinliik sagladigi ve kitleleri pesinden siirtikledigi
goriilmustlir. Tarihte bu durum kimi zaman toplumlara zafer kazandirmis olmakla
birlikte kimi zaman da ¢esitli kayiplara yol agmistir. Liderlik davranisi gosteren bu
bireyler toplum tarafindan el tstiinde tutulmus ve toplumun diger iyeleri tarafindan
sayginlik gérmiistiir. Toplumdaki bu farklilasma davranis bilimleri iizerine ¢alisan
aragtirmacilarin liderlik konusu iizerine ¢aligmalar yapmasina sebebiyet vermistir.
Tarihten giiniimiize kadarki siirecte liderlik ile ilgili pek ¢ok tanim ve arastirma

yapilmustir. (Ozkalp, 1982, s. 211)

Tim bunlar goz oniine alindiginda belirli bir toplulugun 6nceden belirlenmis bir
amaca hizmet etmek i¢in harekete gecirilmesi becerisi her insanda kolay bulunmayan
bir 6zelliktir. Dolayisiyla liderlik kavrami igin literatiirdeki ¢alismalar tarandiginda
liderlik, belirli hedeflere ulagmak i¢in bir toplulugu bir araya getirebilme ve bu
hedeflere ulagabilmek adina o toplulugu harekete gegirebilme becerisi seklinde

tanimlanabilir. (Eren, 2004, 5.431)

Liderlik konusu ile ilgili teori ve yaklagimlar; bir kisinin yani liderin bagkalarini nasil
etkileyebildigi, bir grup insanin neden lider olarak ortaya cikan bir kisiden
etkilendigi ve bu etkilenmede hangi mekanizmalarin rol aldig: gibi konulara iligkin

sorulara cevap arama amacindadir.

Liderligin yalnizca resmi organizasyonlara 6zgii bir siire¢ olmadig1 ortadadir. Belli
bir grubun belli bir kisinin arkasindan belli amaglar gerceklestirmek iizere gitmesi
ile liderlik siireci olugsmaktadir. Bu tarzda bir siire¢ resmi organizasyonlarda
goriilebildigi gibi devlet yonetiminde, cocuklarin kendi aralarinda oynadiklari
oyunlarda, mahallelerde olusan c¢ete faaliyetlerinde de goriilebilmektedir. Yani

dolayisiyla liderligin olugmasi i¢in resmi bir organizasyonun varlig sart degildir.



Liderligin olusmasi igin liderin resmi yetkilerle donatilmasi da sart degildir. Higbir
formal yetkisi olmadigi halde biiylik bir kitleyi pesinden siiriikleyen liderler
gorilebilecegi gibi, cok fazla yetkilere sahip olmasina ragmen bunlar1 kullanamayan
yoneticiler de goriilebilmektedir. Yani resmi yetkilerle donatilmis halde olmak
yalnizca liderin kullanabilecegi gii¢ kaynaklarini arttirabilir. Ayn1 zamanda liderligin
yalnizca organizasyonlarin iist kademelerindekilere 6zgii bir siire¢ oldugu da
diistiniilmemelidir. Liderlik siireci farkli boyutlar, kaliplar ve kapsama sahip
olabilmektedir. Yani bir ustabasi ya da formen’in de liderlik yapmas1 gerekir, ayni
sekilde bir genel miidiiriin de. Aralarindaki fark kendilerini izleyenlerin sayisi,
gerceklestirmek istedikleri amaglarin niteligi, icinde bulunduklar1 kosullardir. Yoksa

stire¢ olarak liderlik isi aynidir.

Lider ile yoneticinin es anlamli olmamas1 6nemli bir konudur. Liderlik 6zelliklerine
sahip olmayan yoneticiler oldugu gibi, yoneticilik rolii olmayan liderler de
olabilmektedir. Fakat bunun ideal olani, yoneticilerin aym1 zamanda liderlik
ozelliklerine de sahip olup, liderlerin yaptiklar isleri de yapmalaridir (Kogel, 2003,
5.584).

Organizasyonlarin karmasik yapist iginde isleri diizene koyacak, koordineyi
saglayacak yoOnetimin ve bu gorevleri listlenmeye hazir bir yoneticiye gereksinim
vardir. Her yonetici, i¢inde bulundugu yonetimi {istlenerek, organizasyondaki kisileri
dahih ederek ahenkli bir ekip kurup “Biz” bilinci igerisinde c¢aligmalar1 koordine

ettigi takdirde basar1 saglanacaktir (Ciiceloglu, 1997).

2.2 Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar

Daha onceden yapilmis olan aragtirmalara bakildiginda da goriilmektedir ki liderlik
ve yoneticilik kavramlar1 birbirlerine ¢okg¢a karistirilmaktadir. Kogel (2003)’e gore
liderlik ve yoneticilik kavramlarinin ikisi de insanlarin belli hedeflere yoneltilmesiyle
alakalidir, lider ve yoOneticinin ikisi de bu yonlendirme isini yaparken belli bir gii¢
kullanmaktadir ve her ikisinin de ¢alistig1 insanlarla arasinda yakin iligki vardir. Tiim
bu temeldeki ortak 6zelliklerine ragmen bu iki kavram farkli kaynaklardan beslenir

ve birbirlerinden farklidirlar.

Sekil 2.1°de lider ve yoneticilerin bazi karakteristik 6zellikleri karsilastiriimistir.



Yoneticiler Liderler
e Yoneticidir e Yenilikgidir
e Kopyadir e Orjinaldir
e SUrdurar e Gelistirir
e Sisteme ve yapiya odakhdir e insana odaklidir
e Kontrole inanir e Glivenden ilham alir
e Kisa ve dar bakis acisi vardir e Uzun ve genis bakis agisi vardir
* Nasil ve ne zaman sorularini e Ne ve nicin sorularini sorar
sorar e Siire¢c odakhidir
* Sonug odakhdir e Yeni seyler yaratir
* Benzer seyler yapar e Mevcut duruma meydan okur
e Mevcut durumu kabullenir e Basina buyruktur
e Klasik iyi askerdir e Dogru isleri yapar
e [sleri dogru yapar

Sekil 2.1 : Yonetici ve liderlerin bazi karakteristik 6zellikleri (Luthans, 1995)

Liderlik ve yoneticilik tanimlari, fonksiyonlari, altinda yatan kavramlari ve bu
kavramlarin uygulanmalar1 bakimindan birbirlerinden farklidirlar. Ik olarak, liderlik
kavram siirdiiriilebilir yeniliklerin pesinde kosarken, yoneticilik kavrami ise sonuca
baglhilig: siirdiirmek igin gaba gosterir. Ikinci olarak liderlik otoritesini kisisel gii¢ ve
iliskilerden alirken, yoneticilik bulunulan posizyonun giiciinden ve yapisal
hiyerarsiden saglamaktadir. Ugiinii olarak ise liderlik giiciinii insandan, yoneticilik
ise giiciinii dayatilan otoriteden almaktadir. Tim bunlarla birlikte liderlik ve
yoneticilik kavramlarinin birlestigi ve birbirlerini tamamladigi noktalar da vardir.
Dolayisiyla orgiitlerin yoneticilik agikgozliiliigline sahip liderlere ve liderlik
ozelliklerine sahip yoneticilere ihtiyaci vardir. Liderligi yoneticikle tamamlamak,
ehil lider-yonetici formu yakalamada uzun siireli ve rekabetgi bir avantaj olup
organizasyonlarin  sirdiiriilebilir ~ biiylimesini  saglama  yolundaki  temel

yapitaglarindan biridir. (Toor, 2011)



2.3 Liderligin Gii¢ Kaynaklar:

Liderlerin, takipgilerini etkileyebilme ve takipgilerinin davraniglarini degistirebilmesi

icin kullanabilecegi bes ¢esit temel gii¢ kaynagi vardir. Bunlar;

e Liderlerin takipgilerini ddiillendirebilme yetisine karsilik gelen Odiillendirme

Giicii (Reward Power),

e Madalyonun diger yiizii olan ve liderlerin gerektiginde takipgileri iizerinde

baski1 kurabilecegi ve cezalandirabilecegi Zorlayici Giig¢ (Coercive Power),

e Liderin organizasyondaki rolii ve belirli bir pozisyonu isgal etmis olmanin bir

sonucu olarak bir lider tarzina karsilik gelen Yasal Gii¢ (Legitimate Power),

e Liderin kendi konusuyla ilgili bilgi birikimi ile deneyiminin bir sonucu olarak

yine bir lider tarzina karsilik gelen Uzmanlik Giicii (Expert Power) ve

e Takipgilerinin liderine saygi duymasina, onun gibi olmaya &zenmesine Ve
kendini onunla 6zdestirmesine bagli olan Karizmatik Gii¢ (Referent Power)

olarak siralanmaktadir (Kumar, 2009, s. 280).

Bu bes temel liderlik giicti kendi icerisinde bireysel gii¢ ve orgiitsel gii¢ olarak ikiye
ayrilir.  Asagidaki kisimda bireysel glic ve oOrgiitsel gilic tanimlart da kendi alt

basliklari igerisinde incelenmistir.

2.3.1 Orgiitsel giic

Orgiitsel gii¢ bashg altinda odiillendirme giicii, zorlayic1 giic ve yasal giic
incelenmektedir. Liderin kisilik 6zelliklerinden bagimsiz olarak bulunulan pozisyon

ile alakali oldugundan asagidaki basliklar orgiitsel gli¢ grubuna dahil edilmektedir.

2.3.1.1 Odiillendirme giicii (Reward power)

Odiillendirme giicii, liderin sahip oldugu yetenek ve kaynaklarini c¢alisanlarini
odiillendirmek i¢in elinde tutmasi ve gerektiginde kullanmasidir. Bu 6zellikler maas
arttirrmi, terfi, Ovgii, taninma, daha fazla sorumluluk verme, kar paylasimi, is

paylasimi ve imtiyaz tanimadir. (Mullins, 2010, p397-398)

Odiillendirme giicii, astlar iizerinde uygulandiginda, iistler veya ayn1 seviyedeki grup
tiyeleri lizerinde uygulandigindan daha kuvvetli sonu¢ vermektedir. (Locke, 2009, s.
351)



2.3.1.2 Zorlayic1 gii¢ (Coercive power)

Zorlayic1 gilig, ddiillendirme giiciiniin tam aksine, liderler tarafindan verilen
direktiflere  uyulmamasi halinde c¢alisanlar igin istenmeyen sonuglarin
olusturulabilecegi veya liderlerin cezalandirabilme yetkileri ve korku gibi algilardan
olusmaktadir. Bu istenmeyen sonuglar maas zammu, terfi ve ayricalik yapilmamast;
istenmeyen is dagilimi ve sorumluluk verilmesi; arkadaglik iligkisini veya destegini

geri cekme; azarlama veya kovma seklindedir. (Mullins, 2010, p. 398)

2.3.1.3 Yasal gii¢ (Legitimate power)

Yasal gii¢, liderlerin organizasyondaki rolii veya pozisyonu geregi calisanlarini
etkileme hakki oldugu algisina dayanmaktadir. Yasal gii¢, otoriteye dayanmaktadir
ve organizasyondaki liderin roliiyle iliskili olup ayni zamanda “pozisyon giicii”

olarak da adlandirilmaktadir. (Mullins, 2010, p. 398)

Insanlar arasinda, yasal gii¢, konulmus kurallar1 kabul etme, yasalara sayg1 gdsterme
ve gelenekleri takip etme gibi igsellestirilmis degerlerden beslenir ve kuvvetlenir.
Otorite, genellikle yazili veya sozlii bir rica veya emir vermek seklinde
uygulanmaktadir. Kibar bir rica, kibirli bir talepten daha etkilidir ¢iinkii bu iki kisi
arasindaki statii farkin1 vurgulamaz veya firmanin dogrudan hedefe bagliligint ima

etmez. (Locke, 2009, s. 351)

2.3.2 Bireysel giic

Uzmanlk giicii ve karizmatik gii¢, bireysel gli¢ bashigi altinda toplanmistir.
Asagidaki bagliklar liderin dogrudan kisiligi ve tecriibeleriyle iligkili oldugundan

bireysel gii¢ altinda incelenmektedir.

2.3.2.1 Uzmanlik giicii (Expert power)

Uzmanlik giicii, uzmanlik alaninda 6zel bilgi ve tecriibe sahibi olan yetkili kimse
algisina dayanmaktadir. Uzmanlik giicli, liderin bilgi birikimi ve deneyimdeki
giivenilirligine ve bu alanlarda sahip oldugu acik ve net gostergelere dayanmakta
olup bu giig, ilgili konudaki uzmanlik alani ile de sinirlanmaktadir. (Mullins, 2010, p.
398)

Uzmanlik giicline sahip olan ve bilgi ve tavsiye konusunda giivenilir bir kaynak olan

bir liderin talepleri, insanlar tarafindan sorgulanma veya aciklama talep edilmeksizin



yerine getirilir, bu gibi olaylara bir hastanin doktorun verdigi ilacin igerigini

sorgulamadan i¢mesi 6rnegi verilebilir. (Yukl, 2010, s. 209)

2.3.2.2 Karizmatik gii¢ (Referent power)

Karizmatik gii¢, liderlerine baglilik, sadakat ve saygisi olan calisanlarin, liderlerinin
isteklerini yerine getirerek onlart mutlu etmek istemesinden kaynaklanmaktadir.
Insanlar genellikle arkadaslarma iyilik yaparlar ve hayran olunan birinden gelen bir
istegi daha hevesli yerine getirirler. (Yukl, 2010, s. 207) Dolayistyla karizmatik giic,
calisanlarin kendilerini lider ile 6zdestestirmelerine dayanmaktadir. Lider, bu giicii
kullanarak c¢alisanlar iizerinde “karizma” olarak adlandirilan ¢ekiciligi, kisisel
karakteristik Ozelliklerinin etkilerini kullanir. (Mullins, 2010, p. 398) Calisanlar,
kendilerini liderleriyle 0zdestirdiklerinden liderlerinin istediklerini liderini

sevdiklerinden ve liderinin iyi biri oldugunu diisiindiikleri i¢in yapmaya baslarlar.

2.4 Liderlik Teorileri

Liderlikle ilgili giiniimiize kadar bir¢ok ¢aligma yapilmistir, yapilan bu calismalar

asagidaki basliklar altinda incelenmistir.

2.4.1 Ozellikler yaklagimi

Liderligi tanimlamak i¢in gelistirilen ilk yaklagim ozellikler yaklasimi olup bu
yaklasim bi¢imi liderin kisilik ve fiziksel o6zelliklerine birinci planda Gnem
vermektedir. Bu yaklagima gore Kkisilerin lider olusunun belirlenmesinde bu
ozellikler rol oynamaktadir dolayisiyla ozellikler yaklagiminin incelenmesi
kapsaminda liderlerin fiziksel ve kisilik 6zelliklerini tanimlamaya yonelik ¢alismalar

yapilmistir.

Bu ¢alismalar kapsaminda liderlerin yas, boy, kilo, cinsiyet, gilizellik ve yakisiklilik,
zeka, bilgi, diirtistliik, samimiyet, iligski kurabilme yetisi, etkili konusma yetisi, gliven
verme, aciksozliiliik, kararlilik vb. gibi 6zellikleri incelenmistir. Bu yaklagima gore
bu ozelliklere diger insanlara gore daha fazla sahip kisilerin etkin lider oldugu 6ne
stiriilmiistiir. Ancak yine yapilan c¢alismalara gore bu 6zelliklere daha az sahip olan
kisilerin daha fazla sahip olan kisilere gore daha etkin birer lider oldugu goriilmiistiir.

Dolayisiyla liderlikte yeni yaklagim ¢aligmalarina baglanmistir. (Kogel, 2003, s. 587)

10



2.4.2 Davramissal yaklasimlar

Davranigsal yaklagim, 1950’lerde, arastirmacilarin = o6zellikler yaklagimindan
vazge¢mesinin ardindan ortaya ¢ikmis ve yoneticilerin islerinde aslinda neler
yaptigina, nasil davrandigina dikkat ¢ekmis bir kavramdir. Davranigsal yaklasimda
ilk olarak arastirmacilar, yoneticilerin is yerlerinde zamanlarin1 nasil harcadigina,
tipik kaliplasmis aktivitelerine, sorumluluklarina ve fonksiyonlarina odaklanmistir.
Baz1 caligmalar yoneticilerin is yerlerinde taleplerin ve baskilar1 nasil {istesinden
geldigini, ¢ikmaz durumlarda nasil hareket ettiklerini arastirmistir. Bunlarin yaninda
arastirmacilar, ikinci Oncelikli olarak da etkili liderlik davranisini tanimlamaya

yonelmistir. (Yukl, 2010, s. 31-32)

2.4.2.1 Ohio State Universitesi liderlik cahsmalar

Bir grup arastirmaci Ohio State Universitesi’nde bir araya gelerek liderligin
davranigsal etkileri iizerinde calismaya baslamislardir. Yapilan bu arastirmada
liderligin iki Onemli niteligi oraya konulmustur. Bunlardan ilki giriskenlik
(initiation), digeri ise kisiye deger verme (consideration) olarak isimlendirilmistir.
Yapilan ¢alismalara gore giriskenlik niteligi tasiyan lider, isleri iyi planlama ve
koordine etme, gelismis yonetim becerileri, basarili organizasyon yapma ve problem
¢ozme gibi Ozelliklere sahiptir. Kisye deger verme niteligini tasiyan liderlerin ise,
bireylere deger verme, dostga davranma ve basarili iletisim kurma O6zelliklerinin

oldugu saptanmustir. (Ozkalp, 1982, s. 220)

Bu iki nitelik yatay ve diisey eksende g6z Oniine alindiginda en etkin lider,
girigkenlik ruhu fazla ve kisiye deger verme 6zelligi fazla olan lider olmakta iken en
etkisiz lider ise bu iki 6zelligi de biinyesinde az veya hi¢ barmmdirmayan liderdir.

(Eren, 2004, s. 438-439)

2.4.2.2 Michigan Universitesi liderlik ¢alismalar

Davranissal liderlik ile ilgili Ohio Universitesi'nde yapilan ¢alismalarla es zamanl
olarak Michigan Universitesi’ndeki arastirmacilar tarafindan da insana yonelik
davranig (people-oriented behaviour) ve ise yonelik davramig (task-oriented

behaviour) olmak {izere iki liderlik davranisi tanimlanmustir.

Bu calismalar insan ve is boyutunda basariy1 elde etmede 6nem tasimaktadir. Ancak

bu calismalarin lider davraniglarini yeterince tanimlamadigr yoniinde hemfikir
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kalmmustir. Ornegin, bu ¢alismalar kapsaminda hazirlanan soru formlarina
katilimcilar, gercekte aslinda hangi davranmisi yansittiklarindan ¢ok, nasil
davrandiklarini diisiindiikleri (veya davranmak istedikleri) seklinde cevap
vermislerdir. Tiim bunlara ragmen bu caligmalar ilerideki kisimlarda detayli olarak
aciklanacak olan doniisiimcii liderlige esas olan degisiklige yonelik davranigin
(change-oriented behaviour) temelini olusturmustur. (Martin ve Fellenz; 2010, s.
201)

2.4.2.3 Blake ve Mouton’un modeli (Managerial grid)

Yukarida bahsi gecen arastirmalarin ardindan 1968 yilinda Robert Blake ve Jane
Mouton’un Teksas Universitesi’'nde yaptiklari ¢calismalari sonucu grid modeli ortaya
cikmigtir. Asagida goriilen bu modelde insana (kisiler arasi iliskiler) yonelik davranig
ozelligi ve ise (liretime) yonelik davranis 6zelligi ortaya atilmis olup Sekil 2.2°de de

goriildiigii iizere bu Ozelliklerden ilki diisey eksende, ikincisi ise yatay eksende

modellenmistir.
Y ks ek
o e . , $99
'T-!JP I i i Takirm
u -E- : DI‘lET.II'nI 1 | : TD I"IE:[III'II
| |
E 1 i | |
= : | ! I
g 1 | I |
g & | | |
¢ . i I i |
= L] I
X : | 55 : |
iy I  Orta Yol | i
; 4 | | i i
ﬂ i i I I
I | | |
] 1 | ] |
i X :
7o R R
I I | |
I .
\ . | Basarisiz Tnm‘:um: | .3
Diisik : : [ : otorite-itaat
| |
Diiiglik | . 3 4 g5 & 7 g 9 Yiksek

Uretime Y¥onelik Clma

Sekil 2.2 : Blake ve Mounton modeli.
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Sekil 2.1°’de de goriilmekte olan yonetim tipleri ve ozellikleri asagidaki gibi

stralanmistir:

Basarisiz yonetim ile tabir edilen modelde, lider hem insan iligkilerindeki
davraniglarinda hem de is yapis davranis bigimlerinde iyi degildir, dolayisiyla
normal bir bireyden ayirt edici bir 6zelligi bulunmamaktadir. Calisanlarina

kars1 uzaktir ve is anlaminda biiylik basar1 hedefleri yoktur.

Otorite — itaat yonetim bigiminde lider tamamiyla is odaklidir, ¢alisanlarin
talep ve istekleri arka plandadir. Bu liderlik stilinde, lider standart isleyislerin

uygulanmasina insani iligkilerden daha ¢ok 6nem verir.

Klip yonetimi stilinde, lider isleri iyi planlayip organize edemez ancak insan
iliskilerinde astlarma karsi tutumu arkadascadir. Bu liderlik stilinde, lider
uyum igerisinde bir calisma ortamina ve astlarla iyi ge¢inmeye odaklidir.
Ancak astlar tarafinfan saygi duyulmama durumuna megilli bir ortam da

vardir.

Takim yonetimi, liderin insan iligkileri ve isleri planlayip organize etme
becerilerinin en yiiksek oldugu durumdur. Bu liderlik stilinde hem
arastirmanin hem de ekibin taleplerini esit oranda karsilayacak takimlar

olusturma yoluna gidilir.

Orta yol yonetimi stilinde ise liderin, insana ve ige olan ilgisi esit seviyededir.
Insan iliskilerinde tatminkar ancak is yapis yoniiyle vasat seviyede olan

liderlerin tercih ettigi davranig seklidir. (Martin ve Fellenz; 2010, s. 201)

2.4.2.4 Rensis Likert’in sistem 4 modeli

Likert’in Michigan Universitesi ¢alismalar1 devami olarak gelistirdigi bu modelde

lider(yonetici) davranis bigimleri 4 grup altinda incelenir.

Sistem 1 (Istismarci Otokratik): Bu modelde lider astlara giivenmez, astlar is
ile ilgili konular tartismak konusunda kendilerini serbest hissetmezler ve isle

ilgili sorularin ¢6ziimiinde astlarin fikri nadiren alinir.

Sistem 2 (Yardimsever otokratik): Bu modelde, lider ile astlar arasinda
hizmetci-efendisi arasindaki gibi bir gliven anlayis1 vardir, astlar kendilerini

fazla serbest hissetmezler ve isle ilgili konularda astlarin fikirleri bazen alinir.
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e Sistem 3 (Katilimci): Bu modelde lider kismen astlara giivenir ancak
kararlarla ilgili kontrole kendi sahip olmak ister, astlar kendilerini oldukca
serbest hissederler ve genel olarak lider astlarin fikrini alir ve onlar

kullanmaya gayret gosterir.

e Sistem 4 (Demokratik): Bu modelde ise lider biitiin konularda astlarina
giivenir, astlar kendilerini oldukca serbest hisseder ve liderler astlarin

fikirlerini daima alir ve o fikirleri kullanir.

Likert’in yaptig1 aragtirmalarin sonucuna gore verimin en yliksek oldugu gruplar
sistem 3 ve 4 modeli olup en diisiik oldugu gruplar da sistem 1 ve 2 modelidir.
(Kogel, 2003, s. 596)

2.4.2.5 Mc Gregor’un x ve y teorileri

Douglas Mc Gregor tarafindan 1950’1 yillarin sonuna dogru ortaya atilmig olan bu
teoride liderlerin insana davranislari hakkindaki inanglar1 ve varsayimlari, liderlerin
insanlara kars1 davranisini etkiledigi one siiriilmektedir. Bu teori kapsaminda insan

davraniglar1 x ve y olarak ikiye ayrilmistir:

e X davranigina gore; insan sorumluluk almay1 sevmez, ¢aligmaktan ve isten
kagar, kendini daima giivence altina alir, dolayisiyla insanin isini yapip

yapmadigi siirekli kontrol edilmeli ve insan ¢alismaya zorlanmalidir.

e Y davranigina gore ise insan dogustan tembel degildir, tecriibeleri onu bu
forma sokmustur, insan i¢in is en az dinlenme kadar gereklidir, her insan i¢in
belli bir potansiyel vardir uygun sartlar altinda bu potansiyel gelistirilebilir
dolayisiyla uygun sartlar yoneticiler tarafindan saglandigindan insanin

calismasi i¢in de gerekli ortam sagalanacaktir.

X teorisindeki davranmislar1 benimsemis olan liderler daha otokratik bir davranis
sergilerken, Y teorisindeki davranislar1 benimseyen liderler daha katilimci davranig
ozellikleri sergilemektedirler. (Kogel, 2003, s. 594)

2.4.3 Durumsal yaklasimlar

Ohio ve Michigan Universitelerinde yapilmis dnceki calismalar liderlik model ve

teorilerinin gelismesinde bliylik katkilar saglamistir. Bu gecmis ¢alismalarin 1s18inda
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gelistirilen bazi durumsal ve olumsal liderlik yaklagimlarina ait caligmalara yer

verilmistir. (Martin ve Fellenz; 2010, s. 201)

2.4.3.1 Hersey ve Blanchard’in durumsal yaklasim modeli

Bu durumsal yaklasim modeli Blake ve Mounton’un managerial grid modelinden
yola ¢ikilarak Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilmistir. Bu modele gore egitm
seviyesi veya yetenek veya 6zgiiven bakimindan olgun olmayan astlar M1, olgunluk
diizeyinin biraz arttifi astlar M2, bu dilizeyin biraz daha arttigi astlar M3 ve

tamamiyla olgun olan astlar ise M4 olarak siralandirilmistir.

Asagidaki sekilde de goriildiigii gibi en diisiik olgunluk diizeyindeki astlar icin lider
yiiksek gorev ve dislik iliski davranisii sergilemektedir. Burada lider asta ne
yapmast gerektigini soyler (telling). M2 olgunluk seviyesinde ise lider yiiksek gorev
ve yiiksek iliski davramigi sergiler. Burada lider arkasinda durdugu fikirlerin
dogrulugunu astlarina kabul ettirmeye calisir (selling). M3 olgunluk seviyesinde
lider, diigik is ve yiiksek iliski davranisini sergiler. Burada lider astlarin da
diisiincelerini dinleyerek onlar1 da yonetime dahil etmeye calisir (participating). M4
olgunluk seviyesinde ise lider diisiik is ve diisiik iliski davranisini sergiler. Bu
durumda lider kendi sorumluluklarinda astlarina da yetki vermektedir (delegating)
(Eren, 2004, s. 453).
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V
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I
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Sekil 2.3 : Hersey ve Blanchard durumsallik modeli.
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Hersey ve Blanchard tarafindan yapilan bu c¢alismada goriilmektedir ki; astlarin
egitim seviyesi veya yetenek veya Ozgiiveni seviyesi liderin astlara karst davranis

bicimlerini etkilemektedir.

