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OZET

YONETICILERIN LIDERLIK STILLERININ GEMi ACENTE CALISANLARI
TARAFINDAN ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK UZERINDEKI ETKIiSi

Oyku SAVAN UZUN

Gemi acenteleri armatorin limanlardaki yetkili temsilcileridir. Gemi acenteleri
uluslararasi alanda konteyner tasimaciligi yapan firmalardan olusmaktadir. Meslek kolu
olarak gemi acenteligi yogun is giicii ve emek gerektirmektedir. Kiiresel tasimacilik
sektoriindeki rekabet artis1 gemi acente calisanlarinin giinlimiizde daha yogun mesai
saatleri gecirmesine neden olmaktadir. Gemi acenteleri verimliligi artirabilmek ve
rakiplerinden 6nde olmak icin kalifiye elemanlar: elinde tutmak ve orgiite bagliliklarini
artirmasi1 gerekmektedir. Calisma kapsaminda orgiitsel destek algisini artirmaya yonelik
degiskenler arastirilmistir. Orgiitsel destek algisina etki edebilecek demografik etkenler
ve liderlik stilleri bagimsiz degisken olarak belirlenmistir. Liderlik stilleri dlgegi ve
demografik degiskenlerin orgiitsel destek algisina etkisi gemi acente calisanlari arasinda
incelenmistir. Artan rekabet ortaminda kurumlarin ¢alisanlarin 6rgiitsel destek algisini
artirabilmesi adina ideal liderlik stilleri belirlenmeye g¢alisilmigtir. Arastirmada kisi
tanima formu, algilanan Orgiitsel destek Olcegi ve liderlik stilleri 6l¢egi kullanilmistir.
Sorular 5’1i likert tipi 6lcek ile gemi acentelerine gonderilmistir. 258 adet katilimcei ile
anket yiirtitiilmiistiir. Aragtirmada sonucunda demografik degiskenler ile orgiitsel destek
algis1 arasinda iligki tespit edilmemistir ancak liderlik stilleri alt boyutlar1 ile orgiitsel
destek arasinda pozitif yonlii iligki tespit edilmistir. Liderlik stilleri alt boyutlarindan
dontstiiriicii liderlik stilinin Orgiitsel destek {lizerinde en fazla etkiye sahip oldugu
sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Gemi Acenteligi, Liderlik Stilleri, Algilanan Orgiitsel Destek,

Deniz Tagimaciligi.






ABSTRACT

THE EFFECTS OF LEADERSHIP STYLES ON PERCEIVED
ORGANIZATIONAL SUPPORT AMONG SHIP AGENCY EMPLOYEES
Oykii SAVAN UZUN
Shipping agencies are the authorized representatives of ship owners at ports. They are
composed of firms which perform international container transportation. As a
Professional branch ship agency business requires intense work power and hard work.
The increase in the global transportation sector, cause the current employees in the sector
to experience busier working hours. In order to increase their efficiency and prevail their
competitors shipping agencies consistently need to maintain qualified employees and
increase their loyalty to an organization. In this study, variations for increasing perceived
organizational support have been investigated. The demographic factors and leadership
styles, that can affect perceived organizational support was determined as independent
variables. The leadership styles scale and demographic variables impact on perceived
organizational support have been investigated among shipping agency employees. In
order to increase perceived organizational support among employees in the increasingly
competitive environment, the leadership styles have been attempted to be determined. In
this research personal identification form, perceived organizational support and
leadership styles scale have been utilized. The questionnaire were sent to the shipping
agencies with the Likert scale of five. The study has been carried out with 258 participants
of the questionnaire. The study resulted in no apparent relationship between demographic
variables and perceived organizational support however the sub-dimensions leadership
styles demonstrated positive correlation with organizational support. The
transformational leadership style has been found as the greatest influencer on perceived
organizational support among the other sub-dimensions of leadership styles.
Keywords: Shipping Agency, Leadership Styles, Perceived Organizational Support,

Maritime Transportation.
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GIRIS

Niifusun hizla artmasi ile kisitli kaynaklarin farkli bolgeler arasinda tasinmasini
zorunlu kilmaktadir. Bu iiriinlerin taginmasinda tasima modu belirlenirken, tek seferde en
uygun maliyet ve en kisa siirede tirlinlerin bir yerden bir yere taginabilmesi igin en uygun
tasima modunun secilmesi gerekmektedir. Deniz yolu tasimaciligi diger tasima modlari
ile kiyaslandiginda bir yilklemede tasima maliyetinin demiryoluna tasimaciligi ile
kiyaslandiginda 3.5, karayolu ile kiyaslandiginda 7 ve havayoluna tasimaciligina gore 22
kat daha uygun maliyetli olmasi denizyolu tasimaciliginin digerlerine gore oncelikli

secilmesini saglamaktadir (Ulastirma Ana Plan1 Stratejisi Sonug Raporu, 2005, s. 2).

Deniz yolu tagimacilig1 kendine has yapisi olan, sermaye agirlikli, yogun emek ve
isgiicii isteyen oldukca karmasik bir alandir. Deniz yolu ile tasinan yUk tiplerine, gemi
tiplerine, seferin 6zelliklerine gore kurallar degismektedir. Bu degisimlere bagl olarak
ithtiyaglarin karsilanabilmesi adina deniz tagimacilig1 alaninda gemi adami, gemi acentesi,

broker, forwarder bir¢ok farkli meslek kollari gelistirilmistir.

Deniz yolu tagimaciliginda deniz tasimacilifinin yapisindan kaynakli
ithtiyaglardan dogan en onemli meslek gruplarindan birisi gemi acenteleridir. Gemi
acenteleri armatdr adma geminin ugrak limaninda armatdrii temsil etme yetki ve
sorumlulugu verilen firmalardir. Bu acentelerin gemilerin limandaki tiim ihtiyaglarini
karsilamak ve geminin ugrak liman devletinin getirmis oldugu yasal islemleri eksiksiz
olarak tamamlama gorevleri bulunmaktadir. Acentelik alanindaki temsil etme yetkisi
giivene dayali bir iliski oldugundan sorunsuz bir sekilde armatdr adina tiim operasyonlari
yiirlitebilmek yogun 6zveri ve fedakarlik gerektirmektedir. Gemi operasyonlarinda gegen
slrenin armatér adima masraf olmasi sebebiyle resmi tatil, iggiinii, mesai Saati

gozetilmeksizin kesintisiz olarak devam etmektedir.

Bu ¢alisma ortaminda ¢alisanlarin tecriibeli, sorun ¢6zme becerisi yiiksek, yogun
calisma saatlerine ayak uydurabilen bireylerden olusmasi gerekmektedir. Hizmet
sektoriliniin bir kolu olan gemi acentelerinde rekabetin ve ¢esitliligin artmasi ile miisteri
memnuniyetinin sirketlere getirdigi kazanimlar, stratejik yonetimin hakim oldugu

firmalar1 bir adim daha 6ne tasimaktadir.



Karakteristik olarak degerlendirildiginde gemi acente calisanlari iizerindeki stres,
giinliik ¢aligma ortaminda miisteri taleplerinin siirekli olarak karsilanmaya calisilmasi
sirket yonetimleri ile ¢alisanlar arasinda sorunlar olusmasina sebep olmaktadir. Verilen
hizmetlerin her gegen giin daha da ¢esitlendirilmesi, kesintisiz hizmet anlayisi, firmalar
bilgi ve egitim diizeyi yiiksek, yogun calisma saatlerine adapte olabilen calisanlara olan
ihtiyacin1 artirmaktadir.  Bireyler ise bu yogun caligma ortaminda her gegen giin
kendilerini yenilemeli, gelismelere ayak uydurmalidir. Bu hususta gemi acentelerinin
calisanlarina gosterdikleri orgiitsel destek ve liderlerin calisanlar1 yonetme davraniglar

operasyon siireclerinin verimliliginin artmasi hususunda énemli bir yer olusturmaktadir.

Calismanin amaci gemi acente ¢alisanlarinin orgiitsel destek algisi tizerinde hangi
degiskenlerin daha fazla etkili oldugunun tespit edilmesi ve destek algisindaki artisa baglh
olarak acentelerin calisma performanslarinin artirilmasidir. Arastirma c¢ergevesinde
liderlik stillerinin kurum igi 6rgltsel destek algisina etkisi incelenmis olup, algilanan
orgutsel destek ile liderlik stilleri arasindaki iliski gemi acente ¢alisanlari arasinda

degerlendirilmistir.

Calismanin ilk boélimiinde diinya deniz ticareti, deniz yolu tasimacilifi ve
ozelikleri gemi acenteleri, acente tanimi, acentelerin hukuki ve yasal dayanaklari,

sorumluluklari, yetkilerinden bahsedilmistir.

Ikinci boliimin ilk kistmda algilanan orgiitsel destek ve bu algiy1 etkileyen
faktorler, bilesenleri ile 6rgiitsel giiven konulari incelenmistir. Ikinci kisimda ise liderlik,
tanim1 ve liderlik Ozellikleri ile liderlik kuramlari, liderligin alt boyutlar1 ve tiirleri

incelenmistir.

Uglincti bolimde arastirmada kullamlan veri ve ydntem detayli bir sekilde
aciklanmis olup, kullanilan 6lgekler anlatilmistir. Calisma kapsaminda liderlik stilleri ve
demografik faktorlerin algilanan orgiitsel destek iizerindeki etkisi Eisenberger tarafindan
hazirlanan Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi kullanilarak yiiriitiilmiistiir. Dursun
Egriboyun tarafindan 2013 yilinda doktora tezinde kullanilmistir. Liderlik stilleri ise Bass
ve Avolio tarafindan gelistirilen ve orijinal 45 maddeden olusan Durdagi Akan, Isa
Yildirim ve Sinan Yalgin tarafindan hazirlanan Okul Miidiirleri Liderlik Stili Olgeginin

Gelistirilmesi adli makalede kullanilan 35 madde haline getirilen orijinal 6l¢egin Tiirkce



cevirisi ile g¢alisma yiiritilmistiir. Calisanlarin demografik Ozellikleri ise anketin ilk
boliimiinde yonetilen sorular ile elde edilmis, algilanan oOrgiitsel destek ve liderlik

stillerinin bu 6zelliklere gore degisimleri incelenmistir.

Sonug bolumunde veriler SPSS kullanilarak test edilmis ve dlgeklerin birbiri ile
iligkileri incelenmistir. Veriler gemi acente calisanlarinin operasyon siireclerindeki

performansi ve orgiitsel destek algisi iizerindeki etkisi degerlendirilmistir.






BIRINCI BOLUM

1 GEMI ACENTELERI

Diinya genelinde artan nufus hareketi, kisitli kaynaklara olan ihtiyacin artmasi
sebebiyle uluslararasi ticaret diinya ekonomisinin en 6nemli unsurlarindan biri haline
gelmistir. Uretilen mallarin bir yerden baska bir yere tasinmasinda tasima maliyeti ¢ok
onemli bir yer tuttugundan tek seferde daha fazla {iriiniin yiiklenebilmesi, giivenilir ve
hizli bir ulagim sekli olan deniz yolu tagimaciligini diger tasima modlar ile
kiyaslandiginda en {ist siraya ylikseltmistir. 2018 yili Birlesmis Milletler Ticaretin
Gelistirilmesi Konferansi raporu incelendiginde 2017 sonu itibariyle toplam deniz ticaret
hacmi 10,7 milyar ton seviyesine ulasarak %4 biiyiime gostermistir (UNCTAD, 2018, s.
7). Uluslararasi ticarette yasanan artis deniz yolu ulagimi saglayan armatorler arasinda da
rekabetin hizla artmasina sebep olmustur. Bu rekabet ortaminda gonderici ve alici
arasinda en giivenilir, en hizli tasimay1 saglayabilen armatdrler 6n plana ¢ikmistir.

Deniz yolu tasimaciligi her ne kadar sermaye yogunluklu bir sektor olsa da, is
gucu kalitesi tim operasyon surecini etkileyen ¢ok 6nemli bir unsurdur. Deniz yolu
tasimaciliginda ¢alisanlarin isleri tamamlayabilmek icin {istiin emek géstermesi, yogun is
temposuna ayak uydurmasi beklenmektedir. Bu beklentiler ¢alisanlar iizerinde baski
olusturmakta ve stres diizeyini artirarak c¢alisanlarin performansini olumsuz yonde
etkilemektedir. Deniz yolu is giicii unsuru gemi adamlari, liman ve tersane calisanlari,
gemi acente ¢alisanlari, brokerler, forwarderler gibi bir¢cok meslek kolunu kapsamaktadir.
Birbirinden farkli bu meslek kollarinda ¢alisan kisilerden yapilan ise bagli olmak {izere
her birinin ayri uzmanliga sahip olmasi beklenmektedir.

Bu ¢aligmada diinya ticaretinde énemli ve tercih edilen bir meslek kolu olarak,
gemi acente ¢alisanlarinin demografik 6zellikleri ve liderlik stillerine gore 6rgltsel destek
algis1 incelenmektedir. Gerekli alan bilgisinin yani sira, yiiksek is temposuna ayak
uydurabilecek dinamik gelisim ve degisimlere agik bireyler aranmakta hem de tecribe
sahibi c¢alisanlar1 sirket bilinyesinde tutabilmek amaglanmaktadir. Yapilan calismalar
sonucunda bireylerin 6zellikle birlikte ¢alistiklar: yoneticileri ile uyumsuzluk yasamasi
sonucunda is degisikligi karar1 vermesi, ¢aligmakta oldugu kurumdan gerekli destegi

goremeyen bireylerin performanslarinda 6nemli 6lgiide diisiis yasandig1 goriilmektedir.



Calisanlarin orgiitsel destek algi diizeyindeki artisin ¢alisma performansini etkileyerek
gemi acentelerinde karlilik oraninda artig saglayabilmesi diistiniilmektedir.

Denizyolu tasimaciligi alaninda ¢alisan psikolojisini konu alan g¢alismanin az
olmasi, Tiirkiye’de denizcilik isletmeleri yonetimi alaninda mezun veren okul sayisinin
artmasi, denizcilik sektoriinde gemi acente unsurunun vazgecilmez bir yeri olmasi ve
yapilan isin niteligi incelendiginde ¢alismanin faaliyet gosteren kurumlarin 6zellikle
insan kaynaklar1 departmani ve yonetici davraniglariin sekillenmesinde yol gosterici
nitelikte olmas1 hedeflenmektedir.

1.1 Deniz Tasimacihgl

Deniz tasimaciligi, yiklerin bir yerden diger yere denizyolu ulasimi ile tasindigi
hizmet tretimi dalidir. Denizcilik sektorinde yikler terminaller arasinda, tarifeli ve
tarifesiz olarak taginir (Kayserilioglu, 2004, s. 7). Gunimiz dinyasinda hizla gelisen
teknoloji tiretim, haberlesme ve ulasim faaliyetlerini dogrudan etkilemis olup, tiretimde
hizla artan verimlilik ve kisith kaynaklar ekonomileri disa agilmaya zorlamistir. Geligen
ulasim ve haberlesme aglar1 ise neredeyse tim dinya ulkelerinin pazar arayigini
kolaylastirmistir. Deniz yolu tagimacilig1 diger tasima modlar1 ile kiyaslandiginda tonaj
istlinligli ve ton bas1 ulastirma maliyetinin diisitk olmasi sebebiyle en fazla tercih edilen
tasima modu olarak goriilmektedir. UNCTAD 2018 raporunda yayinlanan verilere gore
diinya ticaretinde mallarin yaklasik %80 inin denizyolu ile tasinmakta oldugu
bildirilmigtir. Ayn1 rapora gore diinya deniz ticaret hacmi 2017 y1li sonunda 10,7 milyar
tona ulasmistir (UNCTAD, 2018, s. 16).

Denizyolu tasimaciligi uluslararasi ticaret talebi olugmasi sonucunda ortaya
ciktigindan otiirii tiirev taleptir. Stopford (2009, s. 136)’a gore Denizyolu tagimaciligini
etkileyen talep faktorler politik faktorler, diinya ekonomisi, diinya emtia ticareti, ortalama
mesafe ve tasima maliyetleri olmak iizere bes ana kategoride incelenmektedir. Arz
faktorleri ise Stopford (2009, s. 161)’ a gore diinya filosu, filo verimliligi, gemi yapim
uretimi, hurda ve kayiplar, navlun geliri olmak Uzere alt kategorilerde incelenmektedir.

Istanbul ve Canakkale Bogazlari’nin kontroliinii elinde tutmaktadir. Kuzeyde
Karadeniz {ilkelerinin Akdeniz’e gecisinde tek alternatif bogazlar olmaktadir. Cografi
konumundaki Ustlinlikler sayesinde, tilkemiz diinya deniz ticaretinde 6nemli avantajlara
sahip bir iilke konumundadir. Bu avantajlar1 kullanarak Tiirk Denizciligini diinya

genelinde daha st siralara ¢ikarmak gerekmektedir.



Deniz tagimacilig1 bir zincir olarak diisiiniildiglinde farkli uzmanliklar gerektiren
birgok meslek kolunu kendiliginden dogurmaktadir. Bir sonraki bdliimde deniz
ticaretinde aktif rol oynayan aktorlerden bahsedilmektedir.

Diinya ticaretinde en buyik oranla kullanilan deniz yolu tasimacilig1 adeta bir
zincir gibi distiniilmektedir. Bu zincir ilk olarak iirtiniin iiretilmesinden baslayarak, son
alictya teslim edilmesine dek gegen siireyi icermektedir. Deniz yolu tagimaciligini
olusturan bu zincirde bir¢ok farkli uzmanliga sahip ¢alisanin, tek bir tirtiniin ulagiminin
saglanabilmesi i¢in uyum igerisinde g¢alismak zorundadir. Deniz ulastirma sistemi
icerisinde yer alan aktorler; deniz tasimaciliginin asli isletmeleri olarak gemi sahipleri ve
gemi isletmeleri, denizyolu tasima hizmetini kullanan misteriler ve kullanicilar, deniz
tasimaciliginda aract konumunda olan isletmeler, deniz ulastirmasinda destekleyici ve
kolaylastirict faaliyette bulunan isletmeler ve kuruluslar, deniz tasimaciliginda tedarikg¢i
konumda olan igletmeler ve kuruluslar, deniz ulagtirmasi ile ilgili devlet otoriteleri olarak
cesitli kategorilere ayrilmaktadir (Deveci, 2013, s. 23). Gemi sahipleri ve gemi isletmeleri
deniz tasimaciliginin ana aktérleridir. Ingilizce “shipowner” olarak kullanilan “gemi
sahibi” teriminin karsilig1 Tiirk hukukunda “donatan” olarak ge¢gmektedir (Deveci, 2013,
S. 24). Turk ticaret hukukunun 1061. Maddesine gore donatan iki sekilde
tanmimlanmaktadir: “Donatan, gemisini menfaat saglamak amaciyla suda kullanan gemi
malikine denir. Kendisinin olmayan bir gemiyi menfaat saglamak amaciyla suda kendi
adina bizzat veya kaptan araciligiyla kullanan kisi, ticiincii kisilerle olan iliskilerinde
donatan sayilir. Malik, geminin igletilmesinden dolayr gemi alacaklisi sifatiyla bir
istemde bulunan kisiyi, bu isletilme malike karsi haksiz ve alacakli da kotii niyet sahibi
olmadik¢a, hakkini istemekten engelleyemez”.

TTK madde 1064’ te ise donatma istiraki asagidaki sekilde tanimlanmaktadir:
“Birden ¢ok kisinin payli miilkiyet seklinde malik olduklar: bir gemiyi, menfaat saglamak
amaciyla aralarinda yapmus olduklari sozlesme geregince, hepsi adina ve hesabina suda
kullanmalart hdlinde donatma istiraki vardir. Tek basina bir geminin maliki veya isletme
hakkina sahip olan ticaret sirketleri veya diger tiizel kisiler hakkinda donatma istirakine
iliskin hiikiimler uygulanmaz”.

Gemi sahipleri isletme hakkini elinde bulundurduklar1 gemiyi navlun geliri elde
etmek amaciyla tarifeli veya tarifesiz sekilde calistirma hakkini elinde tutar. Gemi

sahipleri navlun geliri elde edebilmek amaciyla deniz tasimaciligini kullanan miisteriler
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ile birlikte calismaktadir. Deniz yolu tasimacilifinda miisteriler ve kullanicilar tasitan,
yukleten, gdnderen ve gemi kiracisi terimleriyle anilmaktadir. Tasitanlar, gemi kiracilari,
yukletenler ve gondericiler deniz tasimaciligi ve ticaretinde Ozellikle navlun
sozlesmelerinin taraflarin1 agiklamada kullanilmakta olup, bu terimler ile kastedilen kisi
ve kuruluglar denizyolu tagimaciliginin talep tarafinda yer alan vazgegilmez aktorlerdir
(Deveci, 2016, s. 25).

Donatan ayni zamanda calistirdigi gemiyi yiike ve yola elverisli hale getirmek
zorunlulugu vardir. Yiike ve yola elverigli hale getirme asamasinda geminin yakit,
kumanya, gemi adami gibi ihtiyaglarinin karsilanmasi konusunda donatan deniz yolu
tagimaciliginda araci konumda olan isletmeler ile birlikte calismaktadir. Bu igletmeler
Gemi Yonetim Isletmeleri, Gemi Acenteleri, Gemi Brokerleri, Forwarder Isletmeleri
(Tasima Isleri Komisyoncusu) olarak siralanmaktadir.

Deniz yolu ulastirmasinda destekleyici ve kolaylastirici igletmeler ise deniz
tagimacilig1r yapan isletmeleri korumak, deniz yolu tagimaciligini daha giivenli hale
getirmek ve deniz g¢evresinin korunmasini saglamak amacli rol oynayan kuruluslar
icermektedir. Bu kuruluslar gemi klas ve sorvey kuruluslari, deniz sigorta kuruluslari,
limanlar ve yiik elle¢cleme miteahhitleri bankalar gibi kurumlardan olusmaktadir.

Deniz tasimaciligr sektoriinde ¢esitli mal, hizmet ve insan kaynag: tedariginde
bulunan ¢ok sayida tedarik¢i isletme gibi bir¢ok kurulus bulunmaktadir. Bu kuruluslarin
basinda deniz malzemesi, kumanyacilar, ve akaryakit ikmali saglayan isletmeler
gelmektedir (Deveci, 2016, s. 33). Bu isletmelere ek olarak gemi tamir bakim
malzemeleri, yedek parga gibi hizmet veren kuruluslar mevcuttur. Ayrica tersaneler
deniz tagimaciliginda gemi tedarigi alaninda hizmet saglayan en dnemli unsurlardan
biridir. insan tedarigi unsurunda ise denizcilik egitimi veren kurumlar basta olmak {izere,
gemi adami simsarlar ve cesitli sertifika hizmeti veren kurumlar c¢esitli danigmanlik
biirolar1, avukatlar deniz tagimaciligi sektoriinde tedarik¢i konumda yer almaktadir.