2.4.3.2 Tannenbaum ve Schmidt siireklilik modeli

Tannenbaum ve Schmidt’in yaptigi bu c¢aligmada yetkiler, liderde toplanan ve
astlarda toplanan seklinde ele alinmistir. Bu modelde dikkat edilmesi gereken en
onemli noktalardan biri, astlarin 6zgirliigliniin ve liderin otoritesinin higbir zaman
tamamiyla kaybolmadigidir. Sekil 2.4’te de goriildiigli gibi astlarin 6zgiirliigiiniin en
fazla oldugu alanda dahi liderin hayir diyebilme ve gerekli gordiigii bir seyi
yaptirabilme yetkisi vardir. Ayni 6zellik ters yonde de gegerlidir (Martin ve Fellenz;
2010, s. 201).

Lider Odakh Ast Odakli

Liderin Otorite Kullanma Yetkisi

Astlarin Ozgtirliik Alani
' ﬁ ﬁ ﬁ ﬁ ﬁ 'Lider sorunun
Lider Lider Lider Lider Lider Lider konunun ¢ iy belirler,
kararini  kararini fikirlerini ~ 9egici bir sorunu bildirir, Anyeary bu gergeve
< Bt aciklar ve kararverir,  astlarinin 5 |rlelr icinde astlanina
piied astlarna  onerilerini Vs umun alanlan ile ilgili
ve setmeye sOoru sorma &neriler gelistirme - tedikleri kararla
i i degistirme alirve ka . istedikien kararlan
uygular caligir imkani verir vekarar vermesine 5 yygulama

hakki tanir karariniverir  imkan tanir i verie

Sekil 2.4 : Tannenbaum ve Schmidt siireklilik modeli.

Liderde yetkilerin bulundugu davramislardan, astlarda yetkilerin bulundugu

davraniglara gegiste sirasiyla asagidaki gibi bir isleyis mekanizmasi mevcuttur:
e Lider kararii verir ve uygular,
e Lider kararin1 verir ve astlara benimsetmeye c¢alisir,
e Lider fikirlerini agiklar. Astlarina soru sorma imani verir ve bunlari1 cevaplar,

e Lider gecici bir karar verir, astlarina degistirme hakki tanir,
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e Lider sorunu bildirir, astlarinin 6nerilerini alir ve kararini verir,

e Lider konunun simirlarint belirler ve kurulun oOneriler gelistirme ve karar

vermesine imkan tanir,

e Lider sorunun smirlarini belirler, bu ¢erceve iginde astlarina alanlar ile ilgili

istedikleri kararlar1 alip uygulama izni verir.

En lstte yer alan davranis bi¢iminden en alttaki davranis bi¢cimine dogru gelindikge
liderin yetkileri azalir ve astlarin yetkileri artar. Dolayisiyla liderin basaris1 astlartyla
olan davranissal iligkilerinden etkilenmektedir. Liderin hizli degisen ortam kosullar
ve zaman kisit altinda, astlarina danigsmaksizin hizli karar alip uygulamaya koymasi,

liderin yonetimini otoriter yonetim yapar. (Eren, 2004, s. 439-439)

2.4.3.3 Fiedler’in etkin liderlik modeli

1967°de Fiedler tarafindan calisilan bu modelde bir liderin en etkin basarisini
yakalayabilmesi igin lider iiye iliskileri (leader-memeber relationships), orgiitte gérev
yapisinin durumu (task structure) ve liderin mevkiinden aldig1 yetki (position power)
olarak tanimlanan {i¢ farkli degiskenin hangi kombinasyonunun kullanmasi1 gerektigi

incelenmistir. Sekil 2.5’te bu model 6zetlenmektedir:

DURUMLAR
HIUEE s Diisiik ' Yiiksek
Iliskisi
Gorev Yapisi Dusuk : Yuksek Dusuk Yiksek
POGZ:_J.SCVl_f” Diisiik Yiiksek - Diisiik  Yiiksek = Diisiik Yiksek ~Diisiik _Yiiksek
Tercih Edilen| ise  Kisiye = Kisiye = Kisiye = Kisiye = Ise Ise Ise
Stil Yonelik : Yonelik : Yonelik : Yonelik : Yonelik : Yonelik : Yonelik : Yonelik

Sekil 2.5 : Fiedler’in etkin liderlik modeli.

Yukaridaki sekildeki alt ¢ikarimlar soldan saga dogru 1°den 8’e kadar siralandiginda
Fiedler’e gore, 1, 2, 3, 7 ve 8 numarali durumlarda ise yonelik (task-oriented), diger
durumlarda ise kisiye yonelik (person-oriented) liderlik davranisi en etkin davranis
olacaktir. Buna gore en olumlu ve olumsuz durumlarda ise yonelik (task-oriented)

liderlik davranisi etkin iken, nispeten olumlu ve nispeten olumsuz durumlarda kisiye
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yonelik (person-oriented) liderlik davraniginin etkin oldugu sonucu ortaya
cikmaktadir. Bunun sebebi ise, en iyi ortam kosullarinda astlar bir lider tarafindan
yonetimeye hazir oldugundan kisiye yonelik davranis uygulanmasi dogrudur ancak
ortam kosullart 1iyi olmadiginda astlar verilen gorevi istenilen sekilde
yapamayacgindan ise yonelik davranig sergilemek liderin lehine olacaktir. (Kogel,
2003, s.601)

2.4.3.4 Vroom, Yetton ve Jago’nun katilimei liderlik modeli

Bu model, liderin ¢esitli durumlar altinda karar verme durumu inceler ve liderin

verdigi kararin ardindan sergiledigi davranislar bes grupta toplar. Bunlar:
e Al: Lider problemi tek basina ¢ozer ve karari tek basina alir.

e A2: Lider gerekli bilgiyi calisanlarindan alir ve ¢6ziim yoluna kendi karar

verir. Calisanlarindan aldigi bilgiyi ne igin kullanacagini séylemeyebilir.

e Cl: Lider, problemi calisanlara tek tek damisir, grup halinde hepsiyle

goriismez. Calisanlarin goriislerini aldiktan sonra, karart kendisi verir.

e (C2: Lider, calisanlar bir araya toplayarak problemi aktarir ve fikir ve oneriler

alir. Sonrasinda karar1 kendisi verir.

e G2: Lider, yine c¢alisanlar1 bir araya toplayarak problem paylasir. Lider ve
calisanlar arasindan ortak bir ¢6ziim Onerisi gelistirilir. Lider, grupraki
bireylere kendi fikrini benimsetmeye calismaz ve grup tarafindan alinan karar

¢Oziim olarak kabul edilir.

Bu modele gore liderin yukaridaki davraniglarindan hangisinin daha etkili oldugu
hangi kosul altinda olunduguna goére degisiklik gosterir. Bu kosullar ise asagidaki
gibidir:
e Kalite gereksinimi: Alinacak kararin teknik agidan kalitesi ne kadar
onemlidir?
e Bagllik gereksinimi: Alinacak karara c¢alisanlarin uymasi ne kadar 6nemli?

e Liderin bilgisi: Iyi kalitede karar vermek i¢in yeterli bilgi var m1?

e Problemin yapisi: Problem iyi yapilanmig m1?
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e Baglilik olasiligi: Liderin kendisi bir karar verildiginde calisanlar bu karara

uyar mi1?

e Amacin uyumu: Calisanlar, problemin ¢dziimiine katkida bulunurken, orgiit

amaglarini paylasiyorlar m1?

e (alisanlarin catismasi: Calisanlar arasinda catismanin, problemin Oniine

geemesi olast midir?

e (alisanlarin bilgisi: Calisanlarin iyi kalitede karar vermek i¢in yeterli bilgisi

var m1?

Sekil 2.6’da karar verme agaci modeli 6zetlenmektedir:
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Sekil 2.6 : Karar verme agaci.
Bu model gercevesinde katilimer liderlik, ¢alisanlarin karar verme siirecinde etkili
oldugu, calisanlarin konu hakkinda bilgi sahibi oldugu ve problemin karmasik
oldugu durumlarda daha iyi sonuglar vermektedir. (Johns ve Saks, 2005, s.286)

2.4.3.5 House’un Path-Goal modeli

Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilmis olan bu modelde liderin

takipcisini nasil etkiledigi, isle ilgili hedeflerin nasil algilandigi (goal) ve amaca
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erisme yollarin neler oldugu (path) tizerinde ¢alisilmigtir. Bu teori, esas olarak liderin
gostermis oldugu davranigin, calisanlarin motivasyonu, tatmin ve performanslari
etkisini anlamaya calismaktadir (Kogel, 2003, s.602). Bu teori 4 spesifik liderlik

davranisini barindirmaktadir:

e Otoriter liderlik (Directive behaviour): Bu tarz liderler isleri planlarlar,
isleyisi ve standartlar1 devam ettirirler ve takipgilerinden tam olarak neler
beklendigini takipgilerinin bilmesini saglarlar. Bu davranis bi¢imi giriskenlik

(initiation) davranigina yakindir.

e Destekleyici liderlik (Supportive behaviour): Bu tarzi benimsemis liderler
arkadas canlisidir, cana yakindir ve kisisel iligskilere dnem verirler. Bu

davranis bigimi kisiye deger verme (consideration) yaklagimina yakindir.

e Katilimer liderlik (Participative behaviour): Katilimcr liderler isle ilgili
konularda takipcilerine danigmanlik yaparlar ve onlarin fikirlerini

degerlendirmeye alirlar.

e Basartya yonelik liderlik (Achivement-oriented behaviour):Bu davranisi
benimsemis olan liderler takipgilerini cearetlendirmek icin eksta caba
harcarlar ve yiiksek basariyr hedeflerler. Takipgilerinin basartya/hedeflere
ulasacagina inanirlar. (John ve Saks, 2005, s.281)

2.4.3.6 Lider —iiye degisimi teorisi (LMX)

Liderligin en 6nemli bilesenlerinden bir tanesi, lider ile ¢alisanlar arasindaki iliskidir,
davranig ve ozellikler yaklasiminin aksine bu teori ¢alisanlar ile liderler arasindaki bu
olarak ikiye ayrilirlar. Calisanlar1 ile iligkisi iyi olan liderler (High LMX),
calisanlarint kamgilayict gorevler verip yine aynmi sekilde firsatlar sunarlar,
calisanlarina karst hosgoriilii ve kibardirlar. Calisanlari ile arasindaki iligski zayif olan
liderlerin, calisanlar1 tarafindan giivenilirligi ve sayginligi azdir. Bu liderler
calisanlarina yeterince ilgi ve alaka gostermezler, hosgoriileri azdir ve ¢alisanlar ile

resmi bir sekilde islerini siirdiiriirler. (John ve Saks, 2005, s.288)
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2.4.4 Modern Yaklasimlar

Yukaridaki c¢alismalarin ardindan ilk defa 1978 yilinda James McGregor Burns
tarafindan doniisiimcii liderlik (transformational leadership) ve etkilesimci liderlik

(transectional leadership) olmak tizere yeni liderlik tanimlari ortaya atilmistir.

2.4.4.1 Déniisiimcii ve etkilesimci liderlik

Etkilesimci liderlik kavrami liderin takas yaparak oOnderlik etmesi olarak
tanimlanmistir ve Burns’e gore (1978) buna en iyi ornek politikacilardir; oy
karsiliginda 1s verirler veya kampanya katkilarina karsilik devlet yardimlarini

kullanirlar.

Profesyonel is hayatinda da etkilesimci liderler, ¢alisanlarina iiretim karsiliginda
finansal odil teklif ettikleri gibi aym1 zamanda iiretim eksiklgi durumunda da
calisanlarindan bu 6diilii esirgeyerek bir cezlandirma yontemine giderler. Buna
karsilik dontisiimcii liderlik davranisini benimseyen liderler ise ¢alisanlarini tesvik
ederek hem olaganiistii ¢iktilara ulasirlar hem de siire¢ boyunca kendi liderlik
kapasitelerini de gelistirmis olurlar. Doniistimcii liderler, kisileri, kisilerin kendileri
icin planladiklarindan ve hatta bazen disiindiiklerinden daha fazlasini yapmaya
motive ederler. Daha iddial1 ve zorlayici beklentiler koyarlar ve genellikle de daha
yiiksek performas saglarlar. Dontlisimcii liderlik, bazi noktalarda etkilesimci

liderligin gelismis versiyonudur (Bass ve Riggio; 2006).

Etkilesimci liderlik davranisini sergileyen liderler, belirlenmis olan hedefin yerine
getirilmesi halinde ¢alisanlarina para, statii vb. degerlerle ddiillendirilmeyi sunarken;
dontistimcii liderlik davramisi sergileyen liderler ise Once hedefe calisanlarimi

inandirip ¢aligmalarini bu motivasyon ile yapmalarini saglarlar (Erol, 2004, s. 460).

Doniigiimcii liderlik anlayigsina gore bakildiginda, bu yaklagimi benimseyen lider
takipgilerinin ihtiyaclarini, inanglarin1 ve deger yargilarii degistiren kisi
konumundadir. Doniisiimcti  lider, organizasyonlari, de8isim ve yenilenmeyi
gerceklestirerek tstiin bir performansa ulastiran kisidir. Bu da zaten liderin vizyon
sahibi olmas1 ve vizyonu takipgilere kabul ettirmesi ile miimkiindiir. Yani vizyon
Orgiitsel yasami “anlamli” hale getirir, calisanlarin heyecanini koriikler. Bu da
takipgilerin amaglara ulasma konusunda kendilerine giiven duymalarini saglar. Lider
takipgileri i¢in bir rol modeli olmus olur. Takipgilerin “kendilerini adama”

(commitment) seviyelerini arttirir (Kogel, 2003, s.605).
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Cizelge 2.1°de de goriildiigii lizere, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik gorev odakl

veya insan odakli olabildigi gibi ayn1 zamanda da yine otoriter veya demokratik

olabilir. (Bass ve Riggio; 2006, s. 4-11)

Cizelge 2.1 : Insan odakl1 liderlik karsisinda gérev odakli liderligin agiklamalari ve
liderlik modelinin tiim boyutlarinin bilesenleri.

Insan Odakli

Gorev Odakli

“Birbirimize olan inancimiz
sayesinde kazanan takim
olabiliriz. Misyonumuzu

gerceklestirmek icin
desteginize ihtiyacim var.”

Idealize
edilmis etki

[Tham “Hadi grubumuzun iyiligi
Verici icin, isteklerimizi ve
motivasyon  hedeflerimizi birlestirmek

i¢in beraber ¢alisalim.”
“Tlim varsayimlar
listelenene kadar,
Fikri tegvik birbirimizin fikirlerine
elestirici olmadan
varsayimlarimiza temel
olarak bakabilir miyiz?”
Bireysel B1_rb1'r1mlze. yetenegimizi
Snem gelistirmemiz i¢in gerekli
olan destegi verebilmek i¢in
grup olarak ne yapabiliriz?”
“Hadi nelerin yapilmasi
v e gerektiginde ve eger
Sarth 6dal hedeflere ulasirsan nasil
odiillendirileceginde
anlasalim”
Istisna “Hadi hatalar tespit etmek
yonetimi  i¢in kullanacagimiz kurallar1
birlikte gelistirelim.”
Birakiniz “Sen dogru se¢im i¢in ne
yapsinlar diisiiniiyorsan, benim icin

tamamdir.”

“Bana ve benim yapilacaklari
gerceklestirme yoluma
glivenmelisiniz.”

“Her giin daha iyilestigini kendine
sdylemelisin. ilerlemene
bakmalisin ve zamanla bunun
lizerine inga etmeye devam
etmelisin.”

“Bir soguk flizyon motorunun
fiziksel imkansizlik oldugu
varsayimini yeniden
incelemelisin.Bu problemi tekrar
gbzden gegir ve varsayimini
sorgula.”

“Isinde kendini gelistirmek icin
gosterdigin ¢abalarinda ihtiyag
duydugun destegi saglayacagim.”

“Eger benim kurdugum hedeflere
ulagirsan, basarin1 agagidaki odiil
ile tantyacagim...”

“Bunlar kurallar, ve bu da onlari
nasil ihlal ettigin.”

“Eger benim takipgilerim sorulara
cevaplar artyorlarsa, birakin
cevaplar1 kendileri bulsunlar.”
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Liderlik tizerine olan eski sosyal bilim bakis agilar1 olan goérev odakli liderlik
karsisinda insan odakli liderlik ikilemi iizerinde durmustur. Dontistimci liderlik, ya

insan odakl1 ya da gdrev odakli olabilir ancak ikisi birden olamaz.

Doniisiimcii liderler ayn1 zamanda, birlestiriciligin ve adaletin modelidirler, agik
hedefler ve yliksek beklentiler belirlerler, ekibindekilere destek olurlar ve ekibindeki
kisilerin arkasinda dururlar, kisilerin duygu ve tutkularina kars1 empati kurabilirler,
organizasyonun ve ekibin gelisimi i¢in Kkisilerin kendi ilgilerine yoOnelmesini
saglarlar. Bunla birlikte doniisiimcii liderlik baz1 yonlerden etkilesimci liderligin bir

iist boyutudur.

Etkilesimci liderlik yaklagimini liderler ile galisanlar ve/veya takipgiler arasindaki
etkilesimi ya da degisimi vurgulamaktadir. Bu degisim, liderin bagkalariyla sartlarin
neler oldugunu goriismesine ve bu sartlart yerine getirdikleri takdirde bu kisilerin
bulunacaklar1 durumlart ve alacaklar1 odiilleri belirtmesine dayanir. Ancak
doniistimcii liderlik, liderligi bir sonraki seviyeye yiikseltir. Dontigiimeii liderlik; bir
kurulus veya birim i¢in olan bir ortak vizyona ve hedeflere baglilik gosteren ilham
veren takipgileri, onlarin yenilik¢i problem ¢oziiciiler olmalari i¢in ugrastirilmalarini
ve takipgilerin liderlik kapasitelerinin kogluk ve mentorluk yoluyla gelistirilmesini

kapsamaktadir (Bass ve Riggio; 2006).
Doniisiimcii liderlik bilesenleri
e Idealize edilmis etki (Idealized Influence):

Doniigiimcii liderler, hayran olunan, saygi duyulan ve giivenilir kisilerdir ve
takipgileri i¢in bir rol model olacak sekilde davranirlar. Takipgileri liderleri
ile kendilerini 0zdestirir ve onlara imrenirler. Bu tarz davranis sergileyen
liderler bu giiveni, takipgilerinin ihtiyaglarimi kendi kisisel ihtiyaglarindan
fazla 6nemseyerek kazanmis olurlar. Dontisiimcii liderler, takipgileri ile
varolan riskleri paylagirlar ve gelisiglizel davranmak yerine istikrarli tavirlar
sergilerler. Kisisel kazanimlar1 i¢in gii¢ kullanmaktan kaginirlar, yalnizca
gercekten ihtiya¢ duyduklari anlarda giic kullanimina basvururlar (Bass ve
Avolio, 1994, s. 6).

e ilham verici motivasyon (Inspirational Motivation):
[lham verici motivasyon davramisini benimseyen déniisiimcii liderler,

takipgilerinin ortaya koymus olduklari islerine anlam yiikleyip ayn1 zamanda
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da yaptiklarina meydan okuyarak gevresindekileri etkiler ve motive eder. Bu
tarz liderlerin oldugu alanlarda takim ruhu hakimdir, ¢osku ve iyimserlik
ortami vardir. Bu liderler c¢alisma siireclerinin ileriki asamalarinin
planlanmas1 asamalaarina takipgilerini de dahil ederler. Bu tarz bir davranisi
benimseyen liderlerin en Onemli Ozellikleri c¢alisanlarinin da dahil olmak
isteyecekleri ve karmasik olmayan aksine agik ve net beklentiler yaratirlar ve
ortaya koyduklar1 bu hedeflerine baglilik gosterirler (Bass ve Avolio, 1994, s.
6).

Fikri tesvik (Intellectual Stimulation):

Fikri tesvik davranigini sergileyen doniisiimcti liderler, takipgilerinin problem
¢ozme ve mevcut kabulleri sorgulama ve yeni yaklagimlar sunma konularinda
yaratict yenilik¢i olma cabalarini tesvik eder. Bu tarz liderler c¢alistiklart
kigilerin yaraticiliklarin1 desteklerler, onlari her zaman yeni fikirler bulma
konusunda motive ederler ve kisilerin kisisel hatalarini onlar1 rencide edip
giivenlerini kirmamak adina topluluk icerisinde tartismazlar. Takipgiler,
sorunu tespit etme ve ¢oziim bulma siireclerine dahil olurlar ve takipgilerden
c¢ogu zaman yeni fikirler ve yaratici ¢oziimler beklenir. Yeni yaklagimlara
yonelinmesi konusunda takipgiler desteklenir ve fikirler, liderin fikirlerinden

farkl1 diye elestirilmez (Bass ve Avolio, 1994, s. 7).
Bireysel 6nem (Individualized Consideration):

Doéniistimeii  liderler, her bir bireyin gelisimi i¢in gerekli ihtiyaglarin
giderilmesi i¢in adeta bir yol gosterici gibi 6zel alaka gosterir. Calisanlarinin
ist diizeyde gereksinimlerini karsilayabilmek adina ¢aba gosterir, ¢iinkii bu
Ozellige sahip doniisiimci liderler ¢alisanlarini herhangi bir grup tiyesi
gormekten Ote bir birey olarak dikkate alir ve Onemser. Calisanlarinin
bireysel sorunlarini dinlemekten ¢ekinmezler ve calisanlaria zaman ayirirlar.
Dolayisiyla bu tarz liderlerle ¢alisan bireylerin icin kendini gelistirme firsati
daha fazladir, 6grenmeleri icin gerekli talepleri dikkate alinir. Buna baglh
olarak bu bireyler yiiksek mevkilere basariyla ve digerlerine kiyasladaha kisa
bir siirede ulasirlar. Bireysel onem davranisi gosteren liderler ile c¢alisan
bireyler i¢in yeni 6grenme firsatlar1 destekleyici bir sekilde yaratilir (Bass ve
Avolio, 1994, s. 7).
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Etkilesimci liderlik bilesenleri

Sartl1 6diil (Contingent reward):

Etkilesmci liderlik yaklasimi altinda incelenen sartli 6diil bileseni, yiiksek
performans ve gelisim elde etmek icin takipgilerin motivasyonunda anlamli
bir etki saglamak amaciyla bulunmustur fakat buna ragmen bir doniisiimcii
liderlik bileseni degildir. Sarthi 6diil davranisini gosteren liderler calisanlar
ile adeta bir takas sistemi icerisine girerler, lider tarafindan konulan talebin
yerine getirilmesi halinde ¢alisanin da bagka bir talebi ger¢eklesir. Bu bilesen
ile etkilesimci liderlik davranisinda lider, takipgisi ile gorevin tatmin edici
sekilde yerine getirilmesi halinde takipgisine s6z verilen bir seyin
yapilacagina dair bir anlasma yapar (Bass ve Riggio; 2006, s.8). Bu tarz
liderlin kullandig1 6diillendirme yontemleri, maas zammi, kar paylasimi veya

iist diizey mevki olabilir.
Istisna yonetimi (Management by exception):

Bu bilesen, aktif ve pasif olarak ikiye ayrilir. Sarth 6diil ve doniisiimci
liderlik bilesenlerinden daha az etkili olma egilimi gostermektedir. Aktif
istisna yonetiminde lider, takipgilerinin standart digina ¢ikma durumlarini ve
hatalarini bilfiil takip eder ve bunlar diizeltmek i¢in gerekli aksiyonu 0 anda
alir. Pasif istisna yonetimi ise bahsi gegen bu hatalarin meydana gelmesini
izler ve meydana geldikten sonra gerekli aksiyonu alir. Aktif istisna yonetimi,
giivenligin ¢ok dnemli oldugu durumlarda gerekli ve etkili olabilir (Bass ve
Riggio; 2006, s.8).

Birakiniz yapsinlar (Laissez-faire leadership)

Birakiiz yapsinlar tipi liderlik, liderlik kavraminin yoklugu durumudur, tanim

olarak ise aktif olmayan ve etkisiz olandir. Etkilesimci liderligin aksine islemsel

degildir, bu davranis biciminde gerekli aksiyonlar alinmaz ve ertelenir. Liderligin

etkileri gormezden gelinir ve otorite kullanilmaz.

Tiim boyutlartyla liderlik modeli Sekil 2.7°de de 6zetlenmistir. Asagidaki bu sekle

gore doniisiimcii liderligin 4 boyutu hem en etkili hem de en aktif liderlik modelidir.

Bu dort boyutu sarth 6diil boyutu takip eder. aktif ve pasif olarak ayrilmis olan

istisna yoOnetimi boyutunda ise pasiflik ve etkili olmama durumlar1 devreye

girmektedir. Modelin en sonunda ise etkisiz ve pasif oOzellikleri biinyesinde
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barindiran ve aslinda liderlik 6zelliklerine sahip olmayan birakiniz yapsinlar liderlk

yaklasimi yer almaktadir.

ETKIN
4
MODg
SARTL|
oDy
AKTiF
PASIF ISTiSNA AKTIF
_ YONETij
PASjE |
ISTISNA
BIRAKINIZ
YAPSINLAR
ETKIiSiz

Sekil 2.7 : Tiim boyutlariyla liderlik modeli. (Bass ve Riggio, 2006)
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3. INSAAT PROJE YONETIMI SEKTORU VE DAHA ONCEDEN
YAPILMIS ARASTIRMALAR

3.1 Insaat Proje Yonetimi Sektorii

Insaat proje yonetimi sektdriiniin algilanabilmesi icin, genel hatlariyla insaat sektorii,
ingaat sektorii projelerinin ve lrlinlinlin genel Ozelliklerinin ve proje yoOnetimi
kavramlarinin anlagilmasi gerekmektedir. Dolayisiyla bu bolimde ingaat proje
yonetiminde kullanilan kavramlar, insaat sektoriiniin ozellikleri ve Tiirkiye’de

sektorlin durumu hakkinda kisaca bilgi verilecektir.

3.1.1 insaat proje yonetimi sektoriindeki kavramlar

Proje (Project), mal sahibinin amaglarini ger¢eklestirmek igin konsept olusturma,
tasartm ve yapim siire¢leri sonuna kadar harcanan ¢abanin tiimii olarak
tanimlanmaktadir (CMAA, 1999). Amerika’da bulunan ve tiim diinyaca standartlar
kabul edilen Proje Yonetim Enstitiisii (Project Management Institue-PMI) tarafindan
yayinlanan rehbere gore ise Proje (Project), Ozgiin bir iriin, hizmet ve sonug

yaratmak i¢in iistlenilen gegici bir ¢abadir (PMBOK, 2013).

Mal sahibi (Owner), projelerin finanse edilip tasarlanmasini ve yaptirilmasin

tistlenen kamu kuruluslar1 ya da 6zel/tiizel kisilerdir (CMAA, 199).

Proje yonetimi (Project/construction management) ise, projenin tasarim Ve insaat
stirelerince, profesyonel bir ekip tarafindan birlestirilmis tlim sistem ve prosediirlerin
kullanilmasidir. Projenin bir ingaat projesi olmasi durumunda proje yonetimi (Project
management) kavrami, yapim yonetimi (Construction management) kavrami ile es
anlamli olarak kullanilmaktadir (CMAA, 1999). Proje yonetiminin diger bir tanimi
ise, projenin gerekliliklerinin karsilanmasi i¢in bilgi, beceri, islem ve tekniklerin

biitiiniiniin proje aktivitelerine uygulanmasidir (PMBOK, 2013).

Proje yoneticisi (Construction/Project Manager) ise, yukarida agiklanan biitlin proje
asamalarinda ve biitiin insaat proje yonetimi hizmetlerini verebilecek uzmanlik ve

olanaklara sahip kisi veya orgiittiir (CMAA, 1999).
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CMAA (Construction Management Association of America) insaat proje

yoneticilerinin sorumlu oldugu konularu alt1 kategoride inceler. Bunlar:
e Genel yonetim faaliyetleri
e Maliyet yonetimi
e Siire yonetimi
e Kalite yonetimi
e Sozlesme yonetimi ve
e s giivenligi yonetimidir.
Yukarida sayilan bu konular CMAA (1999) tarafindan belirlemis olan ve bes asama
olarak tanimlanan asagidaki proje siirecleri boyunca ele alinmalidir:
e On Tasarim Siireci (Pre-Design Phase),
e Tasarim Siireci (Design Phase),
e fhale ve Satinalma Siireci (Procurement Phase),
e Yapim Asamasi (Construction Phase),

e Yapim Sonrasi Siireci (Post Construction Phase).

3.1.2 insaat sektorii ve insaat projelerinin genel 6zellikleri

Ingaat sektorii gerek yapisi gerek isleyis sekli gerek ise ortaya ¢ikan iiriinii itibariyle
diger sektorlerden farklilik gostermektedir. Bu sektorde diger sektorlerin aksine
fabrika tabanli bir tiretim olmayip iiriin sabittir ve liretim yeri gezicidir. Her {Uriiniin
ingaat tipi, yeri ve kosullar1 her projede birbirinden farkli oldugundan tiretim sekli de
iiriine &zel olup standart degildir. Insaat projelerinde sabit bir is giicii yoktur, her
proje dncesinde o proje i¢in gerekli ekip ve makinalar projeye 6zgii olarak belirlenir.
Sektoriiniin bir diger 6zelliklerinden biri de iiretim yerinin isletme merkezine yakin
olmamasidir, dolayisiyla merkez ofisten yonetimin etkinlginin azalmasi risk ve
maliyet faktorlerini arttirabilir. Insaat projeleri siireclerinde daima belirsizlikler
vardir. Insaat projeleri emek yogun teknoloji kullanilir, insan is giicii odaklhidir ve
genellikle gecici/mevsimlik is¢iler barindirir. Aynit zamanda ingaat projeleri sonucu
ortaya ¢ikan iiriin sabittir, tasinamaz niteikte ve uzun 6miirlii olup tek ve benzersizdir

(Sorgug, 1985).
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3.1.3 Tiirk insaat sektoriiniin tarihsel gelisimi

Cumhuriyet donemiyle birlikte Tiirkiye’de ilk ingaat faliyetleri iilkenin ihtiyaci
dogrultusunda yol insaatlarindan meydana gelmektedir. O donemki kisith malzeme
ve imkanlarla baslayan insaat {iretimi bir siire yabanci firmalardan alinan miisavirlik
hizmetleri ile desteklenmistir. Daha sonraki yillarda altyapi ve bayindirlik insaatlar
hiz kazanmaya baslamistir. 1950 ve 1960’larda iilke genelindeki sanayilesme ve
kente gogiisiin etkisinin ardindan konut sektorii insaat1 6n plana ¢ikmistir, plansiz ve
hizli gelisen bu durum tiilke ekonomisi agisindan bir¢ok kisiye de istthdam olanagi
saglamigtir. 1980’lere gelindiginde ise Tiirk ingaat firmalar1 yurtdigindaki konut
yapim islerini {stlenmeye baslayip 1990’11 yillarda ise gelisen teknolojiyi
miithendislik ile birlestirerek bu defa miihendislik yapilarini da insa etmeye
baslamistir. Hizl niifiis artis1, hizli ve sagliksiz kentlesme tilkemizdeki Cumhuriyet

tarihinden beri siiregelen bu konut ihtiyacini giderek arttirmistir. (Sorgug, 1985).

Giiniimiizde de hala konut sorunu ozellikle biiyiik sehirlerde devam etmekle birlikte
“Yeni yasam alanlar1” kavraminin yayginlagsmasiyla likks konutlar (rezidans) ve
aligveris merkezleri insaatlarinda biiyilik bir artis goriilmektedir. Konut insaatlariyla

birlikte ayn1 zamanda Tiirkiye genelinde altyap1 insaatlar1 da devam etmektedir.

3.1.4 insaat proje yonetim sektoriinde liderligin 6nemi

Toor ve digerlerine (2012) gore gelismekte olan iilkelerde ingaat sektoriinde
liderlikle ilgili yapilmis uluslararasi calismalar yeterli sayida degildir. Insaat
sektoriindeki profesyoneller liderligi harig tutarak yonetime odaklanmaktadir. Oysaki
insaat projeleri teknik olarak karmasik ve biiyiik projelerdir ve maliyetlidir. Bu
nedenle bu projeleri tistlenmek uzmanlik becerileri ve ¢ok ¢esitli riskleri yonetebilme
yetenegini gerektirir. Ayrica insaat projeleri yiiksek maliyetlidir ve dolayisiyla
tilkenin ekonomisinde rol oynar, bu sebeple ortaya ¢ikan iriiniin kalitesi de son

derece onemlidir.

Ayn1 konuya 3. Yap1 Isletmesi Kongresi’nde Miingen ve digerleri (2005) su sekilde
deginmistir: ”Insaat projesi soyutun somuta, hayalin gercege doniistiiriilmesi olarak
ifade edilebilirken, ister tiim projeden isterse bir bolimden sorumlu olunsun,
sorumluluk alani igerisindeki olaylarin saglikli bir bigimde yiiriitiilmesi; sahip olunan
teknik bilgi ile gelismeleri yonlendirebilmek ve bu yonde karar alip uygulatabilmek

ile mimkiindiir.”
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Bunlara ek olarak Kuruoglu ve Arslan (2002) tarafindan iilkemizdeki insaat proje

yonetimi alanindaki ihtiyaclarin belirlenebilmesi amaciyla bir anket ¢aligmasi

yapilmistir, bu anket ¢alismasinda Cizelge 3.1°de verilen insaat proje yoneticileri igin

Onem sirasina gore sahip olunmasi gereken beceriler listelenmistir.

Cizelge 3.1 : Beceri Listesi (Kuruoglu ve Arslan, 2002).

Sira No Beceri
1 Karar Verme
2 Planlama
3 Sorun Co6zebilme
4 Organize Etme
5 Takim Olusturma
6 Idarecilik
7 Liderlik
8 Kontrol
9 Inisiyatif Kullanma
10 Is Boliimii Yaptirma
11 Motivasyon
12 Sozlii Iletisim
13 Maliyetlendirme
14 Teknik Uzmanlik
15 Gozetim ve Denetim
16 Plan Okuma
17 Yazili letisim
18 Goriisme (Miisteri,alt yiiklenici vb)
19 Prosediir Gelistirme
20 Finansal Yo6netim
21 Verimlilik Olgme
22 Tahmin Etme
23 Sayisal (Matematik)
24 Sosyal Olma
25 Aragtirma
26 Girigimci Olma
27 Bilgisayar Kullanabilme
28 Rapor Yazma
29 Grafiksel Iletisim
30 Aplikasyon
31 Pazarlama
32 Istatistik
33 Metraj Yapma

Bu anket {ilkemizde calismakta olan profesyoneller ile paylasilmistir ve elde edilen

cevaplar degerlendirilmistir. Bu ¢aligma sonucuna gore insaat proje yoneticilerinin
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sahip olmas1 gereken toplamda 33 beceriden, liderlik becerisi yedinci Onem
derecesinde yer almistir. Bununla birlikte karar verme, planlama, sorun ¢ozebilme,
organize etme, takim olusturma, idarecilik ve liderlik ilk sirada yer alan ve ingaat
proje yoneticilerinde bulunmasi gereken beceriler olarak siralanmistir. Bu arastirma
sonuclart da insaat proje yonetimi sektdriinde liderligin Gnemini destekler

niteliktedir.

Proje yoneticisi, bir 6nceki baslikta da agiklandigi gibi projenin tiim asamalarinda
yer alan ve bu siireglerdeki planlama, organizasyon ve kontrolden sorumlu kisidir, bir
baska deyisle proje ekibine liderlik eden kigdir. Ayni zamanda proje yoneticisi,
projenin basarisint olumlu veya olumsuz etkileyen Onemli faktorlerdendir.
Dolayisiyla insaat sektorii ve Ozellikle insan iliskilerinin 6n planda oldugu insaat
proje yonetimi sektoriinde projenin yoneticilerin liderlik 6zelliklerine sahip olmasi

projenin basarisi agisinda 6nem kazanmaktadir.

3.2 Gecmis Yillarda Yapilmis Konuyla ilgili Calismalar

Tezin bu boliimiinde liderlik ile ilgili ingaat sektoriinde yapilmis olan calismalara ve

diger sektorde doniisiimcii liderlik {izerine yapilan benzer ¢alismalara yer verilmistir.

3.2.1 insaat sektoriinde yapilms konuyla ilgili calismalar

Insaat sektoriinde liderlik iizerine yapilmis olan ¢alismalara ulasabilmek igin literatiir
taramasi1 yapilmis ve bu arastirmada bulunan yiiksek lisans tezleri asagida sira ile

aciklanmustir.

3.2.1.1 Tiirk insaat sektoriinde liderlik yaklasimlari ve cinsiyet arasindaki iliski

iizerine bir arastirma

2010 yilinda Necile Tarim tarafindan Mimarlik Anabilim Dali biinyesinde Tiirk
ingaat sektoriinde liderlik yaklagimlarmin cinsiyet ile iliskisi yiiksek lisans tez
calismast kapsaminda incelenmistir. Tezin literatiir boliimiinde liderlik teoriler
hakkinda genis bilgi verilmis ardindan is hayatinda ve toplumda kadinin roliine
deginilmistir. Literatiir kisminda ayrica insaat sektoriinlin genel Ozelliklerinden de

bahsedilmistir.
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Arastirmada liderlik teorileri kisisel 6zellik, davraniglar teorisi, durumsal teori ve
modern teoriler olmak {izere 4 baslikta incelenmistir. Bunlardan modern liderlik

yaklasimi ise 4 sinifta ele alinmistir:
e Doniisiimcii
e islem Bazh
e Laissez- Faire
e Karizmatik

Tezde doniisiimcii liderligi tanimlamak i¢in M.G. Burns’un kullandig1 tanimlamaya
atifta bulunularak “insanlarin ekonomik, politik veya buna benzer giic ve degerler
kullanarak bagimsiz veya karsilikli olusturduklari amaclara ulagmak i¢in harekete
gecirilmesi” olarak tanimlanmistir.  Arasgtirmaya gore etkilesimci liderligin
felsefesinde karsiliklr alis veris yatmayken liderler kendi sahip olduklari donanim ve
tecrilbbe ile takipgilerinin birlesmesine ve onlari yeni amacglar pesinde harekete

gecirmeye yoneliktir.

Arastirma etkilesimci liderlik ve dontisiimcii liderlik arasindaki farki agiklamaya
calismaktadir. Etkilesimei liderlikte gerceklestirilen etkinliklerin  basart ile
sonuclandiginda takipgiler ddiillendirilip, basar1 pekistirlirken diinden yarina orgiitsel
yap1 ve kiiltiir lizerinde degisim yaratma beklentisi yokken doniistimcii liderlikte
takipgilere kazandirilan vizyon ve Orgiitsel kiiltlir iizerinde gergeklestirilen
degisiklikler etkisinde motivasyonu yiiksek, kendine giivenen hedeflenen misyon

pesinde giden kitle s6z konusudur.

Dontigiimeti liderlik yaklasimda liderin astlar {izerinde gerekli etkiyi birakabilmesi

i¢in asagidaki araglar incelenmistir.
e Idealize edilmis etki
e Ilham verici motivasyon
e Fikri tesvik
e Bireysel 6nem

Yapilan arastirmada liderlik ve cinsiyet faktoriiniin liderlik ile olan alakasi genis bir
literatiir ile aciklanmaya ¢alisilmistir. Tezde atif yapilan diger baska ¢alismalarin bir

arada degerlendirilmesinden liderlik {izerinde cinsiyet faktoriiniin kesin, mutabik
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olunan bir etkisi yoktur. Liderlik iizerine yapilan arastirmalarin bir kisminda erkekler
ve kadinlar i¢in farkli davraniglar saptanirken baska bazi aragtirmalarda ise cinsiyet

fark: liderlik davranislar lizerinde ciddi farklilik yaratmamaktadir.

Cinsiyet kavrami, kadinin sosyal statiisii, Tlrkiye’de kadinin yeri gibi temel cinsiyet
konusu incelenirken ayni zamanda da kadinin bugiinkii konumuna kadar gelmesinde
gecirdigi tarihsel siire¢ sanayi devrimi Oncesi, sanayi devrimi sonrasi, Osmanli ve

Tirkiye tarihleri incelenmistir.

Liderlik potansiyeli agisindan kadin ve erkek farkliliklar1 “Liderlik glidiisii”, “Zeka”,
“Degisime ayak uydurma” ve “Kisilik” gibi ¢ikis noktalari ile ele alinmistir. Ayrica
tezde kadin Ozelinde c¢alisma hayati ve kadin yoneticilerde kariyer engelleri
incelemeye alinmistir. Kadinlarin yonetici diizeyinde ¢alisma orani erkeklere gore
oldukga diisiiktiir. Tez, kadinin 6niine ¢gikan toplumsal, orgiitsel engellerden, evlilik
ve aile yasaminda kadin rolleri ile cam tavan sendromu kavramlar1 ele alarak,
kadinin yonetici olmasi siirecinde erkeklerden farkli olarak karsilastiklart bazi

sorunlari ele almistir.

Arastirma sektorde kadin ver erkek yonetici pozisyonundaki birleylerdeki sergilenen
liderligi incelemekle birlikte yas, egitim durumu, meslek, yoneticilik seviyesi,
deneyim siiresi, ¢aligilan birim, bulundugu isyerinde c¢alisma siiresi ve gorev tinvani

ile ilgili bilgiler edinilmis ve degerlendirmeye alinmistir.

Yapilan bu calismada ingaat sektoriindeki yoneticilerin liderlik o6zelliklerini
belirlemek i¢cin MLQ 6S formu kullanilmistir ve elde edilen sonuglar ile cinsyet basta
olmak tiizere katilimcilarin meslek, yas, pozisyon, tecriibe siiresi vb. genel 6zellikleri
ile arasindaki iliskiler tespit edilmistir. Toplamda insaat sektdriinde calisan 41
katilimci ile ¢aligma tamamlanmistir, anket sonucunda elde edilen veriler giivenilirlik
analizi, siklik testi, t-testi ve anova testlerine tabi tutulmustur, tiim bu testler SPSS

programui ile yapilmistir.

Anket iki boliimden olusmaktadir. Birincisi; yoneticilerin kisisel bilgilerinin alindigi

boliim; ikincisi ise liderlik stillerinin degerlendirmeye alindig1 boliim.

Calismanin sonucuna gore ingaat sektoriinde kadinlart yonetici pozisyonlarinda
erkeklere oranla ¢cok daha az yer aldig1 saptanmistir ve gegmis yillarda yapilmis olan
arastirma sonugclar1 ve literatiir taramasi ile de bu bulgu desteklenmistir. Cinsiyet ile

dontigiimcii liderlik arasinda anlamli bir fark tespit edilmistir ve kadin calisanlarin
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erkeklere gore dontisiimcii liderlik ve birakiniz yapsinlar tiirii yaklagimini daha fazla
tercih ettigi goriilmiistiir. Bunlara ek olarak katilimcilarin genel 6zellikleri ile tercih
etmis oldugu liderlik dvranislar1 arasindaki iligkiler ortaya konulmustur ve elde

edilen sonuglar yorumlanmaistir.

Arastirmanin sonuglarinda insaat sektoriinde kadin calisanlarin sayisinin azlig
vurgulanmistir ve giiniimiizde kadin istihdaminin arttirilmasi i¢in kadin topluluklar
ile ilgili oncii kurum ve kuruluslarin Tirkiye’de yaptiklar1 faaliyetlerden
bahsedilmistir. Buna bagli olarak da kadinlarin insaat sektoriinde istthdaminin

arttirtlmasi i¢in gereken caligmalarin yapilmasi gerektiginden bahsedilmistir.

3.2.1.2 Tiirk insaat sektoriinde liderlik davramslari iizerine bir arastirma

2006 yilinda Gozde Yenipazarli tarafindan Mimarlik Anabilim Dali biinyesinde
yapilan bu arastirmada Tiirk insaat sektoriindeki farkli firmalarda calisan orta ve alt
diizey yoneticiler ile yonetici olmayan personel esas alinarak tercih edilen yonetici ve
gozlemlenen lider arasindaki benzerlikler ve farkliliklar incelenmek istenmistir.
Ayrica s6z konusu liderlik davranislarinda yas, egitim, meslek, gbrev, pozisyon ve
cinsiyet gibi faktorlerin de etkisinin olup olmadigi inceleme konusu olarak ele

alinmistir.

Arastirmaya katilan insaat firmalar1 tasarim, proje, taahhiit islerinden birini veya
birkagini yapan firmalar olmakla birlikte anket toplamda 107 ingaat firmasina
ulastirilmis ve 611 personelin cevaplar1 degerlendirmeye alinmistir. Bu tez, Tiibitak
tarafindan desteklenen bir projenin bir boliimiinii olusturdugundan 6rneklem sayisi
oldukca yeterlidir. Arastirma kapsaminda sadece yoneticisi olan kisileri yoneten,
yoOnetici olmayan kisileri yoneten ve yoOnetici olmayan personel tipleri mevcuttur
ancak degerlendirme kapsamina alinan personel en az bir iist diizey yoneticisi
bulunan personeldir, yani bir bagka deyisle {ist diizey yoneticilerin cevaplar1 anket

kapsaminda degerlendirmeye alinmamustir.

lgili tezde liderlik kavrami, kuramsal gelisimi ve liderlik davramslarini etkileyen
faktorler anlatilmistir. Liderlik olgusu tlizerine ¢esitli tanimlamalar ve lider 6zellikleri
tizerinden ¢esitlemeler yapilmistir. Ayrica bu tezde kavramsal liderlik yaklasimlari
tizerinde detayli bir anlatim yapilmis ve liderlik yaklasimlart 4 ana baglikta

toplanmustir:

e Kisisel Ozellikler Yaklagimi
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e Davranigsal Liderlik Yaklasimlari
e Durumsal Liderlik Yaklagimlari
e Modern Liderlik Teorileri

Bu dort baslik iginden “Modern Liderlik Teorileri” basligi altinda Transaksiyonel
(Etkilesimci) Liderlik, Transformasyonel (Doniisiimcli) Liderlik, Karizmatik
Liderlik, Hizmetkar Liderlik ve Takip¢ilik olmak {izere bes alt baslik incelenmistir.
Bu alt basliklardan Transformasyonel yani Doniistimcii Liderlik takipgilerin bir amag
ya da ideal i¢in karsilikli etkilesim ile motivasyonun artirilmasi, gelecek odakli
yeniliklere ve gelisime acik lider tarafindan gerektiginde izleyicilerin inan¢ ve deger
yargilariin degistirilebildigi, izleyicilerin liderin olusturdugu model sayesinde lidere

bagli kaldiklar1 liderlik tarz1 olarak ifade edilmistir.

Aragtirmada “Bireysel Ilgi”, “Entellektiiel Uyarim”, “ilham Verme”, “Ideallestirerek
Etkileme” ve “Karizma” olmak iizere bes temel yonetim tarzi oldugu ifade edilen
doniistimcii liderin bu temel 6zellikleri sayesinde takipgilerini yeni bir vizyona ileri
doniik dogru bakis acilar1 saglanarak, karsilikli giiven ve baglilikla tasidig
belirtilmistir.

Calismada liderligi etkileyen yas, cinsiyet ve kiiltiir faktorleri detayli olarak ele

alinmistir.

Yoneticilerin giincel gelismeler, teknolojik yenilikler karsisinda ¢aligma ortaminda
ve organizasyonda bu gelismeleri takip edip uygulamaya gecirmesi hi¢ kuskusuz ¢ok
onemlidir. Egtim ve &gretimin zamanla farklilagmasi, yoneticilerin is yonetiminde
sahip olduklar istek, arzu ve becerilerinin zamanla degismesi ihtimaline bagl
ongoriilerden dolay1 yasin liderlikle alakasinin olup olmadigi diger baska calismalara
atiflarda bulunarak degerlendirilmistir. Arastirmaya gore daha baska calismalar da
g6z Oniinde bulunduruldugunda yasin liderlik {izerinde ¢ok bariz ve anlaml1 bir etkisi

yoktur.

Arastirmada liderlik tarzlarinin cinsiyete bagli olarak degiskenlik gosterdigi, kadinlar
ve erkeklerin basarili ya da basarisiz olmalariin farkli sebeplere dayanabildigi, farklh
motivasyon, Kkabiliyet ve sartlara haiz cinsiyetlerin yoneticilik konusunda fark
gosterdigi ortaya konmustur. Arastirma konuyla ilgili yapilan arastirmalara yaptigi
atiflarla kadinlar1 iligki egilimli, demokratik ve daha ¢ok katilimci olarak gdsterirken,

erkekleri ise yonlendirici, komuta eden, kontrol eden ve analitik yapida oldugunu
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ifade etmektedir. Asli olan cinsiyetten bagimsiz olarak toplumun bireylere atadigi
roller olan erkeksilik ve disilik, liderlik tiplerinde farklar yaratmaktadir. Aragtirma
kadins1 liderligi duygusal, paylasimci ve duyarli bir tip oldugunu ortaya koyarken
diger yandan erkeksi liderligi daha agresif, sadakat gézeten, realist ve kararl tiplerde

liderlik sergiledigi sonucuna varmaktadir.

Tezin kaynak gosterdigi bircok aragtirmaya gore c¢alisan kadinlarin ¢alisma orani
erkeklere gore diisiik olmakla birlikte tist kademelerde kadinlarin temsili orami
erkeklere gore cok daha distiktiir. Bu durum teze gore toplumun kadina verdigi
roller, yerlesik liderlik ve yoneticilik anlayisinin erkek egemen diisiince ile ilerliyor
olmas1 ve son olarak tabi olan kadinsi ve erkeksi olaylar1 degerlendirme farklar1 gibi

sebeplerden otiirtidiir.

Arastirmada liderlik davranislar1 ve kiiltiir arasindaki iliski incelenirken Geert
Hofstede’nin insanlarin kiiltiirlerden nasil etkilendigini gosterdigi Giic Mesafesi,

Belirsizlikten Kaginma, Bireyselcilik ve Erkeksilik boyutlarindan faydalaniliyor.

Hofstede, Gli¢ Mesafesi kavramini giiciin bir organizasyon ya da kurulus igersinde
esit dagilmama hali olarak ifade ederken, Belirsizlikten Kaginma Boyutunu ise
toplum igersinde belirsiz durumlar olmasi halinde o toplumdaki insanlarin kendilerini
ne Olcilide tehdit edilmis hissettikleri ile ifade ediyor. Bireyselcilik ise Hofstede icin
toplumda bireylerin daha ©on planda oldugu, bireylerin kendi planlarinin ve
hedeflerinin 6n planda olmasi durumu ile ilgilidir. Son olarak Erkeksilik ise
toplumda basarili olmak, para sahibi olmak, atilganlik, rekabet¢i olmak, baskici tavir
icersinde olmak gibi kavramlarin daha 6n planda tutuldugu kiltirel yap1 icin

tanimlanmustir.

Hofstede’nin 1980 yili “Ulkelerin Kiiltiirel Boyut Indeksleri” esas alinarak yapilan
analizde Tiirkiye’de giic mesafesinin ve belirsizlikten kaginma boyutunun yiiksek,
bireyselcilik ve erkeksilik boyutlarinin diisiik olmasindan dolayr Tiirkiye’de

otokratik liderlik kavraminin olasiliginin fazla oldugu ifade edilmistir.

Geert Hofstede’ nin kiiltiirel degerlerin analizini yapmak tizere kullandig1 formlardan
biri olan VSM 82 formunun yalnizca liderlik ile ilgili sorular1 dikkate alinmistir. Bu
formun ilgili kismi iizerinden incelenen personelin liderlik yaklasimai ile yas, cinsiyet,

egitim durumu, meslek, gérev pozisyonu, sahip olunan gorev iinvani ile calisma
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siiresi, ingaat sektorliindeki deneyim, calistig1 sirketteki caligma siiresi gibi

degiskenleri arasindaki iliskiye gore ¢esitli degerlendirmeler yapilmaistir.

Tezde kullanilan anket iki boliimden olusmaktadir. Anketin birinci béliimiinde firma
ile ilgili bilgiler ve katilimcinin genel ozellikleri ile bilgiler sorulmustur. Ikinci
boliimde ise katilimcilardan tez kapsaminda degerlendirilmis olan sonuglara ulasilan
katilimcilarin ideallestirdigi is yeri ve yonetimi ile mevcut ig yeri ve yonetimi g6z

oniinde bulundurarak sorulan sorulara cevap vermeleri istenmistir.

Degerlendirmeye girenlerin tercih ettigi ve algiladig1 yonetici tipleri ile yukarida adi
gecen degiskenler kullanilarak ¢ok yonlii bir karsilastirma yapilmasi amaglanmistir.

Degerlendirilen ve agilanan yoneticiler 3 tipte siniflandirilmistir:

o 1.YoOnetici Tipi: Kararlarim1 zamaninda verip sadakatle uygulamaya
gecirilmesini ya da uygulamadan once astlarina her tiirli agiklamay1 yaparak
ve ikna ederek uygulamaya ge¢cmeye yonelik yonetim davranisi sergileyen
otokratik yonetici tipi,

e 2.Yonetici Tipi: Kararlarini almadan 6nce astlarina danisip onlarin fikirlerini
dikkate alan, alinan karar sonrasi astlarin tavsiyelerine uyulmus olmasina
bakilmaksizin sadakatle uygulamaya gecirilmesini bekleyen yonetici tipi ve

e 3. Yonetici Tipi: Karar almadan 6nce astlar1 ile paylagim yapan ve onlarla
uzlas1 saglamak gayesinde olan, olas1 bir uzlagsmazlik halinde ise kendisi

karar veren yonetici tipidir.