Deniz ulastirmasi ile ilgili devlet otoriteleri Ulastirma, Denizcilik ve Haberlesme
Bakanligi, Deniz Ticareti Genel Miidiirliigii, Deniz ve I¢ Sular Diizenleme Genel
Miidiirliigii, Tersaneler ve Kiy1 Yapilar1 Genel Miidiirliigii, Altyapt Yatirimlar1 Genel
Miidiirligii, Kiyr Emniyeti Genel Midiirliigii, Tehlikeli Mal ve Kombine Tasimacilik
Dizenleme Genel Miidiirligii, Giimriik otoriteleri, Sahil Giivenlik Komutanlig1 Teskilati

gibi kurumlardan olusmaktadir. Bu kurumlarin temel hedefi Tirk Denizciligini
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uluslararasi alanda gelismesini saglamak ve kiyilarimizda giivenli, emniyetli ve gevreye
duyarli ulagimin saglanmasi i¢in diizenlemeler yapmaktadir.
1.2 Deniz Tasimacihginda YUk ve Gemi Tarleri

Deniz tagimaciligi genel olarak kaynaklarin ihtiyagtan fazla oldugu bolgelerden
alinan mallarin, deniz yolu tasitlar1 vasitasiyla, kaynaklarin kisith veya hi¢c olmadig:
bolgelere tasinmasi ile gergeklestirilir. Bu durumda arz ile talebi bulusturan 6ge deniz
tasimaciligidir. Talep edilen mallarin ¢esitliligi, tasinan mal veya esyanin yapisina bagl
olarak gemi tiirlerinde ¢esitliligin artmasina, ihtiyaca bagli olarak tasinacak mala uygun
yapida dizayn edilen gemi tiirlerinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

Deniz tagimaciliginda yiik tipleri ilk olarak genel ve dokme yiikler olarak
adlandirilmaktadir. Dokme yiikler daha ¢ok ton basi birim fiyat1 diisiik, biiytlik 6l¢eklerde
taginabilen, kolay bozulmayan, nem, 1s1 ve hava kosullarina dayanikli, hammaddelerden

olusmaktadir. Genel yiikler ise daha ¢ok bitmis trtinler, sekilsiz Urlnler ve degerli

urunlerdir.
YUKLER

GENEL YUKLER DOKME YUKLER
Konteynerize Edilmis Yiikler SIVI DOKME
Paletli Yukler Ham Petrol
Onceden Baglanmis Yikler Petrol Uriinleri
Siv1 Yiikler S1v1 Kimyasallar
Agir ve Bicimsiz Yiikler Sivilastirilmis Gaz
Serbest Yikler Sivilastirilmis Petrol Gazi
Tek Parca Yukler KURU DOKME YUKLER
Kutular Bes Ana Dokme Yiik
Makine Pargalar1 gibi Tek Basina Demir, Hububat, Kémir,
Elleclenmesi Gereken YUkler Fosfat, Boksit-Alumina

ikincil Dékme Yiikler
Demir Grlnleri,Hurda,
Cimento, Algitasi, Seker, Tuz,
Siilfiir, Agag Uriinleri,
Kimyasallar

Sekil 1.1 Deniz Tasimacihiginda Ana Yiik Tipleri
Kaynak: SAKAR, G. 2013, s. 39
Deniz tasimaciliginda tasmnan mallarin  cgesitliligi  arttikga, ihtiyaclar

dogrultusunda gemi dizaynlar sekillenmistir.

GEMI TIiPLERI




GENEL DOKME YUK OZEL YUK GEMILERI TICARI YUK TASIMAYAN

YUK GEMILERI  Sogutmali Gemiler GEMILER
GEMILERI  Tankerler Kimyasal Tankerler Romorkorler
Konteyner Ozel Amach Tankerler Balik¢1 Gemileri
Gemileri Kuru Dokme Canli Hayvan Gemileri Tarak Gemileri

Yuk Gemileri OtomobilTasiyan Gemiler ~ Arastirma Gemileri
RO-RO LPG Tedarik Gemileri
Cok Amach Kombine LNG Yolcu Gemileri
Gemiler Tastyicilar Feribot

Yuizer Uretim Sistemleri

Cift Gladoralt Sondaj Gemileri
Gemiler

Sekil 1.2 : Deniz Tasimaciliginda Ana Gemi Tipleri
Kaynak: SAKAR, G. 2013, s. 44

1.3 Deniz Tasimacihginda Piyasalar

Deniz yolu tagimaciliginda tiim siire¢ bir zincir olarak diistiniildiiglinde gemi
uretiminden, gemi sokimune denizcilik sektoriini kontrol eden farkli piyasalar
bulunmaktadir. Piyasa kelimesi Ingilizce’de “market” kelimesinden ¢evrilmis olup, en
basit diizeyde arz ve talebin karsilastig1 yer olarak tanimlanmaktadir. Bu 4 ana piyasa
birbiri ile iligkili ve birbirinin siirekliligini saglamada destekleyen konumdadir. Asagidaki

sekilde gosterilmektedir.
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KIRACI TERSANELER
LNAVLUN PiYASASI
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3.GEMI ALIM-SATIM PIYASALARI 4, GENI SOKUM PIYASASI
GEMI SAHIBI GEMI SOKTUM TERSANELERI

Sekil 1.3: Denizcilik sektérint Kontrol Eden Dort Market
Kaynak: Stopford 2009 s.127

Sekil 1.3’de denizcilik sektorini kontrol eden 4 market ve aktorlerin iliskileri
anlatilmaktadir. Buna gore navlun piyasasinda gemi sahipleri kiracilardan gelir elde
etmekte ve karsiliginda tasima hizmeti vermektedir. Sirketler arz ve talep dengesine bagl
olarak gemi insa veya ikinci el gemi satis islemlerine bagvurabilmektedirler, ayrica yine
gemi sahipleri eski gemileri gemi sokiim piyasasinda degerlendirebilmektedirler.
Navlun piyasasi denizyolu tasimaciligi hizmetinin alinip satildigi, islemlerin telefon, e-
posta ve mesajlasma servisleri ile yapildigi piyasadir (Kayserilioglu E. , 2004, s. 9).

Gilintimiizde tek uluslararasi navlun piyasasi olsa da farkli gemi tipleri i¢in, ayr1

navlun piyasalart bulunmaktadir. Ornegin tanker, dékme yiik gemileri, konteyner
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gemilerinin piyasalart birbirinden farkli hareket etmekte, fakat piyasa iginde benzer
tiiccar gruplari oldugundan bir piyasada gelisen bir durum digerlerinde de dalgalanmalara
neden olmaktadir (Stopford, 2009, s. 180).

Stopford (2009, s. 180)’a goére navlun piyasasinda navlun sézlesmeleri ve carter
sozlesmeleri olmak lizere iki farkli islem gerceklesmektedir. Navlun kelime anlamiyla
birim bagina tasima {icreti anlamina gelmektedir. Navlun sézlesmeleri bu sebeple daha
cok yik tasitma amaciyla sozlesme yapilirken kullanilmaya uygundur. TTK 1138.
maddesine gore Tastyici navlun karsiliginda; “Yolculuk ¢arteri sézlesmesinde esyayi,
geminin tamamini veya bir kismint ya da belli bir yerini tasitana tahsis ederek;
Kwrkambar sozlesmesinde aywt edilmis esyayi, denizde tasimayr iistlenir” seklinde
tanimlanmaktadir.

Carter sozlesmeleri ise TTK 1119. maddesinde “Gemi kira sézlesmesi, kiraya
verenin belirli bir siire i¢in geminin kullanilmasini, kira bedeli karsiliginda, kiraciya
birakmay iistlendigi bir sozlesmedir. Kiraya verenin, gemi ile birlikte gemi adamlarint
da kiracimin emrine vermeyi tistlenmesi, sozlesmenin niteligini degistirmez” seklinde
tanimlanmaktadir. Gemi kira sozlesmesi ise 1120. Maddesinde “Gemi kira sozlesmesinin
taraflarindan her biri, giderini vermek kosuluyla, sozlesme sartlarint iceren ve gemi kira
carter partisi olarak adlandirilan bir gemi kira senedi diizenlenmesini ve kendisine
verilmesini isteyebilir” olarak belirtilmektedir. Yukaridaki tanimlamalardan yola
cikildiginda carter s6zlesmesi, tagitanin birim fiyat {izerinden navlun sdzlesmesi yapmak
yerine, sozlesmeye konu geminin tamamini veya bir kismini ticari esya tasima amacl
kiralamasidir.

1.4 Tarife Esasina Dayah Deniz Tasimacihig Turleri

Deniz yolu tasimaciligi yiiklerin tasinma prensiplerine uygun olarak gemi
tiplerinin ¢esitlenmesini saglamis olup, deniz yolu tasimaciligini tramp (dlizensiz) ve
liner (diizenli) olarak iki ana kola ayirmistir. Navlun piyasasi incelendiginde genel
anlamda navlun sozlesmelerinin iki sekilde yapilmakta oldugu goriilmektedir. Tarife
esasina dayanmaksizin sefer veya zaman esasli yapilan navlun sdzlesmeleri tramp
tasimacilik kapsaminda degerlendirilmektedir. Tarife esasina dayali diizenli hat deniz
tasimaciligi ise layner tasimacilik olarak tanimlanmaktadir.

Diizensiz hat tasimaciligi olan tramp tasimacilik daha ¢ok dokme halde taginan

yukler icin belirli bir tarife olmaksizin, genel olarak hammadde ve benzeri yuklerin bir
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limandan bir limana taginmasi olarak tanimlanmaktadir. Bu tasimacilik cinsi siklikla gemi
kiralama yontemi ile gerceklestirilmektedir. Diizensiz hat tasimaciliinda yiiklerin
cogunlugu sezonluk yiikler kapsamaktadir. Bu tiir tasimalarda komir, maden ve hububat
gibi yiikler tasinmaktadir (Ozen, 2006, s. 42). Diizensiz hat isletmeleri genellikle kiiciik
aile igletmeleridir. Bu nedenle ekonomik dalgalanmalardan ¢ok ¢abuk etkilenmektedirler.
Bu dalgalanmalarin etkisini en aza indirgemek icin kendi i¢lerinde kararlar alirlar. Deniz
tasimaciliginda tasima bedeli olan navlunlarin diismesi, diizensiz hat igletmelerinde
isgiiciinii azaltma ya da gemilerini baglama gibi kararlar alinmasina neden olur (Ayan,
2005, s. 38). Diizensiz hat isletmelerinin gevresi tam rekabet modeline ¢ok yakindir.
Fiyatlar arz ve talep kanununa gore belirlenmektedir. Gemilere farkli sart ve kosullara
gore sozlesme yapilmaktadir. Bu kosul ve sartlar1 iceren sézlesme sekilleri su sekilde
siralanmaktadir (Peters, 1991, s. 112).

v’ Tek sefer (single voyage) veya ardisik sefer ( consecutive voyage) ¢arteri,

v' Donem ya da zaman carteri (period or time charter),

v Navlun carteri (contracts of affreightment),

v' Sefer carteri (tripcharter),

v" Kira carteri (bareboat charter)

Liner tasimacilik, diizenli ve belli bir tarifeye gore bir bigcimde hizmet veren tasima
tiradadr. (Seckin, 2014, s. 18). Liner tasimacilikta daha ¢ok degeri yiiksek iirtinlerin,
belirli rota ve tarifeli deniz yolu seferi ile tasimasi planlanmaktadir. Liner tagimacilik
modelinde gemilerin ugrak limanlar1 6nceden armator tarafindan belirlenmistir. Haftalik
olarak gemi seferleri, gemi isim, transit siire, aktarma limanlar1 misterinin bilgisine
sunulmaktadir. Liner tasimacilikta gemi bos olsa dahi seferin iptal edilme sansi
bulunmamaktadir. Liner tagimacilikta navlun piyasasi kararlidir ve liner tagimaciligindaki
ekonominin saglanmasi, yani, liner tasimacilik piyasasinin etkin bir sekilde devami bazi
kosullara baglidir (Akten, N. ve Albayrak, 1983, s. 18). Liner tagimacilik tiiriinde tasima
hizmeti 6n planda oldugundan, hizmetin kesintiye ugratilmamasi igin karliligin yiiksek
olmas1 gerekmektedir. Liner tasimacilikta rekabet ¢ok yiiksek diizeyde oldugundan
maliyetlerin en aza indirgenmesi her zaman 6nemli bir etken olusturmaktadir. Liner
piyasalarinda tasimacilik yapabilmek ic¢in tasitana en uygun navlunun sunulmasi
gerekmektedir. Uygun navlunun sunulmasi ise rekabet avantajina bagli olmaktadir. Bu

sebeple liner piyasalart daha ¢ok ¢ok biiyiik birkag sirketin hakimiyetindedir. Liner
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tasimacilikta sektore giris yapmak yukarida bahsedilen sebeplerden otiirii oldukga
zorlagmaktadir.

Liner tasimaciliga konu olan gemi ¢esitleri ise unit-load gemiler, RO-RO gemileri,
Konteyner gemileri, Kombine tagimacilik yapan liner gemiler, Layter tasiyicilar, Lash
gemiler, Seabee gemiler, Bacat gemiler ve Ozellikle Avrupa kitasinda nehir yolu
tagimaciliginda hizmet veren barge tastyicilardir.

Liner tagimacilik, yapilan tasimanin sekline baglh olarak iki ayr1 grupta inceleme
konusu yapilabilmektedir. Bu gruplardan ilki konvansiyonel liner tasimaciligi, digeri ise
modern liner tasimaciligidir (Seckin, 2014, s. 24). Konvansiyonel liner tasimacilik ile
modern liner tasimaciligi arasindaki en Onemli fark limanda kalma siirelerinden
dogmaktadir. Modern laynercilik, layner tasimacilikta verimin artirilmasi, dolayisiyla
birim tagima maliyetinin diistiriilmesi fikrinden dogmustur (Akten, N. ve Albayrak, 1983,
S. 16). Birim tasima maliyetinde amag¢ yiik ellecleme islemlerini en kisa siirede
tamamlamak, standart maliyet olusturabilmek seklinde agiklanmaktadir. Liner
tagimacilik konteynerin icat edilmesinin ardindan hizli bir sekilde artis gostermistir.

1.5 Deniz Tasimacihiginda Konteynerin Yeri ve Tarihcesi

Konteyner yiiklerin icine istiflenerek yiiklendigi, tasima modlar1 arasinda
aktarilabilen, kapasite acisindan bilylik tonajli yiikleri yiiklemeye elverigli kaplardir
(Canct, 2009, s. 38).

Konteynerin mucidi Malcolm P.McLean, 1930’lu yillarda Hoboken Limaninda
nakliye sirketi isletmekte iken konteyner ile tasima yontemi fikrini ortaya atmistir
(Kipgak, 2014, s. 11). Bu tasima yontemine gore yiikler gemiye standart olmayan kaplar
ile yiiklenen yiiklerin standart sekilde yiiklenebilmesine imkan tanimistir. Ayrica
Konteyner dogasi geregi yiikii giines 15181, su ve hava gibi etkenlerden koruyabilme
ozelligine sahiptir.

Deniz tagimacilifinda Ideal X isimli gemi ilk konteyner tasiyici olarak
bilinmektedir. 26 Nisan 1956’da bu gemiye Houston limaninda tahliye edilmek iizere
Newark limanindan 56 konteyner yiiklenmistir, Sadece konteyner tasimak i¢in tasarlanan
gemi Maxton isimli gemidir ve 60 konteyner tasima kapasitesine sahiptir (Ozyilmaz,
2007, s. 29).

Mallarin konteyner ile taginmasinin hem tasiyict hem de yiikleyici agisindan birgok

faydas1 bulunmaktadir. Bu faydalar asagidaki sekilde kisaca anlatilmaktadir.
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Istif yapilan esyay1 dis etkenlerden korur.

Ayni1 konteynere farkli yiikler yiiklenebilir.

Giivenli tasima imkani1 saglar

Farkl yiikler tek seferde taginabilir

Modlar aras1 tagima kolaylig1 saglar

Birim tagima maliyetleri diisliktiir.

Tekrar kullanima uygundur.

Tahliye ve yiikleme kolaylig1 sayesinde operasyonlar kisa siirede tamamlanur.
Diizenli istif imkani1 sayesinde yer tasarrufu vardir.

Yuke gelebilecek hasarlara karsi koruyucu 6zelligi vardir

Olas1 hirsizlik tehlikesine kars: yiikii koruyucu 6zelligi vardir.

NS N N N N N N U R N NN

Hava gecirmedigi i¢in yiikiin bozulmasini engeller.

Yukarida bahsedilen avantajlarin yani sira konteyner tasimaciliginin bazi
dezavantajlar1 bulunmaktadir. Kisaca siralayacak oldugumuzda konteyner yapisi geregi
ellecleme icin farkli ekipmanlara ihtiya¢ duymaktadir. Bu ekipmanlar i¢in altyap1
gerekmekte ve maliyetlerin artmasina sebep olmaktadir. Konteynerler tekrar tekrar
kullanildigindan tamir ve bakim maliyetleri bulunmaktadir. Ithalat ve ihracatta denge
olmadig1 zamanlarda bos konteyner arzinda dengesizlikler ortaya ¢ikmaktadir. Konteyner
tasimaciligt daha c¢ok sermaye yogunluklu bir sektdr oldugundan isgiicline olan
gereksinimi azaltmaktadir.

Konteyner tiim koselerinde bulunan direkler ile bunlar1 birlestiren kenarlardan ve
cevreleyen duvarlardan olusur. Yan duvarlar1 ve tavan dayanikliligini artirmasi i¢in sac
levhalar kullanilir. Konteynerler ihtiyaglar dogrultusunda zaman igerisinde gelistirilmis
olup, genel kargo, sogutmali, 6zel kargo ve tank konteynerler olmak tizere en dort temel
kategoride tasimacilik islemleri yapilmaktadir. Genel kargo tasimaciligi yapilan
konteynerler 20’lik standart, 40’lik standart ve 40 High cube konteynerdir. Sogutmali
(reefer) konteynerler ise daha ¢ok ilag, taze gida, meyve sebze, tavuk, yumurta gibi
tirtinlerin taginmasinda kullanilmakta olup, {iriiniin tasinma derecesine gore konteyner
derecesi ayarlanarak miisteriye teslim edilmektedir. Ozel kargo tasimacilifinda ise
siklikla open top ve flat rack konteynerler kullanilmaktadir. Open top konteynerler iist
tavani agik olmakla birlikte tagsmali ve tagsmasiz olarak yiliklemeler yapilabilmektedir.

Ozel kargo tagimaciliginda siklikla tercih edilen bir diger konteyner tipi flat rack
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konteynerlerdir. Flat rack konteynerler daha ¢ok gemide yatak yapilarak tekne, helikopter
gibi yiikler tasinmaktadir. Tank konteynerler ise sivi halde tasmabilen yiikler icin
kullanilmaktadir.

1.6 Gemi Acente Kavram ve Tanimi

Deniz araglar ile yiik ulagtirmasinda, armator, gemi kaptani gemi isletmecisi veya
Kiracinin adna tguncu taraflara kars: tayin edilen bolge i¢inde haklarini koruyan ve bu
hizmet karsiliginda gelir elde eden kurumlardir (DTO, 2007, s. 76).

Gemi acenteligi evrensel bir kavram olmasindan dolay1 yasalarla tanimlanmis
belli kurallar1 ve prensipleri olan meslek koludur. Tiirkiye’de ise Tiirk Ticaret Kanununda
gemi acentelik esaslarina yer verilmistir. Kanunda gemi acente tanimi ¢aliganlarin hukuki
yetkileri armatore karsi sorumluluklar belirlenmistir.

TTK 102. maddesine gore: “Acente kavrami, bir sézlesmeye dayanarak, belirli
bir yer veya bélge iginde siirekli olarak ticari bir igletmeyi ilgilendiren sozlesmelerde
aractlik etmeyi veya bunlari o tacir adina yapmay: meslek edinen kimseye denir”

TTK 103. Maddesine gore: “Sozlesmeleri yerli veya yabanci bir tacir hesabina ve
kendi adina yapmaya siirekli olarak yetkili bulunanlar ile Tiirkive Cumhuriyeti iginde
merkez veya subesi bulunmayan yabanci tacirler ad ve hesabina iilke iginde iglemlerde
bulunanlar”

TTK 104. Maddesine gore: “Tasiyan, ayni zamanda ve ayni yer veya bolge icinde
aynmi gemiyle ilgili olarak birden fazla acente atayamaz” hiikiimleri yer almaktadir.
Acenteler gemi operasyonlar1 ile acente hizmeti olarak verilen tiim islemlerini
uluslararasi sozlesmelerle belirlenmis kurallar ile ulusal yasalarimizdan, 6102 Sayili
TTK, 4458 Sayil1 Giimriik Kanunu, 5682 Sayili Pasaport Kanunu, 2548 Sayili Saglik
Resmi Kanunu, 618 Sayili Limanlar Kanunu, 2634 sayili Turizmi Tegvik Kanunu ve 2872
Sayili Cevre Kanunu ve bu kanunlara dayanarak ¢ikarilmis tiiziik, yonetmelik, genelge
ve teblig hiikiimlerine goére islerini yiiriitiirler (DTO, 2007).

1.7 Gemi Acentesi Tarihsel Gelisim Siireci

Deniz tasimacilig1 var oldugu ilk giinden bu yana, gemilerin ugrak limanlarinda
birgok ihtiyact olmus, ugrak limanina yabanci olan kaptan ihtiyaglarini giderebilmek,
varis limanindaki yiikleme tahliye yakit alma kumanya gibi geminin seyri igin gerekli
islemler i¢in yerel limanda bir yardimciya ihtiya¢ duymustur. Kiresel olarak ylkleme

yapilabilecek her rotada gemisini ¢aligtiran gemi sahibi veya isletmecisi, gemi rotasi
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icerisinde tiim limanlar ile is yapmaktadir (Nomer, 2014, s. 36). Bu sebeple gemi
acenteleri armator adina gidilen ugrak limanlarinda gemi gelis oncesi, gemi gelis ve kalkis
sonrasindaki islemleri ylriitmek {lizere armatér temsilcisi olarak bu meslek kolu
gelistirilmistir.

Daha onceleri iletisimin ¢ok zayif oldugu zamanlarda, gemi kaptaninin gemiyi
satma yetkisi bile bulundugu donemlerde ugrak limaninda geminin ihtiyaclarinin
karsilanmasi, gerekli tamir bakim, yakit alimi, miirettebat bulma, kumanya ytikleme,
gemiye yiik bulma gibi konularda acente olmadigindan kaptan tiim bu islemleri yiiriitmek
ile gorevliydi. Ancak sonraki donemlerde gemi ve liman teknolojilerindeki artis sebebiyle
gemi kaptanlart ve mirettebat geminin operasyon surecleri ile ilgilenmek zorunda
kalmaslar, tiim kalan liman iglemleri i¢in gemi acentelerinden faydalanmislardir. Acente
atamas1 armatdr tarafindan iletisimin kolaylasmasi bu islemlerin gemi gitmeden 6nce
belirlenen temsilciler ile teleks, telefon, faks ve daha sonra internetin kullanimi ile mail
yoluyla devam etmistir.
19.yiizyilda ilk armator temsilcileri kumanya tedarikgileri olarak kabul edilmekteydi.
Kumanya tedarikgileri gazete ilan1 vererek faaliyet gostermislerdir. Yiizyilin sonlarina
dogru Tiirkiye’de levanten olarak adlandirilan gogmenler gemi acenteligi faaliyetlerinde
bulunmusglardir (Nomer, 2014, s. 37).