Tezin “Tamimlayici Coziimlemeler” bdliimiinde cinsiyet, yas, egitim durumu,
meslek, gorev pozisyonu, genel is tecriibesi, bulunulan firmadaki tecriibe, sektor
tecriibesi, tercih edilen ve algilana yonetici tipi iizerine kisi sayilar1 ve yiizdeleri ile

genel olarak katilimer profili tanimlanmigtir.

Arastirmada yas, cinsiyet, egitim durumu, meslek, gorev pozisyonu, sahip olunan
gorev ilinvani ile ¢alisma siiresi, insaat sektorlindeki deneyim, ¢alistig1 sirketteki
caligma siiresi degiskenleri tek tek incelemeye alinmis, fakat arastirma sonucunda
gorev pozisyonu ve algilanan liderlik davranisi iliskisi disinda anlamli bir sonug elde
edilememistir. Ancak yiiklenilmis gorev pozisyonu ile algilanan liderlik etkilesim
halindedir. Yonetici olan kisileri yonetenler ile yonetici olmayan ¢alisanlarin ingaat
firmalarinda otokratik-ikna edici yonetici tipini algilamalar1 bu anlamli sonucu ortaya

koymustur.
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Arastirmanin sonuglarinda katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun otokratik yoneticilik
yaklagimini benimsedigi goriiliirken, ¢alisanlarin en ¢ok tercih ettikleri yonetici tipi
ise demoktarik olarak bulunmustur. Dolayisiyla bu tez calismasi tercih edilen
yonetici tipi ile gézlemlenen yonetici tipinin farkli oldugunu ortaya koymustur. Ayni
zamanda bu aragtirma, kadinlarin insaat sektoriinde erkeklere gore daha az sayida
olduklarini, yonetici pozisyonlarinda ise yine erkeklere gore daha az bulunduklarini
ve meslekten ayrilma yaslarinin erkeklere oranla daha diisiik oldugu sonuglari

cikmustir.

Arastirma, sektordeki otokratik lider hakimiyetini ortaya koyarken tespit ettigi erkek
egemen caligan profilinin ve yoneticilik piramidinde yukari ¢ikildik¢a kadin ¢alisan
oranin diismesi otokratik lider algilayisin yerlesik halde bulunmasinin ana

etkenlerinden oldugunu gdstermektedir.

Arastirmada sektor i¢inde insaat miithendisligi meslegini daha ¢ok erkeklerin segtigi,
kadinlarin ise mimarlik ve isletme-is idaresi gibi dallarda istthdam edildigini ve
ayrica i¢ ve dis sebeplerden dolay1 kadin personelin ya yoneticilik kademelerinden
uzak tutulmakta oldugunu ya da sektoriin yorucu ve yipratict olmasindan kaynakli
aile ve i yasantisin1 bir arada tutmanin getirdigi zorluklardan otiirii kadinlarin

yonetici durumuna gelme sansinin azaldigini gostermektedir.

Tez c¢aligmasmin ortaya koydugu bir diger onemli konu ise sektordeki lider
davraniglar1 ve kiiltiir arasindaki iligkidir. Tezde Hofstede’nin kiiltiir incelemeleri ve
methodu baz alinarak Tirk kiiltiiriinde ve ingaat sektoriinde otokratik lider
kavraminin yerlesik bulundugu ortaya konmustur. Diger yandan tercih edilen liderlik
tiirli ise bu duruma zit sekilde daha ¢ok demokratik-katilimer yonetici tipidir. Tez bu
durumun organizasyon i¢inde yonetici ve yoneten arasinda gesitli anlagsmazliklara

sebebiyet verebilecegini ifade etmektedir.

3.2.1.3 Insaat sektériindeki yoneticilerin liderlik yaklasimlar

2001 yilinda Aysenur Koca tarafindan yine Mimarlik Anabilim Dali biinyesinde
yapilan yiiksek lisans tez caligmasinda ingaat sektoriindeki yoneticilerin liderlik
tarzlar1 incelenmistir ve liderlik stilleri ile liderlik stillerinin belirlenmesinde etkili
olan demografik o6zellikler arastirma konusu olmustur. Bu c¢alismada liderlik
kavramlari, liderlik teorileri ve yoneticiler ile liderler arasindaki farklar ile ilgili

genis bilgi verilmistir.
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Aysenur Koca tarafindan yapilan tez kapsaminda David Mc Clelland’in
calismalarindan adapte adilmis anket formu kullanilmis olunup anketl7 farkli
firmada ¢alismakta olan 30 yoOneticiye uygulanmistir. Arastirmada liderlik stilleri
islemsel ve doniisiimsel olmak {izere iki ana grupta incelenmistir; islemsel liderlik
zorlayici ve otoriter yoneticiler alt gruplarinda, dontistimsel liderlik stili ise istirak,

demoktatik, egitim ve hiz belirleme yonetim bigimleri alt gruplarinda incelenmistir.

Yapilan bu arastirmanin sonuclar1 asagidaki sekilde olup kullanilan Orneklem

sayisinin azlig1 sebebiyle sonuclar kesin bir gegerlilik igermemektedir:

e Tiirk ingaat sektoriinde en ¢ok otoriter yonetici tipinin ve etklesimci liderlik

stilinin varoldugu goriilmiistiir.

e Kadin yoneticilerin erkeklere oranla doniisiimcii liderlik yaklagimini daha
fazla benimsedigi, erkek yoneticilerin ise etkilesimci liderlik yaklagimini

tercih ettigi tespit edilmistir.

e Kadin yoneticilerin erkeklere oranla demoktratik yoneticilik tarzin1 daha fazla
sergiledigi, erkek yoneticilerin ise otoriter yoneticilik tarzini sergiledigi

ortaya ¢ikmaistir.

e Mimarlarin, insaat miihendislerine oranla etkilesimci liderlik yaklagimini

daha fazla tercih ettigi goriilmiistiir.

e Katilimcilardan 30 ile 40 yas arasinda olanlarin etkilesimei liderlik

yaklasimini benimsedigi tespit edilmistir.

e (alisma siiresi 15 yildan fazla olan katilimcilarin ise otoriter yoneticilik

tarzini tercih ettikleri gézlemlenmistir.

3.2.2 Diger sektorlerde yapilmis konuyla ilgili benzer ¢calismalar

Insaat sektorii disindaki diger sektdrlerde doniisiimeii liderlik {izerine MLQ formu
kullanilarak yapilan ¢aligmalar1 tespit edebilmek i¢in literatiir taramasi yapilmis ve
egitim sektorii, spor bilimleri sektorii, turizm ve otelcilik sektorii gibi birbrinden
farkli birgok alanda ¢ok sayida ¢alismaya rastanmistir. Bu calismalarla ilgili birkag

ornek asagida siralanmustir.
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3.2.2.1 ilkokul ve ortaokullarda gorev yapan okul yoneticilerinin etkilesimsel ve
doniisiimsel liderlik becerileri ile empati egilimleri arasindaki iliskinin

incelenmesi (Istanbul ili Sancaktepe ilcesi 6rnegi)

2013 yilinda Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Y&netimi ve
Denetimi Boliimii biinyesinde Sibel Bulut Kog tarafindan yapilmis olan yiiksek
lisans tez calismasinda Istanbul’da bulunan Sancaktepe ilgesinde ilkokul ve
ortaokullarinda gorev yapan 137farkli idari yoneticinin etkilesimsel ve dontisiimsel
liderlik becerileri ile empati egilimleri, okul tiirii, cinsiyet, yoneticilik siiresi, 6grenim
diizeyi ve bransi gibi demografik 6zelliklerine gore incelenmistir. Bu yiiksek lisans
tez caligmasi kapsaminda yoneticilerin liderlik davraniglarini belirlemek amaciyla
1995 yilinda Bass ve Avolio tarafindan gelistirilmis olan Cok Faktorlii Liderlik
Anketi (MLQ), yoneticilerin empati egilimini belirlemek amaciyla ise 1988 yilinda
Dokmen tarafindan gelistirilen Empati Egilim Olcegi kullanilmistir. Arastirmada
katilimcilardan elde edilen veriler SPSS programi yardimi ile analiz edilmistir,
analizlerde anlamlilik diizeyi 0,05 olarak kabul edilmis olunup yapilan analizler

asagidaki listelenmistir:
e Katilimeilarin genel profilini belirlemek icin frekans analizi,

e Bagimsiz gruglar arasindaki farki belirlemek amaciyla bagimsiz grup t-testi

ve Kruskal Wallis-H testi,

e Hangi gruplar arasinda fark oldugunu tespit etmek amaciyla Mann Whitney-

U testi,

e Liderlik Becerileri Degerlendirme Olgegi faktdr puanlari ile Empati Egilim
Diizeyi Belirleme Olgegi toplam puanlar1 arasindaki iliski tespiti igin ise

Pearson korelasyon analizi kullanilmistir.

Bu arastirma kapsaminda teze konu olan doniistimsel, etklesimsel liderlik kavramlari
ile empati kavrami hakkinda literatiir calismasina yer verilmistir. Empati, planlanan,
diisiince siizgecinden gecirilen ve bilingli bir anlama ugrasina ihtiya¢ duyulan
algilama olarak ifade edilmektedir, kisaca kendini digerinin yerine koyma olarak da

tanimlanabilir. Empati {i¢ temel 6geden meydana gelmektedir:

e Empati yapan birey kendini dgerinin yerine koyar, karsidsindaki kisiye onun
penceresinden bakar.
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e Karsisindaki kisinin hem hissiyatin1 hem de diisiincesini anlayabilir.
e Karsisindaki kisiyle empati kurabildigini, onu anlayabildigini ona hissettirir.

Yukarida agiklanan empati unsurlar ile liderlik arasindaki iliskiye dikkat ¢ekilmistir.
Liderligin en 6nemli 6zelliklerinden biri olan iletisim, okul yoneticileri i¢in biiyiik
Oonem tagimaktadir. Bu baglamda etkili iletisim giicline sahip olmay1 hedefleyen okul
yoneticilerinin karsisindaki bireylerin duygu ve diisiincelerini anlayabiliyor olmasi
onemlidir, bu sayede iletisim Oncesinde kisi kendini karsi tarafin pozisyonunda

gorebiliyor olur.

Yapilan bu tez c¢alismasinda toplamda 137 katilimci iizerinden degerlendirme
yapilmistir, doniisiimeii liderlik davraniginin Slgiilmesinde kullanilan Cok Faktorlii
Liderlik Anketi’nin giivenilirlik analizi sonucu Cronbach Alpha degeri 0,95, Empatik
Egilim Olgegi’nin Cronbach Alpha degeri ise 0,72 olarak bulunmustur. Bu degerlere

gore anketin giivenilirliginin saglandig1 goriilmiistiir.

Elde edilen veriler dogrultusunda yapilan analizlere gore asagidaki sonuclara

ulasilmustir:

e Yoneticilerin empati diizeyi cinsiyet, tecriibe siiresi, okul tiirii, brans ve
ogrenim durumu degiskenlerine gore degismemektedir. Empati bir beceriden
¢ok bir kisilik 6zelligidir, kadinlarin empati konusunda daha duyarli oldugu

sOylenebilir.

e Yoneticilerin doniisiimsel liderlik becerileri tecriibe, 6§renim durumu, okul
tiiri degiskenlerine gore degismemektedir. Bu arastirma sonucuna gore
doniistimsel liderlik 6zel bir vizyon gerektirip kisilik ile gelisen bir 6zelliktir.
Dolayisiyla bu 6zellik tecriibe ve yastan bagimsiz olarak kiside bulunur veya

bulunmaz.

e Yoneticilerin etkilesimei liderlik beceriler sektdrdeki deneyimine gore
degismektedir ve elde edilen bu sonu¢ daha Onceden yapilmis e¢mis
yillardaki sonuglar ile de benzerlik gostermektedir. Meslek yasaminda 5
yildan daha az tecriibeli ¢alisanlari ile 20 yildan fazla ¢alisanlarin etkilesimci

liderlik 6zelliklerini benimsedigi goriilmiistiir.

e Bunlara ek olarak katilimcilarin brans degisken yonetiilerin liderlik becerileri

tizerinde etkili olmustur ve bu degiskenler ile anlamli sonuglar elde edilmistir.
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Brang1 okul Oncesi 0gretmenligi olan yoneticilerin liderlik becerileri, simf
Oretmeni ve brang Ogretmeni olanlara gore anlaml diizeyde diisiik

bulunmustur.

Sonug olarak yapilan aragtirmada elde edilen bulgular gostermektedir ki yoneticilerin
doniistimsel ve etkilesimsel liderlik becerileri cinsiyet, tecriibe ve 6grenim durumu
degiskenine gore degismemektedir. Liderlik ve empati becerilerinin ¢evresel
etkenlerle sonradan kazanilmadigi aksine dogustan gelen bir kisilik 6zelligi oldugu

vurgulanmistir.

Yapilan bu yliksek lisans ¢alismasinda kisi sayisinin daha yiiksek tutulara buna
benzer c¢aligmalarin yapilmasi ve empati ile liderlik becerileri arasindaki iliski
dogrultusunda yoneticilik atamalarinda empati becerilerinin test edilmesi ve yiiksek

diizeyde olanlara 6ncelik taninmas1 onerilmistir.

3.2.2.2 Giiclendirme kavraminin Kisilerin islerine tutkunluklarimin etkisi:

liderlik stilleri ve hedefleri bashklar altinda

2011 yilinda Emine Seving Caglar tarafindan Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Ingilizce Isletme Anabilim Dali biinyesinde yapilan doktora tezi ¢alismasi
kapsaminda ¢alisanlarin islerine tutkunluk diizeyi {izerinde giliglemenin etkisi
incelenmigtir. Aragtirma giigcleme yaklagimlarini konuyla ilgili yapilmis caligmalari
sunduktan sonra yapisal, psikolojik, davranigsal, iliskisel ve sosyal olmak iizere 5

sinifta incelemektedir.

Gicleme kavrami, giiclendirme ve giiclenme olarak ikiye ayrilmistir, giiclendirme
bireyin c¢aligmakta oldugu kurum, is tanimi, organizasyondaki iliskileri vs
icermektedir, kisaca disaridan etkidir. Gliglendirme yapisal, psikolokij ve sosyal
yaklagimlar  ile  aciklanmaktadir.  Giiglenme ise  bireyin  kendisinden
kaynaklanmaktadir. Arastirmanin liderlik ile ilgili kisminda ise giicleme kavrami
tizerinde lidelik tarzlarinin etkisi incelenmistir. Arastirmada konuyla ilgili yapilmis
diger calismalardan da faydalanilarak liderlik tarzlarindan doniistiiriicii liderligin
giiclendirme ve giiclemeye diger liderlik tiplerine gore en fazla katkiyr yaptig

sonucuna varilmistir.

Aragtirmanin ikinci kisminda ise tutkunluk, liderlik tarzlar1 ve is hedefleri kavramlari
hakkinda bilgi verilmistir. Liderlik tarzlari, doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik,

birakiniz yapsinlar tipi liderlik, etik liderlik, hizmetkar liderlik ve ataerkil (babacan)
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liderlik basliklar1 altinda incelenmistir. Arastirmada etkilesimci liderin sergiledigi
davraniglarla ve verdigi giiven ile rol model olabildigi, takipgilerinin kisisel

gelisimlerine verdigi onem ile yiiksek performansi tetikledigi ifade edilmektedir.

Aragtirmada giiclendirme, ise tutkunluk ve insani iligkilerin gorece fazla oldugu
sektorlerden olan hizmet sektorii bilingli olarak segilmistir. Anket katilimeilart
Antalya ve Istanbul’da otelcilik sektdriinde yer alan, farkli 18 otelde ve minimum 4
yildizli ve {izerindeki otellerde ¢alisan toplamda 621 kisiden olusmaktadir.
Calisanlara gonderilen anket, glicleme ve liderlik basliklar1 altinda iki kategoriden
olugmaktadir, giicleme oOzelligini Glgen anket calismayr yapan kisi tarafindan
olusturulmustur. Liderlik stillerini 6l¢en ve anketin ikinci kismini olugturan sorular
ise toplamda 6 farkl liderlik davranigini dlgen Slgeklerin bir arada kullanilmasiyla

olusturulmustur.

Arastirmaya gore giiclendirme uygulamalarinda c¢alisanin  kendini  giiclenmis
hissetmesinin ise tutkunlukta oOnemli etkisi bulundugu saptanmistir. Yapilan
calismalaya gore ise olan tutkunlukta etkili olan faktorler; yapilan isin ¢alisan icin
anlamli olmasi ve yetkinliginin olmasidir. Arastirmada liderlik ile ilgili elde edilen
sonuclar soyledir: Liderlik tarzinin giiclenmeye dogrudan katkisi yoktur ama
giiclendirme uygulamalart ile etkilesime girdiginde bu uygulamalarin gliclendirmeyle
olan iligkisi olumlu yonde izlenmektedir. Gelistirici liderlik olarak adlandirilan ancak
“giiclendirici babacan liderlik” olarak da isimlendirilebilen liderlik tiiriiniin, diger
liderlik stillerine gore en fazla giliclenmeye katki saglayan liderlik stilidir.
Aragtirmada elde edilen veriler dogrultusunda iilkemizde hala kiiltiirele iligkili olarak
babacan liderligin ¢alisanlarin 6zel yagamlari ile ilgilenen, onlari bir aile biiyiigii gibi
koruyucu ve kollayict bir yaklasim ile degerlendiren liderlik tarzimin calisanlar
acisindan pozitif olarak karsilandigr goriilmiistiir. Buna ek olarak bu tip liderlik
stilini benimseyen kisilerde, yine ¢alisanlarca en ¢ok goriilmek istenen 6zellik otorite

olmustur.

3.2.2.3 Etkilesimci ve doniisiimcii liderlik iizerine bir 6lcek gelistirme denemesi

2008 yilinda yilinda Yrd. Do¢. Dr. Halis Demir ve Tarhan Okan tarafindan
yayinlanmis olan makale, Bass tarafindan gelistirilmis olan Cok Faktorlii Liderlik
Anketinin Tiirk yoneticlere uygunlugunu degerlendirmek amaciyla olusturulmustur.

Bu amag¢ kapsaminda 190 isletme yoneticisine anket uygulanmistir ve elde edilen
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sonuglara gore bu anketin Tiirk kiiltiirel yapisi igerisindeki yoneticiler iizerinde
uygunlugu test edilmistir. Yapilan bu ¢aligmada liderlik faktorleri karizma (idealize
edilmis etki, ilham verici motivasyon, bireysel onem, fikri tesvik, sarth odiil,
istisnalarla aktif yonetim, istisnalarla pasif yonetim ve birakiniz yapsinlar bagliklari

altinda incelenmistir.

Bu arastirmada 6lgme aract olarak MLQ formunun 28 soruluk versiyonu segilmistir
ve bu anketin faktor analizi ile farkli 6rneklem {izerindeki giivenlirligi ve gegerliligi
test edilmistir. Ayn1 zamanda katilimcilarin farkli sosyal, Kkiiltiirel ve yapisal
ozelliklerden segilmesi ve farkli sehirlerde galisiyor olmalari da gegerlilik analizini

icin gerekli olan sartlar1 saglanmaistir.

Elde edilen faktor analizi sonuglara gore iilkemizdeki liderlik yaklasimlari 4 ana

faktor altinda incelenmektedir:

e Tiirk yoneticiler i¢cin doniisiimcii liderlik iki faktérden olusmakta olup
bunlardan ilki “telkin edici karizma”, orijinal MLQ formundaki karizmaktik
ve telkin edici liderlik faktorlerinin birlesimidir. Literatiirde de bu iki faktor
arasinda yapisal anlamda biiyiik bir fark olmamakla birlikte deneysel olarak

ayristirtlamadigr goriilmiistiir.

Dontigiimeti liderlik boyutunu temsil eden “bireysel ilgi ve zihinsel tesvik”
faktorii ise MLQ formunda yer alan bireysel diizeyde ilgi ve zihinsel tegvik
faktdrlerinin birlesimi olarak ortaya ¢ikmustir. Ulkemiz kiiltiirel yapisina gore
diistintildiiginde bu faktore lider, bir yol gosterici hatta bir “baba” rolii

ustlenmektedir.

e Yapilan faktor analizi sonuglarina gore elde edilen diger iki faktor ide
etkilesimci liderlik o6zelliklerini temsil etmektedir. Bu faktorlerden birincisi
“istisnalarla pasif yonetim” olmustur. Bu boyutta lider, sorunlar ya da
olaylara miidahale etmek icin sorunlarin ciddi bir boyuta ulagsmasin1 bekler,
liderin bu sartlar altindaki miidahalesi ise genellikle diizeltme niteliginde

olur. Bu davranis seklinde sorumluluktan kagma durumu séz konusudur.

Etkilesimci liderlik boyutunu yansitan bir diger faktor ise MLQ 6lceginde yer
alan “kosulsal ddiillendirme” ve “istisnalarla aktif yonetim” boyutlarinin bir
kombinasyonudur. Etkilesimci liderlik yaklasimi igin elde edilmis olan bu

faktor yapist bazi yonleriyle literatiirdeki cesitli arastirma bulgulariyla da
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bezemektedir. Bu liderlik davraniginda lider, ¢alisanlarini belirlenmis olan
hedef ve amaclara ulasma konusunda motive eder. bu dogrultuda belirli
basarmin elde edilmesi halinde bir o6dil veya tam tersi durumda
cezalandirmaya yonelik bir iligki varidr, dolayisiyla bu iki faktor iilkemizdeki

sonuclara gore tek baslik altinda toplanmustir.

Arastirmanin sonucua bakilacak olursa, lilkemizdeki yoneticilerin liderlik stillerinin
Ol¢iilmesi amaciyla Demir ve Okan tarafindan bir model 6ne siiriilmistiir. Bununla
birlikte, arastirma {ilkemizde yer alan tim sektér ve yonetici tiplerini
karsilamamaktadir, Orneklem sayist bir iilkedeki yoneticiler igin genelleme
yapilacagi diislintildiigiinde yetersiz kalmaktadir, dolayisiyla belirli bir grup icin
gecerli olmakla beraber bu calisma tiim iilke genelindeki yoneticilerin liderlik
yaklagimlarin1 6lgmekte kullanilan bir 6lgek olmamaktadir. Ancak caligma daha

genis bir kitle iizerinde yapildiginda daha genel gecer sonuglara ulasilabilecektir.
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4. ARASTIRMANIN YONTEMI

4.1 Temel Yaklasimlar

Proje yonetimi sektoriinde hizla degisen bir ¢evrede Orgiitsel stratejinin basarili bir
sekilde uygulanmasi veya gelistirilmesi liderlik yaklagimina ve orgiit yapisina
baghdir (Janis, 2004). insaat miihendisliginin 3 ana boliimii olan kalite, maliyet ve
zaman’imn optimum bi¢cimde yonetilmesini hedefleyen insaat proje yOnetiminin
Onemi, iilkemizde de her gecen giin biraz daha fazla anlasilmaktadir (Miingen ve
digerleri, 2005). Tiirk insaat sektoriindeki projeler géz Oniine alindiginda her bir
proje yoneticisinin liderlik 6zelliklerinin, sorumlulugunda oldugu projenin planlanan

zamaninda, optimum maliyet ve kalite ile tamamlanmasindaki yeri biiyiiktiir.

Dolayisiyla birgok farkli sektdrde yoneticilerin liderlik yaklasimlari {izerine ¢okca
arastirma yapilmistir ve Tirk ingaat sektoriinde de bir 6nceki bolimde de detayli
aciklanmis oldugu iizere “Tiirk Insaat Sektoriinde Liderlik Yaklasimlar: ve Cinsiyet
Arasindaki 1Iliski Uzerine Bir Arastirma”, “Tiirk Insaat Sektoriinde Liderlik
Davranislar1 Uzerine Bir Arastirma” ve “Insaat Sektoriindeki Yéoneticilerin Liderlik
Yaklagimlar1” isimli ¢aligsmalarin yapildigi goriilmektedir. Ancak iilkemizde insaat
proje yonetimi sektoriinde konuyla ilgili yapilmis herhangi bir c¢alismaya

rastlanmamaktadir.

Sosyal bilimlere gore bir arastirma bes farkli adimdan meydana gelir, bunlar; sosyal
iligkiler, islevsel sorular ve hipotezler, gdzlemler ve dlgmeler, istatistiksel islemler ve
bulgular. Bu bes adimin baslangi¢ noktasi sosyal iligkiler kabul edilir ve sosyal
iliskiler arastirmanin konusunun esinlenildigi gilinliik hayattaki bir olay ya da
gozlemi veya daha Onceden yapilmig arastirmalardaki sonuglari kapsamaktadir.
Genellikle arastirma konularmin se¢ilmesi de bu iki 6rnekte oldugu gibi meydana
gelmektedir (Biiytlikoztiirk, 2012, s.7). Bu tez g¢alismasmin konusu ingaat proje
yonetimi yapan yOneticilerin gozlemlenmesi sonucunda, yani meslek hayatindaki
sosyal iligkiler yardimi ile belirlenmistir. Konunun belirlenmesinin ardindan

hazirlanan bir anket yardimi ile islevsel sorular katilimcilara yoneltilmis ve
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sonrasinda anket sonuglarindan elde edilen bulgular istatitiksel analizlere tabi
tutulmustur. Analiz sonuglarina gore ise anket cevaplar teker teker degerlendirilmis

ve yorumlanmistir.

Tirk insaat proje yonetimi sektoriinde ¢alisan yoneticilerin liderlik yaklasimlar1 bu
arastirmanin konusu olup meslek, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, ¢alisma yeri, pozisyon
ve deneyim gibi faktorlerinin de yoneticilerin liderlik yaklasimlar tizerinde etkisinin
olup olmadig1 ayrica incelenmistir. Bu ¢alismada katilimcilarinin modern liderlik
teorileri kapsaminda ele alinan doniisiimcti liderlik, etkilesimci liderlik ve birakiniz
yapsinlar tiirti liderlik yaklasimlari, 7 alt faktor yardimi ile incelenmistir; bunlar tezin
2. Bolimii’nde de detayli olarak agiklandig tizere idealize edilmis etki, ilham verici
motivasyon, fikri tesvik, bireysel onem, sartli 6diil, istisna yonetimi ve biraknizi
yapsinlar bilesenleridir. Burada adi gegen birakiniz yapsinlar faktorii liderlerin sahip
oldugu davranislart biinyesinde barindirmadigindan esasinda tam anlamiyla bir

liderlik davranig1 olarak sayilmamaktadir.

4.2 Arastirmanin Tasarmm

Insaat proje yonetimi sektdriinde ¢alisan yoneticilerin liderlik yaklasimlariin analizi
amaciyla yapilan bu arastirma kapsaminda, 31 sorudan olusan bir anket kullanilmig
olup katilimcilara bu tasarlanan anket gonderilmistir. Anketin ilk bdlimiinii
arastirmaci tarafindan olusturulmus olup 10 sorudan olusmaktadir ve katilimcilarin
meslegi, yasi, cinsiyeti, egitim diizeyi, ¢aligma yeri ve i tanimi, pozisyonu, unvant,
ingaat proje yonetimi ve insaat sektoriindeki deneyimi gibi temel bilgilerini 6lgmeyi

hedef alarak hazirlanmustir.

Anketin ikinci boliimiinde ise 1995 yilinda Bass ve Avolio tarafindan gelistirilmis
olan MLQ (Multifactor Leadership Questionaire — Cok Faktorlii Liderlik Anketi) 6S
Formu kullanilmistir, bu form ile katilimcilar tarafindan doniistimcii, etkilesimci ve
birakiniz yapsimnlar tipi liderlik davraniglarindan hangi davranisin daha c¢ok

sergilendiginin dlgiilmesi hedeflenmistir.

Kullanilmis olan bu Cok Faktorlii Liderlik Anketi, liderlikle ilgili caligmalari
6lgmede kullanilan en iyi enstruman ve en ¢ok degerlendirilen 6l¢iim serisi olup
(Lowe ve Galen Kroeck, 1996) ayni1 zamanda da birg¢ok kiiltiirdeki farkli sektorler ve
organizasyondaki liderlere uygulanabilmektedir (Bass, 1998). Toplamda 21 sorudan
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olusan bu MLQ formu, hem orijinal dilinde (ingilizce) hem de Tiirk¢e olarak
katilimcilara gonderilmistir. Anketin ikinci kisimdaki sorularin, tezin 2. Boliim’tinde
detayli olarak ac¢iklanan toplamda 7 farkli liderlik davranigina gore incelenmistir. Bu
7 farkli liderlik davranisindan biri olarak yer alan birakiniz yapsimlar tipi liderlik
davranig1 liderlerin, islerin havada kalmasina veya ¢alisanlarinin istediklerini
istedikleri sekilde yapiyor olmasimna géz yumuyor olup olmadiklarini 6l¢mek igin
kullanilir. Bu liderlik davranisinin MLQ 6S formunda da yer almasinin sebebi ise,
istatistik analizlerin dogru sonuclarina ulagilmasi1 amaciyla kontrol degiskeni olarak

kullaniimasidir (Elenkov ve digerleri, 2005).

Toplamda 31 sorudan olusan anket yardimiyla, ilk 10 soruya verilen cevaplardan
elde edilen katilimcilarin genel o6zellikleri ile ikinci kisimdaki 21 soruya verilen
cevaplardan elde edilen katilimcilarin liderlik yaklagimlar1 arasindaki iligkinin
incelenmesi hedeflenmistir. Anket gonderilirken Tiirkiye’de insaat proje yOnetimi
yapan firmalara ulagsmasina 6zellikle dikkat edilmistir. Anketi cevaplayan kisilerden
“Yoneticileri yoneten”, “Yonetici olmayanlari yoneten” ve “Yonetici degilim”
seceneklerinden birini isaretlemeleri istenmistir. insaat proje yonetimi sektdriindeki
yoneticilerin liderlik yaklagimlarinin incelendigi bu calismada, “Yonetici degilim”

secenegini isaretleyen kisilerin cevaplart dikkate alinmamustir.

4.3 Veri Toplama

Arastirmalarda veri toplama yontemleri, goriisme, yazisma ve gozlem olarak ilice
ayrilmaktadir. Bu arastirmada verilerinin toplanmasinda yazisma yontemi tercih
edilmistir. Yazisma yonteminin en biiylik o6zellikleri hem uygulama kolayligi
saglamasi hem de ekonomik olmasidir, bu sayede bir¢ok farkli lokasyondaki
katilimcilardan kisa siirede bilgi almak miimkiindlir. Ayni1 zamanda yiizyiize
goriigme yonetimine gore anket katilimcilart sorular1 cevaplarken kendilerini daha
rahat hissederler ve kendilerine yonlendirilmis olan sorular1 daha tarafsiz bir bakis
acisi ile cevaplandirirlar (Karasar, 2013). Yazigsma tekniginin bu gibi avantajlarindan
yararlanmak i¢in anket, belirlenen siire zarfinda Google Documents yardimi ile
ingaat proje yonetimi sektoriinde oncii farkli firmalarin yoneticilerine e-posta ile

elektronik ortamda gonderilmistir.

Aragtirma kapsamindaki veriler Haziran 2014 — Temmuz 2014 tarihleri arasinda

toplanmistir.  Anketin gonderildigi firmalar ulusal veya uluslararasi menseli olup
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Tiirkiye’de biiylik ¢apli projelerde insaat proje yonetimi hizmeti saglayan miisavir
firmalardir. Anketin gonderildigi bu firmalara sektorel iliskiler ve Istanbul Proje
Yonetim Dernegi araciligiyla ulagilmistir. Toplamda 70 kisiye ulagsmasi hedeflenen

anket sorulari i¢in toplamda 56 kisiden geri doniis alinmustir.

4.4 Kullanilan istatistiksel Céziimlemeler

Arastirma kapsaminda katilimcilarin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik davraniglarini
ortaya koyabilmek amaciyla 6lgek kullanilmistir. Olgek, matematiksel ozellikleri
bakimindan belirli olan &lciimler kiimesidir. Olcekler, tiirleri bakimindan kendi
iclerinde; siniflama 6lgegi, siralama Slgegi, aralik 6lgegi ve oran dlgegi olmak iizere

dorde ayrilirlar (Karagdz ve Ekici, 1995).

Istatistik ise belirli amagclar icin veri toplama, toplanan verileri tasnif etme,
¢dziimleme ve yorumlama bilimidir. Istatistiksel arastirmanin amaci ise rastlantilari
gbz Oniinde tutarak sonuclari belirleyen genel egilimleri ortaya cikartmak, ana
sebepleri aragtirmak ve sebep sonug ilisikleri arasinda baglantiy1 ortaya ¢ikarmak
olarak siralanabilir (Monahan, 2011). Bu istatistik analizi bu sayede yapilacak

ongoriilere yardimer olacaktir.

Bu arastirmada Multifactor Leadership Questionnaire 6S 6l¢egi kullanilmistir ve
kullanlilan bu o6lcegin tiirii aralik Olgegidir. Aralik Olgeginde, Olgiilmek istenen
ozellikler boyutuna veya miktarina goére siralanir, 6zellikler arasindaki uzaklik
bellidir ve her uzaklik birbirine esittir (Sencer, 1989). MLQ 6S formunda da
katilimcilardan anketteki sorular1 “Asla”, “Nadiren”, “Bazen”, “Sik sik” ve “Her
zaman olmasa bile ¢ogu zaman” seceneklerinden birini secerek doldurmalar

istenmistir.

Katilimcilarin 31 sorudan olusan anketin biitlinline verdikleri cevaplar dogrultusunda
elde edilen verilerin hepsi bir onceki paragrafta sayilan istatistiksel aragtirmanin
amaglarin elde etmek i¢in IBM SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)
21 yazilimi agagida daha detayli agiklanmis olan giivenilirlik analizi, siklik analizi ve

t-testi analizlerine tabi tutulmustur.
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4.4.1 Giuvenilirlik analizi

Giivenilirlik analizi, daha 6nceden belirlenmis bir 6lgek tiiriine gore hazirlanmis olan
ankete verilen yanitlarin tutarliiim1i G6lgmek ve biitiin sorularin katilimcilar
tarafindan dogru anlasilip anlasilmadigini test etmek amaciyla kullanilir. Bu analiz,
Olgege uygun olarak siralanabilir cevaplar igeren sorulari barindiran anketlerde
kullanilir. Bu tez kapsaminda kullanilan “1: Asla, 2: Nadiren, 3: Bazen, 4: Sik sik ve
5: Her zaman olmasa bile ¢ogu zaman” cevaplarimi igeren likert 6l¢egi buna bir
ornektir. Bu sebeple bu anketin ikinci kismini olusturan ve katilimcilarin déntistimcii
liderlik o6zelliklerini 6lgen MLQ 6S formu kapsamindaki sorular giivenilirlik

analizine tabi tutulmustur.

Bu analiz, giivenlik analizi 6lgmede en ¢ok kullanilan yontem Cronbach’s Alpha

analizidir, bu tezde de Cronbach Alpha analiz yontemi kullanilmistir.

Cronbach Alpha degeri, anketteki her bir soru i¢in hesaplanabilecegi gibi, tiim
sorularin ortalamasi alinarak da bulunabilir. Tim sorular icin elde edilen Alpha
degeri, o anketin toplam giivenilirligini gosterir ve Alpha degeri 3.1. numaral

formiilde gosterildigi gibi bulunmaktadir.

. N I_E;ilr:fffs
N1 2

Tx

& (3.1)

Yukarida da bahsedildigi lizere giivenilirlik analizi, arastirmanin sonuglarmin ne
kadar giivenilecegini gostermekte olup Alpha katsayisina bagl dlgegin giivenlirligi

asagidaki sekilde yorumlanmaktadir:
e < (a)<0.40 ise giivenilir degildir.
e 0.40 <(a) <0.60 ise olgegin giivenirligi diisiiktiir.
e 0.60 <(a)<0.80 ise Olcek oldukea giivenilirdir.

e 0.80 < (o) < 1.00 ise olgek yiiksek derecede giivenilirdir (Yazicioglu ve
Erdogan, 2011).

Déniistimeii liderlik 6lgegi olan MLQ 6S formuna giivenilirlik analizi yapilmistir,
dolayisiyla anketteki ilk 10 soru (tanimlayici sorular) disinda geri kalan 21 sorunun
bu liderlik davranisint mevcut 6rneklem iizerinde dogru bir sekilde Sl¢iip dlgmedigi

degerlendirilmistir.
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4.4.2 Tamimlayic1 (Betimsel) istatistik

Tanimlayici istatistik, bir gruba bagh belirli degiskenlerin degerleri hakkinda bilgiyi
Ozetleyen Olgiitlerdir, kisaca durum saptamasina yadimci olur ve istatistiksel bilgiyi

sayisal ya da grafiksel olarak Ozetler.

Siklik analizi (Siklik dagilimi), tanimlayici istatistik dl¢timlerinden biri olup verileri
icinde yer alan kategorilere boliip tablo yardimi ile her bir verideki toplam sayiy1 ve

yiizdeyi gosterir, kisaca diizensiz verileri ifade eder (Islamoglu, 2003).

Bu calismada kullanilan ankette ilk 10 soru ile anket katilimcilarin demografik
ozellikleri ol¢lilmiistiir, katilimcilarinin meslek, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, ¢alisma
yeri, bulunulan pozisyon, insaat sektorii ve ingaat proje yonetimi sektoriindeki
deneyim yili gibi Ozelliklerinin gruplandirilarak dagilimlarimi  gérmek igin
tanimlayict analiz yontemlerinden biri olan siklik (frequencies) analizi yapilmistir.
Siklik analizi hem niteliksel hem de niceliksel verilere uygulandigindan ilk 10

sorunun tamami siklik analizine tabi tutulmustur.

Bu analiz yardimiyla belirlenmis olan degiskenler {izerinde katilimcilarin ne siklikla
dagildigr incelenmistir ve incelenen degiskenlerin sonucglari ilgili boliimde
yorumlanmistir. Bu sayede hem anket katilimcilarin profili yaklasik olarak ortaya
konmustur hem de degerlendirme sonuglarina gore insaat proje yonetimi sektorii

hakkinda genellemeler yapilmistir.

4.4.3 Cikarmmsal istatistik

Cikarimsal istatistik, biiyiikk bir popiilasyondan restgele secilmis bir O6rneklem
tizerinden elde edilmis verilere dayanarak genelleme yapan analizdir. Hiptez testi ise
bilinmeyen kiitle parametrelerine iligkin olarak belli degerler 6ne slirmeyi ve 6rnek
degerlerine gore bu hipotezi kabul ya da reddetmeyi iceren test olup ¢ikarimsal

istatistik kapsaminda degerlendirilmektedir.

Anket sonuglarmin degerlendirilmesi asamasinda hipotez testinden olan t-testinden
faydalanilmistir. T-testinin kullanim amaglarindan bir tanesi, degiskenler arasinda
ortalamalarin hesaplanmasidir. Bu amagla tek degiskenli parametik test olan “T-
testi” yardimiyla iki degisken arasindaki sayisal dagilim ortaya konulmustur.

(Karag6z ve Ekici, 1995).
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T-testi asagida yer alan formiil ile hesaplanir, bu formiilde “y” degeri iki grubun
ortalamasini, “s” degeri iki grubun varyansini ve “n” degeri ise iki grubun sayisin

ifade eder.
yl -y

T )

T-testi, iki bagimsiz grubun ortalamalarinin birbirinden farkli olup olmadigini ortaya

(3.2)

koymak i¢in kullanilir, bu tez kapsaminda da tiim degiskenler (meslek, yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, ¢alisma yeri, pozisyon, insaat ve proje sektoriindeki deneyim siiresi)
ile tercih edilen liderlik davranis1 arasindaki dagilim ortaya konulmak istenmistir. T-
testi 0rneklem sayist kiiciik olan ve normal dagilan veriler lizerinde kullanilir. Bu
calismada kullanilan Orneklem sayist 56 oldugundan t-testi icin gerekli olan
minimum 30 6rneklem sayisi1 da saglanmgtir. Orneklem igerisinden segilen rastgele
birkag kisinin sorulara verdikleri degerlerin ortalamasi, tiim 6rneklemin ortalamasina
yakin ise veriler normal dagilmistir (Url-1, 2014). Siirekli degisken, iki olgiit
arasinda sinirsiz ve sonsuz sayida deger alabilen degiskenlerin 6zelliklerini miktar
olarak gdsteren ve bu miktar1 kesirli say1 ile ifade edilebilen degiskenlerdir.
Bagimsiz degiskenler ise arastirmada sonucu etkileyen veya etkileyecek olan
degiskenlere verilen isimdir (Biyiikoztiirk, 2010). Bu tanimlara goére bu calisma
kapsamindaki verilere t-testi uygulanirken, verilerin siirekli degisken oldugu,
verilerin normal dagildigi ve gruplarin birbirinden bagimsiz oldugu kabulleri

saglanmstir.

Tez kapsaminda yapilan bu ¢alismada katilimcilarin demografik 6zellikleri (Ankette
yer alan ilk 10 soru ile dlgiilen) ile tercih ettikleri liderlik davraniglar1 (Anketin ikinci
kisminda yer ala 21 soru ile Olglilen) arasindaki iliskiler t-testi yardimiyla

incelenmistir. Bu iki bagimsiz degisken arasindaki anlamli sonuglar irdelenmistir.

4.4.4 Liderlik stillerinin degerlendirilmesi

Glivenilirlik analizi ve ¢ikarimsal analizlerinin ardindan ¢alisma kapsaminda her bir
katilimecinin tercih ettikleri liderlik davranisi incelenmistir. Anketin ikinci kismini
olusturan 21 soruluk boliime katilimcilarin vermis olduklar1 cevaplar degerlendirme

kapsamina alinmistir. Herbir soru cevabi likert dlgegine gore 1°den 5’e kadar
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numaralandirilmistir. 21 soru toplamda 7 alt faktor {izerinde incelenmis olup bu 7 alt

faktor de 3 ana liderlik davranigina isaret etmektedir, bu iliski asagidaki Sekil 4.1°de

iDEALIZE 11.& 18. &
EDILMIS ETKI 25. Sorular
ILHAM VERICI 12.&19. &
S . . . MOTIVASYON 26. Sorular
DONUSUMCU
LIDERLIK B
A Ul 27. Sorular
BIREYSEL 14. & 21.
ONEM 28. Sorular
. 15. & 22. &
N e 29. Sorular
ETKILESIMCI
LIDERLIK —
ISTISNA
YONETIMI
BIRAKINIZ BIRAKINIZ
YAPSINLAR YAPSINLAR

Sekil 4.1 : MLQ formundaki liderlik davranislarinin sorulara dagilimi.

goriilmektedir.

16. & 23. &
30. Sorular

17. & 24. &
31. Sorular

Her bir alt faktor i¢in Sekil 4.1°de de gortilen ilgili li¢ soruya ait cevaplarin aritmetik
ortalamasi alinarak katilimeilarin o faktor i¢in elde ettikleri deger bulunmustur. Ayni
sekilde her bir liderlik stili i¢in de ilgili faktorlerden katilimcilarin elde ettigi degerler
aritmetik ortalamaya tabi tutulmus ve katilmecilarin liderlik stillerinde almis
olduklar1 sayisal degerler bulunmustur. Her bir liderlik stili ig¢in yapilan bu
incelemeye gore katilimecinin ii¢ liderlik stili icin de elde ettigi puan karsilastirilmig

olunup en yiiksek puana gore katilimcinin liderlik stili belirlenmistir.
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5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bundan 6neki boliimlerde liderlik kavramlari, insaat proje yonetimi sektorii, daha
onceden konuyla ilgili yapilmis olan ¢alismalar ve bu arastirma kapsaminda
uygulanan analiz yontemleri ile ilgili bilgiler verilmisti. Tezin bu boliimiinde ise
kullanilan anket dogrultusunda katilimcilardan elde edilen verilerin analizleri
degerlendirilecek ve yorumlanacaktir. Hazirlanan anketin degerlendirilmesinde

kullanilan analizler sirasiyla asagida agiklanmistir.

5.1 Giivenilirik Analizi

Anketin ikinci kismini olusturan ve toplamda 21 sorudan meydana gelen MLQ 6S
formu icerisindeki sorular giivenilirlik analizine tabi tutulmustur ve yapilan
glivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha degeri 0,835 olarak bulunmustur.
Tezin 4.1.1. Bolim’iinde de detayli olarak agiklandigi tizere bulunan bu deger
anketin kullanilan 6rneklem tizerinde, liderlik davraniglarin1 6lgmede ““yiiksek

derecede” giivenilir oldugunu gostermektedir.

Ayni analiz yalmizca donistimcii liderlik davranmigini 6lgen sorular tizerinde de
uygulanmis olup toplamda 12 soru iizerinden elde edilen Cronbach’s Alpha degeri
0,783’tiir. Bu degere gore de anketin donisiimcii liderlik yaklasimini giivenilir bir

bicimde 6l¢tiigii soylenebilir.

5.2 Tammlayiel Istatistik

Anket Kkatilimcilarinin genel 6zelliklerinin incelendigi anketin ilk bdlimiinde
katilimcilara meslek, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, ¢alisma yeri, pozisyonu, deneyimi
ve gorev siiresi gibi katilimci profilini belirleyen demografik ozellikleri 6lgmeye

yonelik sorular yoneltilmistir.

Tezin 4.4.2. Boliimii'nde de detayli olarak agiklanmis oldugu gibi katilimcilarin

genel profilini ortaya koyabilmek i¢in anketin ilk 10 sorusuna verilen cevaplar
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frekans analizi ile degerlendirilmeye tabi tutulmustur. Toplamda 56 katilimcininin
cevaplart dogrultusunda elde edilen frekans dagilimlar1 asagidaki ¢izelgeler yardimi

ile tez calismasinin bu boliimiinde ac¢iklanmaistir.

Isaat proje yoOnetimi sektoriinde aktif olarak c¢alisan anket katilimcilarinin

mesleklerine gore dagilimi Cizelge 5.1’de verilmistir.

Cizelge 5.1 : Meslege gore dagilimi.

Meslek Kisi Sayis1 Kisi 2(0/2)2 desi
Insaat Miihendisi 30 53,6
Diger 26 46,4
Toplam 56 100,0

Cizelge 5.1’de de gorildiigli {iizere katilimcilarin yarisindan fazlasi ingaat
miihendisligi alaninda egitimini tamamlamis olup geri kalan 46,4’liik kisim diger
diye tanimlanan mimarlik, diger miihendislikler ve isletme & idari bilimlerde
egitimlerini tamamlamistir. Diger secenegine giren toplamda 26 katilimcinin 19’u
mimarlik alaninda, 6’s1 ise ingaat mithendisligi disindaki miithendisliklerde egitim
almistir. Bu calisma insaat proje yonetim sektoriinde yapilan bir aragtirma oldugu
icin ingaat miithendisi ve mimar disinda %10,7 oraninda diger miihendisliklerden,
%]1,8 oraninda ise isletme ve idari bilimlerden mezun kisilerin de profesyonel

calisma alaninda yer aldig1 goriilmektedir.

Cizelge 5.1°deki dagilima bakilacak olursa insaat proje yonetim sektoriinde ingaat
miihendislerinin, farkli mesleklerde egitim almis kisilere gére 6n planda yer aldigi
acikca goriilmektedir. Bunun sebebi, insaat miihendislerinin bir projedeki imalat,
planlama, biit¢ce konularinda diger mesleklere gore daha fazla bilgi birikimi sahibi
olmas1 ve dolayisiyla yonetim basamaklarinda da bu bilgi birikimleri ile daha fazla

yer altyor olmasi olabilir.

Anket katilimeilarinin yas dagilimi ise Cizelge 5.2°deki gibidir.

Cizelge 5.2 : Yasa gore dagilimu.

Yas Kisi Sayist Kisi (T)/:)Z desi
40 ve alt1 31 55,4
41 ve usti 25 445
Toplam 56 100,0
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Cizelge 5.2°de goriildiigi gibi katilimeilarin %55,4°1 40 yasinda ve altindadir geri
kalan %44,5’1 ise 41 yasinda ve istiindedir. Bu iki yas grubunun dagilimlari hemen
hemen birbirine yakindir. Katilimcilarin yaglar ile ilgili verdigi cevaplar daha detayli
olarak incelendiginde ise en az sayida katilimciya sahip yas araliklar sirasiyla yash
diye adlandirilabilecek “51 ve tistii” (5 kisi) yas grubu ile gen¢ diye tanimlanabilecek
“30 ve alt1” (9 kisi) yas araligidir.

Katilimcilarin yas dagilim araliklarindan goriildiigii tizere, proje yonetim sektoriinde
calisanlarin biiyiik bir kismi1 orta yas ¢alisanlardan olusmaktadir. Geng yas grubunun
dagilimda az sayida olmasinin sebebi bu yastakilerin 30 yaslarina kadar egitimini
tamamlamasi ve yoOnetici olmasi i¢in sektdrel deneyim kazanmasi ile agiklanabilir.
Buna ek olarak, agir sartlar ve fazla mesaileri biinyesinde barindiran ingaat sektoriinii
tercth eden kisiler, esasinda bir meslek degil bir yasam bi¢imi se¢mis olur.
Dolayisiyla yasca biiyiik olan insaat proje yoneticilerinin sektdrde az olmalari ise bu
kisilerin, fazla mesai gerektiren zor bir sektor olan insaat sektorii ve insaat proje

yonetimi sektoriinden sonra emeklilige ayrilmak istemeleriyle agiklabilir.

Anket katilimeilarinin bir diger demografik 6zelliklerinden biri olan cinsiyet dagilimi

Cizelge 5.3’te verilmistir.

Cizelge 5.3 : Cinsiyete gore dagilimi.

Cinsiyet Kisi Sayisi Kisi (Yo/zl)zdem
Kadm 16 28.6
Erkek 40 714

Toplam 56 1000

Cizelge 5.3’te de agikca goriildiigli lizere erkeklerin, insaat sektoriinde oldugu gibi
ingaat sektorliniin uzmanlik gerektiren alt dali olan insaat proje yonetim sektoriinde
de kadinlara gore daha fazla rol aldigi rahat¢a sdylenmektedir. Daha onceden
yapilmis olan ingaat sektoriindeki ¢aligmalara bakildiginda da erkek calisanlarin
kadin ¢alisanlara gdre hep daha fazla sayida oldugu goriilmiistiir. Ozellikle insaat
sektoriinde yasanan ve daha oOnce karsilasilmayan isgiicii ihtiyact ve lise sonrasi
egitimin popiiler olmasinin ardindan, insaat sektorii, kariyerini insaat alaninda se¢mis
kadinlarin sayilarinin  arrtitilmasinin - bir ihtiya¢ oldugunun farkina varmistir

(Menches ve Abraham, 2007).
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Ataerkil ve gelismekte olan iilkelerde de siklikla goriildiigii gibi iilkemizde de
toplumsal yasamda ikinci planda olan kadin, is yasaminda da ayni durumu
korumaktadir. Ancak son yillarda iilkemizde kadin istihdaminmi arttirmaya yonelik
calismalar artmistir ve hatta insaat sektoriinde de kadin istihdaminin arttirilmasina

yonelik son yillarda ¢esitli adimlar atilmigtir (Tarim, 2010).

Yapilan tez calismast kapsaminda yukarida cinsiyet dagilimi incelenen anket
katilimeilarinin  aldiklar1 egitim diizeylerini gosteren dagilim ise Cizelge 5.4°te

verilmektedir.

Cizelge 5.4 : Egitim diizeyine gore dagilimi.

Egitim Diizeyi Kisi Sayist Kisi (YO/E)ZdGSI
Lisans 25 44.6
Lisans iistii 31 55,4
Toplam 56 100,0

Cizelge 5.4’ten de anlagildig lizere katilimcilarin %44,6’s1 ise lisans egitiminden
sonra uzmanlik egitimine devam etmeyi tercih etmemislerdir. Geri kalan %55,4’{intin
ise egitim alaninda uzmanligini tamamlamis oldugu goriilmektedir. Lisansiistii
egitimini tamamlayan 31 kisinin yalnizca 2’si doktora egitimini tamamlamistir.
Insaat proje yonetimi sektdrii, insaat sektdriiniin uzmanlik gerektiren bir dal
oldugundan katilimcilarin yarisindan fazlasinin lisansiistii egitimini tamamlamalari
olagan karsilanmaktadir. Ancak yine bu sonuglara bakildiginda ingaat proje yonetim
sektoriinde ¢alisan profesyonellerin doktora yapmayr cok tercih etmekdikleri
goriilmektedir, doktora egitiminin akademik kariyer i¢in 6nemli, 6zel sektor igin ise

onemli olmadig1 algis1 hakimdir.

Anket katilimcilarinin ¢aligma yerine gore de dagilimi Cizelge 5.5°te verilmistir.

Cizelge 5.5 : Calisma yerine gore dagilim.

Calisma Yeri Kisi Sayis1 Kist F(y;l)ZdeSI
Santiye 23 41,1

Merkez Ofis 33 58,9
Toplam 56 100,0

Cizelge 5.5°e gore anket katilimcilarinin %41,1°inin santiyede, %358,9’unun ise
merkez ofiste ¢aligmakta oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara bakildiginda insaat

sektoriindeki diger alanlara gdre daha yogun yonetim odakli olan ingaat proje
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yonetimi sektoriinde, katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugun mevcut projelere merkez
ofislerden destek verdigi goriiliistiir. Bunun sebebi merkez ofislerde calisan ingaat
proje yoneticilerinin birden fazla projeye destek verecek sekilde organizasyon
yapilarinin olusturulmasi olabilir, dolayisiyla birden fazla projeye destek veren proje
yoneticilerinin merkez ofiste ¢aligmalar1 daha dogrudur. Santiyede calisan proje
yoneticileri ise tam zamanli olarak bulunulan santiyedeki projeye destek

vermektedir.