Osmanli Imparatorlugunun son dénemlerinde kapitiilasyonlarm artirilmasi ile
yabanci tliccarlar daha aktif duruma gelmislerdir. Zamanla levantenler Osmanl
Imparatorlugunda deniz tasimacilig alaninda énemli bir yere sahip olmuslardir (Ondes,
2013, s. 101).

Gilinlimiizde c¢esitli deniz tasimaciligi alanlarinda uzmanlagsmis olan gemi
acenteleri, armator ile gemi seyir ihtiyaclart ve resmi islemlerin yiiriitiilmesinde
vazgecilmez bir unsur haline gelmistir.

1.8 Gemi Acente Hukuki Tanimi

Gemi acenteligi diinya genelinde yaygin bir meslek koludur ve uluslararasi
sOzlesmelere tabidir. Bu uluslararas1 sdzlesmelere Tiirkiye’de faaliyet gdsteren acenteler
de dahildir.

TTK 102. Maddesinde “Ticari mimessil, ticari vekil, satis memuru veya
isletmenin ¢alisam gibi isletmeye bagl bir hukuki konuma sahip olmaksizin, bir

sozlesmeye dayanarak, belirli bir yer veya bélge icinde stirekli olarak ticari bir isletmeyi
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ilgilendiren sozlesmelerde aracilik etmeyi veya bunlari o tacir adina yapmayr meslek
edinen kimseye acente denir ”.

TTK 103. Maddesine gére uygulama alanlari; “Sozlesmeleri yerli veya yabanct
bir tacir hesabina ve kendi adina yapmaya siirekli olarak yetkili bulunanlar Turkiye
Cumbhuriyeti icinde merkez veya subesi bulunmayan yabanct tacirler ad ve hesabina tilke
icinde islemlerde bulunanlar” tanimlanmistir.

TTK 104. Maddesine gore: “Yazili olarak aksi kararlastiriimadikca, miivekkil,
ayni zamanda ve ayni yer veya bolge iginde ayni ticaret dali ile ilgili olarak birden fazla
acente atayamayacagi gibi, acente de ayni yer veya bolgede, birbirleriyle rekabette
bulunan birden ¢ok ticari isletme hesabina acentelik yapamaz”

6102 sayili TTK 102. maddesinde “Ticari miimessil, ticari vekil, satis memuru
veya isletmenin ¢alisam gibi isletmeye bagh bir hukuki konuma sahip olmaksizin, bir
sozlesmeye dayanarak, belirli bir yer veya bolge i¢inde stirekli olarak ticari bir isletmeyi
ilgilendiren sozlesmelerde aracilik etmeyi veya bunlar: o tacir adina yapmayr meslek
edinen kimseye” denir (Light, 2013, s. 2).

Yedinci Kisim’da; “Hiikiim bulunmayan hallerde aracilik eden acentelere Tiirk
Borg¢lar Kanununun simsarlik sozlesmesi hiikiimleri, sozlesme yapan acentelere komisyon
hikimleri ve bunlarda da hiikiim bulunmayan hallerde vekdlet hiikiimleri uygulanir.
Tasima, deniz ticareti, sigorta, turizm gibi alanlara iliskin ozel diizenlemeler sakli
tutulmustur” seklinde diizenlenmektedir (Light, 2013, s. 3).

Gemi acenteligi hizmeti sézlesmeye gore yerine getirilen bir hizmet turidar ve
taraflar arasinda yapilacak bir acentelik hizmet sdzlesmesi ile gergeklestirilir. (Deveci,
2016, s. 27). Gemi acenteleri armatoriin o limanda atama yapmasi ve armator adina
islemlerini  ylirlitmesi sebebiyle aslinda armatdriin temsilcisi konumundadir.
Temsilciligin gorevinden dolay1 acentenin gemi gelis dncesi, operasyon siireci ve kalkis
sonrast olmak iizere olduk¢a fazla yiikiimliliigii bulunmaktadir. Konteyner
tasimaciliginda acentelik s6zlesmesi ile tramp tasimacilikta ise Kiralama sozlesmeleri ile
atama yapilmaktadir (Gemi Acenteleri Hakkinda Yonetmelik, 2005, s. 3).

1.9 Gemi Acenteligi Tiirleri
Gemi acenteleri yiiklerin ve navlun sézlesmelerinin gesitliligine, temsil edilen

tarafa bagl olarak 6 ana kategoriye ayrilmaktadir.
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Kirac1 acentesi tramp tagimacilik tiiriinde, carter sdzlesmesi yapilirken kiraci
tarafindan tavsiye edilen acente anlamina gelmektedir. Kirac1 daha dnceden yiikleme ve
tahliye islemleri yaptig1 limanlarda atanan acenteyi talep edebilir. Bu durumda gemi
acentesini segmede tavsiyeden Ote bir islem gergeklestirilmese de, bu teklifin gemi sahibi
tarafindan dikkate alinmasi uygun bir davranis olabilir (Deveci, 2016, s. 479). Bu sekilde
atama yapilan acenteye kiraci acentesi denmektedir.

Kirac1 acente atamasi yapildigi carter soézlesmelerinde, gemi sahibi kiraci
acentesinin kendi ¢ikarlarina uygun olarak hareket edilmedigini diistindugii durumlarda
koruyucu acente atamasi yapabilir Koruyucu acentenin rolii, bir golge gibi kiracinin
se¢mis oldugu acentenin yuriittiigli operasyonlari izlemek ve gemi sahibinin haklarinin
korunmasini denetlemektir (ICS Institute of Chartered Ship Brokers, 2012, s. 17).

Geminin farkli bir iilkedeki limanda operasyon islemlerini yiiriitebilmesi igin
gidecegi limanin durumu ve kurallar1 hakkinda bilgi sahibi olmasi1 gerekmektedir. Bu
bilgiler yerel kaynaklardan elde edilebilen bilgiler olup, armatoriin elde etmesi her zaman
miimkiin olmamaktadir. Béyle durumlarda limanda faaliyet gosteren acenteler girmekte
ve acenteler tarafindan limana gelen geminin gereksinimleri karsilanmaktadir. Geminin
limandaki gereksinimlerini karsilayan acenteye liman acentesi denmektedir (Akdogan,
1988, s. 19).

Duzenli tagimacilikta gemiye yikleme yapan hatlar igin satis hizmeti veren
acenteler rezervasyon acentesi olarak tanimlanmaktadir (ARKAS Akademi, 2019).
Diizenli hat tasimaciliginda belirli bir sefer veya gemide yer ayirtmak ve konteyner talep
eden miisteri rezervasyon acentesi ile gortismelidir.

Tarifeli gemi acenteleri hem satis pazarlama hem de operasyonel tiim aktiviteleri
yirittiigiinden dolay1 en kapsamli hizmeti veren acentelerdir (Nomer, 2014, s. 26). Tim
hizmetler verildiginden bu acenteler genel acente olarak degerlendirilmektedir (Deveci,
2016, s. 481).

Ana acenteler miivekkilleri tarafindan belirli bir bolgede uzun vadeli acentelik
yapmaya yetkilendirilmis acentelerdir. Ana acente bu sdzlesmeye dayanarak gerekli
gordigii zaman miivekkilin rizas1 veya onayini alarak bir alt acente atayabilmektedirler

(Akten, N. ve Albayrak, 1983, s. 144).
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1.10 Tiirkiye’de Gemi Acenteligi

Diinya genelinde gemi acenteleri profesyonel meslek dali olarak 14. ve 15.
Yiizyillarda ortaya ¢ikmistir. Diinya ticaretinin deniz yolu tagimaciliginin her gegen giin
daha kolay ve daha giivenilir olmasi, ulasimdaki en ucuz yol olarak kabul edilmesi gemi
acentelerinin yayilarak tiim diinyada uluslararasi bir meslek kolu olarak kabul edilmesine
sebebiyet vermigtir.

Osmanl1 déoneminde ise denizcilik suyollarinin ticari amagli kullanimai ile gelismis
ozellikle Istanbul’da gemi acenteleri faaliyet gostermeye baslamistir. Ancak 19. yiizyila
kadar Osmanlida deniz ticareti faaliyeti daha ¢ok yabancilarin elinde olmustur. Bu
sebeple Istanbul ve cevresine gogler artnustir. Ali Hilmi Efendi 1880°li yillarda gemi
acenteligi yapan tek Turk idi (DTO, 2007, s. 57).

Bu dénemde Istanbul’da Karakdy ve Galata ile gevresi denizcilik merkezi olarak
kabul edilmekte idi. Sonraki on yilda yiik tasimaciligin artmas {izerine istanbul’a sefer
diizenleyen 28 yabanci denizcilik sirketi bir araya gelerek “Ecnebi Seyr-i Sefain
Kumpanyalar1 Dersaadet Bahriye Odasi1” ad1 altinda 6rgitlendi (DTO, 2007, s. 58).

Bu odanin iiyeleri genel olarak Istanbul aktarmali deniz ulastirmasi yapan yabanci
armatdrlerdi. 8 tanesi Ingiliz, 5 tanesi Yunan, 3 tanesi Fransiz, 3 tanesi Rus, 2 tanesi
Alman, birer tanesi de Bulgar, Macar, Avusturya, Romen, Belgika, Italyan ve Hollanda
denizcilik sirketleriydi (DTO, 2007, s. 58).

Cumbhuriyetin kurulusu ile yeni dizenlemeler getirilmis Orgiitin ismi ise
degistirilerek 6nce Ecnebi Seyr-i Sefain Sirketleri ve Armatorleri Cemiyeti sonra Vapur
Donatanlar1 ve Acenteleri Cemiyeti ve son olarak Vapur Donatanlar1 ve Acenteleri
Dernegi ismini almistir (DTO, 2007, s. 59). Bu dernek faaliyetlerini milli ¢ikarlar
dogrultusunda Tirkiye’de denizcilik sektoriiniin -~ gelismesi, deniz tasimaciligi
faaliyetlerinin yayginlastirilmasi ve deniz ¢evresinin korunmasi amaclarina uygun olarak
yonetmektedir.

Tiirkiye’de denizcilik alanindaki en énemli &rgiit Istanbul ve Marmara Ege
Akdeniz Karadeniz Deniz Ticaret Odas1i’dir. IMEAK Deniz Ticaret Odasi faaliyetlerini
milli ¢ikarlar dogrultusunda Tiirk denizciliginin diinya genelinde {ist siralara
yiikseltilmesi hedefi ile kurulmustur. 1982 yilinda kurulan dernegin temel faaliyetleri;
deniz tasimasi alaninda kurallar koymak, aragtirmalar yapmak, bilgi toplamak, ulusal

politikalar dogrultusunda deniz tasimaciligimin emniyetle yapilmasimi saglamak,
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uluslararasi oOrgiitlere liye olmak ve faaliyetlerine katilim gostermektir. Dernek bu
faaliyetlerin yani sira yillik olarak “DTO Sektdr Raporu” (Maritime Sector Report) ve
Aylik olarak “Deniz Ticareti Dergisi’nde (Turkish Shipping World) raporlarini
hazirlamaktadir. Deniz Ticaret Odasinin iiye oldugu ulusal ve uluslararasi kuruluslar;
Turkiye Odalar ve Borsalar Birligi,BUluslararas1 Ticaret Odas1 Tirk Milli Komitesi,
Uluslararas1 Deniz Ticaret Odasi, Uluslararas1 Denizcilik Biirosu, Gemi Brokerleri ve
Acenteleri Ulusal Birlikleri Federasyonu, International Association of Independent
Tanker Owners ve Baltik ve Uluslararast Denizcilik Konseyi’dir.

Turkiye genelinde Izmir, Bodrum, Marmaris, Antalya, Iskenderun, Fethiye ve Karadeniz
Eregli’de subeleri bulunmaktadir. Ankara’da temsilcilik ve kiy1 sehirlerinde irtibat
biirolar1 mevcuttur (DTO, 2007, s. 59).

1.11 Gemi Acentelerinin Onemi

Uluslararas: ticarete olan arz ve talep dengesinden tiireyen denizcilik sektoriinde
araci rol tstlenen gemi acenteleri olduk¢a 6nemli bir yer tutmaktadir. Gemi acenteleri
oncelikli olarak yabanci armatorleri temsil etmesinden kaynakli onlara kars1 ise tilkemizi
temsil etmektedirler. Armator acisindan yiikleme ve tahliye islemlerinin sorun
yasanmaksizin halledilmesi para kaybi yasanmamasi ag¢isindan oldukca 6nemlidir.
Acente yetkilileri temsilcisi olduklari armatére karsi bulunduklari limanda hem yasal hem
de operasyonel sirecte sorumludurlar. Yikleme ve tahliye operasyonunun sorunsuz bir
sekilde halledilmesi limanda biiyiik 6l¢iide acentenin bilgi diizeyi, calisma performansi
ile iliskilidir. Gemi acentelerinin denizcilik sektOriinde bu denli 6nemli yer tutmasinda
bir diger neden ise armatdriin liman devletinin talep ettigi yasal islemleri yerine
getirmesinden kaynaklanmaktadir. Bu islemler tamamlanmadig: siirece liman devleti
gemi kalkisina veya yanasmasina izin vermeyebilir. Bu durumda armatdr i¢in ¢ok 6nemli
kayiplara sebep olmaktadir.

Kisaca gemi acenteleri armatoriin ugrak yapilan limandaki subesi gibidir. Acente
gemi gelisinden Once islemleri baslatarak armatorii giincel durumdan siirekli olarak
haberdar etmeli, ylikleme veya tahliye limanindaki zorluklardan, gelismeleri anlik olarak
bilgi vermelidir. Ancak bu sekilde yilikleme ve tahliye operasyonlar1 sorunsuz olarak
tamamlanabilmektedir. Bu sebeple denizcilik sektorl icin gemi acenteleri vazgecilmez

bir role sahiptir.
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IKINCI BOLUM
2 LIDERLIK STILLERI VE ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK
2.1 Liderlik Nedir?

Lider kelimesi dilimize Ingilizce kokeni — to lead, 6nderlik etmek, onde giden
anlamindaki fiilin isim hali olan leader kelimesinin Tiirkge ’ye cevrilmesinden
gelmektedir (URL-1). Onde giden veya onderlik eden anlamlarma gelen lider kelimesi
“Belirli donem ve degiskenler iginde baglantili oldugu toplumun davranislarini degistirip
yonetme yetenegine sahip olan kisi” olarak tanimlanmaktadir (URL-2). Bu tanimlamadan
yola c¢ikildiginda, liderlerin bagli bulundugu kurumun geleneksellesmis davranislarini
olumlu anlamda degistirmesi, iginde bulunulan kosullara uygun olarak etkin sekilde
yonetmesi beklenmektedir. Liderlik kavram1 akademik, is, politika, iletisim, sosyoloji ve
psikoloji alanlarindan ilgi gérmesi ise onun cazibesini arttirmistir (Vecchio, 2007, s. 286)

Nesiller boyunca liderlerin yetkinlikleri, hirslari, eksiklikleri, haklari,
ayricaliklari, gorev ve yukimliliikleri ile ilgili bir¢ok arastirmalar yapilmis ve cesitli
efsaneler ve hikayeler anlatilmistir (Bass B. M., 1990, s. 126). Onceki yiizy1llarda liderlik
daha ¢ok savas kahramanlik gibi kavramlarla es anlamda kullanilmis, komutanlar, krallar
o donemlerin lideri olarak kabul edilmistir.

Lider, i¢inde bulundugu toplumda yasanan sosyal, klltiirel degisimleri iyi analiz
ederek toplumun yapisini anlayarak hedeflerine ulasabilir (Kantos, 2011, s. 136). Ancak
tarih boyunca pek ¢ok Ornegini gorebilecegimiz farkli lider tipleri bulunmakta olup,
icinde bulundugu toplum tarafindan belirli dénemlerin kosullarinda kabul gérmiis,
milyonlarca kisi tarafindan desteklenmis ancak verdigi kararlar daha sonradan geri
doniilemez olaylarin baslamasina sebep olmustur. Bazi liderler ise halk tarafindan
baslangicta kabul edilmemesine hatta hain ilan edilmesine ragmen {ilkelerine verdikleri
hizmetler sayesinde bir¢ok insanin hiirriyetine kavusmasini saglamistir. Bu 6rnekler bize
gostermektedir ki, liderlerin dogru kararlar vermesi insanlar, {ilkeler hatta diinya
genelinde hayati bir 6nem tasimaktadir. Son dénemlerde yiizyila uyum saglayabilmek,
yonetim Orgiitlerinin en 6nemli zorunlulugu haline gelmis ve bu zorunluluk biitiin
yonetim kurumlarmin isleyisini, dinamiklerini ve yoneticiden talep edilen rolleri
degistirmistir (Durdagi Akan, 2014, s. 393). Yonetim bilimi disiplin olarak ¢ok eski

degildir. Birinci Diinya Savasi zamaninda hissiyata dayali olarak strdiriilen yonetim,
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ikinci Diinya Savasi’ndan sonraki donemde yeni disiplin haline gelmis ve stirekli olarak
gelistirilmistir(Drucker, 2013, s. 201).

Liderlerin temsil ettikleri kitlenin ihtiya¢ ve sorunlar1 anlamasi, baski kurmaktan
cok ¢ozlim odakli ¢calismalarda bulunmasi ve liderligi siiresince temsil ettigi grubun tiim
karakteristik 6zelliklerini, grup igerisinde bulunan tiim bireylerin ihtiyaglarini géz 6niinde
bulundurmasi biiyiik 6nem tagimaktadir.

Simdiki zamanda ise lider kavrami 6zellikle profesyonel is hayatinda dogru etkin
kararlar alarak bagli oldugu kurumu daha ileriye tasiyan, birlikte ¢alistigi meslektaglar
tarafindan takip edilen, stratejik kararlar veren bireyler i¢in kullanilmaktadir. GUnimuz
is diinyasinda rekabet ve rekabet ile birlikte ¢alisanlarin motivasyon ile verimlilik algis1
gecmis donemlere kiyasla cok daha karmasik bir hale gelmistir (Unal, 2012, s. 66). Bu
karmagik hale getirilen iliski lider ¢alisan arasinda isin baslangicindan itibaren bir yandan
Ogretmen Ogrenci iliskisini andirmasina ragmen bir yandan iki tarafli rekabet duygusu
bulunmakta olup, ¢ogu zaman bu anlayis sebebi ile lider kendisine rakip gordiigii
calisanin1 dislamakta igin piif noktalarini 6gretmekten kaginmaktadir.

Liderlik kavraminin énemini IBM 1955 yilindaki CEO’su Tom Watson Jr. ‘in
danigsmanlarindan biri olan Louis J. Mobley’in uzun siireli ¢alismalar1 sonucunda su
ciimle ile 6zetlemistir. Siipervizér ve orta diizey yOneticilerin aksine liderler, bilgi ve
beceri paylagimindan ¢ok davranis ve deger paylasimini en list diizeyde bagarabilen
bireylerdir. Daha sonra iyi bir liderde bulunmasi gereken on temel 6zelligi asagidaki
sekilde siralamistir (Turak, 2012, s. 16).

Biiyiik liderler ¢ok sesliligin getirdigi zenginligi farkindadir; ¢ogunlugun verdigi
kararlar siyah ya da beyaz gibi keskin gizgilere sahip olsa da Mobley’in deyisiyle basarili
liderler karar verirken grinin tonlarini ustalikla kullanabilmektedir. Belirgin geliskileri
verdikleri kararlar1 dengelemek adina ellerinde tutabilmektedirler ve bu celiskilerden
yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasini saglayabilmektedirler (Turak, 2012, s. 16). Liderlerin
bu 6zelligi baz1 durumlarda ¢evresindekilerin elestirilerine ve yanlis anlasilmalara maruz
kalmalarina sebep olsa dahi Lider ileri gorisliiliigli sayesinde verdigi kararin en dogru
karar oldugunu bilen kisidir.

Liderlerin niteliksel yapilar1 ve karakteristik 6zellikleri incelendiginde lilkemizde
hala lider ve yonetici arasindaki farkliliklar anlagilamamaktadir. Yonetici ismin

anlamindan da geldigi ilizere yoneten mevcut yapiyr koruyan, diizeni saglayan
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anlamlarinda kullanilmaktadir. Yoneticinin sirketin genel yapisini korumasi, diizen ve
iradenin devamliligini saglamasi beklenmektedir. Lider ise yonetme yetkisi verilmeksizin
davranis ve tutumlar1 ile ¢ergevesindekileri pesinden siiriikleyen kisi anlamina
gelmektedir. Asagidaki tabloda lider ile yonetici arasindaki farkliliklar kisaca maddeler
halinde anlatilmaya ¢alisilmaktadir.

Tablo 2.1 : Lider ve YOnetici Farklari

YOnetici Lider

Y Onetici giiciinii yasalardan alir. Lider gilicini kendi kisilik ve
yeteneklerinden alir

Yoneticiler gerektiginde astlarim1  yasal Lider insam giidiiler

yollar ile ¢alistirir

Y Onetici isini dogru yapar Lider dogru isi yapar.
Yoneticiler hata arar. Lider hata dizeltir.
Yoneticiler emir verir. Liderler 6neri getirir.
Yonetici ben der. Lider biz der.

Y onetici kopyadir. Lider 6zgunddr.

Yonetici kisa vadeli bakar Lider uzun vadeli bakar.
Yoneticiler statiikoyu devam ettirir. Liderler statiikoya karsidir.
Yoneticiler kurumu 6nde tutar. Liderler insanlar1 6nde tutar.
Yonetici i¢in gizlilik asildir. Lider i¢in seffaflik asildir.

Yoneticiler dikte ederek, emir vererek Lider istisare ile yonetir.
yonetir.

Kaynak: Gedikoglu. ve Tahaoglu 2009, .52

Yukaridaki tabloda belirtildigi sekilde lider giiciinii ve ¢alisanlar1 iizerindeki
etkisini kendi bilgi, beceri ve tecriibelerinden alirken, yonetici ise kendisine verilen
unvanin gerektirdigi sekilde yetkilerini kisiler iizerinde uygulamaktadir. Bu durumda
yoneticilerin bilgi ve becerisi dahilinde olmayan konularda bile g¢alisanlar iizerinde
gliciinii gosterme ihtiyacindan kaynakli baski ortami olusturarak hem yoneticinin hem de
calisanin motivasyonunu etkilemektedir. Calisanlar arasindaki unvan farkliliklarindan
kaynakli rol paylasimlari bazi durumlarda sorumluluklar1 fazla {istlenme olarak
algilanirken, bazi durumlarda ise sorumluluk paylasiminda calisanlarin unvan
eksikliginden dolay1 sorumluluk almama algis1 olugsmasina sebep olmaktadir.

Ikinci maddede belirtilen yonetici tipinde astlarm yetkiye dayandirilarak
calistirilmasi ve astlarin bu calismay1 reddederek (isi yavaslatma, hatali eksik is yapma

vs.) gibi sorunlara temel olusturmaktadir. Buna karsin lider astlarini yetkileri sayesinde
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calistirmaz, ast olarak gérmedigi ekip arkadaslarint mevcut isleyisin siirdiiriilebilmesi igin
gudulemektedir.

Bir diger onemli farklilik ise yoneticinin tipki askeri diizende verilen isi
miikemmel yapma ¢abasina karsilik olarak lider dogru ve ekibi i¢in en verimli isi yapmay1
tercih eder. Asagida liderlik ile ilgili farkli donemlerde yapilan tanimlamalara yer
verilmigtir.

2.2 Liderlik Ve Liderlerin Temel Ozellikleri

Ik kisimda liderlik tanimlarna biiyiikk 6lciide yer verilmis olup, liderligin
gecmiste ve glinlimiizde ne anlamlara geldigi konusunda bilgi verilmistir. Bu
tanimlamalara istinaden liderlik toplum i¢inde bazi kisilerde bulunan belirli 6zelliklerin
bir araya gelmesi ve belli durumlarda ortaya ¢ikmasi ile saglanmaktadir. Bu sebeple
liderlerin ortaya ¢iktigi donemler ve o donemlerdeki i¢inde bulunulan kosullar
incelenmis, bircok sosyal deney yapilarak liderleri ortaya c¢ikaran Ozellikler
arastirilmistir.

Entelektiel bir basar1 olarak adlandirilan zeka; liderlikle direkt iligkili olarak, bir
bireyi digerlerinden ayiran en 6nemli ve etkileyici 6zelliktir. Bu basar1 diger bireyleri
anlama ve tanima, sorunlara ¢6zum bulma, yeni fikir ve yontemler iiretme, hizli anlama
gibi istiinliikler saglayarak farklilastirict bir algi olusturmaktadir (Bektas, 2016, s. 44).
Ayrica zeki insanlarda bulunan hazir cevap olma 6zelligi sayesinde kotii bir duruma
diigiilmesi durumunda zeki bir lider pratik zekasi sayesinde verdigi cevaplar ile takimini
ve sirketini kurtarabilecektir. Goleman’a gore tim liderlerin bireysel stilleri farklilik
gostermektedir. Degisik konularda birbirinden farkli liderlik ¢esitlerine ihtiyag
duyulmaktadir.

Tiim degiskenlere gore etkileyici liderlerin ortak 6zelligi duygusal zeka olarak
goriilmektedir. Egitim ve zeka bilesenlerine bakilmaksizin, duygusal zekadan yoksun
bireylerin iyi bir lider olamayacagi ortak goriisii benimsenmistir. Goleman (stln
basarmin itici bireysel butlnleyicilerini  belirlerken 0Ozellikleri: teknik, biligsel ve
duygusal zeké olmak lzere U¢ bolime ayirmistir. Calisma neticesinde duygusal zekanin
diger bilesenlere oranla iki kat oraninda 6nemli oldugu sonucuna varmistir. Ayrica
sirketin basarisinin yoneticilerin duygusal zekalar: ile paralel ilerledigi ve kararli bir

tutum ile duygusal zekdnin zaman igerisinde kazanilabilecegi ¢ikarimina vardigini
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belirtmistir (Goleman, 2010). Asagida verilen tabloda Goleman tarafindan belirtilen
duygusal zekanin katmanlar1 yer almaktadir (Adnan Akgekoce, 2016, s. 2).

Tablo 2.2: Duygusal Zekanin Bilesenleri, Bu Bilesenlerin Tanimlari ve Ayirici

Ozellikleri
Bilesen Tanm Ayiricr Ozellikler
Oz-biling Kisinin giiclii ve zayif ~ Ozgliven
yanlarini, giidiilerini, Gergekei bir kisisel degerlendirme
degerlerini vedigerleri ~ Miitevazi bir mizah anlayisi
Uzerindeki etkisini Yapici elestirilere susama
bilmek
Kendini Zararl diirtiileri ve ruh  Darustlik
ayarlama hallerini kontrol edip Ahlakli olmak
yonlendirebilmek Belirsizlige ve degisime agik olmak

Motivasyon Basardig1 islerden zevk  Isin kendisine ve yeni miicadelelere
almak tutkuyla yaklagmak
Gelisim i¢in bitmek tiikkenmek
bilmeyen bir enerji
Basarisizlik karsisinda iyimser olmak

Empati Karar alirken Yetenekleri tespit edip etki alaniniza
digerlerinin duygularini  almakta uzmanlik
dikkate almak Bagkalarini da gelistirme yetenegi

Kiiltiirler aras1 farkliliklara karsi
duyarli olmak

Sosyal Digerlerini Degisime onderlik etmek
beceri yonlendirebilmek igin Ikna kabiliyeti
dostane iligkiler kurmak Genis bir tanidik ag1
Ekip kurup liderlik etmede uzmanlik

Kaynak: Akgekdce 2016, s.2

Inanilirlik ise takipgilerin lideri benimsemeleri ve takip etmelerinin en 6nemli
bileseni olarak tanimlanmaktadir. Liderlik, lider olan birey ve onu izleyenler arasinda
yasanan etkilesim olmakta liderin kurumsal hedefleri gerceklestirmesi ve olumlu bir
izlenim olusturabilmesi i¢in 6nemlidir (Bektas, 2016, s. 44). Ayrica kendisine inandirma
yetenegi olan lider bir olay veya durum karsisinda takinacag tavir ile soyledikleri ile
takimini ikna edebilecek ve takip edilmesi kolaylasacaktir.

Giiven bir liderin en énemli itibar kaynagidir. izleyenlerin (takipgilerin) giivenini
kaybeden bir lider yonetim giiciinii de kaybetmis sayilir. Bu nedenle giiven olusturmak
icin liderin hem maddi hem de sosyo-psikolojik faktorleri etkili kullanmasi gerekir.

Giivenin saglandig1 ortamlarda hem is goren hem de lider rahat hareket ederek ortak
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amagclarmi gerceklestirebilirler (Bektas, 2016, s. 44). Giiniimiiz is diinyasinda en sik
goriilen sorunlardan biri olan giiven sorunu, calisanlarin yoneticilerine giivenmedigi
ortamlarda yeni fikirlerin 6ne ¢ikmasi imkansiz hale gelmektedir. Takim bilincinin
gelismesinde altyap1 gorevi goren giiven duygusu ayni takimda olan ayni hedefler icin
mesai harcayan bireylerde giiven sorunu olmasi durumunda karsilikli anlayis ve empati
duygularinin olusmast miimkiin olmamaktadir.

Dogruluk liderin en énemli sosyal sermayelerinden birisidir bu sosyal sermayeyle
birlikte izleyenlerin gilivenini kazanir ve yoneltme faaliyetini basariyla gergeklestirir.
Dogruluk hem s6zde, hem 6zde hem de fiilde gerceklestirilmesi gereken bir konudur. Bir
diger degisle liderler sdylediklerine ve yaptiklarina 6zen gostermeli, yapamayacaklari
seyleri taahhiit etmemelidirler (Bektas, 2016, s. 44). Aksi halde takim lideri ile
gorlismesinde belirlenen kararlarin uygulanmadigini géren eleman karsisina ¢ikan bir
sonraki olayda ayni sorunlarin tekrarlanacagini diislinerek uygulanmasi gereken
direktifleri uygulamayacak ve bu sebeple is gelistirme siirecleri tamamlanamayacaktir.

Kavramsal yetenek liderin en 6nemli 6zelliklerinden birisidir. Kavramsal yetenek
ile strateji tireterek oOrgiitsel amaglar1 gergeklestirir. Bundan dolay1 strateji iiretmek,
stratejik diistinmek ve orgiitsel vizyon olusturmak liderin temel gorevleri arasinda sayilir
(Bektas, 2016, s. 46). Kavramsal yetenek algis1 daha ¢ok c¢alisanin liderine danigmasini
gerektiren uzmanlik alanlarinda ortaya c¢ikmaktadir. Giintimiizde sirketler genelinde
ortaya ¢ikan yalnizca yonetim seviyesinde bir sekilde giiven duyulan liderlerin hig
tanimadig1 ve ortak noktasit bulunmayan takimlar ile ¢calismaya basladig1r zaman takim
calisanlar1 uzmanlik bilgisine giivenmediginden verilen diger kararlarda da giiven
duymayacak ve aidiyet duygusu sarsilacaktir. Lider takiminda olup biten her seyden
haberdar olmal1 yapilan dogru veya yanlis tiim islemlerde neden ve nasil islemlerin
yuriitiildiglinii bilmelidir.

Empati, liderin kendisini izleyenlerin yerine koyarak onlar1 anlamasiyla iligkili bir
kavramdir. Bunu yaparak izleyenlerin isletme ve yonetim hakkinda ne diisiindiiklerini
belirleyip ona gore hareket etmesini saglayacaktir. Ayrica lider empati yetenegini
gelistirerek izleyenlerini basaril bir sekilde 6rgiit amaglarina yoneltecektir (Bektas, 2016,
S. 46). Empati 6rgiisiiniin kurulmadigi takim ¢alismalarinda kisiler takim olmaktan ziyade
birey olmaya ydnlenecek ve takim olarak yapilan yanliglarda bir suclu aranacaktir. Bu

durumda takimin ¢ok kisa siirede kendini yok etmesine sebep olacaktir.
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Klasik yonetim anlayisi temel olarak “lider konusur, astlar dinler” {iizerine
kuruludur, fakat glinlimiizde bu diislincenin ise yaradigi sdylenemez. Dolayisiyla
yOneticinin iyi bir dinleyici olmas1 gereklidir. Y 6netici astlarini dinleyerek onlarin ihtiyac
ve beklentilerini en uygun diizeyde tespit ederek orgiitsel amaglarla biitiinlestirilmesini
saglar (Bektas, 2016, s. 46). Takimin1 dinlemeyen veya dinlemek istemeyen bir lider
ilerde karsisina c¢ikabilecek bircok sorunu onceden gérme, Onlem alma firsatlarini
kaciracaktir. Ayrica dinlenmedigini diisiinen takim calisani ise sorunlari anlatmaktan
¢Oziim aramaktan vazgegecektir. Bu sekilde uzun yillar ¢calisan bir takim diisiintildiigiinde
sirketin gelisimini ne derece etkileyebilecegi anlasilacaktir.

Lider birlikte galistig1 takim arkadaslari tarafindan sevgi ve saygi duyulan, gicli
ve giivenilir bir birey ise etki alami yiiksek diisiik olacaktir. Dolayistyla bir liderin giicii
yasal giiciinden daha ¢ok sahip oldugu kisisel 6zellikler, kurdugu iliskiler ve astlarini
etkileme dizeyiyle ilgilidir (Bektas, 2016, s. 47). Takim lideri hem profesyonel bilgi
birikimi hem de duygusal olgunluk diizeyi ile ¢alisanlar arasinda 6rnek olmali, ¢alisanlar
kendilerine drnek aldiklari lider gibi olabilmek i¢in kendilerini gelistirmeye ¢alismalidir.

Yukarida verilen Ozellikler genel anlamda etkili bir liderde olmasi gereken
ozellikleri yansitmaktadir. Bu o6zelliklerin bircoguna sahip olan bir lider kendini
gelistirmeli ve eksiklerini stirekli olarak tamamlamaya ¢alismalidir.

2.3 Liderlerin Gii¢ Kaynaklar:

Yukl’a (2010: 152) gore giig, liderlerin takipgilerinin tutum ve davraniglarini
etkileme kapasitesidir (Hidiroglu, 2018, s. 32). Frech ve Raven © e gore liderlerin giicii
bes ana kaynak etrafinda toplanmistir. Bu gii¢ dinamikleri ise yasal gii¢, ddiillendirme
giicli, cezalandirma giicii, uzmanlik giicli ve begeni referans giictidiir. Liderler lider olma
stiresince dnce gevresinde bulunan kendi Ustleri tarafindan begeni elde etmek zorundadir.
Ancak o zaman yukarida belirtilen gii¢leri elinde bulundurabilecektir. Bu durumda lider
once kendi gii¢ kaynaklarini elde etmek durumundadir. Yukarida verilen 5 madde asagida
detayl1 bir bicimde anlatilmaktadir.
2.3.1.Yasal Gug

Yasal gii¢ takipgilerin, lider veya yoneticin kendileri iizerinde yonetme hakkinin
bulundugunu kabul etmeleri ile ilgilidir. Bu tip gii¢ lider olan bireyin yetki alanindan
kaynaklanir. Otorite giicii olarak da adlandirilabilir (Hidiroglu, 2018, s. 33). Yasal guc
daha basit diizeyde diisiiniildiigiinde en kii¢lik topluluktan en yiiksek diizeydeki liderlik

29



stireci dahil olmak tizere liderin bulundugu pozisyona atanmasi, yonetme giiciinii elinde
bulundurmasi gerekmektedir. Yani en kiigiik bir mahalle muhtarlig1 pozisyonu i¢in bile
kisi kendi diislincesine gore ben bu mahallenin yoneticisiyim, lideriyim deme hakkini
elinde bulunduramaz. Yasal gii¢ bir acidan da liderlik etme suresine hukuki bir destek
saglamaktadir. Herhangi bir isyerinde on kiginin i¢inde oldugu bir bélimde ¢alistiginizi
diisliniin bir anda ¢ikip bundan sonra bu bolimun yoneticisi benim denilmesi orglitteki
bireyler icin hicbir anlam ifade etmeyecektir. Ancak yasal hukuki bir duyuru ile isminizin
ilan edilmesi size yonetme hakki verecektir.
2.3.2.0dllendirme Gl

Odillendirme gicti daha ¢ok islemsel liderlerin kullandig, ¢alisilan drgiitte islerin
yiritiilebilmesi icin c¢alisan takim iiyelerine 6diill ve wvaatler verilmesi yolu ile
islemektedir. Orgiitlerde &diillendirme terfi, iicret artisi, dnemli bir is verme, prim gibi
kavramlardir (Hidiroglu, 2018, s. 33). Odiillendirme giicii lider tarafindan iyi
korunmalidir. Cilinkii bu giicii her iyi davranmista kullanan lider, bir siire sonra kendi
takimina 6diil vermeden is yaptiramaz hale gelecektir.
2.3.3.Cezalandirma Giicii

Cezalandirma giicii 6diillendirme gliciinlin tam zitt1 olarak bilinmektedir (Bagaran
I. E., 2004, s. 53). Kiama, riitbe diisiirme, maas kesintisi, zam yapilmamas1 gibi
durumlar ifade etmektedir. Bu siirecler ¢alisan ile lider arasindaki iletisimi azalttigindan
zorlayici bir giig olarak ortaya ¢ikmaktadir (Goleman, 2010, s. 13). Cezalandirma giiciinii
her firsatta kullanmaya calisan liderlerde calisanlar arasinda bir bag olusmayacak ve is
stireclerinin gelistirilmesinde fayda saglamayacaktir.
2.3.4.Uzmanlik Giicii

Uzmanlik giicii liderin ¢alistigi alandaki profesyonel bilgi birikiminden ileri
gelmektedir. Uzmanlik giicii ve entelektiiel birikimi yiiksek olan liderlerin goriisleri
calisanlar tarafindan daha dikkatle dinlenmektedir. Uzmanlik giicii 6zellikle liderin
profesyonel olarak giiven kazanmasina yardimc1 olmaktadir (Giiltekin, 2013, s. 68).
2.3.5.Karizmatik / Begeni / Referans Giicii

Liderin galisanlar1 tarafindan etkileyici bulunmasini saglayan kisisel 6zellikleri ile
ilgilidir. Takimi tarafindan begenilen ve kabul goren davraniglara sahip olan liderin
takimini ikna etme ve ortak amag etrafinda birlestirme 6zelligi artacaktir (Gedikoglu. ve

Tahaoglu, 2009, s. 56).
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Alan yazin taramasinda genel olarak Liderlik Kuramlarinin {i¢ ana madde altinda
toplandig1 goriilmektedir. Bu kuramlar asagidaki sekilde Evrensel liderlik kuramlari,
Durumsallik/Kosul kuramlar1 ve yeni yaklasimlar olmak iizere 4 ana bolimde
incelenecektir (Adnan Akcekoce, 2016, s. 23).
2.3.5.Evrensel Liderlik Kuramlari

Evrensel Liderlik Kuramlar1 Ozellikler kurami, Beceriler Yaklasimi ve

Davranigsal yaklasimlar olmak tlizere 3 ana baslik altinda anlatilmaktadir.
Ozellikler kurami adindan anlasilacag: iizere liderlerin lider olmalarina sebep olan kisilik
ozellikleri iizerine yogunlagsmistir. Yirminci yiizyilin baglarinda bir insant miitkemmel
lider yapan ozellikler lizerine ¢esitli arastirmalar yapilmistir. Bu aragtirmalar ve teoriler
Biyuk Adam teorileri olarak adlandirilmaktadir (Hidiroglu, 2018, s. 72). Ozellikle de
kendi donemlerinde tarihi derinden etkilemis, biiyiik liderlerin bu 6zelliklerinin dogustan
oldugunu savunur (Northouse, 2007, s. 154).

Yapilan ilk sistematik calismalarda, liderlerin kisisel 6zellikleri temel alinmig ve
1947 yilina kadar yapilan arastirmalarda, lider kisiler ile lider olmayan kisilerin kisisel
ozellikleri ile ayrica etkili ve etkisiz kisilerin 6zellikleri karsilastirilmistir (S6kmen, 2013,
s. 36). Kogel’de bu kuramin, liderlik konusunu agiklamak i¢in lider degiskenini temel
aldigini, liderde bulunan bazi kisisel Ozelliklerin, liderligin etkililigini belirleyen en
onemli etken oldugunu belirtmektedir (Kogel, 2013, s. 28). Bu dzellikler zeka, ydnetim
becerisi, girigkenlik, Ozgiiven, uyaniklik, anlayis, sorumluluk, inat¢ilik, sosyal basari,
dinamik olma, kararlilik, ve dlrUstliik gibi kategorilere ayrilabilir (Barutgugil, 2014, s. 56).
Asagidaki sekil Kogel’in 6zellikler kurami agiklamasi i¢in gosterilmistir. Grup tiyelerinden
farkli olarak Alt grup liderleri ve Orgiit lideri ancak kendilerinde liderlik 6zellikleri

bulundurdugundan dolay1 lider olarak belirlenmislerdir.
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Alt Grup Liderleri

o Gruplar

Orgiit
Uyeleri

Sekil 2.1: Ozellikler Kurami
Kaynak: Kocel, 2013 5.19

Bu yaklagima gore liderlerde bulunmasi gereken bazi 6zellikler Tablo 2.2°de

gosterilmistir (Simsek, 2014, s. 49).

Liderlik stilleri genel cercevede farkli sekillerde tanimlanmis olsa da genel

anlamda doniistiiriicii, islemsel ve serbest birakici olmak tizere ti¢ ana kategoride

degerlendirilmektedir (Durdag1 Akan, 2014, s. 393). Calisma boyunca liderlik stilleri bu

ic boyut temel alinarak incelenecek olup, her bir boyutta liderlik stillerinin ¢alisanlarin

orgiitsel destek algisi lizerindeki etkisi incelenecektir.

Tablo 2.3: Ozellikler Yaklasimi’na Gore Liderlerde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Yas

Cinsiyet
Olgunluk
Guzellik
Zeka

Bilgi

Durist Olma
Samimilik
Dogru Olma

Acik Sozli

Gelecegi Gorebilen
Inisiyatif Alabilen
Insanlara Giiven Veren
Hitabet Kabiliyeti Yuksek
Duygusal Olgunluk
Kararl

Kendine guvenen

Is Konusunda Basarili

Kaynak: Simsek, 2014 s. 101
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Northouse’a (2007: 21) gore Stogdill, ilk olarak 1904-1947 yillar1 arasinda
yapilan 163 ¢aligmay1 inceleyerek, liderlik siirecinde bireysel 6zelliklerin payini ortaya
koymaya ¢alismistir (Hidiroglu, 2018, s. 76). Bu arastirma ¢ergevesinde liderlikte liderin
lider olabilmesi igin gerekli Ozelliklere sahip olmasi gerektigi belirtilmis ancak daha
sonraki caligsmasinda ise kisinin lider olabilmesi i¢in gerekli durumun saglanmasi
gerektigini iletmislerdir. Bu calismalardan anlasilmaktadir ki hem 6zellik hem de
durumsallik 6gelerinin saglanmasi gerekmektedir. Clinki bir kisi ayni 6zellikleri ile farkl
durumlarda lider olma niteligini gosterememektedir. Yapilan arastirmalar sonucu
saptanan liderlikle ilgili on 6zellik sorumluluk kullanma ve gorevlerini tamamlama,
amaglara ulagsmada gayret ve inatcilik, cesur olma ve problem ¢dozmede 6zgilin olma,
sosyal durumlarda giriskenlik, 6zgiiven ve kigisel kimlik algisi, karar ve uygulama
sonuclarini kabul etme istekliligi, liyeler arasinda stresi kaldirmak i¢in goniillii davranma,
erteleme ve basarisizligi tahammiil edememe, insanlarin davranisini etkileme, orgiitiin
amaglarini gergeklestirmek igin sosyal etkileme giicii olarak agiklanmaktadir (Northouse,
2007, s. 12).

Beceriler yaklasiminda ise oOzellikler yaklagimindan farkli olarak lider
ozelliklerinin dogustan gelen 6zellikler olarak tanimlanmasindan ¢ok, liderlerde bulunan
ozelliklerin gelistirilebilecegini incelemektedir. Bu kurama gore liderlerde bulunan
ozellikler 6grenme kapasitesine bagl olarak artirilabilecektir. Katz, etkili bir liderligin ii¢
temel beceriye sahip oldugunu belirtmistir. Bunlar mesleki, insani ve kavramsal becerilerdir
(Erturgut, 2009, s. 12)

Mesleki beceriler liderin liderligini siirdiirdiigli grupta mesleki anlamda tiim
yeterliliklerini karsilayabilmesi anlamina gelmektedir. Bir alanda lider olabilmek igin
uzmanliginin olmasi, alanindaki tiim gelismeler ve yeniliklerden haberdar olmasi
anlamina gelmektedir (Conway, 2005, s. 34). Mesleki yeterliligin zayif olmast lider i¢in
kesinlikle kabul edilemez. Mesleki yeterlilikte zayif olan bir yonetici veya lider ekibi
tarafindan otorite olarak kabul edilmedigi icin takip edilebilirlik 6zelligini kaybeder
(Burns, 1978, s. 78).

Insani beceriler ise liderin liderligini devam ettirdigi grup veya orgiitte bulunan
diger bireylerin ihtiya¢ ve taleplerini anlayabilmesi, sorunlar1 6nceden sezinleyerek
birlikte calistigi  kisilere yardimci olmasi, isteklerine saygi gostermesi olarak

betimlenebilmektedir (Bass B. M., 1996, s. 234). Iyi bir lider olabilmenin en 6nemli
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kosullarindan biri olan insani beceriler ancak empati kurarak gelistirilebilmektedir.
Takim veya Orgiit icerisinde ahenkli calisma ortami saglayabilmenin anahtari burada
saklidir.