Anket katilimcilarin galistiklar1 pozisyonlar1 gosteren dagilim Cizelge 5.6’da

gosterilmistir.

Cizelge 5.6 : Pozisyona gore dagilimi.

. .. Kisi Yiizdesi
Pozisyon Kisi Sayisi (%)
Yorletlcllerl 29 393
YoOneten
Y onetici
Olmayanlari 34 60,7
Y Oneten
Toplam 56 100,0

Anket katilimcilarindan kendi bulunduklar1 pozisyonu “Ydneticileri yoneten”,
“Yonetici olmayanlai yoneten” ve “YoOnetici degilim” olarak tanimlamalar
istenmistir. Elde edilen sonuclar gozden gegirilirken “Yonetici degilim” secenegini
isaretleyen katilimcilarin sonuglar1 g6z ardi edilmistir. Buna gore Cizelge 5.6’ya
bakildiginda anket katilimcilarindan calistiklart pozisyonu “Yoneticileri yoneten”
olarak tanimlayanlarin oran1 %39,3 olurken “Yonetici olmayanlar1 yoneten” olarak
tanimlayanlarin ise oram1 %60,7 dir. Anketi cevaplayanlardan 2 kisi kendisini
“Yonetici degilim” olarak isaretledigi i¢in sonuglar1 dikkate alimmamis olup
toplamdaki 56 kisinin igerisine dahil edilmemistir. Tiim bu sonuglara gére anket
kapsaminda daha ¢ok orta diizey yoneticiye ulasilmistir ancak %39,3’1liikk oranda iist
diizey  yonetici  pozisyonunda  bulunan  katilimcilarmmin  da  cevaplan

degerlendirilmistir.

Anket katilimcilarinin profesyonel ¢alisma hayatindaki deneyimleri insaat sektorii ve
ingaat proje yonetim sektorii olarak ikiye ayrilip incelenmistir. Bu ayrimin
yapilmasinin temel sebebi, bazi insaat proje yoneticilerinin daha Onceki mesleki
tecriibelerinin proje yonetimi sektorii disinda ancak yine insaat sektoriiyle ilgili baska

alanda olmasidir.
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Dolayisiyla katilimcilarin ingaat sektdriindeki deneyim siirelerini gosteren dagilim

Cizelge 5.7°de verilmistir.

Proje yonetim sekotoriindeki deneyimlerinin yillara dagilimini gosteren dagilim ise

Cizelge 5.8’de gosterilmektedir.

Cizelge 5.7 : Insaat sektoriindeki deneyim siiresine gore dagilimi.

Insaat e .
Sekotiindeki Kisi Sayis1 Kist Sg/uzdem
Deneyim Y1l (%)

10 ve alt1 16 28,6
11 ve Usti 40 71,4
Toplam 56 100,0

Cizelge 5.7°ye bakildiginda da goriildiigii gibi “10 yil ve alti” tecriibeye sahip
katilimcilarin genel katilimcilara oranit %28,6, “11 yil ve {sti” deneyime sahip
katilimcilarin ise 71,4 tiir. Toplamda sayis1 40 olan 11 yil ve {izeri tecriibeye sahip
katilimcilardan 17 tanesinin insaat sektdriindeki tecriibesi 21 yilin {izerindedir. Bu
rakamlardan da ¢ok acgikg¢a goriildiigii lizere proje yonetimi sektorii insaat alaninda
tecriibeli bireyleri daha fazla biinyesinde barindirmaktadir. Bir iste tecriibe sahibi
olmak, o isi iy1 yonetebilmeyi etkileyen faktdrlerden biridir. Dolayisiyla insaat proje
yonetimi alaninda c¢aligmayi tercih eden kisilerin ¢ogunlugunun insaat sektoriinde

tecriibeli olmasi olagandir.

Cizelge 5.8 : Proje yonetim sektoriindeki deneyim stiresine gore dagilima.

Proje YOnetimi

Sekotiindeki Kisi Sayist Kist \guzdem
Deneyim Y1l (%)
10 ve alt1 44 78,6
11 ve usti 12 21,4
Toplam 56 100,0

Cizelge 5.8’e gore proje yonetim sektoriinde maksimum 10 yil deneyime sahip
katilimcilar toplamda 44 kisi iken toplamda 11 yi1l ve daha fazla insaat proje yonetimi
deneyimi olan katilimcilarin sayisi ise 12°dir. Ingaat proje ydnetimi sektoriinde 10 yil
ve daha az tecriibesi olan toplamda 44 katilimcimin da 21 tanesinin insaat proje
yonetimi sektoriindeki deneyimi 5 yil ve daha azdir. Buradan ¢ikan sonuglara gore
insaat proje yonetim sektoriinde, 10 y1l ve altinda deneyim sahibi yoneticiler agirlikli
olarak rol almaktadir. Bunun sebebi bir onceki analizde de agiklandigi iizere

katilimcilarin ingaat sektoriinde deneyim kazanmasinin ardindan ingaat proje
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yonetimi sektoriine kaymalar1 olabilir, dolayisiyla anket katilimcilarinin insaat proje
yonetimi tecriibeleri az ¢ikmaktadir. Bir diger sebep ise proje yonetim sektoriiniin
iilkemizde son yillarda 6nem kazanmas1 ve Yatirimcilar tarafindan hayata gecirilecek
olan projelerde, proje yoOneticisi bulundurulmasinin ge¢mis yillara goére daha ¢ok
tercih edilmesidir. Bu sebeple insaat sektoriindeki profesyonellerin son yillarda

kariyerlerini insaat proje yonetimi sektorii biinyesinde gelistirmek istemesi olagandir.

Yukaridaki incelemelere ek olarak anket kapsaminda calisanlarin mevuct is
yerlerindeki gorev siireleri son demografik ozellik olarak incelenmistir.
Katilimeilarin ¢aligmakta bulundugu is yerindeki gorev siirelerine gore dagilimlar

Cizelge 5.9’da verilmistir.

Cizelge 5.9 : Calisilan is yerindeki gorev siiresine gore dagilimi.

Calisilan Is

Yerindeki Kisi Sayis1 Kist Sg/uzdem
Deneyim Y1l (%)
10 ve alt1 47 83,9
11 ve Ustl 9 16,1
Toplam 56 100,0

Cizelge 5.9’da da goriildiigii lizere katilimcilarin 47’sinin ¢alistiklar: sirketteki
deneyim siiresi 10 yi1l veya 10 yildan daha azdir. Bu 47 kisinin 35’inin ¢aligilan
yerdeki deneyim siiresi ise 5 yil veya 5 yildan daha azdir. Cizelgede de goriildigi
lizere toplamda 9 kisinin c¢alistiklari is yerindeki gorev siireleri 11 yil ve iizerindedir.
Bu sonuglara bakilarak ingaat proje yonetim sektoriiniin dinamik bir yapis1 oldugu ve
bu sektorde ¢alisanlarin biiyiik cogunlugunun firma degistirdigi anlagilmaktadir. Bu
dinamikligin ve degisimin sebebi insaat sektoriin firma degil proje bazli olmasidir.
Bu sektorde eleman alimlari genellikle proje bazli yapilir ve elemanlar, proje
bitiminde firmanin varsa mevcut projelerine aktarilir, yoksa c¢alisma sodzlesmesi
karsilikli olarak iptal edilir. Insaat projelerinin dmriiniin ortalama 2-5 yil arasinda

degistigi ongriiliirse insaat sektdriindeki bu hareketlilik normal karsilanabilir.

5.3 Cikarimsal Istatistik

Tez caligmasmin bu boliimiinde Tiirk ingaat proje yonetimi sektoriinde galisan
yoneticilerin sergiledikleri liderlik yaklasimlar1 ile bir Onceki boéliimde ortaya
konulmus olan katilimeilarin genel profilini tanimaya yonelik demografik 6zellikler

arasindaki iligkiler incelenecektir.
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Bu inceleme i¢in SPSS analiz programi kullanilmis olup bu program yardimi ile
verilere bagimsiz o6rneklem t testi uygulanmistir. Bu ¢alismada anlamlikik diizeyi
0,05 kabul edilmistir ve SPSS programindan elde edilen ¢iktilar 0,05’ten biiyiik ise

degiskenler arasinda anlamli bir iligki olmadig1 sonucuna varilmistir.

Meslek, yas, cinsiyet egitim diizeyi, ¢alisma yeri, pozisyon ve insaat sektoriindeki
deneyim, proje yonetimi sektoriindeki deneyim ve galisilan is yerindeki gorev siiresi
gibi iki degiskenli bagimsiz faktorler arasindaki iliskiyi bulmak i¢in degiskenler
tizerinde bagimsiz Orneklem t testinden yararlamilmistir. Bu test uygulanirken
“Karsilastirilan faktor ile tercih edilen liderlik yaklagimi iliskisi arasinda anlamli bir
fark yoktur.” (Ho) hipotezi kurulmustur. Yine bu testin sonuglarinin gegerli
sayilabilmesi i¢in gruplarin bagimsiz olmasi, test edilecek degiskenlerin normal

dagilmas1 ve gruplarin varyanslarinin homojen olmasi (p=>0,05) sartlar1 saglanmistir.

5.3.1 Meslek ile tercih edilen liderlik yaklasim iliskisi

Toplamda yedi farkli liderlik davraniginin sergilenmesinde, tercih edilmis olan
meslek agisindan anlamli bir fark olup olmadigini tespit etmek amaciyla t-testi

analizi yapilmistir.

Cizelge 5.10°da liderlik davranislari ile meslek arasindaki iligki goriilmektedir.

Cizelge 5.10 : Liderlik davranisi ile meslek arasindaki iliski.

oy Istatistiksel

Liderlik Davranist Anlamlilik
Idealize Edilmis Etki 0,526
[lham Verici Motivasyon 0,539
Fikri Tegvik 0,372
Bireysel Onem 0,493
Sartl Odiil 0,326
Istisna Yonetimi 0,187
Birakiniz Yapsinlar 0,693

Cizelge 5.10°daki elde edilen sonuglara bakildiginda, istatiksel anlamlilik degeri (p
degeri) 0,050’den biiyiik oldugundan liderlik davraniglari ile tercih edilen meslek
arasinda anlamli bir fark goriilmemektedir. Ancak soru bazinda inceleme
yapildiginda asagidaki sorular ile meslek dagilimi arasinda anlamli farklar tespit

edilmistir. Anlamli fark tespit edilen sorular agagidaki gibidir:
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e Idealize edilmis etki faktdriine isaret eden 11. soru (Calistigim kisilerin,
yanimda olmaktan dolayr kendilerini iyi hissetmelerini saglarim)

p=0,032<0,050 ve

e Fikri tegvik faktoriine isaret eden 13. soru (Calistigim kisilerin, klasiklesmis

sorunlara yeni bakis agilar1 gelistirmelerini saglarim) p=0,042<0,050.

Cizelge 5.11’de ise tercih edilen liderlik davranisina gore alinan ortalamalar
goriilmektedir. Insaat proje yonetim sektdrii, biinyesinde en ¢ok ingaat
miithendislerini barindirmakta oldugundan meslek gruplari insaat miihendisleri ve
diger olarak ikiye ayrilmistir. Diger diye adlandirilan grup icerisinde mimarlar, diger

miihendisler ve isletme alaninda egitimini tamamlayan katilimcilar yer almaktadir.

Cizelge 5.11 : Liderlik davranislarinin meslege gore dagilimai.

Liderlik Davranisi Meslek Sayr  Ortalama

. . o . Ins.Miih. 30 4,033
Idealize Edilmis Etki Diger 2 4.167
[lham Verici Ins.Miih. 30 3,911
Motivasyon Diger 26 4,051

o . Ins.Miih. 30 3,744

Fikri Tegvik Diger 26 3,949

. " Ins.Miih. 30 3,833
Bireysel Onem Diger 26 3.974
— Ins.Miih. 30 3,400

Sartl Odul Diger 26 3,654

. . e Ins.Miih. 30 3,767
Istisna YOnetimi Diger 26 3.872
Ins.Miih. 30 3,167

Birakiniz Yapsinlar Diger 26 3,038

Cizelge 5.11°deki sonuglar “Insaat miihendisi” ve “Diger” dagilima gore
incelenmigtir. Tiirk insaat proje yonetim sektoriindeki katilimcilarin ¢ogunlugunu
ingaat mithendislerinin olusturdugu agik¢a goriilmektedir. Geri kalan katilimcilarin
19’u mimar, 6’s1 diger miihendislikler ve yalnizca 1’1 ise isletme/idari bilimler
mezunudur. Insaat proje yonetim sektdriinde, insaat miithendisligi basta olmak iizere
mimarlikla birlikte iki temel meslek disinda diger miihendislik ve isletme, idari
bilimler boliimlerinden mezun olmus yoneticiler de say1r olarak ¢ogunluk olmasa da

yer almaktadir.

Meslek ile tercih edilen liderlik davranmisi Cizelge 5.11°e gore degerlendirildiginde,
ingaat miihendislerinin diger meslek gruplarmma gore doniisiimcii ve etkiseimci

liderlik davranisini daha az tercih ettigi goriilmektedir. Birakiniz yapsinlar tipi
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liderlik davranisi ise diger meslek gruplarina gére insaat miithendislerince daha ¢ok

tercih edilmektedir. Buna ek olarak liderlik davranigi ile meslek arasinda anlamli

sonug elde edilen sorularin degelerlendirmesi asagida verilmistir:

Elde edilen anlamli sonuglara dogrultusunda 11. Soruya verilen cevaplar
incelendiginde, mimar ve diger meslek gruplarimin giiven duyulan lider
Ozelligini barindiran idealize edilmis etki liderlik davranisin1 insaat
miithendislerinden daha fazla tercih ettikleri goriilmektedir. Literatiire
bakildiginda idealize edilmis etki davramiginin, doniisimcti liderlik
yaklasimimin en belirgin 6zelligi oldugu goriilmektedir ve bu 6zellige gore
liderler, sahip olduklar1 nitelikler ile ¢alisanlarinca giivenilen kisi izlenimi
yaratirlar  (Mullins, 2010, s.391). Bu degerlendirmeye gore insaat
miithendislerinin, ¢alisanlarinca giivenilir lider olarak goériilme 6zelliginden bu
sektordeki diger meslek gruplarina gore eksik kaldiklar1 sonucu
c¢ikarilmaktadir. Kuruoglu ve Arslan (2002) ingaat yonetimi kiiltiiriine hakim
gelecegin  ingaat proje  yoOneticilerinin  yetistirilmesini  ve  bunu
gerceklestirebilmek icin de klasiklesmis ingaat miihendisligi egitimindeki
matematik ve teknik tabanli derslere ek olarak sektorce ihtiyag duyulan
konulart da iceren isletme ve yonetim alaninda da derslere yer verilmesi
gerektigi vurgulanmistir. Kuruoglu ve Arslan tarafindan yapilmis ¢alismada

onerilmis olanlar da bu degerlendirmeyi dogrulamaktadir.

Elde edilen anlamli sonuglara dogrultusunda 13. soruya bakildiginda ise
mimar ve diger meslek gruplarinin, yaratici ¢oziimler bulma 6zelligini
barindiran liderlik davranisini insaat miihendislerinden daha fazla tercih
ettikleri tespit edilmistir. Literatiirde, bu o6zelligi barindiran fikri tesvik
liderlik davranigin1 benimseyen liderlerin 6zelliklerine bakildiginda ise; bu
liderlerin ¢alisanlarinin yeni bakis agilar1 gelistirmelerine yardimci olduklart,
mevcut durumu degistirme veya gelistirmeye Ozen gosterdikleri ve
calisanlarinin  hatalarim1  kalabalik bir ortam i¢inde konusmadiklari
goriilmektedir (Mullins, 2010, s.391). Buna gore 13. Soru ile ilgili elde edilen
anket sonucu ve literatiirdeki bu tanmim dikkate alindiginda, insaat
miihendislernin karsilagilan bir sorunda yenilik¢i olma 6zelligini, insaat proje
yonetimi sektoriinde rol sahibi olan diger mesleklere gore daha az

benimsedikleri soylenebilir. Insaat miihendislerinin yenilik¢i olmama
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Ozelliginin sebebi, lisans dersleri boyunca diger mesleklere gore daha
matematiksel tabanli egitim almis olmalar1 ve yoruma agik olmayan derslerle
egitimlerini tamamlamis olmalarindan kaynaklaniyor olabilir. Bu konu ITU
Yap1 Isletmesi Programi ogretim gorevlileri Miingen ve digerleri (2005)
tarafindan soyle aciklanmistir: “Insaat miihendislerini sahip olmalar1 gereken
becerilere bakildiginda, ilk siralar1 yonetim ile ilgili beceriler alirken,
tiniversitemizde, mevcut lisans egitiminde agirlikli olarak verilen teknik
bilgilerin listede geride yer aldign goriilmektedir. Insaat proje yonetimi
derslerine yonelik eksiklik, lisans programlarinin iginde yer alan derslerle ve
yiiksek lisans programlariyla telafi edilmek istense bile bu ¢aba, ihtiyaci tam
anlamiyla karsilamak icin yeterli degildir. Bu baglamda, tiirk insaat
firmalarinin, gerek yurt iginde gerekse uluslararasi projelerde varlik
gosterebilmeleri agisindan bir sart olan ingaat proje yOnetimi almis
mithendislere yonelik a¢ig1 kapatmak i¢in, en kisa zamanda ingaat proje

yOnetimi egitimi veren lisans programlarinin agilmasi gerekmektedir®.

Ayn1 Oneriyi savunan bir bagka calisma ise Miingen ve Kuruoglu tarafindan
1999 yilinda yapilmis ve 2. Yapi Isletmesi Kongresi'nde yaymlanmustir.
Miingen ve Kuruoglu’na (1999) gore en kalici ve saglikli ¢oziim; insaat proje
yonetimi sektorii talepleri dogrultusunda gereken yasal altyapr kurularak
ingaat mithendisligi lisans programinda koklii degisime gidilmesi, buna baglh
olarak giiniimiiz gereksinimlerine uygun olarak ders programlarinin revize
edilmesi, profesyonel is hayatinin ihtiyaclarini karsilayacak sekilde ve
mihendislik kalitesinden de 6diin verilmeden lisansiistii egitime ihtiyag

duyulmayacak lisans programlarinin yeniden yapilandirilmasidir.

11. ve 13. Sorular ile elde edilmis olan anlamli sonuglar da Miingen ve digerleri
tarafindan yapilan bu agiklamayr dogrulamakta olup yogun liderlik becerilerinin
kullanildig1 insaat proje yOnetimi sektoriinde aktif rol oynayan insaat
mithendislerinin lisans derslerinde davranig bilimleri, yonetim becerileri ile ilgili
derslerin de agirlikli olarak verilmesi gerekmektedir. Ozel sektdr veya devlette
calisan insaat miihendislerinin bu konuda lisans egitimi almadan, Yap: Isletmesi,
Proje Yonetimi veya Isletme alanlarinda yiiksek lisans egitimleri alarak ve/veya
mesleki tecriibeleriyle insaat proje yonetimi yaptigi gdzlenmistir. Insaat proje

yonetimi egitimi veren lisans programlar1 agildik¢a ingaat miihendislerinin yonetim
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becerilerinin hizla gelisecek ve sektordeki islerin de kalitesi buna bagli olarak
artacaktir.
5.3.2 Yas ile tercih edilen liderlik yaklasim iliskisi

Tercih edilen liderlik yaklagiminin belirlenmesinde, yas degiskeni agisindan anlamli

bir fark olup olmadig t-testi ile Sl¢iilmiistiir.

Analizlerin sonuglar1 agagida paylasilmis olup Cizelge 5.12°de liderlik davranislar

ile yas arasindaki iliski goriilmektedir.

Cizelge 5.12 : Liderlik davranisi ile yas arasindaki iliski

oy Istatistiksel

Liderlik Davranisi Anlamlilik
Idealize Edilmis Etki 0,368
[lham Verici Motivasyon 0,508
Fikri Tesvik 0,477
Bireysel Onem 0,379
Sartl Odiil 0,574
Istisna Yonetimi 0,473
Birakiniz Yapsinlar 0,386

Cizelge 5.12°deki istatistiksel anlamlilik degeri (p degeri) 0,05’ten biiyiik
oldugundan Hp hipotezi (Karsilastirilan faktor ile tercih edilen liderlik davranisi
iligkisi arasinda anlamli bir fark yoktur) reddedilememis ve yas ile tercih edilen
liderlik davranisi arasinda anlaml bir fark olmadigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Ancak
soru bazinda inceleme yapildiginda asagidaki sorular ile yas dagilimi arasinda

anlamli farklar tespit edilmistir. Anlamli fark tespit edilen sorular asagidaki gibidir:

e Idealize edilmis etki faktoriine isaret eden 11. soru (Calistigim kisilerin,
yanimda olmaktan dolayr kendilerini iyi hissetmelerini saglarim)

p=0,025<0,050 ve

e Birakniz yapsinlar faktoriine isaret eden 17. soru (Calistigim kisilerin, her

zamanki gibi ¢alismalarina devam etmeleri beni tatmin eder) p=0,002<0,050.

Sekil 5.1°de Feyzi Akkaya tarafindan ¢izilen miithendislik egrisi goriilmektedir.
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Sekil 5.1 : Insan Prototip Olarak Miihendis (Akkaya, 1984).

Insaat proje yonetim sektdriindeki katilimcilar yaslarina gére 40 yas ve altindaki
katilimcilar ile 41 yas ve iizerindeki katilimcilar olarak ikiye ayrilmistir. Bu ayrim
mesleki tecrilbbeye gore yapilmistir. Sekil 5.1°de goriilen miihendislik egrisine gore
25 ile 30 yas aras1 tecriibesizlik ve hatalar devresi, 45 ile 65 yas arasi ise en verimli
devre olarak tanimlanmistir (Akkaya, 1984). Bu iki devrenin ortasi ise 40 yastir.
Dolayisiyla bu arastirma cergevesinde katilimcilar tecriibeli ve daha az tecriibeli
olarak ikiye ayrilirken 40 yas ve alt1 ile 41 yas ve lstii olacak sekilde iki gruplama
yapilmistir.

Cizelge 5.13’te katilimcilarin liderlik davranislari yas degiskenine gore incelenmistir.

Cizelge 5.13 : Liderlik davraniglarinin yasa gore dagilimai.

Liderlik Davranisi ~ Pozisyon ~ Sayr  Ortalama

. ) o . 40veal. 31 4,043
Idealize Edilmis Etki 41 ve iiz. o5 4,160
[lham Verici 40 ve al. 31 3,914
Motivasyon 41 ve iz 25 4,053

o ) 40 ve al. 31 3,774

Fikri Tegvik Alveiiz 25  3.920

Bir 1 Onem 40 ve al. 31 3,806
cyselne 41veiiz 25 4,013

o 40 ve al. 31 3,505

Sarth Odul Alveiiz 25 3533
istisna Yonetimi 40 ve al. 31 3,742
stisna Yone 41veiiz 25 3,907
40 ve al. 31 2,946

Birakiniz Yapsinlar 41 ve iiz o5 3.307
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Cizelge 5.13’¢ bakildiginda katilimcilarin 31°inin 40 yas ve altinda, geri kalan 25
katilimecinin ise 41 yas ve iizerinde oldugu goriilmektedir. Katilimcilardan gelen
cevaplar detayli incelendiginde ise 30 yas ve altindaki katilimcilarin sayisinin 9, 51
yas ve Ustii katilimcilarin sayisinin ise 5 oldugu goriilmistiir. Bu kisi sayis1 dagilimi
ingaat proje yonetim sektOriinliin deneyimsiz calisanlar1 biinyesinde ¢ok az sayida
barindirdig1 ve bu sektoriin tecriibe gerektirdigini ortaya koymaktadir. Ayni sekilde
fazla yash kisilerin de sektorde az bulunuyor olmasi, ingaat proje yOnetimi
sektoriiniin daha gen¢ ve dinamik c¢alisanlara ihtiyag duyuyor oldugunu
gostermektedir. Cizelge 5.13’teki ortalama degerlere bakildiginda 41 yas ve
tizerindeki katilimcilarin dontisiimcii liderlik yaklasimimi diger katilimeilara gore

daha ¢ok tercih ettigi goriilmiistiir.

e Literatiire bakildiginda idealize edilmis etki, dontisiimcii liderlik yaklagiminin
en belirgin 6zelligidir, bu liderlik davranigini sergileyen kisilerin en belirgin
niteliklerinden biri ise ¢alisanlarinca giiven duyulan lider olmasidir (Mullins,
2010, s.391). Elde edilen anlamli sonuglar dogrultusunda 11. Soruya verilen
yanitlara gére 41 yas ve iizerindeki katilimcilarin, diger yas grubundaki
katilimcilara gore calisanlari tarafindan daha ¢ok gilivenilir bulundugu
goriilmektedir. Bu da yas ile birlikte artan mesleki tecriibe ¢ogaldikga
yOneticinin astlarma giiven saglama konusunda kendini gelistirdigi sonucunu

ortaya ¢ikarmaktadir.

e Birakniz1 yapsmlar tipi liderlik davraniginin ise en belirgin 6zelligi isminden
de anlasilacagi gibi yoneticilerin, liderlik 6zelliklerini neredeyse tasimiyor
olmasidir. 17. soru dagilimi incelendiginde ise 41 yas ve iizeri katilimcilarin
da bu davranist diger yas grubundaki katilimcilara gore daha fazla tercih
ettigi goriilmektedir. Bunun sebebi ise 41 yas ve tizerindeki katilimcilarin, 40
yas ve alt1 katilimcilara gore kariyer tutkularinin ve yiikselme hedeflerinin
daha az olmasi ve dolayisiyla is yasamini hayatlarindaki oncelik sirasina
koymuyor olmalar1 olabilir. Bu sonuglara bakilarak tecriibeli insaat proje
yoneticilerinin, az tecriibeli yoneticilere gore liderlik ilkelerini daha az

benimsedikleri sOylenebilir.
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5.3.3 Cinsiyet ile tercih edilen liderlik yaklasimu iliskisi

Toplamda yedi farkli liderlik yaklagiminin sergilenmesinde cinsiyet agisindan

anlamli bir fark olup olmadigini tespit etmek igin bagimsiz O6rneklem t-testi

kullanilmustir.

Cizelge 5.14°de liderlik davraniglari ile cinsiyet arasindaki iliski goriilmektedir.

Cizelge 5.14 : Liderlik davranisi ile cinsiyet arasindaki iliski.