Kavramsal beceriler de fikir ve kavramlarla ¢alisabilmektir (Hidiroglu, 2018, s.
78). Orgiitiin hedef ve fikirlerine bagl kalarak, stratejileri bu kavramlara uygun olarak
belirlenmesi anlamlarina gelmektedir. Mesleki, insani ve kavramsal beceriler yonetim
derecesine gore farkli etkilere sahip olmaktadir. Ornegin alt diizey bir yonetici i¢in meslek
beceriler cok 6nemli iken, en Ust diizey yonetimde kavramsal becerilerin daha yuksek

olmasi gerekmektedir.

insani Kavramsal [ Ust Diizey Yonetici
5 nsani
Mesleki . Beceri
. Becerli
Beceri
insani
Mesleki Beceri | Kavramsal . .
B Beceri Orta Diizey Y 6netici
Mesleki . X |Denet1eyici Y Onetici
. Insani
Beceri . Kavramsal
Becerli .
Beceri

Sekil 2.2: Bir orgiitiin cesitli seviyelerde aranan yonetici becerileri

Kaynak: Northouse, 2007 S.19

Liderlik kavrami 6zellikler ve beceriler yaklasimlarina gore yukaridaki sekilde
anlatilmaya calisilmistir. Ancak bir lider her ne kadar 6zellikleri ve becerileri ile lider
olma kapasitesine sahip olsa dahi davranislar ¢ok 6nemli bir yer tutmaktadir. Davranigsal
Yaklasimlar liderlerin ne yaptiklarina ve nasil davrandiklarina odaklanir (Turan, 2014, s.
96). Orgiit igerisinde bulunan bireyleri etkilemenin en &nemli yolu o bireylere kars
yaklasimin nasil oldugudur. Bu durumda lider 6zellikler ve beceriler anlaminda ne kadar
donanimli olursa olsun, kendisini takip eden oOrgiite kars1 yaklasimlarinda calisanlar

anlayamiyor ve takim igerisinde davranis kaynakli uyumsuzluk sorunlar1 yasaniyor ise
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liderligin siirdiiriilmesi miimkiin olmamaktadir. Sonraki kisimda literatiirde yapilan
arastirmalar sira ile verilmistir.

Michigan Arastirmasi, Orgiitlerde liderlik alaninda yapilan ilk ve kapsaml
arastirmalardandir. Davranigsal Liderlik Teorisinin gelismesine ve liderlik olaylarinin
liderlik tarzlar1 seklinde incelenmesine katkida bulunmus Onemli bir arastirmadir
(Hidiroglu, 2018, s. 79). 1948 yilinda R. Likert Onderliginde baslayan liderlik
arastirmalari, 1950 yilinda liderlik ile ilgili ilk ¢alisma raporunu yayimlanmistir (Basaran
I. E., 2004, s. 206). Michigan arastirmasinda temel amag orgiitlerdeki yatay diizeyde ayni
pozisyonda ¢alisan yoneticilerin kisisel 6zelliklerinin incelenmesi ve en verimli bolimin
yoneticisinin tespit edilerek 6zelliklerinin incelenmesidir. Boylece verimi yiiksek olan
boliim yoneticilerinin ne gibi liderlik 6zelliklerinin ya da niteliklerinin oldugu ortaya
konacaktir (Basaran 1. E., 2004, s. 207).

Likert’in yapmis oldugu arastirma sonucunda, liderlik davramiglar1 iki grupta
toplanmistir. Bunlar “ige dontik lider” ve “kisiye doniik lider” davranislaridir (Hidiroglu,
2018, s.22). Arastirma sonuglarina gore ise doniik liderler, ¢alisanlarini Orgiitsel
amaglarin basarilmasi yoniinde yonlendirerek makama dayali yetkilerini kullanirken,
kisiye doniik liderler ise denetleme roliinii iistlenerek, yetkilerini kismi olarak astlara
aktarma yoluyla basariya ulasacaktirlar (Simsek, Davranis Bilimleri, 2014, s. 96).

Davranigsal Liderlik Teorisi’nin gelisimine dnemli katkilar1 olan arastirmalardan
biri de Ohio Arastirmasidir. Ohio State Universitesi'nden R.M. Stogdill tarafindan
1940’11 yillarin sonunda baglamig ve 1950 yillarda da stirdiiriilmistiir (Kogel, 2013, s. 7).

Kisilik 6zellikleri bakimindan yapilan caligmalarin sonuglarimin yetersizligi
karsisinda Ohio State’de bir grup arastirmaci, bireylerin bir grup i¢inde lider olarak nasil
davrandiklarini analiz etmeye ¢alistilar (Turan, 2014, s. 33). Yapilan arastirmada Liderlik
Davranisini  Betimleme Anketi kullanilarak liderlik davraniglart  belirlenmeye
calisilmistir. Arastirmalar sonucunda liderlik davraniglarinin iki temel faktor altinda
toplandig1 anlasilmustir. Ik faktdr insana 6nem verme yani kisiyi dikkate alma olarak
belirlenmis, ikinci faktor ise yapiy1 isletmek olarak ortaya konulmustur.

Robert Tannenbaum ve Varrem H.Schimidt tarafindan yapilan ¢alismada liderlik
kavraminin belirlenmesinde etkili olan bazi degiskenler ortaya ¢ikarilmistir. Bu kuramin
arastirmacilar liderlik stillerini, liderlik davranislarinin 6zelliklerini gosteren bir dogru

dizini tzerinde agiklamislardir (Simsek, 2014, s. 82). Bu kuramda liderlik tarzlari,
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Otokratik-Demokratik-Serbest Birakici liderlik ¢izgisi iizerinde bir yerde yer alir.
Liderlerin bu ¢izgi iizerindeki yeri baskalarinda farklilik gosterebilir; ama liderlik bigimi

bu Ui tarzdan biridir (Basaran 1. E., 2004, s. 84).

Yoneticide merkezilesen liderlik

Yoneticilerin Kullandig1 Otorite

Astlarin Serbesti Bolgesi

Yonetici Karar1 ~ Yonetici karar1  Yonetici Yonetici Yonetici Yonetici Yonetici
verir ve duyurur.  satar fikirleri verir  degistirilebilecek problemi sinirlari astlarin ist
Ve soru gegcici bir karar  ortaya koyar  tanimlar ve tarafindan
bekler ortaya atar gorisleri alir  gruptan bir belirlenmis
ve kararini karar sinir iginde
verir vermesini gorevlering
ister yapmalarina
izin verir

Sekil 2.3: Liderlik Dogrusu Modeli

Kaynak : Asunakutlu, 2016 s.33

Ohio Eyalet Universitesi Modeli ne popiiler bir terminoloji katan Yonetim Olgegi
Kuram1 Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan 1950’ler de gelistirilmistir (SOkmen,
2013, s. 112). Ohio ve Michigan tiniversiteleri ¢alismalarindan ¢ikan sonugta, liderlik
tarzlarinin tek boyutlu olarak goriilemeyecegiydi. Bu nedenle bir liderin iggorenlere ve
goreve yonelik yaklasimlarini 6lgebilmek i¢in Blake ve Mouton tarafindan ortaya
konulan Yonetsel Scala ile liderligin iki boyutlu dogasin1 gostermistir (Simsek, 2014, s.
56).
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Y uksek

1.9 Yonetici ¢alisanlarin 9.9 Yonetici isin basarilmasi icin
9 ihtiyaclarim gidermek isteklii calisanlar: orgiitiin
icin en Gst diizeyde gayret hedefleri dogrultusunda
gosterir. Orgiitte siki birlestirip karsihkh giiven saygi
isbirligi ve arkadashk ve dayanisma yaratmak icin
8 iliskileri mevcuttur ugrasir.
7
=L
=
=
:© 6 5.5 Yonetici
> calisanlarin moralini
g 5 yeterli seviyede tutarak
] is konusunda istenilen
Z verimi elde etmeyi
o= arzular
4
3
2 L 9.1 Yonetici calisma sartlarim
11 Yon?t'C' orgutin etkili bir sonug elde edebilmek
siradan bir elemaniymis P
B rams sefa amac1y_la iyilestirip calisanlar1
1 g yeterli diizeyde dikkate alir
1 2 4 5 6 7 8 9
| Uretime Donlk
Diisiik Y iiksek

Sekil 2.4 : Blake ve Mouton’un Yonetim Izgarasi

Kaynak: Turan, S. ve Bektas, F., “Blake ve Mouton’un Yo6netim Izgaras1”, Liderlik,

2014 5.36

Northouse yonetim 1zgarasinin, iki kesisen eksene sahip bir model oldugundan,

bu modelde liderin, iiretime ve insana yonelik tarzlarindan bahsetmistir. Yatay eksenin

liderin sonuglara yonelimini, dikey eksenin ise calisanlara yonelimini gosterdigini

belirtmektedir. Her bir eksenin dokuz noktali dlgekle gosterildigini ve “1°° rakamu

minimum yonelimi , “9”’ rakami ise maksimum yoOnelimi ifade ettigini ve her bir

eksenden gelen puanlarin grafiginin, ¢esitli liderlik tarzlarin1 gosterdigini agiklamigtir
(Hidiroglu, 2018, s. 79). Bu liderlik tarzlar1 Yoksullasmis liderlik, Insancil Liderlik,
Goreve Bagimli Liderlik, Orta Yolcu Liderlik ve Takim Liderligidir. (Basaran, 2004: 88-
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89; Northouse, 2007: 75-76; Turan ve Bektas, 2014: 312-313; Simsek, Celik ve Akgemli,
2014: 160-161).

Yoksullagsmis liderlik stilinde liderler ¢alisanlarina veya isin akisina miidahale
etmezler, adeta bir izleyici gibi islerin gidisatim1 gézlemlerler. Onlar i¢in 6nemli olan
islerin asgari seviyede yiiriitiilmesidir.

Insancil lider icin onemli olan saygi ve hosgdrii cergevesinde islerin
yuriitiilmesidir. Etkili iletisimin is ortaminda verimliligi artiracagini diistinmektedir.

Goreve bagiml liderlik stilinde ise en 6nemli ve dncelikli ama¢ kurumun bagh
oldugu hedefleri gerceklestirebilmektir. Bu sebeple tiim is ortamini verimliligin en
yiiksek oldugu kosullara gore diizenler. Lider oldugu grup veya orgiitteki kisiler ile
iletisimi minimum diizeydedir.

Orta yolcu liderler i¢in en 6nemli gorev ¢alisanlar ve is hedefleri arasinda denge
kurmaktir. Bu sebeple onlar i¢in her iki unsurun en yiiksek seviyede oldugu kosullar en
verimli kosullari olusturmaktadir.

Takim liderligi tarzi liderlikte hem iletisim hem de hedeflere ulasma maksimum
diizeydedir. Lider iletisim yetenegini kullanarak calisanlarin verimliligini en yiiksek
diizeye ¢ikarmay1 hedefler boylece en yiiksek diizey verim ile ¢alisan kisilerin yaptiklar
islerde basar1 yakalanabilir.

Rensis Likert, Michigan Universitesi Sosyal Bilimler Arastirmalar1 Enstitii
baskan1 iken, 1950’1li yillarda yapmis oldugu arastirma sonuglarina dayanarak liderlikte
“1-4 Sistemi’’ ya da diger adiyla Destek¢i Liderlik Kuramin1 gelistirmistir (Bagaran I. E.,
2004, s. 85). Likert sistem 1-4 kurami tablosuna gore c¢alisanlara giiven, algilanan
serbestlik ve liderlerin ¢alisanlar ile iligkileri, istismarci otokratik, yardimsever otokratik,
katilmc1  ve demokratik olmak tizere dort farkli liderlik yaklagimina gore

derecelendirilmistir.
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Tablo 2.4 : Likert’in Sistem 1-4 Modeli

LIDERLIK . . . .
DE (}iSKENLERi Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
ISTISMARCI YARDIMSEVER .
OTOKRATIK  OTOKRATIK KATILIMCI DEMOKRATIK
Calisanlara
.. Kismi olarak
E_fendl |!e_ gliven duyar,
hizmetgisi karar verme
Calisanlara Calisanlara arasindaki konusunda Calisanlara tam
Guven asla glivenmez iliskiye benzer . guvenir.
N kontrolii
gliven a_nlaylsl elinde
hakimdir bulundurmak
ister.
Calisanlar
gorevleriyle
Calisanlarin ilgili Cahs_a nlgr_ Cahs_a n Calisanlar
kendilerini fazla  kendisini
algiladiklar1 tartismalarda serbest serbest tamamen serbest
serbestlik kendilerini : ; hisseder.
hissetmezler. hisseder.
serbest
hissetmez
Ise yonelik Genellikle Her zaman
. il konularda cok  Ara sira calisanlarin calisanlarin
Liderin . . T i
nadir olarak calisanlarin fikirlerine fikirlerine
calisanlarla A
s e calisanlarin fikirlerine bagvurur ve basvurur ve
iliskileri A
fikrine basgvurur. faydalanmaya onlardan
bagvurur. caligir. faydalanir

Kaynak: Basaran, 2004 s.85

George B.Graen’in Dikey Ikili Baglilik Kuraminda, lider ile liderin takipgilerinin
tek tek dikeyine iligkilerinin ele alindigini belirterek bu kuramin, lider ile takipgilerinin
kisisel iligkilerine onem verdiginden tek boyutlu oldugunu, bu kurama gore liderlik
bi¢imini; lideri takipgileri tarafindan olusturulan gruba karsi bir davranis biitiinli olarak
gdrmenin yaniltict olacagini vurgulamaktadir (Basaran 1. E., 2004, s. 86). Yine Basaran’a
(2004: 86) gore bu kuramin Ongoriisii olan ve liderin etkili olabilmesi i¢in asagida
belirtilen iki duruma dikkat etmesi gerektigini belirmektedir. Bunlar:
izleyenlerin Katihmim Saglama: Lider orgiit iiyelerinin hayati durumlar karsisinda
Olusan sorunlar1 ¢6ziip ¢6zemeyecegi konusunda bilgi sahibi olmalidir.
izleyenlerin Katkis1 Saglama: Lider, iiyelerin orgiitsel islere yapabilecekleri katkiy

stirdiirebilmelerini saglamalidir.
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1930’Iu yillarin sonunda Kurt Lewin ve arkadaslari tarafindan “Liderlik ve Grup
Yasam1’’ adiyla bir ¢alisma baslatilmis ve Lippit ve White tarafindan ¢aligmalar1 1975
yilina kadar devam ettirmislerdir. Bu arastirmalar, arastirmaci gozetiminde maske ve
boyama faaliyetlerinde bulunmak tizere, on-on bir yaslarindaki ¢ocuklardan olusturulan
grup faaliyetlerinde, yetiskinlerden se¢ilmis olanlarin liderlik bigimleri, grubun tiyeleriyle
iligkileri ve verimliligine etkileri gozlemlenerek (Eren E. , 2009, s. 29) yapilan bu
calismalarin sonucunda demokratik ve liberal (Tam Serbest) liderlerin 6zellikleri
belirlenmistir (Glney, 2015, s. 367). Bu arastirmaya gére demokratik liderler tek basina
karar vermek yerine, karar verilecek konulari grup ile paylasarak, ortak bir karar
alimmasimi saglar. Calisanlar ¢alisma ortaminda gorev dagilimi ve calisma grubu
tercihlerinde serbesttirler.

Liderlik siireglerinin meydana geldigi sartlara agirlik veren kuramlara
Durumsallik Kuramlar1 ya da Kosul-Bagimlilik Kuramlar1 denilmektedir (Kogel, 2013,
S. 584). Bu kurama gore lider davranislari i¢ginde bulunulan duruma bagli olarak degisiklik
gostermektedir. Ozellikler ve Davranissal Kuramlari, liderlere farkli ortam ve durumlar
s0z konusu oldugunda etkili lider olabilmenin yollarin1 géstermekten uzak kalmislardir.
Ayrica aragtirmacilar, degisimin hizli yasandig1 bir ¢cevre goz oniine alindiginda, belli bir
onderlik yaklagiminin tiim degisen ortamlarda ve durumlarda gecerli olamayacagin

belirtmislerdir (Bolden, 2003, s. 8 ; Gedikoglu T. , 2015, s. 34).

Ust Yoneticinin Beklentileri ve
Davraniglan

Kisilik Dene.ylmve Gorevin Gerekleri
Beklentiler
LiDERIN ETKINLIiGi
. Paydasl

Orgiit Kiiltiirit ve aycas ari

.. Beklentileri ve
Politikalari

Davranislart

| Astlarin Ozellikleri ve Davranislart |

Sekil 2.5 : Etkin Liderligi Etkileyen Durumsal ve Kisisel Faktorler
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Kaynak: Kogel, T.,” Etkin Liderligi Etkileyen Durumsal ve Kisisel Faktorler”, Isletme
Yoneticiligi, 2013 s.585

Durumsallik Teorisi’nin varsayimlarina karsilik farkli kosullarda hangi tip liderlik
seklinin verimli olabilecegi konusunda yapilan ¢alismalarin sayisi fazla degildir (Kogel,
2013, s. 585).

1960’1 yillarda Fiedler, Durumsallik Yaklasimi’n1 ortaya atarak ilk teoriyi
gelistirmistir. Bu teorinin odak noktasi, liderlik etkinliklerinin kiime verimliligi agisindan,
iki faktor degisimine bagli oldugudur. Bunlar liderin, gérev ya da iliski motivasyonlari
ve durumun yoénudur (Northouse, 2007, s. 79). Durumsallik Teorileri arasinda popiiler
olan bu yaklasima liderlerin davranisinin etkililigini, i¢ 6nemli kosulsal unsur belirler.
Bu kosullar unsurlar “Liderler ile ¢alisanlar arasindaki iliski”, “Basarilmasi1 gereken

gorevin niteligi” ve “Liderlerin makama dayali yetki giicidir” (S6kmen, 2013, s. 152).

En Olumlu Ortam | iligkiler Isin Niteligi Otorite Uygun Liderlik Stili
- Planlanmig Fazla | — ise yonelik
Iyl T

—I: Az || iseyonelik
Planlanamayan FazZla | — ise yonelik

_I: Az —>| Kisiye yonelik

Fazla | —»| Kisiye yonelik

Planlanmig -{ Az —>| Kisiye yonelik
Fazla | —| Ise yénelik
2AVIF Planlanamayan —I: Az | — ise yonelik

En Olumsuz Ortam |

Sekil 2.6 : Fiedler’in Durumsallik Kurami Modeli (Kogel, 2013, s. 587)
Kaynak: Kocgel 2013 s.587

Vroom, liderlik konusunu asagidaki sekilde goriilen iliski dizeni etrafinda
irdelemis ve liderlik siirecinin odak noktasi olan degiskenin “Lider Davranis1” oldugunu
ileri stirmistiir (Vroom, 1976, s. 17). Lider tipi “Liderin kisisel 6zellikleri” ve “Liderin
karsilagtigt durumun 6zellikleri” olmak {iizere iki degisken grubunca belirlenmektedir.
Lider hareketlerindeki degisikliklerin belirlenebilmesi icin s6zli gecen iki degisken
kiimesi arasindaki degisimlerin tahlil edilmesi 6nemlidir (Kiling, 2009, s. 1).
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Durumsal

Degiskenler \ /
Lider Davramsi l
Kisisel / Durumsal

Ozellikler Degiskenler

Orgiitsel Etkinlik

Sekil 2.7 : Vroom ve Yetton Normatif Liderlik Kavram
Kaynak: Kiling, 2009, s.1

Vroom’un belirledigi bu sekilde kisisel ve durumsal degiskenler lider davranisi

tizerinde etkili olmakta, lider davranisi orgiitsel etkinlik siirecini etkilemekte ve durumsal
degiskenlere sebebiyet vermektedir.
Yol-Amag Kurami, 1970°1i yillarin basinda Robert J. House ve Martin G. Evans
tarafindan gelistirildigi kabul edilmektedir (Simsek, Celik, ve Akgemli, 2014, s. 164 ;
Basaran, 2004, s. 98 ; Sokmen, 2013, s. 152). Hedef calisanlarin verimliligine
odaklanarak onlarin ¢alisma kapasitesi Ve is tatminlerini arttirmaktir (Northouse, 2007, s.
115). Bu kurama gore insanlar gercksinimlerini karsilamak itizere giidiilendikleri bir
amaca ulagmak icin her tiirlii zorlugu asarak yolu acarlar ve etkili olurlar (Bagaran 1. E.,
Yénetimde Insan iliskileri, 2004, s. 98).

Olgunluk Kurami Paul Hersey ve Ken Blanchard tarafindan gelistirilmistir. Bu
teoriye gore c¢alisanlarin liderlerinden bekledikleri davranislar veya tutumlar ¢alisanlarin
yapisina gore degiskenlik gostermektedir. Calisanlarin basar1 diizeyleri ve ise odaklanma
seviyelerine gore degisiklik gostermektedir (Colak M. , 2015, s. 56). Bu degisiklik gorev
boyutu ve iliski boyutlarina gore farklilik géstermektedir (Hersey, P. ve Blanchard, K.H.
, 1981, s. 34: Aslan, 2013, s. 144). Ayrica olgunluk diizeyi de lider ile g¢alisan arasindaki
iliski diizeyinin belirlenmesinde etkili olmaktadir (Daft, 1994, s. 515; Aslan, 2013, s. 143-
144). Yaklagima gore dort farkli olgunluk diizeyi mevcuttur. Bu diizeyler bilgi ve beceri
ile motivasyon seviyelerine gore farklilik gostermektedir. (Hersey, P. ve Keilty JW.,
1980, s. 57: Aslan, 2013, s. 144). Calisanlarin bilgi beceri ve motivasyon diizeylerine gore
dort farkli lider tipi ortaya ¢cikmaktadir. Ornegin bilgi ve beceri diizeyi diisiik olan ¢aligan
icin isin anlatildig: liderlik tipi, bilgi beceri orta seviyede olan calisan i¢in yonlendirme
yapilan liderlik tipi gibi farkl lider davraniglarin1 pekistirmektedir.

Reddin tarafindan ortaya atilan {i¢ boyutlu liderlik kurami ise, ¢alismasinda

“Yénetim Tarzi Degerlendirme Olgegi “Management Style Diagnosis Test” adli 64
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soruluk bir test uygulamistir. Ug boyutlu liderlik kuraminda literatiirdeki boyutlara ek
olarak yonetsel etkililik eklenmistir (Omiirgoniilsen, M. ve Sevim, L. , 2005, s. 93).
Reddin’e gore etkililik yonetimin temel amacidir. Yonetsel etkililik liderin gorevinin
gerektirdigi ¢iktilar1 karsilayabilme derecesidir (Reddin, 1971, s. 3).

Daha onceden liderlik kuraminin daha ¢ok durumlar karsisinda degiskenlik
gdsterecegi belirtilmistir (Hiilya Giindiiz Cekmecelioglu, Filiz Ulker, 2014, s. 36). Lider
ile calisan iliskisinin temeli hiyerarsik iliskiler ya da degisen is rolleri, ya da lider ¢alisan
arasindaki iligkinin alt boyutlarina dayanir (Bauer,Tayla N. ve Green, Stephen G, 1996,
s. 1539). Green ve Haga’nin Lider-Uye Degisim Modeline gore lider baz1 iiyeler ile daha
yakin ve niteligi yiiksek iligkiler gelistirilebilecegini savunmaktadir.

Yukl’in Liderlik Davranist Modeli lider tutum ve davranislari, kosullara bagh
degiskenler sebebiyle calisanlarin performansi ve is tatmin diizeyleri arasindaki iligkileri
ortaya koymaktadir (Alkin, 2006, s. 72). Yukl, arastirmalarda insan ve gorev boyutlarinda
ele almman lider karakterine inisiyatif boyutunu eklemistir. Calisanlarin karar verme
dizeylerinin liderin davraniglar1 ile dogrudan iliskisi oldugunu savunmustur
(www.ugurzel.com, 1999).

Islevsel ya da eylem merkezcil liderlik kurami John Adair tarafindan
gelistirilmistir. Adair’e gore liderlik, belli bazi 6zelliklere sahip olunmakla, dogru
zamanda ve dogru ortamda bulunmayla ger¢eklesmez. Liderlik, liderin dogru ortamda ve
dogru zamanda, dogru davranislar sergilemesiyle olusan bir islevdir (Basaran I. E., 2004,
Ss. 100-101). Eylem merkezcil bir lider; yapilmasi gereken islerin yapilandirilmasi ve
yonlendirilmesi, isi yapacak olan is gorenlerin desteklenmesi ve goézden gecirilmesi,
yapilacak is ile ilgili biitiin gruplar1 esgiidiimlemek faaliyetlerini yerine getirmektir
(Bolden, 2003, s. 11; Hidiroglu, 2018, s. 40).

2.4  Liderlik Stilleri
2.4.1 Doniistiiriicii Liderlik Stili

Doniistiiriicti lider takiminda bulunan c¢alisanlarina gliven verir, entelektlel
uyarim saglar ve motivasyonu artirir. Lider takiminda ¢alisanlara genel goriiniim ve hedef
bilinci olusturarak gruptaki bireylerin ise yonelik ilgilerinin artmasini saglar (Karip, 1998,
S. 451). Bireyler kendi ilgi ve ¢ikarlarini asarak grubun ¢ikarlarina dncelik verirler (Bass,
B. M . 8c B . Avolio, 1995, s. 326). Doniigiimii lider 6nsezilerinden hareketle iginde

bulundugu orgiitiin veya takimin ihtiyaglarin1 anlayarak bu ihtiyaglardan hareketle
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takimin harekete gegmesini saglar ve bu hareket ile 6rgiit i¢i doniisiimii miimkiin kilar.
Dontistiirticti liderlik stilinde lider takim arkadaslarinin kapasitelerine yonelik becerilerini
ortaya ¢ikararak, takimda Ozgiiven olusmasina yardimci olur, bu sekilde mevcut
verimlilik diizeyini artirmay1 hedefler (Sabuncuoglu, 2001, s. 45). Verimliligin artirilmasi
ile takim calisanlarinin kararlara katilim oranin1 artirir ve yaganan olumsuz gelismelerden
ders cikararak bilgi ve becerilerin artmasina katki saglar (Baloglu, 2009, s. 22).
Doniistiirtici lider giinliik orgiitsel islemlerin Gtesinde ideallestirilmis etki, telkinle
giidiileme entelektiiel uyarma ve bireysel destek saglama gibi davraniglar1 ve 6zellikleri
kendinde toplar (Karip, 1998, s. 445). Asagida doniistiirticti liderlerde bulunan bu dort
etki detayli bir sekilde verilmektedir.
2.4.1.1 Ideallestirilmis Etki

Ideallestirilmis etki genel anlamda liderlerin tiim tutum ve davramslarinin, isi
yapma bigimi, takim ¢alisanlar1 ile konugma becerilerinin takim c¢aliganlar1 tarafindan
ideal olarak algilanmasidir. Yani donistiiriicii liderin etkisi ayn1 grup veya takimda
oldugu bireylere gore en dogru tutum ve davraniglar biitiintidiir. Doniistiirici liderin
sagladig1 bu etki kendisine kars1 olan giiven duygusunu artirmak ile birlikte, calismakta
oldugu grubun davramislarmi kendi davranislarint 6rnek gostererek doniistiirmeyi
hedeflemektedir. Yani dondstiiriicii lider bir gruba bu isi su sekilde yapilmasi
gerekmektedir diye bildirmek yerine kendi ayni isi belirttigi sekilde yaparak 6grenmeyi
guclendirmektedir. Bazi1 calismalarda ideallestirilmis etki karizma olarak
degerlendirilmektedir. Ancak karizma veya Karizmatik lider ile doniistiiriicii liderlik
birbirinden ayr1 kavramlardir. Arastirmalara gore karizma, Kkarizmatik olarak
degerlendirilen lidere izleyenlerinin atfettigi tiim bilesenleri kapsamaktadir (Leithvvood,
1996, s. 129).
2.4.1.2 Telkinle Guduleme

Telkinle gidileme liderin mevcut durumda kullanilabilecek tiim olanaklari
gozden gegirerek takim arkadaglarina motivasyon kaynagi olusturmasidir (Karip, 1998,
S. 443-465). Telkin ile giidilleme daha ¢ok galisanlar ile birebir veya topluluga karsi
yapilan konusmalarda ortak amaclarin aslinda orgiite saglayacagi faydalardan cok
bireylere fayda saglayacagi ve bu sebeple bu amagclarin gergeklestirilmesi gerektigi
vurgulanarak amaglarin gergege doniistiiriilmesi hedeflenir. Gelecege yonelik tiim

amaglarin gergeklesecegine dair liderin gliveni tamdir ve pozitif duygular ile ¢alisanlarin
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moral ve motivasyonunun artmasina sebep olur. Telkinle gudileme etkisine en guzel
ornek Mustafa Kemal Atatiirk’{in Istanbul un isgal edilmesi sirasinda “Geldikleri gibi
giderler” s6znl sOylemesi olarak gosterilebilir. Cunki baskent isgal altinda olsa dahi
umutsuzluga kapilmadan ortak bir amag¢ ugruna yanindaki askerlere umut vermistir.
Onemli olan umutsuzluga kapilip isgali kabullenmekten ziyade ortak amacimizi
vurgulayarak yanindaki askerlerin moralini yiiksek tutmak azimli ve kararli bir durus
sergilemek olmalidir.
2.4.1.3 Entelekttel Uyarim

Entelektliel uyarim daha ¢ok liderin kurum igerisinde 6nceki zamanlarda meydana
gelmis problemi giindeme tasiyarak takim igerisinde bu problemler hakkinda yeni ¢6ziim
yollar1 aranmasit ve c¢alisan bireylerin farkli bakis agilar1 gelistirebilmesi igin
kullanilmaktadir. Entelektiiel uyarimda lider zorluklar ile basa c¢ikabilmek i¢in takim
arkadaslarini sorunlar1 sorgulamaya ve yeni bakis agilari olusturmaya tesvik etmektedir
(Karip, 1998, s. 447). Yeni ve farkli bakis a¢is1 saglanmasi takim igerisinde ¢alisanlarin
yaraticihiginin  gelismesine ve var olan problemlere kesin, sirdurilebilir, modern

¢oziimler bulunmasi saglanir.

2.4.1.4 Bireysel Destek

Dontistiiriicti lider i¢in takiminda veya orgiit igerisinde bulunan tim bireylerin
kendini grubun bir parcasi olarak gdrmesini saglamak ¢ok Onemlidir. Ancak ayni
zamanda doniistiiriicii lider grup igerisinde bulunan tiim bireyleri ayr1 ayri bireysel olarak
degerlendirebilmelidir. Grup igerisindeki bir ¢alisanin bir problemi oldugunda veya
isleyis ise 1lgili kaygilart oldugunda lider ile goriisebilmelidir. Liderin grup igerisindeki
bireyler ile birebir iletisiminin yiiksek olmasi liderin empati kurabilme yetenegini
artirabildigi gibi grup i¢indeki bireylerin orgiite bagliliginin artmasinda pay1 oldukca
yiiksektir. Bu sekilde etkili iletisim parametrelerinin saglandigi orgiitlerde yasanan

problemlerin iistesinden daha hizli gelinebilmektedir.

2.4.1.5 Doniistiiriicii Liderlik Stillerinin Etkileri

Bass ve Avolio (1995) doniistiiriicii liderligin ¢alisanlarin degerlendirmesine gore
tic temel etkisi oldugunu savunmaktadir. Bu {i¢ temel etki ekstra ¢aba, doyum ve etkililik
olarak adlandirilmaktadir. Bass ve Avolio'ya (1993) gore dondstiiriicii bir lider

calisanlarin normalden daha iistiin bir bagar1 gostermesini saglama, ¢alisanlarin basarma

45



duygularini harekete gegirme ve is doyumlarini artmasina katki saglamaktadir (Karip,
1998, s. 448). Yukarida belirtilen {i¢ etki icerisinden birincisi yani liderin ekstra ¢aba
harcayarak bagl oldugu orgiit igerisindeki ¢alisanlar1 en iyi sekilde temsil etmesi, bu
temsilin c¢alisanlar tarafindan goriilmesi giiven duygusunu artiracaktir. Giiniimiizde
bircok calisan {istlerinin is yapmamasindan sadece calisanlarina emir vermesinden
sikdyetci olmaktadir. Ancak ydneticisinin ekstra ¢aba sarf ettigini goren bir calisan
yaptig1 isi en iyi sekilde tamamlayacak ve lider olarak gordiigii yoneticinin kendisi igin
emek harcadigi bilincinde olacaktir. Bu yonetici ayni1 zamanda tiim is siireglerinde verdigi
etkili kararlar ve ortak duygular ¢evresinde calisanlarini bir araya getirmesi takim
ruhunun giigclenmesine katkida bulunacaktir. Dogru ve etkin iletigim, etkili yonetici ve
karsilikli harcanan c¢abalar sayesinde sorunlarin ¢dziimiinde siirdiiriilebilir etkili
yontemler gelistirilecegi gibi, yaratici ¢oziimler sayesinde verimlilik ve c¢alisan
performanslarinda artig gézlemlenebilecektir.
2.4.2 Tslemsel Liderlik Stili

1970’11 yillarda J. McGregor Burns tarafindan 6ne siiriilmiis ve bagta M. Bernard
Bass olmak {izere birgok aragtirmaci tarafindan gelistirilmistir (Kogel, 2013, s. 591).
Islemsel liderligin felsefesi, lider ve izleyenler arasindaki karsilikli iletisime
dayanmaktadir (Erturgut, 2009, s. 188). Islemsel liderlikte izleyenler; liderlerinin vaatleri,
odiilleri ve pekistiricileri ile motive edilir (Eraslan, 2006, s. 42). islemsel liderlik bir
acidan dogru devam eden is siireglerinin pekistirilmesi, bu siireglerde degisime
gidilmekten kacinilmasi anlamina gelmektedir. Ayni zamanda bazi ¢aligmalarda
doniistiiriicii liderlik stilinin tam zitt1 olarak goriilmektedir. Islemsel veya transaksiyonel
liderlik stilinden isminden de anlagilabilecegi gibi babadan ogula devam eden yani liderin
bir dnceki liderden 6grendiklerinin devam ettirilmesi ¢alisanlari bu sekilde yonlendirmesi
anlamlarina gelmektedir. Islemsel lider karsilikli iliski yapisina sahiptir (Erturgut, 2009,
s. 185). Bu liderlik tipinde lider, ¢alisanlarin amaglarina ulasmasina katki saglar ve
calisanlar amaclarina ulagabilmek i¢in liderin yolunu izler (Shriberg & Lloyd, 1997, s.
38). Déniistiiriicii ve islemsel liderlik tarzlarinin Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi ile de
iliskilendirilmektedir. Islemsel liderler daha ¢ok temel amaglar1 karsilama ve doniistiiriicii
liderler kendini gerceklestirme, deger ve olgular aktarabilmeye odaklanmislardir (Sahin,
2003, s. 37). Donistiiriicti liderler orgiit kiiltiirlinii degistirmeye calisirken, islemsel
liderler mevcut kiiltiir i¢inde ¢alisir (Burns, 1978, s. 25)
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izleyenler uyumlu davranir ve liderin dediklerini yaparsa, iicretini alir ve isini kaybetmez.
Gug yoneticidedir, ama calisanlarda biraz daha 6diil alacaklar1 umuduyla biraz etki
uygulayabilirler. Glig, sinirli ve islemsel liderin kendi 6diilii olarak gortliir (Owen, 2011,
s. 317).

Kendini

Gergeklestinme __ Doniistiiriicii Liderlik Stili

Deger Thtiyaci

/ Ait Olma ve Sevgi Ihtiyact \ :
/ finenih iy \ o islemsel Liderlik Stil
/ Fiziksel ihtiyaglar \

Sekil 2.8: Maslow Ihtiyaclar Piramidine Gore Liderlik Stilleri
Kaynak: Owen, H., Hodgson, V. ve Gazzard, N., “Maslow Ihtiyaglar Piramidine Géore
Liderlik Stilleri”,2011 s.317

e

Yukaridaki tablodan anlasilacagi tizere islemsel liderlik stili daha gok ¢alisanlarin
fiziksel ihtiyaclarinin karsilanacagi konusunda garanti verilmesi ile karsilikli ¢ikarlarin
bulugsmasi sayesinde is yapilabilirlik artmaktadir. Birey, calisan veya takim iiyesi
amaglart  gerceklestirirken temelde Orglite fayda saglamaktan ziyade kendi
gereksinimlerini karsilama i¢in 6rgiit amaclarin1 gerceklestirmek icin calismaktadir.
2.4.2.1 Kosullu Odiillendirme (Contingent Reward-CR)

Kosullu 6diil kaynaklarin degisimine odakli liderlik davranislarini ifade eder
(Bono, 2004, s. 902). Kosullu 6diillendirme islemsel liderlerin motivasyonu artirmak igin
siklikla kullandiklart stratejilerden bir tanesidir. Basarili olani, basarisiz olandan ayirarak
calisanlarin 6diilii hak edebilmek igin daha fazla ¢alisacagi diisiiniilmektedir.
2.4.2.2 lstisnalarla Yonetim (Aktif)- (Pasif)-(Management by Exception-MBE)

Istisnalarla yonetim aktif veya pasif yonde olabilir; Aktif istisnalarla yonetimde
performansin gozlemlenmesi ve gereken diizeltici fiillere karsilik standartlarin
belirlenmesi ve kaymalarin takibi iizerine kuruludur (Bono, 2004, s. 902). Islemsel

liderler i¢in gecmisten bu yana devam eden kurallar ve prensipler oldukca &nemli
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oldugundan 0l¢iit ve kurallarda sapma eylemleri ayristirilarak kusursuz bir yonetim talep
etmektedirler. Hatalar1 gerektiginde aktif olarak gozlemler ve diizeltir. Giivenligin en
riskli oldugu durumlarda gerekli ve etkili olabilmektedir (Bass, 2003, s. 208).

2.4.2.3 Miudahale Etmeme (Laissez-Faire Leadership-LF)

Tartisma durumlarinda tarafsiz kalan lider, karar vermekten de kaginir. Temelde
yapilacak olan isleri koordine edemez ve mesuliyetlerinden vazgegerler. Bu tip liderlikte
dondt ve trampa s6z konusu degildir, astlarin istekleri ve giidiilenmeleri gérmemezlikten
gelinir (Bass, 1996, s. 7). Orgit icerisinde lider guvenilir bir kaynak olarak
goriinmediginden astlar dogal lider rolii iistlenmeye ¢alisir. Bu durumda astlar arasinda
yasanan teorik hiyerarsi savasi ¢oziimlenemez. Liderlerinden karar bekleyen astlar
gerekli bilgilendirmeler zamaninda yapilmadigindan veya hi¢ yapilmadigindan sorunlar
karsisinda ¢Ozlimsiiz kalmaktadir.

2.4.3 Serbest Birakici Liderlik Stili

Tam serbestlik taniyan liderlik ydnetsel yetkilere fazla ihtiyag duymayan
calisanlar1 kendi hallerinde birakarak calisanlarin kendilerine taninan imkanlarla gérev
ve sorumluluklarint kendi baslarina yapmalarini bekleyen bir liderlik stilidir. Yetkiye
sahip ¢ikmazlar ve tim yetkiyi kullanma hakkini astlarina birakirlar (Eren E. , 2009, s.
524).

Tam serbestlik taniyan liderlerin bazi yararlar1 da vardir.
2.5 Algilanan Orgiitsel Destek
2.5.1 Orgltsel Destek Nedir?

Orgiitsel destek kurumlarin calisanlarma vermis oldugu degerler biitiinii ve
katkilarin1 anlatmaktadir. Orgiitsel destek algisi bireyler tarafindan hem katkilarm
onaylanmasi hem de ¢aliganlarin refah diizeylerinin 6nemsenmesi konularinda bireylerin
kanitlara dayandirarak inandigi organizasyonun sahip oldugu pozitif veya negatif
yonlendirmeyi kapsamaktadir (Eisenberger, Huntington, Hutchison, Sowa, 1986: Chen,
2015, s. 469). Roemer 2018’ e gore is kaynakli stresin yol agtig1 negatif etkiler ¢alisanlari
etkiledigi kadar organizasyonlar1 da etkilemektedir (Anja Roemer, 2018, s. 44). Blau
(1964)’ e gore orgiitsel destek algis1 sosyal aligveris kuramindan gelmektedir ve bu
kurama gore calisanlar ve igveren organizasyon arasindaki iligkilerde sosyal aligveris

kalitesini kapsamaktadir (RaymondLoi, 2019, s. 65). Orgiitsel destek algisinin yiiksek
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olmasi, organizasyonda yiiksek diizeyde baglilik artisina, giiven, onay, sayginin uzun
stireli olarak devam etmesine neden olmaktadir (Shanock, 2006, s. 690).

Bir kurumun calisanlarinin verimliligini ve performansini artirabilmek, orgiitiin
stirekliligini saglamak i¢in yapmis oldugu calismalarin biitiinlinii géstermektedir. Bu
caligmalarin sonucu olarak orgiitler veya kurumlar o kuruma baglh calisanlarin orgiite
olan baglilig1 artirmay1 hedefledigi gibi, orgiitler siirdiiriilebilirligi saglamak i¢in insan
giiclinii en etkin sekilde kullanmay1 temel amag olarak benimsemektedir. Eisenberger
(1986)’e gore orglitsel destek organizasyon liyelerinin organizasyonun destek seviyesine
bagli olarak calisma gayretini artirma dlzeyini belirlemektedir (JeewhanYoon, 2019, s.
66). Calisilan kurum tarafindan deger gorme ve takdir duygusu, aidiyet hissetme gibi
konular ¢alisanin ¢alisti§i kurum ile bag kurabilmelerinde etkili bir rol oynamaktadir
(Turung, 2010, s. 187).

Calisanlar orgiitiin bagl olduklari kurallar ve prensipler ile motive edilmekte, is
yerlerinden memnuniyet diizeylerine gore ise is degistirme veya bagli oldugu kurumda
calismaya devam etme seceneklerinden birini degerlendirmektedir. Ozellikle Srgiitiin
caliganlarini bir deger kabul etmesi ve bunlar1 hissettirmesi, is gérenlerin 6rgit ile olan
duygusal iligkilerini olumlu yonde etkileyecektir ve sergileyecekleri performanslarinda
artig olacaktir (Eisenberger, 1986, s. 501). Calisanlar ¢alistiklar1 kurumlar ile ekonomik
degisimleri diizenleyen sozlesmeler imzalamaktadir, calisan bagli oldugu sozlesme
uyarinca hizmeti yerine getirme ve kurum sézlesme dahilinde ¢alisanin haklarini yerine
getirmek ile ylkamladuar (Ulucan, 2018, s. 19). Beklentileri karsilanan ¢alisanlar 6rgiitiin
belirledigi kurallar ¢ercevesinde goérevlerini yerine getirmektedirler (Rhoades, 2002, s.
101). Blau (1964)’nun sosyal degisim kurami, calisan ile kurum arasinda yapilan
sozlesme ihlali olmasi durumunda olumsuz sonuglar dogurabilecegini belirtmektedir
(Conway, 2005, s. 126). Orgiitsel destek kavrami hakkinda literatiire incelendiginde
goriilmektedir ki 6zellikle ¢ok uluslu sirketlerde kurumsallik diizeyi artigina bagli olarak
ayrica rekabet ortaminin giderek daha da artmasi ile kurumlar 6zellikle kalifiye eleman
giiclinii elinde tutabilmek igin g¢alisanlarina yatirim yapmaya baglamiglardir. Sosyal
degisim kuramina gore orgiitler calisanlarin is tatmini i¢in yaptiklar1 tim yatirimlarin
karsilig1 olarak calisan tarafindan verilen hizmet diizeyinde almaktadir, bu degisim

karsilikli devam ettigi siirece sosyal degisim devam etmektedir (Meyer, 1990, s. 717).
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Kurum ¢alisanlarin goriis ve Onerilerini dikkate alarak, bu goriisleri etkin bir
sekilde degerlendirme ve uygulamaya gecirme konusunda ilerlemesi, ¢alisanlarina belirli
Olclide is giivenligi saglamasi, Orgiit ici iletisimi pozitif yonde ilerlemesi i¢in gerekli
diizenlemeleri getirebilmesi, orgiitsel adalet kavramina 6nem vermesi ve 6rgltsel karar
stireglerine calisanlart dahil etmesi durumunda orgiitsel destek saglanmis olacaktir
(Ozdevecioglu, 2003, s. 115).

2.5.2  Orgiitsel Destegin Tanim

Calisanlar ¢calismakta olduklar1 kurumdan destek gérmeyi beklerler, orgiit destegi
beklentisi calisilan sirketin yapisina, c¢alisilan pozisyona, cinsiyet, yas hatta sirketin
bulundugu cografyaya gore bile farkliliklar gosterebilmektedir. Orgiitsel destek calisanlar
icin cok biiylik 6nem arz etmekte ve orglit ici saygi adalet giiven gibi kaynaklar tarafindan
desteklenmektedir (Ulucan, 2018, s. 19).

Martin (1995) orgiitsel destegi, “bir Orgiitiin, personelinin orgiite katkilarinin
bilincinde olmasi ve personelin refahina 6nem vermesi” olarak tanimlanmaktadir (Martin,
1995, s. 89). Eisenberger’ e gore orgiitsel destek, 6rgiit degerlerinin ¢alisanlarin esenligini
dikkate almasi ve onlarin mutluluklarini artirici nitelik tasimasi durumunu ifade eder
(Eisenberger, 1986, s. 502). Buchanan 1974 yilinda yaptig1 bir arastirmada duygusal
baglhlik ile orgiitiin calisanlar1 desteklemeleri arasinda pozitif bir iliski tespit etmistir
(Buchanan, 1974, s. 533). Ciinkii ancak g¢alisanin1 destekleyen orgiitler galisanlarinin
sirkete bagli kalmasini saglayarak diger rakiplerine oranla daha gii¢lii bir kalifiye eleman
giicii elde edebilir. Yapilan arastirmalar gostermektedir ki ¢alisanlarin daha bilgili, mutlu
ve deneyimli oldugu sirketlerde kurumun siirdiiriilebilirlik degerleri artis gostermektedir.
Daha tecriibeli ¢aliganlar ile birlikte sorunlara daha hizli pratik ¢dziimler bulunabilmekte,
calisanlar ¢alisma ortamlarinda mutlu olduk¢a bagl olduklar1 kuruma sagladiklar1 fayda
bir o kadar artmaktadir.