) ) Istatistiksel

Liderlik Davranisi Anlamlilik
Idealize Edilmis Etki 0,049
[Tham Verici Motivasyon 0,092
Fikri Tegvik 0,338
Bireysel Onem 0,066
Sartli Odiil 0,075
Istisna Yonetimi 0,211
Birakiniz Yapsinlar 0,587

Cizelge 5.14’deki sonuglara bakildiginda idealize edilmis etki liderlik davranisi ile

cinsiyet arasinda anlami bir fark oldugu goriilmektedir (p=0,049<0050). Buna ek

olarak soru bazinda da yapilan incelemeler sonucunda da bazi sorular ile cinsiyet

dagilimi arasinda anlamli farklar tespit edilmistir. Anlamli fark tespit edilen sorular

asagidaki gibidir:

[lham verici motivasyon faktoriine isaret eden 12. soru (Birkag basit
kelimeyle ne yapabilecegimizi ve ne yapmamiz gerektigini anlatirim)

p=0,031<0,050,

Bireysel oOnem faktoriine isaret eden 21.soru (Calistigim Kkisilerin,
performanslart  konusunda ne disiindigimi  bilmelerini  saglarim)
p=0,014<0,050 ve 28.soru (Calistigim kisilerden dislanmis goriinenlere 6zel
ilgi gosteririm ) p=0,014<0,050,

Sartli 6diil faktoriine isaret eden 22.soru (Calistigim kisilerin, hedeflerine
ulastiklarinda odiillendirilmelerini saglarim) p=0,042<0,050,

Istisna yOnetimine isaret eden 30.soru (Calistigim kisilere, islerini

yapabilmeleri i¢in gereken standartlar1 anlatirim) p=0,011<0,050.

Cizelge 5.15°te ise tercih edilen liderlik yaklagimlarina gore alinan ortalamalar

okunabilmektedir.
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Cizelge 5.15 : Liderlik davraniglarinin cinsiyete gore dagilima.

Liderlik Davranis1 ~ Cinsiyet ~ Say1  Ortalama
Kadmn 16 4,4167

Idealize Edilmis Etki Erkek 40 3.9667
Ilham Verici Kadin 16 4,2500
Motivasyon Erkek 40 3,8667
Fikri Tesvik Kadin 16 4,0208

Erkek 40 3,7667
Kadin 16 4,2708
Erkek 40 3,7500
Kadmn 16 3,8542
Erkek 40 3,3833
Kadmn 16 3,8542
Erkek 40 3,8000
Kadin 16 3,0208
Erkek 40 3,1417

Bireysel Onem
Sartl1 Odiil
Istisna Yonetimi

Birakiniz Yapsinlar

Cizelge 5.15°e¢ bakildiginda anketi cevaplandiran kadinlarin erkeklere gore

dontigiimeti liderlik yaklasimini ve etkilesimci liderlik yaklagimini daha fazla tercih

ettigi, birakiniz yapsinlar tipi liderlik yaklasimini ise erkeklerin kadinlara oranla daha

fazla tercih ettigi goriilmektedir.

Anlamli sonug¢ elde edilen idealize edilmis etki davranisi ile cinsiyet
arasindaki iligskiye bakildiginda, kadin liderlerin bu davranis1 erkeklere gore
daha fazla tercih ettigi goriilmiistiir. Bu da demek oluyor ki kadinlar hayran
olunan, saygi duyulan ve giivenilir olma o6zelligini barndiran bu liderlik
davranigint  erkeklere gore daha fazla benimsemektedirler. Sonuglar
gostermektedir ki, kadinlar erkeklere gore calisanlari tarafindan rol model
secilen lider olma konusunda daha basarihidirlar. Bu konu ile ilgili daha
onceki ¢aligmalarla ilgili literatiir taramas1 yapilmistirve insaat proje yonetimi
sektoriinde boyle bir caligmaya rastlanmamistir ancak en yakin sektor olan
ingaat sektoriinde de benzer galisma yapilmis ve bu ¢alismada elde edilen
sonuglarda da, kadin liderlerin idealize edilmis etki davranigini erkeklere gore

daha fazla benimsedigi ortaya ¢ikmistir (Tarim, 2010).

Anlamli sonug elde edilen 12.sorunun cevaplar: incelenmistir. Literatiirde
tham verici motivasyon davranigi gosteren doniisimci liderlerin
Ozelliklerinden biri, ¢alisanlar1 i¢in karmasik olmayan agik ve net hedefler
koyarak bu hedefleri planlamalar1 olarak tanimlanmistir (Bass ve Avolio,

1994). Bu ozellige isaret eden 12.soru cevaplarina gore kadin katilimcilarin,
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erkeklere gore daha agik hedefler belirleyip net beklentiler ortaya koyma

davranigini daha fazla sergiledikleri soylenebilmektedir.

Anlamli sonug¢ elde edilen 21. ve 28. Sorularin cevaplart incelenmistir.
Bireysel 6nem davranisi gosteren doniisiimcii liderler, her bir bireyin geligimi
igin gerekli ihtiyaglarin giderilmesi amaciyla bir yol gosterici gibi bireylere
Ozel alaka gosterir. Bu tarz liderlerle calisan bireyler, yiiksek mevkilere
basariyla ulasirlar ve bireyler i¢in yeni 6grenme firsatlart yaratilir (Bass ve
Avolio, 1994). Bu iki soruya verilen cevaplara gore kadinlarin erkeklere
oranla daha fazla bu o6zellikleri gosterdigi goriilmiistiir. Buna gore kadin
katilimcilarin, ¢alisanlarinin mesleki gelisimlerini erkek katilimcilara gore
daha biiylik oranda destekledikleri, ¢alisanlarin1 performanslari konusunda
erkek katilimcilara gore daha fazla bilgilendirdigi ve ayrica diger ¢alisanlar
arasinda diglanmis oldugunu hissettikleri ¢alisanlarina da erkek katilimcilara

gore yine daha fazla ilgi gosterdikleri sdylenebilmektedir.

Anlamli sonug¢ elde edilen 22.sorunun cevaplar1 incelenmistir. Literatiirde
sarth 6diil davranigini benimseyen etkilesimci liderler, tanimlanmis olan
gorevin tatmin edici bir sekilde yerine getirilmesi halinde calisanina soz
verilen bir seyin yapilacagina dair bir anlasma yapar seklinde tanimlanmistir
(Bass ve Avolio, 1994). Bu soruya verilen cevaplara gore kadinlarin bu
davranigi erkeklere oranla daha fazla benimsedigi goriilmistir. Buna gore,
kadin yoneticilerin ¢alisanlar ile bir takas sistemi anlayis1 kurup ¢alisanlarca
tamamlanan islere gore onlart erkek katilimcilara oranla daha fazla

odiillendirdigi sonucu cikarilabilir.

Anlamli sonug¢ elde edilen 30. Sorunun cevaplar1 incelenmistir. Istisna
yonetimi aktif ve pasif olarak Bass ve Avolio (1994) tarafindan ikiye
ayrilmustir: Aktif istisna yonetiminde etkilesimci lider, takipgilerinin standart
disina ¢ikma durumlarmi ve hatalarini bilfiil takip eder ve bunlar diizeltmek
icin gerekli aksiyonu o anda alir. Bu soruya katilimecilar tarafindan verilen
cevaplar incelendiginde kadmn katilimeilarin istisna yonetimi davraniginda
aldiklar1 ortalamalar erkek katilimcilara gére daha fazladir. Dolayisiyla bu
soruya bakilarak, kadin yoneticilerin ¢alisanlarinin olas1 bir hata yapmasini
engellemek icin calisanlarindan bekledikleri isi yapabilmeleri icin gerekli

bilgiyi ve standartlar1 dnceden sagladiklar1 soylenebilir.
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5.3.4 Egitim diizeyi ile tercih edilen liderlik yaklasimu iliskisi

Liderlik davranisinin sergilenmesinde, egitim diizeyi agisindan anlamli bir fark olup
olmadigini tespit etmek amaciyla t-testi kullanilmistir. Cizelge 5.16’da liderlik

davraniglarinin istatistiksel anlamlilik degerleri gortilmektedir.

Cizelge 5.16 : Liderlik davranisi ile egitim diizeyi arasindaki iliski.

) ) Istatistiksel

Liderlik Davranisi Anlamlilik
Idealize Edilmis Etki 0,527
[lham Verici Motivasyon 0,338
Fikri Tegvik 0,503
Bireysel Onem 0,829
Sartl Odiil 0,320
Istisna Yonetimi 0,385
Birakiniz Yapsinlar 0,535

Cizelge 5.16’ya gore liderlik davraniglarinin istatiksel anlamlilik degerleri 0,05°ten
biiyiik oldugundan tercih edilen liderlik davranisi ile egitim diizeyi arasinda anlamli

bir fark tespit edilmemistir. Ancak elde edilen veriler soru bazinda incelendiginde;

e ilham verici motivasyon faktdriine isaret eden 12.soru (Birkag basit kelimeyle

ne yapabilecegimizi ve ne yapmamiz gerektigini anlatirnm) p=0,022<0,050
ile egitim diizeyi arasinda anlamli bir fark tespit edilmistir.

Cizelge 5.17°de liderlik davraniglarinin egitim diizeyine gore dagilimi goriilmektedir.

Cizelge 5.17 : Liderlik davraniglarinin egitim diizeyine gore dagilimi.

Liderlik Davranist1 ~ Pozisyon ~ Sayr  Ortalama

. ) . . L. ista 31 4,129
Idealize Edilmis Etki Lisans o5 4,053
Ilham Verici L. {istii 31 4,075
Motivasyon Lisans 25 3,853

o ) L. sti 31 3,828
Fikri Tegvik Lisans 25 3.853

Bir 1 Onem L. Gsti 31 3,914
cyselione Lisans 25 3,880

. L. Ustl 31 3,634

Sarth Odil Lisans 25 3.373
istisna Yonetimi L. Ustl 31 3,925
stisha xone Lisans 25 3,680
L. Gsti 31 3,194

Birakiniz Yapsinlar Lisans o5 3.000
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Cizelge 5.17°ya bakildiginda goriilmektedir ki; Tiirk insaat proje yonetim
sektoriindeki  katilimcilar  ¢ogunlukla lisansiistii  egitimini  tamamlamigtir.
Katilimcilarin egitim diizeyi ile ilgili verdikleri cevaplar tek tek incelendiginde ise
lisansiistli egitimini tamamlayan katilimcilarin yalnizca 2 tanesinin doktorasini
tamamladigi gorilmistiir. Lisansiistii egitimini tamamlayan ve tamamlamayan
katilimcilar arasindaki fark ¢ok fazla olmamakla beraber anket katilimcilarindan
yiiksek lisans veya doktora mezunlarinin, lisans mezunlarina gore doniistimcii
liderlik yaklasimini daha siklikla tercih ettigi goriilmektedir. Soru bazinda yapilan

degerlendirme asagida verilmektedir.

e Anlaml sonug elde edilen 12. soru incelenmistir. {lham verici motivasyon
davranigi gosteren doniisiimcii liderlerin 6zelliklerinden biri, ¢alisanlart igin
karmagik olmayan basit hedefler koyarak bu hedefleri planlamalaridir (Bass
ve Avolio, 1994). Bu soruya verilen cevaplar incelendiginde lisansiistii
egitimini tamamlamis katilimcilarin bu 6zelligi daha c¢ok benimsedikleri
goriilmustiir. Dolayistyla yiiksek lisans veya doktora yapan katilimcilarin,
lisans egitimini tamamlayan katilimcilara gore daha acik hedefler belirleyip
net beklentiler ortaya koyma konusunda daha basarili olduklari
sOylenebilmektedir. Bunun sebebi, insaat proje yonetimi sektoriinde calisan
ve lisansiistii egitimi alanlarin genellikle proje yonetimi veya yapi isletmesi
veya igletme programlarni tercih etmeleri ve bu tip lisansiistii programlarinda
yonetim ile ilgili derslerin verilmesi ve bu programlardan mezun olanlarin
astlariyla birlikte nasil ¢aligmalar1 gerektigini 6grenerek mezun olmalarindan

kaynaklaniyor olabilir.

5.3.5 Calisma yeri ile tercih edilen liderlik yaklasim iliskisi

Bir onceki bagliklarda da goriildiigii gibi meslek, yas, cinsiyet ve egitim durumu gibi
degiskenler ile kisilerin liderlik yaklasimlar1 arasinda fark olup olmadig

incelenmistir.

Arastirmanin  bu béliimiinde ise toplamda yedi farkli liderlik yaklagiminin
sergilenmesinde ¢aligma yeri agisindan anlamli bir fark olup olmadigini tespit etmek
icin bagimsiz O6rneklem t-testi kullanilmistir. Cizelge 5.18’de liderlik davranisi ile

caligma yeri arasindaki iliski incelenmistir.
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Cizelge 5.18 : Liderlik davranisi ile calisma yeri arasindaki iliski.

) ) Istatistiksel

Liderlik Davranisi Anlamlilik
Idealize Edilmis Etki 0,302
Ilharp Verici 0,251

Motivasyon

Fikri Tesvik 0,522
Bireysel Onem 0,403
Sartl Odiil 0,568
[stisna Yonetimi 0,579

Birakiniz Yapsinlar 0,471

Cizelge 5.18’e gore tim liderlik davraniglarina ait istatistiksel anlamlilik degerleri
0,050°den biiyiikk oldugundan Hy hipotezi (Karsilastirilan faktor ile tercih edilen
liderlik davranisi iliskisi arasinda anlamli bir fark yoktur) reddedilememis dolayisiyla
tercih edilen liderlik davranisi ile ¢alisma yeri arasinda anlamli bir fark

bulunamamastir.

Bu analizden anlamli bir sonu¢ elde edilemeyince soru bazinda incelemeler

yapilmistir, bu inceleme sonuglarina bakildiginsa ise;

e 19soru (Yapabilecegimiz islerle ilgili cazip Ornekler sunarim)

p=0,033<0,050
ile calisma yeri arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir.

Uretim yeri gezici, iiriin sabit olan ingaat sektdriinde (CMAA, 1999) ¢alisma ortami
her zaman merkez ofisler olmamaktadir, buna bagli olarak insaat proje yonetimi
sektoriinde caliganlarin bir kismi gezici ¢alisma yeri olan santiye ofislerinde
calismaktadir. Santiye ofislerinde calisan insaat proje yoneticilerinin tek projeye
odakl1 calistigl, merkez ofislerde calisan insaat proje yoneticilerinin ise birden fazla
projede yer aldig1 sdylenebilmektedir. iki durumun ayni anda gecerli olmas1 miimkiin

olmamaktadir.

Dolayistyla ¢alisma yeri ile tercih edilen liderlik davraniginin incelenmesi i¢in anket
katilimcilarindan c¢aligma yerlerini merkez ofis veya santiye olarak isaretlemeleri

istenmistir.

Cizelge 5.19’da galisma yerlerini merkez ofis veya santiye olarak isaretleyen
katitlimeilarin ~ liderlik  davranmislarinin - ¢alisma  yerine gore dagilimma yer

verilmektedir.
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Cizelge 5.19 : Liderlik davraniginin ¢alisma yerine gore dagilima.

Liderlik Davranist CaYhsrrina Say1r  Ortalama

Lo . . M. Ofis 33 4,1313

Idealize Edilmis Etki Santiye 23 4.0435
ITham Verici M. Ofis 33 3,9596
Motivasyon Santiye 23 4,0000
Fikri Tesvik M. Ofis 33 3,7980

Santiye 23 3,8986
M. Ofis 33 3,9798
Santiye 23 3,7826
M. Ofis 33 3,4646
Santiye 23 3,5942
M. Ofis 33 3,7778
Santiye 23 3,8696
M. Ofis 33 3,0404
Santiye 23 3,2029

Bireysel Onem
Sarth Odiil
Istisna Yénetimi

Birakiniz Yapsinlar

Cizelge 5.19’dan da goriildiigi tizere etkilesimci liderlik ve birakiniz yapsinlar tipi
liderlik davranisi santiyede calisan katilimcilar tarafindan daha ¢ok tercih edilmistir.
Bununla birlikte doniisiimeti liderlik yaklasimi birlesenleri incelendiginde ise
idealize edilmis etki ve bireysel onem birleseneleri, santiyede ¢alisan insaat proje
yoneticilerine gore merkez ofiste ¢alisanlar tarafindan daha ¢ok tercih edilmistir.
Doniistimeti liderlik yaklasiminda geri kalan diger iki birlesenin (ilham verici
motivasyon ve fikri tesvik) ise merkez ofiste ¢alisan insaat proje yoneticilerine gore
santiyede calisan ingaat proje yoneticileri tarafindan daha ¢ok benimsendigi ortaya

cikmistir.

Notrhouse (2007), idealize edilmis etki davranisinda liderlerin, ¢alisanlar1 tarafindan
rol model benimsendigini ve calisanlarin lidere o6zenip ve liderle kendilerini
Ozlestirirdiklerini belirtmistir. Ayni zamanda Northouse’a (2007) gore lider,
calisanlarinca giiven ve saygt duyulan kisidir. Cizelge 5.19’daki sonuglar
dogrultusunda santiyede calisan insaat proje yoneticilerinin merkez ofistekilere gore
rol model olma 6zelligini daha az benimsemelerinin sebebi, santiye calisanlarinin
genellikle proje bazli ise alimlarmin olmasi, dolayisiyla altindaki ekip tarafindan rol
model benimsenme cabasina her proje icin girme gayteri gostermemeleri olabilir.
Merkez ofis ¢alisanlarinda ise tam tersi durum s6z konusu olup santiyelere gore daha
uzun yillar ayni ekiple c¢alisma durumu oldugundan calisanlara ilham veren lider

olma davranis1 merkezde ¢alisanlarca daha ¢ok tercih ediliyor olabilir.
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Bireysel 6nem davranisinda ise liderler ¢alisanlarinin ihtiyaglarini dinler ve anlarlar,
calisanlarina kars1 destekleyici davranig sergilerler. Bu davranista liderler,
calisanlarina yol gosterip tavsiyeler vererek, calisanlarinin kendi basarilarini hayata
gecirmelerine yardimci olurlar (Northouse, 2007). Bu tamimdan yola ¢ikilarak
Cizelge 5.19°daki sonuglar merkez ofiste ¢alisan insaat proje yoOneticileirnin,
santiyedekilere gore altinda c¢alisanlariyla daha fazla ilgilendikleri ve onlarin mesleki
gelisimleri i¢in daha fazla emek harcadiklar1 ortaya ¢ikmistir. Santiyede calisanlarin
bu gibi konulara daha az onem vermesinin sebebi, santiyelerin is yogunlugunun
merkez ofislerden her zaman g¢ok daha fazla olmasi, dolayisiyla santiyedeki
yoneticilerin altinda ¢alisanlarini dinlemeye ve onlarin sorunlarini anlamaya her

zaman vakit ayiramiyor olmasi olabilir.

e Anlaml sonug elde edilen 19. soruya verilen cevaplar incelenmistir. Yukl’a
(2010) gore ilham verici motivasyon davranisi gosteren doniistimcii liderlerin
ozelliklerinden biri takim ruhunu, ¢alisanlari destekleyerek, cesaretlendirerek
yilksek tutmaktir. Bu soruya verilmis olan cevaplar incelendiginde
santiyedeki insaat proje yoOneticilerinin, merkez ofis calisanlarina gore
calisanlarin1 daha fazla motive ettigi sonucu ¢ikmaktadir. Bu sonucun elde
edilmesinin sebebi, santiye ¢alisanlarinin her zaman merkez ofis ¢alisanlarina
gore sahadaki fiziksel ilerlemeyi daha yakindan takip ediyor olmasi ve
projenin imalat kisminda daha aktif rol oynamasindan dolay: projeye yonelik
daha dinamik Ornekler sunarak takim ruhunu yiikseltmede daha genis

imkanlara sahip olmasi olabilir.

5.3.6 Bulunulan pozisyon ile tercih edilen liderlik yaklasimu iliskisi

Toplamda yedi farkli liderlik davranisinin sergilenmesinde bulunulan pozisyon
agisindan anlamli bir fark olup olmadigini tespit etmek igin bagimsiz drneklem t-testi

kullanilmistir.

Yapilan anket kapsaminda katilimcilardan bulunduklar1 pozisyonu ‘Y Oneticileri
yoneten”, “Yonetici olmayanlar1 yoneten” ve “Yonetici olmayan” segeneklerinden
biri ile tanimlamalar istenmistir. Katilimcilardan “YOnetici olmayan” secenegini

isaretleyenlerin cevaplar1 anket kapsaminda degerlendirmeye alinmamuistir.

Cizelge 5.20°de katilimcilarin  bulunduklart pozisyon ile liderlik davranislari

arasindaki iliski gosterilmektedir.
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Cizelge 5.20 : Liderlik davranisi ile pozisyon arasindaki iliski.

[statistiksel

Anlamlilik

Idealize Edilmis Etki 0,458
[lham Verici

Liderlik Davranisi

. 0,413
Motivasyon
Fikri Tesvik 0,398
Bireysel Onem 0,529
Sartl Odiil 0,612
[stisna YOnetimi 0,869

Birakiniz Yapsinlar 0,492

Cizelge 5.20’ye gore istatistiksel anlamlilik degeri (p degeri) 0,05’ten biiyiik
oldugundan, tercih edilen liderlik davranisi ile bulunulan pozisyon arasinda anlamli
bir fark bulunmamaktadir. Bundan onceki analizlerde de oldugu gibi soru bazinda
incelemeler yapilmigtir ancak yapilan bu incelemelerde de higbir soruda anlamli

sonug elde edilememistir.

Cizelge 5.21°de liderlik dvraniglarinin pozisyona gore dagilimi goriilmektedir.

Cizelge 5.21 : Liderlik davranisinin pozisyona gore dagilimai.

Liderlik Davranisi Pozisyon Say1  Ortalama
. ) . : Ust D. 22 4,1818
Idealize Edilmis Etki onaD. 34 0.6971
[lham Verici Ust D. 22 4,1061
Motivasyon Orta D. 34 3,8922
.y ) Ust D. 22 3,8939
Fikri Tegvik Orta D. 34 38039
Bi 16 Ust D. 22 3,9697
freyset nem Orta D. 34 3,8529
. Ust D. 22 3,5455
Sarth Odul Orta D. 34 35000
istisna Yénetimi Ust D. 22 3,7879
stisna ronetimt Orta D. 34 3,8333
Ust D. 22 3,2273
Birakiniz Yapsinlar onaD. 34 3.0294

Cizelge 5.21°e gore doniisiimcii liderlik yaklasiminin iist diizey yoneticilerce, orta
diizey yoneticilere kiyasla daha ¢ok tercih edildigi goriilmektedir. Bunun sebebi iist
diizey yoneticilerin genellikle daha fazla is yasami tecriibesi sahibi olmasi ve bu
tecriibe edindikleri siire zarfinda insan iligkileri ve yonetim becerileri konularinda

daha fazla bilgi sahibi olmasi olarak agiklanabilir.

Cizelge 5.21’e gore degerlendirmeye devam edildiginde yine birakiniz yapsmlar tipi

liderlik davranigi da iist diizey yoneticiler tarafindan daha ¢ok benimsenmistir.
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Birakiniz yapsinlar tipi liderlik davranisi, liderlik 6zelliklerini i¢inde barmmdirmayan
bir davranig bi¢imidir. Dolayisiyla yasca biiyiik ve emekli olma siirelerine az kalmis
olan tist diizey yoneticilerde uzun siireli calismadan kaynaklanan bikkinlik ve emekli
hayatina yakinlagsmaktan dolayr bosvermislik davraniglar1 goriilebilir, {ist diizey
yoneticilerdeki birakiniz yapsinlar tipi liderlik davraniginin oranin fazla ¢ikmasinin

sebebi bu sekilde agiklanabilir.

Ancak cizelge 5.21’e gore elde edilen sonuglarda anlamli degerler bulunamadigindan
ist diizey yoOnetici olarak c¢alisan insaat poje yoneticileri digerlerine gore doniistimcii
ve birakiniz yapsimlar tipi liderlik davranigini daha fazla sergilerler genellemesi

yapilamamaktadir.

5.3.7 Insaat sektoriindeki deneyim ile tercih edilen liderlik yaklasim iliskisi

Tercih edilen liderlik yaklagiminin belirlenmesinde, katilimcilarin  ingaat
sektoriindeki demeyimleri géz Oniine alinarak anlamli bir fark olup olmadig: t- testi

ile 6l¢tilmiistiir.

Cizelge 5.22°de liderlik davranisi ile katilimcilarin insaat sektoriideki deneyimleri

arasindaki iliski incelenmistir.

Cizelge 5.22 : Liderlik davranisi ile insaat sektoriindeki deneyim arasindaki iliski

Dy Istatistiksel
Liderlik Davranist Anlamlilik
Idealize Edilmis Etki 0,317

[Tham Verici Motivasyon 0,280
Fikri Tegvik 0,598
Bireysel Onem 0,063
Sartli Odiil 0,411

[stisna Yo6netimi 0,243
Birakiniz Yapsinlar 0,556

Cizelge 5.22°deki istatistiksel anlamlilik degerlerine bakildiginda liderlik
davraniglari ile katilimeilarin insaat sekotriindeki deneyimi arasinda, anlamli bir fark
bulunmamaktadir. Ancak incelemeler soru bazinda yapildiginda anlamh fark tespit

edilen sorular asagidaki gibidir:

e Idealize edilmis etki faktoriine isaret eden 11. Soru (Calistigim kisilerin,
yanimda olmaktan dolayr kendilerini iyi hissetmelerini saglarim)

p=0,002<0,050,
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e [lham verici motivasyon faktoriine isaret eden 19. Soru (Yapabilecegimiz

islerle ilgili cazip 6rnekler sunarim) p=0,008<0,050 ve

e Bireysel 6nem faktoriine isaret eden 21. Soru (Calistigim Kkisilerin,
performanslari  konusunda ne dislindiiglimii  bilmelerini  saglarim)

p=0,004<0,050.

Cizelge 5.23’de liderlik davranmiglari, katilimcilarin  insaat  sektdriindeki

deneyimlerine gore incelenmistir.

Cizelge 5.23 : Liderlik davranisinin ingaat sektoriindeki deneyime gore dagilima.