2.5.3 Orgiitsel Destek Kavramimi Olusturan Bilesenler

Bagli olunan orgiitte oOrgiitsel destek kavramindan bahsedebilmek igin alt
bilesenlerinin var olmas1 gerekmektedir. Bu alt bilesenlerde eksik oldugu durumda 6rgiit
calisanlarinin destek algisinda diisiis gortinmektedir. Bu bilesenler kisilerin ihtiyaglar
dogrultusunda sekillenmekte ve oOrgiite devam etme kararlarini etkilemektedir
(Egriboyun, 2013, s. 13). Ornek olarak kurumsal, marka degeri yiiksek ¢ok uluslu bir

sirketten s0z edelim, bu sirketin calisanlarinin sirketi tercih etme sebebi kariyer
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basamaklarin1 hizlica tirmanmak, 6zge¢misine onemli veriler ekleyebilmektir. Ancak
orgiitiin sundugu marka degeri i¢ calismalara bu sekilde yansimiyor ise, maddi ve manevi
olarak biitiinliik yakalanamiyor ise ¢alisan bir sonraki is tercihinde kurumsallik algisinin
Oonemsiz oldugunu diisiinebilecektir. Bu durumda kendisini bagli oldugu kuruma yabanci
hissedecek, kurumun ona deger vermedigi algisina kapilacaktir. Tam tersi olay ise ¢ok
daha kiiciik ¢apl bir isletmede daha sicak ve samimi bir ortam arayan ¢alisan, iletisim
diizeyinin zayif olmas1 ve yeniliklere kapali bir kurum oldugunu fark ettiginde yine ayni1
sekilde motivasyonu diisecek ve bagli oldugu orgiitten ayrilma karar1 alabilecektir
(Soybakici, 2019, s. 17). Bu durumda orgiitsel destek algisinin artmasinda insan
kaynaklar1 bolimune biiyiik sorumluluklar yiiklenmektedir. Hem ise alim siirecinde
calisanin kurumdan beklentisinin neler oldugunun iyice gozden gegirilmesi hem de
kurumun ¢alisanindan neler bekledigi dikkate alinmali, kisiler ve bollimler belirlenirken
yalnizca maddi ve somut faktorlere bakilmamalidir. Aksi halde karsilikli olarak
hosnutsuzluk olusacak bu durumda sirketin maddi ve manevi olarak kayba ugramasina
sebep olacaktir.

Orgiitiin galisanlarn katkisma deger vermesi 6zellikle giinliik operasyon
stireclerinin yiiriitiilmesinde ¢ok 6nemli bir etken olmaktadir. Ydneticisi tarafindan deger
gormeme, yapilan isin takdir edilmemesi ¢alisan tarafindan hemen algilanarak, katkida
bulunmanin yavaslatilmasi hatta durdurulmasi konusuna kadar ilerleyebilmektedir. Bu
durumda yiirtitiilecek projelerde ve ortaya ¢ikan bazi sorularda calisan takdir edilmedigi
farkina varilmadig: algisina kapilarak sorunlara ¢éziim bulmamaya baslamaktadir. Bu
durum yoneticide ¢alisanin kapasitesindeki diisme olarak degerlendirilmekte, performans
degerlendirme siirecinde yonetici calisani verimsiz olarak nitelendirmektedir (Cakaur,
2001, s. 16). Bu sekilde siire gelen durumlarda adeta kisir bir dongiiye girilmekte, is
gelisimini tamamen bitirmektedir. Calisanlar arasinda bir performans diisiikliigii
goriildiiglinde yoOneticinin hi¢ vakit kaybetmeden sorunun kdkenine inmeye caligmasi
gerekmektedir.

Orgiitlerin ¢aliganlarin mutlulugunu dnemsemesi ikinci en énemli bilesendir.
Ciinkii orgiitler tarafindan bilinmelidir ki is disindaki veya is yerindeki hayatinda mutlu
olmayan calisan yapilan islerde basariy1r yakalayamaz. Bu durumda gelen ilk éncelik
ticretler olmakla beraber, gecim sikintisi, hayatin getirdigi zorluklar ile basa ¢ikamama,

is stresi calisanlarin {lizerinde biiyiik etkilere sahip olmaktadir. Calisanin is yerindeki
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mutlulugu ise ofis ortaminin rahat olmasi, ¢alisanin s6z hakkinin olmasi, karar verme
stireglerine katilim gibi bilesenlerden olusmaktadir.

Giiniimiizde is hayatindaki en 6nemli sorunlardan bir tanesi ise gliven sorunudur.
Calismakta oldugu kuruma giivenmeyen ¢alisanlar, siirekli isten atilabilecegini veya istifa
edeceklerini diistinebilir. Kurumun bu giivensizligi ortadan kaldirmasi gerekmektedir.
Orgiitiin ¢alisanin bilgi ve becerilerinin gelisimine yardimci olma istegi orgiitsel giiven
duygusunu artirmaktadir (Ulucan, 2018, s. 21).

Kurumlar ¢ogunlukla ¢alisanlarina danigsmadan veya ¢alisanlarin ihtiyaglarinin ne
yonde ilerledigine bakmadan gerekli gordiikleri kurallar1 degistirebilmektedirler. Ornegin
bir isyerinde 6glen yemek molasinin bir saat oldugunu ve bu siirenin standartlara uygun
oldugunu diistinelim. Yemek molasi siiresinde arayan bir miisteri bu durumda telefona
cevap verecek kimseyi bulamamis olabilir, ancak yoéneticiler aldiklar1 sikayet
dogrultusunda mola saatlerinde degisiklik veya siirenin azaltilmast gibi bir degisiklige
gittiginde bu davranis galisan iizerinde sucluluk duygusu yaratacagi gibi, calisanlar
arasinda bir sorumlu bulma o kisiyi dislama vs seklinde bircok kot sonug
dogurabilecektir. Bu gibi durumlarda yapilmasi gereken oncelikli olarak sorun yasayan
boliim ve kisiler ile goriismek ve ortak ¢oziim bulunmasin talep etmek olacaktir. Daha
sonra bu ¢oziimii uygulanabilirligi siiresince diger boliimlerde de aktif hale getirerek
kalic1 bir sekilde sorun giderilmis olacaktir.

Kurumlarin ¢alisanlar iizerindeki orgiitsel destek anlayisinin azalmasina sebep
olan en biiyiik hatalardan bir tanesi de anlik olaylara gore degisimlerin yasanmasidir.
Ornegin iiretim yapilan bir fabrika diisiinelim, bu fabrikada ihracat boliimiinde ¢alisan
kisi siparisi yanls almis veya iiretime siparisi iletirken yanlis iletmis olabilir. Uriiniin
hatali gonderilmesi lizerine miisteriden gelen sikayete bagl olarak siparisi alan kisiyi o
gorevden alip yerine bagkasini getirmek veya tiim siparis siirecini en bastan giincellemek
var olan hatalarin 6niine gegmekten ¢ok, daha fazla yanliglarin yapilmasina sebebiyet
verecektir. Bu durumlarda analiz etmek, sistemdeki zayif yanlari tespit ederek o
kisimlarda yenilemeye gitmek daha saglikli olacaktir. Ayrica yaptigi tek bir hata
yliziinden gorevi degistirilen ¢alisan daha 6nce dogru ve eksiksiz olarak tamamladig1 tiim
islerin ¢alistignt kurumun goéziinde degersiz oldugunu diisiinecek ve destek algisi

zayiflayacaktir (Egriboyun, 2013, s. 36).
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Is gelistirmenin en kilit noktalarindan biri olan yaratic1 fikir iiretimi, calisanin
gbziinde is yerinde Ozgiir bir ortamda calistiginin en onemli gostergelerinden biridir.
Calisan kisi is operasyon siirecinde eksik gordiigii noktalar1 tespit edebilmeli ve isin
gelisebilmesi adina yoneticisi ile paylasabilmelidir. Bir sonraki ay is akdine son verilip
verilmeyecegini bilmeyen, yapilan herhangi bir hatada calisma arkadasinin isten
cikarildigini goren bir ¢aliganin bagl oldugu orgiite karsi giiven duyabilmesi miimkiin
degildir. Bu noktada kurumlara ¢ok 6nemli bir gorev diismektedir. Hem calisanin huzuru
ve motivasyonunu bozmayacak sekilde giiven vermek, hem de calisanlarin performansini
etkilemeyecek dlgiide giliven iligkisinin bozulabilecegini anlatmaktir. Bu durumda ¢alisan
kiiglik hatalardan dolay1 isini kaybetmeyecegini bilecek, hem de bagli oldugu kuruma
zarar verme egilimi gostermeyecektir.

Orgiit ici iletisimin giiclii olmasi calisanin kendini kuruma bagli hissetmesini
destekleyecektir. Pozitif iligkiler ve karsilikli anlayis esasinin sirket igerisinde
guclendirilmesi giinlik is akisinda karsilasilacak sorunlarin daha hizli ¢oziimlenmesine
olanak saglayacaktir. Ayrica aidiyet duygusunun gelistirilmesi ¢alisanlarin bagl oldugu
orgiit veya kurumu yalnizca maddi iliski olarak degil adeta bir aile olarak gérmesi ve
kuruma sagladig: faydalarin artmasini saglayacaktir.

Orgiit icinde en 6nemli olan konulardan biri haksizlik ve adam kayirma algisidir. Calisan
bazi yoneticiler tarafindan kimi calisanlara daha ¢ok firsat saglandigini gordiigiinde
orgiite olan giiveni azalir ve ne kadar basarili olursa olsun, takdir edilmeyecegi, ayni
firsatlarin saglanmayacag1 yoniinde diisiinmeye baslar. Bu sebeple liderin ¢alisanlarina
kars1 davranislarinda esit ve adaletli sekilde davranmasi beklenmektedir.

Sosyal bir varlik olan calisanlar, kendilerine dnem verilmesini ve basarilarin takdir
edilmesini bekler buna uygun davranan yoneticiler ¢alisanlar i¢in destekleyici yonetici
olarak gortlmektedir (Ulucan, 2018, s. 6).

2.5.4 Orgiitsel Destek Kavramimin Onemi

Orgiitsel destek kurumlarin calisanlarina vermis oldugu degerler biitiinii ve
katkilarin1 anlatmaktadir. Bir kurumun ¢alisanlarimin verimliligini ve performansini
artirabilmek, orgiitiin siirekliligini saglamak i¢in yapmis oldugu calismalarin biitliniinii
gostermektedir. Bu c¢aligmalarin sonucu olarak orgiitler veya kurumlar o kuruma bagli
calisanlarin Orgiite olan baglilig1 artirmayr hedefledigi gibi, orgiitler siirdiiriilebilirligi

saglamak i¢in insan giliciinii en etkin sekilde kullanmay1 temel amag¢ olarak
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benimsemektedir. Calisanlarin sirket hakkinda goriislerinin dikkate alinmamasi ve
sikayetlerinin onemsenmemesi bireylerin Orgiitsel aidiyet duygularim1 zedelemektedir
(Cakar, 2001, s. 29). Calisan orgiit tarafindan desteklenmedigini hissettiginde yaptigi
caligmalarin degersiz oldugunu diistinmeye baslamaktadir. Bu sekilde calisan yalnizca
verilen gorevi yerine getirmek icin igse gelip gitmekte, yaptigi ¢alismalar gelistirmek igin
caba sarf etmemeye baslamaktadir. Tanimlamalardan yola ¢ikildiginda 6rgutsel destek
ilk etapta ¢alisan degerini artirmak i¢in yapilagelen aktiviteler olarak goriilse de aslinda
temel hedef 6rgiitiin devamliligini saglamak ve verimliligi artirmaktir.
2.5.5 Orgiitsel Destegin Belirleyicileri

Orgiitsel destek algisinin zayiflamasindan en kolay gozlem yolu ¢alisanin
performans ve verimliligi gibi gostergeler oldugundan, yonetici ¢alisanlarin hangi
noktada eksik kaldigin1 gozlemleyerek sorunlarin kaynagini c¢odziimlemesi gerekir.
Yonetici ¢alisanin Orgiit igerisindeki gorev ve sorumluluklarini ne derece yerine
getirdigine odaklanarak, o c¢alisana hangi konuda destek verilmesi gerektigini
coztimlemektedir. Orgiitsel destek belirleyicileri bireysel faktorler, insan kaynaklari,
orgiitsel adalet duygusu ve yonetici destegi olarak siralanmaktadir (Rhoades, 2002, s.
698).
Bireysel Faktorler: Bireysel faktorler orgiitsel destek algisinda ¢ok Onemli bir yer
tutmaktadir. Bireylerin yasam tarzi, egitim diizeyi, maddi ve manevi olarak yasadig: tim
degiskenler oOrgiitsel destek algi derecesine etki etmektedir (Yildirim, 2015, s. 134).
Ornegin orgiit calisanlarina gocuklarinin kullanabilecegi kres hizmeti saglayabilir ancak
cocugu olmayan bir calisan i¢in bu destegin hicbir anlami bulunmamaktadir. Bireysel
faktorlerin etki derecesine bagli olarak liderlerin ¢alisanlarin hangi konularda destege
ithtiyac1 oldugunu iyi ¢oziimlemesi gerekmektedir (Alkin, 2006, s. 265). Ayrica bu
konuda orgut icerisinde talep edilen hizmetlere yonelik insan kaynaklart bolimi
tarafindan anket vs calismalar, birebir goriismeler alginin artirilmasi saglanabilecektir.
Amir Destegi: Amir destegi hem bireysel faktorlerde etkili olmakta, hem de calisanin
giinliik ¢aligma siiresinde amirinden destek gordiigiinii bilmesi isyerine olan baglilik ve
gliven duygularinin artmasini saglayacaktir. Bu durum i¢in ¢ok basit diizeyde bir 6rnek
olarak hasta olan bir ¢alisanin, yonetici tarafindan hastaliginin 6nemsenmemesi bile

olabilir (Eren E. , 2012, s. 23). Calisan kendini degersiz hissetme duygusuna kapilacaktir.
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Bu sebeple amir tarafindan destek goérmek, amir ile iliskilerin pozitif yonlii olmasi
¢alisanin verimliliginin artmasina katki saglayacaktir.

Insan Kaynaklar1 Uygulamalari: Insan kaynaklar1 uygulamas: orgiitsel destek algist
{izerinde pay1 oldukca énemlidir. Insan kaynaklar1 calisanlar ile ilgili kararlar alindiginda
calisanlara danismaz, onlarin ¢ikarlarin1 gézetmez ise calisan oOrgiite yabancilasacaktir
(Bozkurt S. , 2011, s. 42).

Orgutsel Adalet: Orgiitsel destek algis1 belirleyicilerinde bir diger dlciit drgiitsel adalet
kavramidir. Yoneticiler ve insan kaynaklar bolimunin bu konuya 6zenle dikkat etmesi
gerekmektedir. Adalet algisinda yasanan sorunlar daha sonra giliven algist ve

motivasyonun diismesine sebep olabilmektedir (Kiligaslan, 2010, s. 75).
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UCUNCU BOLUM
3 AMAC VERI VE YONTEM

Arastirmanin bu boliimiinde kullanilan arastirmanin amaci, veri ve kullanilan
yontem hakkinda bilgiler verilmistir. Arastirmada gemi acente c¢alisanlar1 arasinda
orgiitsel destek algisinin demografik ve liderlik stilleri alt boyutlar1 ile olan iliski
farkliliklarinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Arastirma kapsaminda Tirkiye gemi
acenteleri calisanlar1 ana kiitle olarak belirlenmistir. Arastirma kapsaminda acentelerin
calisanlan ile ilgili bilgileri paylasmamalari, ¢alisma siiresinde ¢alisanlarin sirketler
arasinda yer degistirmesi vs. Gibi nedenlerden dolayr anakiitle biytkligi
hesaplanamamaktadir. Arastirmada olasilikli olmayan 6rnekleme tiirlerinden olan amacl
ornekleme tiiri kullanilmigtir. Amagh 6rneklemede aklimizda bir amag belirleyerek
ornekleme yapilmaktadir (Gursakal, 2013, s. 7). Baska bir deyisle amagli 6rnekleme,
evrenin soruna en uygun bir kesimini gézlem konusu yapmak demektir (Sencer, 1989, s.
386). Bu sebeple calismanin amaci gemi acente calisanlarinin Orgiitsel destek algisi
oldugundan 6rneklem gemi acente ¢aligsanlari olarak belirlenmistir.

Arastirmada nicel veriler kullanilmistir. Bu yontemde hipotezlerin sinanmasi
mantigiyla hareket edilmektedir (Saunders, Lewis, & Thornhill, 1997, s. 71 : Altunisik,
2015, s. 64). Arastirmada birincil veri toplama ydntemlerinden anket teknigi
kullanilmistir.  Anket formlar1 bilimsel arastirma ydntemlerine uygun olarak
diizenlenmistir. Arastirmada sorularin agik ve anlasilabilir olmasma ve aragtirmanin
amacini gerceklestirebilecek nitelikte olmasina dikkat edilmistir (Soybakici, 2019, s. 59).

Aragtirma kapsaminda anketler gemi acente calisanlarina gonderilmistir.
Gonderilen anketlere 258 adet geri doniis alinmistir. Bagimli degisken olarak algilanan
Orgiitsel destek dl¢egi kullanilmistir. Arastirmada kurum ile ilgili ¢aligilan pozisyon, gelir
diizeyi, ¢alisilan y1l sayis1 ve ¢alisilan kurumun yapisi gibi degiskenler ve liderlik stilleri
alt boyutlar1 bagimsiz degiskenler olarak belirlenmistir. Anket ¢ ana bdolimden
olusmaktadir. Birinci kisimda ankete katilanlar hakkinda bilgi elde etmek amaciyla
demografik sorular yonetilmistir. Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, hanede
calisan kisi sayisi, ¢ocuk sayist ve gelir diizeyi gibi kisisel sorulara ek olarak ¢alisilan
siire, sirket yapisi, haftalik calisma saatleri gibi calisilan kurumla ilgili sorulara yer

verilmistir.
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Anketin ikinci boliimiinde gemi acente ¢alisanlarinin orgiitsel destek algisini

belirlemek igin Orgiitsel destek dlgegi kullanilmistir. Olgek Eisenberger tarafindan 1986
yilinda gelistirilmistir. 2008 yilinda Akin tarafindan Tiirkceye c¢evirilmistir. Olgme
aracinin giivenirlik, agiklayici faktor analizi ve gegerlilik testleri Eisenberger vd. (1986)
tarafindan yapilmis ve i¢ tutarlilik katsayist (Cronbach Alpha) a=.97 olarak (Egriboyun,
2013, s. 23).
Orgiitsel Destek Olgegi tek boyuttan olusmaktadir ve 16 onerme igermektedir.
Arastirmada 2, 3, 5, 6, 9, 12 ve 13’tincii sorular original metinde ters soru olarak
dizenlenmistir ve Tiirkgeye cevirilirken bu 6zelligi korunmustur (Egriboyun, 2013, s.
99). Olgme araci olarak likert tipi 6lgek kullamilmustir.

Anketin ticlincli boliimiinde ise liderlik stilleri 6l¢egi kullanilmistir. Bass ve
Avolio, (1995) tarafindan gelistirilen orijinal 6l¢ek 45 maddeden olusmaktadir. Durdagi
Akan, Isa Yildirim ve Sinan Yal¢in tarafindan hazirlanan Okul Miidiirleri Liderlik Stili
Olgeginin Gelistirilmesi adli makalede kullanilan 35 madde haline getirilen orijinal
Olgegin Tiirkge ¢evirisi ile ¢alisma yiritilmistir. Liderlik stilleri dlgegi, doniistiiriicti
liderlik, islemsel liderlik ve serbest birakici liderlik olmak iizere {i¢ alt boyuttan
olusmaktadir. Arastirmadaki liderlik stilleri sorularindan dontistiiriicii liderlik stili; 1,4, 6,
8,10, 11, 14, 15, 16, 19, 20, 22, 23, 24, 25, 27, 30, 32, 34 ve 35. maddeler ile serbest birakici
liderlik stili 2, 9, 12, 13, 17, 26, 31 ve 33. maddeler ile ve islemsel liderlik 3, 5, 7, 18, 21, 28
ve 29. maddeler ile 6l¢iilmektedir. 5°1i likert tipinde gelistirilen dlgekte birinci alt boyut olan
dontstiiriici liderlikten alinabilecek minimum puanin 20, maksimum puanin 100, serbest
birakici liderlik stili sorularindan alinabilecek minimum puanin 8, maksimum puanin 40,
islemsel liderlik stili sorularindan alinabilecek minimum puanin 7 maksimum puanin 35
oldugu belirlenmistir. Olgme arac1 olarak likert tipi 6lcek kullanilmigtir
3.1 Arastirmamn Hipotezleri Ve Modeli

Bu arastirma Tiirkiye’de gemi acente isletmelerinde ¢alisan kisilerin algilarina
gore acente yoOneticilerinin liderlik stilleri ile Orgiitsel destek arasindaki iliskiyi
belirlemeyi amaglamaktir. Durumlar, olgular ve olaylar arasindaki iligkileri ve baglantilari
inceleyen arastirmalar ¢ogunlukla iliskisel taramadir. Iliskisel taramalar neticesinde elde
edilen verilerin degerlendirilmesi sonucu bulunan iligkiler, arastirmacinin konuya iliskin
tahminlerde bulunmasim saglar (Hidiroglu, 2018, s. 78). iliskisel tarama, iki veya daha ¢ok

degisken arasindaki iliskileri ortaya koyarak olgularin daha iyi anlasilmasini saglar
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(Buyukozturk, 2016, s. 127). Arastirmada arastirma Oncesinde belirlenen degiskenlerin
birbiri ile olan iliskisi incelenmistir.

Aragtirma modeli olusturulurken arastirmanin bagimsiz degiskeni olarak orgiitsel
destek algis1 ve alt bilesenleri incelenmistir. Alt bilesenler orgiitiin ¢alisanin katkisina
deger vermesi, ¢alisanin mutlulugunu 6nemsemesi, giiven iligkisi, calisani etkileyen
degisimler, Onerilerin dikkate alinmasi, is giivenligi, pozitif tutum, Orgiit ici iletisim
kalitesi, adalet gibi kavramlardan olugmaktadir. Bu kavramlar orgiitlerin calisana
saglamasi1 gereken imkan ve olanaklar: kapsamaktadir. Bu olanaklar yonetim ile ¢alisan
arasinda liderler vasitasi ile aktarildigindan oOrgiitsel destek algisina c¢alisan lider iliski
diizeyinin etki edebilecegi varsayilmistir. Lider ¢alisan iliskisine ek olarak arastirma
Olcutlerine galisanin mutlulugunu etkileyebilecek demografik degiskenler eklenmistir.