Liderlik Davranisi De{‘:ﬁ Im Say1 Ortalama
. ) o . 10 ve alt1 17 3,882
Idealize Edilmis Etki 11 ve iistii 39 4188
[lham Verici 10 ve alt1 17 3,725
Motivasyon 11 ve isti 39 4,085
. ) 10 ve alt1 17 3,765
Fikri Tegvik 11veiisti 39 3872
Birevsel Onem 10 ve alt1 17 3,549
y 11veiisti 39 4,051
o 10 ve alt1 17 3,353
Sarth Odul 1veiisti 39 3590
Istisna Yo6netimi 10 ve alt 17 3,608
11 ve Usti 39 3,906
10 ve alt1 17 3,000
Birakiniz Yapsinlar 11 ve iistii 39 3.154

Cizelge 5.23’e gore ise deneyimi 10 yildan fazla olan ingaat proje yoneticilerinin,
dontistimeii liderlik yaklagiminin biitiin faktorlerini daha az deneyimlilere gore daha

cok tercih ettigi gorilmiistiir.

e Anlaml sonuglar elde edilen 1l.soruya verilen cevaplar incelenmistir.
Yukaridaki maddelerde daha 6nce de bahsedildigi gibi, idealize edilmis etki
liderlik davranmigin1 sergileyen kisilerin en belirgin niteliklerinden biri
calisanlarinca gliven duyulan lider olmasidir (Mullins, 2010, s.391). Bu
soruya verilen cevap dagilimi incelendiginde daha deneyimli katilimcilarin
deneyimi az olanlara gore giiven duyulan lider olma davranigini benimsedigi
gorilmiistiir. Bunun sebebi bir 6nceki baslikta da agiklandig: iizere edinilen
tecriibe ile insan iligkileri ve yonetim/liderlik konularinda kisinin kendini

gelistirmesi ve ideal liderlik davranisina yaklagmasi olabilir.
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Anlamli sonug elde edilen 19.soruya verilen cevaplar incelenmistir. Yukl’a
(2010) gore ilham verici motivasyon davranisi gosteren doniisiimcii liderlerin
Ozelliklerinden biri takim ruhunu, ¢alisanlar1 destekleyerek, cesaretlendirerek
yiiksek tutmaktir. Bu soruya verilen cevaplar incelendiginde ise yine tecriibe
yil1 fazla olan anket katilimcilarinin, tecriibesi az olanlara gore takim ruhunu
calisanlarina sagladigi motivasyon ile yiiksek tutmayr tercih ettikleri

gorilmiistiir.

Anlamli sonug elde edilen bir diger soru olan 21. soru cevaplariin dagilimi
incelendiginde ise bireysel onem davranisinin bir 6zelligi olan ¢alisanlarin
kisisel gelisimlerinin desteklenmesi ve ¢alisanlarla iletisim icinde olma
davranislar1 tecriibeli katilimcilar tarafindan, tecriibesi az olan katilimcilara

oranla daha fazla tercih edilmistir.

Tiim bu anlamli sonuglara bakildiginda ideal liderlik &zelliklerinden birkacinin
tecribbe ile de kazanildigir ve tecriibe arttik¢a calisan tarafindan giiven duyulma,
calisan ile daha fazla ilgilenme ve ekip ruhunu olusturma konularinda liderlerin daha

basarili olduklar gézlemlenmistir.

5.3.8 Proje yonetimi sektoriindeki deneyim ile tercih edilen liderlik yaklasim

iliskisi

Tercih edilen liderlik yaklasiminin belirlenmesinde, katilimcilarin proje yonetim
sektoriindeki demeyimleri gz Oniine alinarak anlaml bir fark olup olmadig: t-testi
ile ol¢iilmustiir. Cizelge 5.24’te liderik davranislari ile katilimeilarin proje yonetimi

sektoriindeki deneyimleri arasindaki iliski incelenmistir.

Cizelge 5.24 : Liderlik davranisi ile proje yonetim sektoriindeki deneyim arasindaki

iliski
Istatistiksel
Liderlik Davranisi Anlamlilik
Sig
Idealize Edilmis Etki 0,512
[Tham Verici Motivasyon 0,486
Fikri Tesvik 0,420
Bireysel Onem 0,721
Sartli Odiil 0,618
[stisna Yo6netimi 0,646
Birakiniz Yapsinlar 0,499
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Cizelge 5.24°e gore istatistiksel anlamlilik degerleri 0,05’ten biiyilik oldugundan Hg
hipotezi (Karsilastirilan faktor ile tercih edilen liderlik davranisi iligkisi arasinda
anlamli bir fark yoktur) reddedilememis ve katilimcilarin proje yoOnetimi
sektoriindeki deneyimleri ile tercih ettikleri liderlik yaklasimi arasinda anlamli bir
fark olmadigi goriilmiistiir. Soru bazinda inceleme yapildiginda da proje yonetim
sektorlindeki deneyim siiresi ile tercih edilen liderlik davranisi arasinda herhangi bir

anlaml1 sonuca rastalanmamustir.

Cizelge 5.25’te ise liderlik davranislarinin katilimeilarin proje yonetimi sektoriindeki

deneyimlerine gore dagilimi goriilmektedir.

Cizelge 5.25 : Liderlik davranisinin proje yonetimi sektoriindeki deneyime gore

dagilima.

Liderlik Davranisi De{‘:ﬁ 'm Say1  Ortalama
. ) o ) 10 ve alt1 44 4,076
Idealize Edilmis Etki 11 ve iistii 12 4167
[lham Verici 10 ve alt1 44 3,939
Motivasyon 11 ve istii 12 4,111
o } 10 ve alt1 44 3,886
Fikri Tegvik 11 veiisti 12 3,667
Bir 1 Onem 10 ve alt1 44 3,879
cysel une 11veiisti 12 3,972
o 10 ve alt1 44 3,515
Sartl Odl lveiisti 12 3528
istisna Yonetimi 10 ve alt1 44 3,788
stisna rone 11veiisti 12 3,917
10 ve alt1 44 3,106

Birakiniz Yapsinlar 11 ve tistii 12 3,111

Cizelge 5.25’e gore proje yonetimi deneyimi fazla olan ingaat proje ydneticilerinin,
dontistimcii liderlik yaklagiminin idealize edilmis etki, ilham verici motivasyon ve
bireysel 6nem davraniglarini, daha az deneyimlilere gére daha sikca tercih ettigi
goriilmiistiir. Ancak bu degerlendirme, proje yonetimi sektdriindeki deneyim ile
liderlik davramigi arasinda anlamli sonu¢ elde edilememesinden dolay:

genellenememektedir.

5.4 Katihmcr Ozelinde Liderlik Yaklasimlarinin incelenmesi

Bir o6nceki bagliklarda katilimcilarin anketin ilk 10 sorusuna verdigi cevaplar

dogrultusunda elde edilen demografik 6zellikler ile anketin ikinci kisminda yer alan
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MLQ 6S formuna verdigi cevaplardan elde edilen liderlik yaklasimlari arasindaki

iligkiler incelenmistir ve elde edilen sonuglar yorumlanmustir.

Bu yapilan ¢alismaya ek olarak, ankete katilan kisilerin anketin ikinci boliimiinde yer
alan ve liderlik davranisin1 6lgmede kullanilan MLQ 6S formunda yer alan sorulara
verdigi cevaplar incelenmistir. Bu inceleme yaparken her bir katilimcinin cevap
formu tek tek incelenmistir ve katilimcilarin hangi liderlik davranisini benimsedikleri
ortaya cikarilmistir. Anket gonderilirken cevaplarin gizli tutulacagi taahhiit
edildiginden asagidaki 5.26 numarali Cizelge’de liderlik yaklasimlarini tercih eden

kisilerin toplam sayilar1 verilmis olup kisilerin kimlikleri agiklanmamuistir.

Cizelge 5.26 : Liderlik davranigini tercih eden kisi sayisi

Liderlik Yaklasimi Kisi Sayisi

Dontistimcti Liderlik 38
Etkilesimci Liderlik 8
Hem Doniisimett Hem 10

Etkilesimci Liderlik
Birakiniz Yapsinlar 0

Cizelge 5.26’da elde edilen sonuglara gore anket katilimcilarinin biiyiik bir
cogunlugunun doniisiimcii liderlik yaklagimini, toplamda 8 kisinin ise etkilesimci
liderlik yaklasimini benimsemis oldugu goriilmiistiir. katilimcilardan toplamda 10
kisinin verdikleri cevaplar ise hem doniisimcii hem de etkilesimei liderlik
yaklasimlarini esit oranda sergilediklerini gostermektedir. Arastirma kapsaminda

birakiniz yapsinlar tiirii liderlik davranigini segen katilimcr olmamastir.
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6. SONUC VE ONERILER

Gelismekte olan tiilkemizde lokomotif sektorlerden biri olan insaat sektOriiniin
uzmanlik gerektiren bir alt dali olan ingsaat proje yonetimi kavraminin énemi giin
gectikce artmaktadir. Yerli veya yabanci Yatirimer’lar tarafindan hayata gegirilmek
istenilen insaat projelerinde, Yatirnmci tarafindan en Onemli olgu projelerinin
optimum maliyet, siire ve zaman ile tamamlanip kendilerine teslim edilmesidir.
Dolayisiyla insaat projelerinde hem Yatirimci’nin taleplerini karsilayarak hem de
optimum sartlar1 saglayarak bu projelerin tamamlanmasinda, insaat proje yonetimi
hizmeti veren miisavir firmalarda calismakta olan insaat proje yoneticilerinin etkileri

biyiiktilr.

Tez aragtirma kapsaminda insaat proje yoOnetim hizmeti veren firmalarinda
calismakta olan iist ve orta diizey yoneticilerin liderlik yaklasimlar1 ve bu
yaklagimlarin  katilimecilarin = demografik = ozellikleri ile arasindaki iligkiler
incelenmistir. Insaat proje yoneticilerinin meslek hayatinda bilerek veya bilmeyerek
tercih ettikleri, modern liderlik yaklasimlarindan olan doniisiimcii ve etkilesimci

liderlik yaklasimlari ortaya ¢ikarilmistir.

Bu tez caligmasi dogrultusunda elde edilen bulgular, bir onceki boliimde de

detaylandirildig lizere asagida da 6zetlenmistir:

e Insaat miihendisligi alaninda lisans egitimini tamamlayan insaat proje
yoneticilerinin  doniislimcii liderlik davranisinin  birtakim  6zelliklerini
(Meslekte yenilik¢i olma, daha onceden karsilagilmamis sorunlar karsisinda
yaratict ¢oziim Onerileri ortaya koyabilme ve calisanlarinca giivenilen lider

olma) diger meslek gruplarina gore daha az benimsedigi goriilmustiir.

e Ingaat proje yoneticilerinde hem yas hem de insaat sektdriindeki deneyim yili
arttik¢a, bir bagka deyisle tecriibe arttikca, yoneticiye calisanlari tarafindan
duyulan giliven duygusu artmaktadir. Doniistimcii liderligin en belirgin

ozelliklerinden biri calisanlarinca/astlarinca lidere giiven duyulmasidir
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dolayisiyla dontisiimcii liderligin  bu 06zelliginin ingaat proje yOnetmi
sektoriinde, mesleki siiregte edinilen tecriibe ile de kazanildig1r goriilmiistiir.
Ayni zamanda katilimcilardan elde edilen sonuglara gore, insaat sektoriindeki
deneyim siiresi arttiginda ekip ruhunu dinamik tutuma, ¢alisanlarin
motivasyonunu arttirma, calisanlarin kisisel gelisimlerine onem verme ve
calisanlarla agik bir iletisim saglama 6zelliklerinin de arttig1 gozlemlenmistir.
Bu sonuglara gore insaat sektoriindeki deneyimli olanlarin, ¢alisanlarini daha

mutlu ettigi ve onlarla gii¢lii bir iletisim kurabildigi sdylenebilir.

Analiz kapsaminda elde edilen sonuglardan bir digeri de kadin insaat proje
yoneticilerin, erkeklere gore doniisiimcii liderlik 6zelliklerinden bazilarini
daha fazla sergiledikleridir. Ornegin, kadin insaat proje yoneticileri, net ve
acik beklentiler/hedefler koyma, c¢alisanlari tarafindan rol model benimsenme
ve birlikte calistiklar1 kisilerin bireysel gelisimlerine destek olma
davraniglarin1  erkek insaat proje yoneticilerine gore daha fazla

sergilemektedirler.

Bunlarla birlikte kadinlar etkilesimci liderlik yaklagiminin bir alt faktorii olan
sarth 6dil davramisin1 da yine erkeklere gore daha fazla benimsemislerdir.
Soyle ki; kadin ingaat proje yoneticileri ¢alisanlarindan beklediklerini
alabilmek adina onlara mevki, maas vb. motive edici 6diiller vaat ederler, bir

nevi takas sistemini uygularlar.

Kadin ingaat proje yoneticilerinin, erkeklere gére daha baskin olan bir diger
ozelligi de istisna yonetimi davraniginin bir 6zelligi olan olast bir hatayi

engellemek i¢in 6nden bilgi paylasimi ve gereken standartlarin saglanmasidir.

Sonuglardan da anlasildigr gibi kadin insaat proje yoneticileri, erkeklere gore
calisanlarinca idol lider olabilme, ¢alisanlarina karst daha hassas
yaklasabilme ve bir sonraki adimi daha detayli diigiinebilme oOzelliklerine

sahiptirler

Anketten elde edilen sonuglara gore ofiste ve santiyede ¢alisan insaat proje
yoneticileri arasinda bazi farkliliklar bulunmaktadir. Ornegin ofiste ¢alisanlar,
santiyede ¢alisanlara gore idealize edilmis etki davranisinin calisanlarina rol
model olma ve bireysel Onem davraniginin c¢alisanlarinin  mesleki

gelisimlerine 6nem verme oOzelliklerini daha fazla benimserler. Santiyede
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calisanlarin proje bazli istihdam edip her yeni projede farkli ekiplerle

calistyor olmalar1 bu sonucu destekler niteliktedir.

Ayni zamanda santiyede c¢alisan insaat proje yoneticilerinin, ofiste ¢alisanlara
gore ilham verici motivasyon davraniginin takimi cazip oneri ve orneklerle

motive edebilme 6zelligini daha fazla sergiledigi goriilmiistiir.

Anketten elde edilen bir baska sonug ise lisansiistii egitimini tamamlayan
ingaat proje yoneticilerinin, lisans egitimini tamamlayanlara gore daha net
hedef ve beklentiler koymalaridir. insaat proje yonetimi alaninda c¢alisanlarin
bliyiik cogunlugunun yiiksek lisans veya doktora egitimleri isletme/yonetim
konular1 {izerindedir. Bu alanlarda tamamlanan lisansiistii egitimin,
yoneticiler i¢in ¢aligtiklart kisilerden neyi nasil isteyecegi konusunda ve net

talepler belirlemede bir vizyon kattig1 soylenebilir.

Elde edilen bu bulgulara dayanarak insaat proje yonetim sektoriinii ve bu sektorde

yer alacak insaat proje yoOneticilerini daha iyi standartlara tasiyabilmek amaci ile

tezin 5. Bolimii’nde de detayli olarak agiklanan Oneriler asagida sirasiyla yer

almaktadir:

Insaat sektorii basta ilgili miihendislik dallar1 olmak iizere mimarlik da dahil
birden ¢ok sayidaki disiplini icerisinde barindirmaktadir ve bu sektorde yer
alan profesyonellerin ¢ok biiyiilk ¢ogunlugu sayisal tabanli teknik bir
egitimden gelmektedir. Ancak yonetim ve liderlik becerilerinin ingaat
sektoriindeki diger alanlara gore cok daha fazla onem tasimaktadir. Buna
ragmen ingaat proje yonetimi alaninda sosyal bilimler egitimi ile ilgili bir
bosluk varidr, bu tez kapsaminda yapilmis olan arastirma sonuglart da bunu
dogrulamaktadir. Insaat miihendislerinin &zellikle, meslekte yenilik¢i olma,
daha Onceden karsilasilmamis sorunlar karsisinda yaratict ¢6ziim Onerileri
ortaya koyabilme ve c¢alisanlarinca giivenilen lider olma konularinda
kendilerini gelistirmelerine imkan verilmelidir. Son yillarda iilkemizde say1s1
artan ingaat fakiiltelerinde agilmaya baglanan yonetim alanindaki yiiksek
lisans programlart da bu gelisime destek vermektedir ancak insaat
miihendislerinin bu gelisimi, insaat miithendisligi lisans derslerinin daha fazla
yonetim bilimleri, organizasyon teorileri, davranig bilimleri gibi sosyal

bilimler alanindan da derslerle desteklenmesi ile de saglanabilir.
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Artan tecrilbe ve yas degiskeni ile ideale yakin, doniisiimcii liderlik
Ozelliklerine dahafazla hakim yoneticilerin oldugu elde edilen sonuglar
dogrultusunda saptanmistir. Bu sonuglara gore ingaat proje yonetimi
sektorinde uzun vadede kariyer yapmak isteyen kisilerin mesleki
tecriibelerini arttirmalarina 6zen gostermeleri 6nemlidir. Bu sayede daha
giivenilir liderlik ozelliklerine sahip yoneticiler insaat proje yoOnetim
firmalarinda yer alacaktir, bu firmalarda calisanlarca yoneticilere duyulan
giiven arttikca i¢c motivasyonu daha yiiksek ekipler dogrultusunda daha

verimli calisma ortamlar1 saglanacaktir.

Insaat proje yonetimi sektdriinde calismak isteyen kisilerin, bu konular:
bilinyesinde barindiran bir lisansiistii egitimini tamamlamalar1 6nerilmektedir.
Bu sayede insaat proje yonetim firmalarinda ¢alisacak yoneticiler, ¢alistiklar
ekip ile daha saglam iletisim kurma becerilerine sahip olmus olacaklar ve
yine buna bagl olarak firma igerisindeki ekip ruhu pozitif olarak etkilenecek

bu da yapilan islerin kalitesini arttiracaktir.

Elde edilen anket cevaplarinin genel degerlendirmesi yapildiginda ise insaat
proje yonetimi sektdriinde ¢alisanlarin biiyiikk ¢ogunlugunun doniisiimcii
liderlik yaklagimini sergilemekte oldugu gozlemlenmistir. Katilimeilardan
etkilesimci liderlik yaklagimini benimseyenler oldugu gibi hem doniisiimcii
hem de etkilesimci liderlik yaklasimini esit oranda sergileyenlerin oldugu da
tespit edilmistir. Bununla birlikte katilimcilar arasinda birakiniz yapsinlar

tiirti liderlik davranisini sergileyen ¢ikmamastir.

Tim bu yapilan degerlendirmeler toplamda 56 6rneklem tizerinden test edilmistir.
Bunun sebebi Tiirk ingaat proje yonetimi sektoriinde uluslar arasi ¢apta profesyonel
ingaat proje yonetimi hizmeti veren sirl sayida firma bulunmasidir, dolayisiyla
orneklemi c¢ok fazla genisletme imkani bulunmamaktadir. Ancak, konu uluslararasi
boyuta tasindiginda daha biiyiik bir 6rneklem sayisina ulasilacaktir, bu dogrultuda
Olcegin daha kapsamli versiyonlar1 da uygulanarak uluslar aras1 bazda insaat proje
yonetimi sektoriindeki yoneticilerin liderlik yaklagimlart hakkinda da bilgi elde
edilebilir.

Bu c¢alisma Insaat Fakiiltesi Yap1 Isletmesi Boliimii’'nde doniisiimcii liderlik {izerinde

yapilmis ilk c¢alismadir. Ulusal ve uluslarasi 6zel sektor firmalarina {ist diizey
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yonetici yetistirmekte olan bu program biinyesinde daha fazla liderlik ile ilgili
calisma yapilmasi agisindan bu tez bir 6rnek ve altlik teskil edebilir. Yine bu tez bu
boliimde liderlik iizerine calisma yapacak arastirmacilara da kaynak konusunda

yardimci bir aragtirmadir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu
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EK1

ITU FBE YAPI ISLETMESI YUKSEK LISANS PROGRAMI TEZ ANKETI

Merhaba,

Asagidaki anket formu, ITU FBE Yap: Isletmesi YL Programi 6grencisi insaat
Miihendisi Gamze Mamas tarafindan yapilmakta olan yiiksek lisans tezinin alan

calismasini olusturmaktadir.

Verdiginiz bilgiler gizli tutulacak olup veriler sadece yiiksek lisans tezinde toplu

bulgular olarak degerlendirilecektir.

Anket toplamda 31 sorudan olugmaktadir, ilk 10 soru anket sahibi tarafindan
olusturulmus olup geri kalan diger sorularda ise uluslararasi gegerlilige sahip MQL

(Multifunctional Leadership Questionnaire) 6S formu kullanilmistir.

Anketin tamamlanmasi yaklasik 10 dakika siirmektedir. Zaman ayirarak vereceginiz
yanit ve yorumlar ile gdsterdiginiz ilgi i¢in tesekkiir eder, caligmalarinizda basarilar

dileriz.

Gamze Mamas, Yiiksek Lisans Ogrencisi,
ITU Fen Bilimleri Enstitiisii, Yapi Isletmesi Yiiksek Lisans Programi

gamzemamas@qgmail.com

Dr. Murat Kuruoglu, Tez Danigmant,
ITU Insaat Fakiiltesi

kuruoglu@itu.edu.tr
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ANKET SORULARI
*Gerekli

1. Mesleginiz *

Mimar

Insaat Miihendisi
Diger Miihendislikler
Isletme, Idari Bilimler
Diger: ..........

O O O O O

2. Yasinz *

o 30vealt1
o 31-40

o 41-50

o 51 veisti

3. Cinsiyetiniz *

o Kadm
o Erkek

4. Egitim Diizeyiniz *
o Lisans

Yiiksek Lisans

Doktora

Meslek Yiiksek Okulu
Diger: ..........

o O O O

5. Calisma yeriniz ve i tanimimiz *

Hem tasarim ydnetimi hem proje yonetimi yapiliyorsa, proje yonetimi segeneginin
isaretlenmesi Onerilir

o Merkez ofis — proje yonetimi
o Merkez ofis — tasarim yonetimi
o Santiye — proje yonetimi

6. Pozisyonunuzu asagidakilerden hangisi tanimlar *

Hem yonetici hem de yonetici olmayanlar1 yonetiyorsaniz yoneticileri yoneteni
isaretlemeniz Onerilir.

o Yoneticileri yoneten
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o Yonetici olmayanlar1 yoneten
o Yonetici olmayan

7. Bulundugunuz pozisyondaki unvaniniz *

11. Calistigim kisilerin, yanimda olmaktan dolay1 kendilerini iyi hissetmelerini
saglarim

I make others feel good to be around me

Asla Nadiren Bazen Sik sik Her zaman
olmasa bile
¢ogu zaman

12. Birkag basit kelimeyle ne yapabilecegimizi ve ne yapmamiz gerektigini anlatirim

| express with a few simple words what we could and should do

Asla Nadiren Bazen Sik sik Her zaman
olmasa bile
¢ogu zaman

13. Calistigim kisilerin, klasiklesmis sorunlara yeni bakis agilar1 gelistirmelerini
saglarim

| enable others to think about old problems in new ways

Asla Nadiren Bazen Sik sik Her zaman
olmasa bile
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¢cogu zaman

14. Calistigim kisilerin kendilerini gelistirmelerine yardim ederim

| help others develop themselves

Asla Nadiren Bazen Sik sik Her zaman
olmasa bile
¢ogu zaman

15. Calistigim kisilere, 6diillendirilmek istiyorlarsa neler yapmalar1 gerektigini
anlatirim

| tell others what to do if they want to be rewarded for their work.

Asla Nadiren Bazen Sik sik Her zaman
olmasa bile
¢ogu zaman

16. Calistigim kisilerin, lizerinde anlagsmaya varilmis standartlara ulagsmasi beni
tatmin eder

| am satisfied when others meet agreed-upon standarts

Asla Nadiren Bazen Sik sik Her zaman
olmasa bile
¢ogu zaman

17. Calistigim kisilerin, her zamanki gibi ¢aligmalarina devam etmeleri beni tatmin
eder

| am content to let others continue working in the same ways always

Asla Nadiren Bazen Sik sik Her zaman
olmasa bhile
¢ogu zaman
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18. Calistigim kisiler, tam anlamiyla bana gilivenir

Others have complete faith in me

Asla Nadiren Bazen Sik sik Her zaman
olmasa bile
¢ogu zaman

19. Yapabilecegimiz islerle ilgili ilgili cazip 6rnekler sunarim

| provide appealing images about what we can do

Asla Nadiren Bazen Sik sik Her zaman
olmasa bile
¢ogu zaman

20. Calistigim kisilere karmagik seylerle ugrasirken yeni yollar sunarim

| provide others with new ways of looking at puzzling things

Asla Nadiren Bazen Sik sik Her zaman
olmasa bile
¢ogu zaman

21. Calistigim kisilerin, performanslari konusunda ne diisiindiigiimii bilmelerini
saglarim

| let others know how I think they are doing

Asla Nadiren Bazen Sik sik Her zaman
olmasa bile
¢ogu zaman

22. Calistigim kisilerin, hedeflerine ulastiklarinda odiillendirilmelerini saglarim

| provide recognition/rewards when others reach their goals
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Asla Nadiren Bazen Sik sik Her zaman
olmasa bile
¢cogu zaman

23. Isler yolunda gittigi siirece degisiklik yapmaya calismam

As long as things are working, | do not try to change anything

Asla Nadiren Bazen Sik sik Her zaman
olmasa bile
¢ogu zaman

24. Calistigim kisilerin yapmak istedigi her sey benim i¢in uygundur

Whatever others want to do is OK with me

Asla Nadiren Bazen Sik sik Her zaman
olmasa bile
¢ogu zaman

25. Calistigim kisiler, benimle calistiklari i¢in gurur duyarlar

Others are proud to be associated with me

Asla Nadiren Bazen Sik sik Her zaman
olmasa bile
¢ogu zaman

26. Calistigim kisilerin yaptiklari islerin anlamini kavramalarina yardim ederim

I help others find meaning in their work

Asla

Nadiren

Bazen

Sik sik

Her zaman
olmasa bile
¢ogu zaman
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27. Calistigim kisileri, daha 6nce hi¢ sorgulamamis oldugu fikirleri sorgulamaya

sevk ederim
| get others to rethink ideas that they had never questioned before

Asla Nadiren Bazen Sik sik Her zaman
olmasa bile
¢ogu zaman

28. Calistigim kisilerden diglanmis goriinenlere 6zel ilgi gosteririm

| give personal attention to others who seem rejected

Asla Nadiren Bazen Sik sik Her zaman
olmasa bile
¢ogu zaman

29.Calistigim kisilerin, basarilart sonucunda neler elde edebileceklerine dikkat

cekerim

| call attention to what others can get for what they accomplish

Asla

Nadiren

Bazen

Sik sik

Her zaman
olmasa bile
¢ogu zaman

30. Calistigim kisilere, islerini yapabilmeleri i¢in gereken standartlar: anlatirim

| tell others the standards they have to know to carry out their work

Asla

Nadiren

Bazen

Sik sik

Her zaman
olmasa bhile
¢ogu zaman

31. Calistigim kisilerden, gerekenden daha fazlasini istemem

| ask no more of others than what is absolutely essential
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Asla

Nadiren

Bazen

Sik sik

Her zaman
olmasa bile
¢cogu zaman

Varsa goriisleriniz

Anket sonuglarina ulagsmak ister misiniz? *

o Evet
o Hayrr

Sonuglara ulagmak istediginiz takdirde sizinle iletisime gegebilecegimiz e-posta

adresi
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Dogum Yeri ve Tarihi
E-Posta
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« Yiiksek lisans

- Gamze Mamas
: Istanbul — 17.03.1989

: gamzemamas@gmail.com

: 2011, iITU, Insaat Fakiiltesi, Insaat Miihendisligi
: 2015, ITU, Ingaat Miihendisligi, Yap1 Isletmesi
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