Tiim degiskenler bir araya getirildiginde asagidaki sekilde 6zet bir ¢alisma modeli elde

edilmistir.
GELIR DUZEYi \
. DONUSTURUCU
CALISILAN POZiSYON \ / LIDERLIK
.. . ALGILANAN ORGUTSEL ISLEMSEL
CALISMA SURESI —) DESTEK < U IDERLIK
MEVCUT YONETICI / \ SERBEST BIRAKICI
ILE CALISMA SURESI LiDERLIK
SIRKET YAPISI /

Sekil 3.1 Arastirma Modeli

Aragtirma modeli temel alinarak olusturulan hipotezler asagidaki sekilde

siralanmastir.
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H1: Algilanan orgiitsel destek ile dontistiiriicii liderlik stili arasinda anlamli bir iligki

vardir.
H2: Algilanan orgiitsel destek ile islemsel liderlik stili arasinda anlaml1 bir iligki vardir.

H3: Algilanan orgiitsel destek ile serbest birakici liderlik stili arasinda anlamli bir iligki

vardir.

H4: Algilanan orgiitsel destek gelir diizeyine gore farklilik gosterir.

H5: Algilanan orgiitsel destek caligilan pozisyona gore farklilik gosterir.

H6: Algilanan 6rgtsel destek isyerinde caligilan siireye gore farklilik gosterir.

H7: Algilanan orgiitsel destek ile mevcut yonetici ile c¢alisilan siireye gore farklilik

gosterir.
HS: Algilanan 6rgiitsel destek calisilan sirketin yapisina gore farklilik gosterir.
H9: Liderlik stilleri alt boyutlarinin algilanan 6rgiitsel destek tizerinde etkisi vardir.

Arastirma cercevesinde hipotezler varyans, korelasyon ve regresyon analizleri

kullanilarak test edilmistir.

3.2 Varyans Analizi

Varyans analizi bagimsiz gruplar arasinda ortalama farkliliklarinin Slgtilmesi
anlamina gelmektedir (Cilingirtlrk, 2011, s. 121). Bu analizde amag ortalamay1 etkileyen
faktorlerin etkisinin belirlenmesidir (Bozkurt, 2018, s. 64). Grup sayisi k olmak {izere, k
tane ana kitlenin ortalamasinin karsilastirilmasi igin F testi ve varyans analizine
basvurulur (Isigigok, 2018, s. 137). Varyans testi Ingilizce karsiigi “ Analysis of
Variance” kisa adiyla “ANOVA” testi olarak ge¢mektedir. Tek yonli varyans analizi
ikiden fazla kategoriye veya sikka sahip olan nitel yapidaki bagimsiz degiskenin, her bir
sikkinin bir bagimli degisken cinsinden ortalamalarini karsilastirir (Isigigok, 2018, s.
138).

Calisma kapsaminda varyans analizi algilanan orgiitsel destek degerleri ile gelir
diizeyi, isyerinde ¢alisilan pozisyon, isyerinde ¢alisma siiresi, mevcut yonetici ile ¢alisma
stiresi ve sirketin yapisi olmak iizere bes farkli deger i¢in uygulanmigtir. Varyans analizi

bulgularina sonraki boliimde yer verilmistir.
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3.3 Koreleasyon Analizi

Korelasyon analizi iki degisken arasindaki dogrusal iligkiyi ya da bir degiskenin
iki ya da daha ¢ok degisken ile olan iliskisini test etmektedir (Erikli, 2018, s. 77).
Degiskenler arasindaki iliski belirlendikten sonra ise bu yontem iligskinin derecesini
6lgmek amaci ile uygulanmaktadir (Doymus, 2009). Korelasyon katsayis1 degeri r ile
gosterilmekte olup; -1 ile +1 arasinda bir deger almaktadir (Erikli, 2018, s. 77). S0z
konusu degerin -1’e yakin olmasi, degiskenler arasinda negatif (ters) yonde bir iligkinin
oldugunu; +1 e yakin bir deger almasi degiskenler arasinda pozitif (ayni) yonde bir
iliskinin oldugunu; r degerinin 0’a yakin olmasi durumu ise degiskenler arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin olmadigini gostermektedir (Colak E. , 2014, s. 12).

Pearson korelasyon katsay1 degerleri 0,00 ile 0,25: ¢ok zayif korelasyon 0,26 ile
0,49: zayif korelasyon 0,50 ile 0,69: orta dizeyde korelasyon 0,70 ile 0,89: yiksek
duzeyde korelasyon 0,90 ile 1,00: ¢ok yuksek diizeyde korelasyon iligkisi oldugu
anlamina gelmektedir (Doymus, 2009, s. 13).
3.4 Regresyon Analizi

Aralarinda iligki bulunan gruplar arasinda bagimli degisken iizerinde bagimsiz
degiskenlerin etkisini belirlemek amaciyla regresyon analizi kullanilmaktadir (Gultekin,
2013, s. 1). Bir rastgele degiskenin davranisinin ¢ok degiskenli formiil kullanilarak
tahmin edilmesidir. Degiskenler arasindaki iliskinin ne derece oldugunu tespit etmek igin
kullanilir (wWww.mustafaakca.com, 2016). Birden fazla degisken var ise ¢oklu regresyon,
iki degisken var ise basit regresyon analizi kullanilmaktadir

Aragtirma cercevesinde liderlik stillerinin algilanan orgiitsel destek iizerindeki
etkisini 6lgmek i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Coklu dogrusal
regresyon analizi regresyon analizinin bir ¢esididir. Tek bir metrik 6l¢ekli bagimh
degisken ile iki veya daha c¢ok sayida bagimsiz degisken arasindaki ortalama iligkinin
matematik bir fonksiyonla ifadesine ¢oklu dogrusal regresyon analizi ad1 verilmektedir

(Polat, 2017, s. 27)
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DORDUNCU BOLUM
4 ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmanin bu bolimiinde yapilan analizlerin sonuglarina yer verilmektedir.
Veriler SPSS programi kullanilarak analiz edilmistir. Analiz sonuglari sirasiyla verilerden
elde edilen demografik bulgular ve anlamlar1 daha sonra hipotez testlerinin sonuglari
olmak tizere iki ana boliimden olusmaktadir.

4.1 Demografik Degiskenlere Ait Bulgular

Tablo 4.1 de gosterildigi tizere anket katilimcilarinin yas, cinsiyet, egitim durumu,
medeni hal, hane gelir, ¢alisan kisi sayilari, ¢ocuk sayisi ve benzeri degiskenler
gosterilmektedir.

Tablo 4.1: Demografik Bulgular

Gruplar N %
Yas 18-25 40 %15.50
26-35 133 %51.60
36-45 60 %23.30
46-55 24 %9.30
55 ve Uzeri 1 %0.40
Cinsiyet Kadin 98 %37.80
Erkek 161 %62.20
Egitim Lise 17 %6.60
Universite 198 %76.70
Ylksek Lisans 39 %15.10
Doktora 4 %1.60
Medeni Durum Bekar 139 %54.10
Evli 118 %45.90
Hanede CGalisan Kisi 1-3 Kisi 239 %93.40
Sayisi 35 Kisi 10 %3.90
6 ve Uzeri 7 %2.70
Cocuk Sayisi Cocugum yok 169 %66.80
1 80 %31.60
3 ve uzeri 4 %1.60
Gelir Diizeyiniz Nedir?  Asgari Ucret 11 %4.30
1600-3000TL 29 %11.40
3001-5000TL 108 %42.40
5001-10000TL 71 %27.80
10001 TL ve Uzeri 36 %14.10
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Tablo 4.2: Demografik Bulgular (Devamni)

Gruplar N %

Haftada yaklasik kag  Yari Zamanli 13 %5.10
saat ¢alisiyorsunuz?

30-50saat 200 %78.40
50 saat ve Uzeri 42 %16.50
Is yerinizde Eleman 169 %65.50
cahsmakta oldugunuz 15 |ideri 32 %12.40
pozisyon nedir? - 2 biizey Yénetici 37 %14.30
Ust Diizey Yénetici 20 %7.80
Bagh oldugunuz 0-1yil 78 %30.60
kurumda kag yildir 1-3yil 76 %29.80
¢alisiyorsunuz? 351l 33 %12.90
5-10yil 34 %13.30
10yil ve lizeri 34 %13.30
Mevcut yéneticinizile 0-1yil 95 %37.10
¢alisma siireniz nedir? 1-3yil 38 %34.40
3-S5yl 29 %11.30
5-10yil 23 %9.00
10yil ve lizeri 21 %8.20
Calismakta oldugunuz  Aile Sirketi 59 %23.10
sirketin yapisi nedir? Birden fazla ortak 69 %27.10
Holding 127 %49.80

Tablo 4.2 de goriilecegi tizere katilimcilarin %51,6’s1 26-35 yaslari arasindadir.
Biiyiik oranda yas dagilimmin bu yas araliginda toplanmasinda iilkemizdeki gen¢ ve
dinamik kitlenin etkisi olmak ile beraber, gemi acentelerinde yogun is temposuna ayak
uydurabilecek ¢alisanlara ihtiya¢ duyuldugunun gostergesi olmaktadir. Gemi acente
caliganlarinin yaklasik %95 oraninda iiniversite, yiksek lisans ve doktora mezunu oldugu
gorulmektedir. Bu oranlar gemi acenteleri icin kalifiye elemana ne kadar yiksek oranda
ihtiya¢ duyulduguna dair kanit olusturmaktadir. Anket katilimcilarinin %54,1 i bekar
bireylerden olusurken, %45,9’u evli bireylerden olusmaktadir. Hanede ¢alisan kisi sayis1
%093 oraninda 1-3 kisiden olusmaktadir. Katilimcilarin %66,8 oraninda ¢ocuk sahibi
olmadig1 goriilmektedir. Gelir diizeyi yaklasik %80 ile asgari Ucretin Ustlindedir.

Haftalik calisma saati genel olarak 30-50 saat araliginda degismektedir. Calisan
motivasyonu ag¢isindan 6nemli degiskenlerden biri olan ¢alisma saatleri 6zellikle blyilk

sehirlerde c¢alisan bireyler acisindan motivasyonu diisiliriici bir engel olarak
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gorulmektedir. Tabloda goriilecegi {lizere galisanlarin %16,5’lik kism1 50 saat ve Uzeri
calismaktadir. Glinliik ortalama 10 saatlik calisma temposu olan bireyler i¢in bu ortalama
degerin is verimliligi lizerinde negatif etkisi goriilmektedir.

Calisanlarin %30,6’s1 bulundugu kurumda 0-1 yil sure ile ¢alismaktadir. % 29,81
ise 1-3 yil arasi siiredir ayn1 kurumda bulunmaktadir. Bu oranlar toplam oranin %60’ 1n1
olusturmakta ve sirketlerin calisanlarin kuruma baglilik seviyesinin ne derece az
oldugunu gostermektedir. Kurumsal yapilarda basari anahtarlarindan bir tanesinin
tecriibeli kalifiye bir ekip oldugu diisiiniildiigiinde bu oranlarin yiikselmesi deneyimsizlik
kaynakli is kayiplarinin Oniine gecebilecek hem de kurumlarin ilerleme siireglerine
olumlu etkiler katabilecektir. Mevcut kurumda calisma siliresi ve mevcut yonetici ile
calisma siiresinde ¢alisanlarin yaklasik %72 sinin mevcut yoneticisi ile 3 yi1ldan az siiredir
birlikte calistig1 goriilmektedir. Sirketler acisindan 6zellikle liderlik anlayisi ve hedeflere
dayal1 takim ¢alismas1 konusunda birlikte ¢aligilan stire 6nemli yer tutmaktadir. Mevcut
liderlik anlayisinda hem yoneticinin g¢alisanlar ile iligkilerinin gii¢lii olmasi hem de
calisanlarin mevcut yoneticilerini lider olarak goérebilmesi i¢in birlikte calisilan siire
onemli bir etkendir ve g6z Oniinde bulundurulmalidir. Anket sonucunda genel olarak
calisanlarin Holding biinyesinde ¢alistiklar1 goriilmiistiir. Bu oran bizlere gemi acenteligi
alaninda faaliyet gosteren sirketlerin kurumsal yapida olduguna dair ipucu vermektedir.
Kurumsal yapiya sahip sirketlerde genel anlamda kalite ve verimlilik 6n planda
tutuldugundan c¢aliganlarin sirkete olan bagliligt kurumsal destek ve yonetici
pozisyonunda ¢alisan bireylerin liderlik 6zellikleri sirketin gelisimi ve siirdiiriilebilirligi
anlaminda 6nemli rol oynamaktadir.

4.2  Algilanan Orgiitsel Destek Verilerine Dair Bulgular

Tablo 4.3’de algilanan orgiitsel destek Olcegi verilerinin detayli gosterimi

incelenmistir.
Tablo 4.3: Algilanan Orgiitsel Destek Bulgular

ALGILANAN ORGUTSEL CEVAP %

DESTEK

Cahistigim kurum benim Kesinlikle Katilmiyorum  %5.4

yaptigim Katkilarin Katilmiyorum %10.8

farkindadir Kararsizim %23.9
Katiliyorum %38.6

Kesinlikle Katiliyorum — %21.2
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Cahistigim kurum, eger Kesinlikle Katilmiyorum  %32.4

benim yerime daha diisiik Katilmiyorum %24.3
iicretle g:allsa.bilecek birisini o0 %22.8
bulursa onu ise alir. Katiliyorum %8.9
Kesinlikle Katiliyorum — %11.6
Cahistigim kurum, benim Kesinlikle Katilmiyorum %30.7
ekstra ¢cabalarim takdir Katilmiyorum %23.7
etmez. Kararsizim %25.3
Katiliyorum %11.3
Kesinlikle Katiliyorum ~ %8.9
Calistigim kurum, benim Kesinlikle Katilmiyorum %8.9
amag ve degerlerimi giicli  Kaimiyorum %14.0
bir sekilde dikkate alir. Kararsizim %29.6
Katiliyorum %30.0
Kesinlikle Katiliyorum — %17.5
Calistigim kurum, benim Kesinlikle Katilmiyorum %33.5
Perhangi bir sikayetimi Katilmiyorum %27.6
OnemSENgs Kararsizim %20.2
Katiliyorum %11.3

Kesinlikle Katiliyorum — %7.4

Tablo 4.3’¢ gore calisanlarin %59,8 i yaptig1 katkilarin kurum tarafindan farkina
varildigini bildirmektedir. Calisanlarin neredeyse dortte biri bu 6neri karsisinda kararsiz
kalmaktadir. Kurum daha diisiik tlicretle bagka birini bulsa sorusuna ise yalnizca toplamin
%20,5’1 katilmaktadir. Bu Oneriler bize gosteriyor ki acente ¢alisanlar1 kuruma yaptiklari
katkilarin ~ karsiligini  almakta ve  katkilarmin  karsihi@i  oraninda  kazang
saglayabilmektedirler.

Acente c¢alisanlarinin kurum tarafindan ekstra c¢abalarinin takdir edilmesi
Onerisinde ise ¢alisanlarin %54,4’{i dneriye katilmamaktadir. Ugiincii 6neri ile ilk 6neri
birbirini dogrular niteliktedir. Verilen yanitlarin tutarligini gostermektedir.

Dordiincli 6neri ¢alisanin amag¢ ve degerlerinin kurum tarafindan 6nemsenmesi ile
ilgilidir. Yanitlar incelendiginde bu 6neriye katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum ana
kltleye oranla %47,5 oldugu gézlemlenmektedir. Bu durumda ¢alisanlarin yaridan fazlasi
ama¢ ve degerlerinin kurum tarafindan dikkate alinmadigini diisiiniiyor sonucuna
varilabilir. Bir diger ¢ikarilabilecek sonug ise calisanlarin amag ve degerlerini kurumlar

ile paylasmamasi sebebiyle kurumlarin ¢alisanlarin amag ve degerlerini dikkate almadig:
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sOylenebilir. Bu durumda insan kaynaklar1 boliimii ¢aliganlar ile goriismeler diizenleyerek

ortak ve ayr1 amagclari bir ¢at1 altinda toplayabilecektir.

Besinci Oneri ¢alisanin goriislerinin kurum igerisinde dikkate alinmasi ile ilgili

olup, calisanlarin sikayetlerinin hangi seviyede dinlendigi hakkinda bilgi vermektedir.

Gemi acente ¢alisanlarinin %18°1 sikdyetlerinin dnemsenmedigini diistinmektedir. Buna

karsin %60’dan fazlas1 sikayetlerinin Onemsendigini vurgulamaktadir.

Tablo 4.4: Algilanan Orgiitsel Destek Bulgular (Devami)

ALGILANAN ORGUTSEL  CEVAP %
DESTEK
Cahstigim kurum, beni Kesinlikle Katilmiyorum — %26.3
etkileyecek kararlar alacagi Katilmiyorum %27.5
zaman benim 6nem verdigim  Kararsizim %28.2
seyleri dikkate almaz. Katiliyorum %10.6
Kesinlikle Katiliyorum %7.5
Cahstigim kurum, bir Kesinlikle Katilmiyorum — %3.5
problemim oldugu zaman Katilmiyorum %9.4
bana yardim eder. Kararsizim %25.0
Katiliyorum %38.7
Kesinlikle Katiliyorum %23.4
Cahistigim kurum, benim Kesinlikle Katilmiyorum  %8.6
isimden memnuniyetimi Katilmiyorum %16.1
onemser. Kararsizim %25.9
Katiliyorum %29.8
Kesinlikle Katiliyorum %19.6
Calhistigim kurum, ozel bir Kesinlikle Katilmiyorum — %5.4
yardima ihtiyacim oldugu Katilmiyorum %10.9
zaman bana yardim etmekte  Kararsizim %27.9
isteklidir Katiliyorum %34.1
Kesinlikle Katiliyorum %21.7
Cahstigim kurum, benim Kesinlikle Katilmiyorum  %11.3
refahimi (kazanc ve rahathk) Katilmiyorum %17.9
dikkate alr. Kararsizim %37.4
Katiliyorum %17.1
Kesinlikle Katiliyorum %16.3
Firsat verilse calistigim Kesinlikle Katilmiyorum — %52.2
kurum beni istismar eder. Katilmiyorum %20.8
Kararsizim %17.3
Katiliyorum %5.9
Kesinlikle Katilryorum %3.9
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Tablo 4.4 incelendiginde g¢alisanlarin %50 den fazlasi ¢alistiklart kurumda bir
konuda degisime gidilecegi zaman calisan goriislerinin 6nemli oldugu yoniinde bilgi
vermistir. Gemi acenteleri gibi uluslararasi alanda faaliyet gosteren sirketlerin ¢aliganlari
etkileyecek kararlar almadan calisan goriislerine basvurulmasi, calisanlarin isyeri
ortaminda huzur ve mutlulugunun artirilmasi sirketlerin hizmet performansi agisindan
onemli bir yer tutmaktadir.

Altinc1 ve dokuzuncu oneri gozden gegirildiginde ¢alisanlarin neredeyse %20 si
calistiklar1 kurumun ihtiyaglarina cevap vermedigi yoniinde geri bildirim yapmuistir.
Calisan agisindan sorun oldugunda kurumun yardim etmekten kaginmasi, pozitif iletigim
ve gliven duygusunun kurum ¢alisan arasinda yerlesmedigi anlamina gelmektedir. Boyle
bir durumda ¢alisan kendini sirkete yabanci hissedebilir ve aidiyet duygusunu tamamen
kaybedebilir. Ayni sekilde ¢alisanin 6zel bir yardim talebinde kurumun cevapsiz kalmasi
calisan acisindan samimi bulunmayacak ve degersiz hissettirecektir. Bu Onerilere ek
olarak onuncu dnermede ¢alisanlara ¢alistiklart kurumun refah ve giivenlik diizeylerini
onemsemesine dair yanitlar toplanmistir. Alt1 ve dokuzuncu 6nerilerin aksine ¢alisanlarin
neredeyse %30 u kurumun refah diizeyini dikkate almadigini bildirmistir. Bu sonug
kurumlar her ne kadar ¢alisanlarinin problemlerini ¢c6zme ve yardimci olma egiliminde
olsa da kazang ag¢isindan refah diizeyinin dikkate alinmadig1 ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 4.5: Algilanan Orgiitsel Destek Bulgular (Devami)

ALGILANAN ORGUTSEL  CEVAP %
DESTEK
Cahstigim kurum, bana ¢ok  Kesinlikle Katilmiyorum %34.8
az ilgi gosterir. Katilmiyorum %24.6
Kararsizim %27.0
Katiliyorum %9.4
Kesinlikle Katiliyorum %4.3
Cahistigim kurum, benim Kesinlikle Katilmiyorum %5.1
fikirlerime deger verir. Katilmiyorum %10.9
Kararsizim %30.0
Katiliyorum %35.8
Kesinlikle Katiliyorum %18.3
Cahstigim kurum, benim Kesinlikle Katilmiyorum %4.3
isimdeki basarilarimdan Katilmiyorum %12.2
gurur duyar. Kararsizim %30.6
Katiliyorum %31.4

Kesinlikle Katiltyorum

%21.6
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Cahstigim kurum, isimi Kesinlikle Katilmiyorum %15.5

miimkiin oldugunca ilgi Katilmiyorum %23.6
cekici hale getirmeye calisir.  Kararsizim %33.7
Katiliyorum %14.3
Kesinlikle Katiltyorum %12.8

Algilanan orgiitsel destek 6l¢egi verilerine gore katilimeilarin %50 den fazlasi,
calistiklar1 kurumun fikirlerine deger verdigini ve basarilarindan gurur duyuldugunu
bildirmislerdir. Buna karsilik islerin mumkin olabildigince ilgi ¢ekici hale getirilmesi
konusunda yaklasik %40 katilmiyor ve %33 kararsiz olarak yanit vermektedir. Bu
durumun deniz tasimacilifi sektoriiniin kendine has yapisindan ileri gelme olasiligi
yiiksektir. Ciinkii gemi acenteleri uluslararasi alanda belirli standart kurallari olan
isletmelerdir ve ¢alisanlara uygun hale getirilme olasilig1 diistiktir.

4.3 Liderlik Stilleri Ol¢egi Verilerine Dair Bulgular
Bu béliimde liderlik stilleri dl¢egi anket yanitlar detayl sekilde incelenmistir.

Tablo 4.6 : Liderlik Stilleri Olgegi Bulgular

LIiDERLIK STiLLERi OLCEGIi CEVAP %
Kesinlikle Katilmiyorum — %8.5
Katilmiyorum %14.3

Davramslari ile bize rehberlik eder Kararsizim %27.0
Katiliyorum %29.0

Kesinlikle Katiliyorum %21.2
Kesinlikle Katilmiyorum — %32.4

Katilmiyorum %15.8
is yeri icinde ¢ok fazla goriinmez Kararsizim %29.7
Katiliyorum %15.1

Kesinlikle Katiliyorum %6.9
Kesinlikle Katilmiyorum — %19.1

. . . Katilmiyorum %19.5

Saﬂdece isler yolunda gitmediginde Kararsizim %29 6
mudahalede bulunur

Katiliyorum %22.6

Kesinlikle Katiliyorum %9.3
Kesinlikle Katilmiyorum — %14.4

. . Katilmiyorum %17.5

Yararlmlza'f)l::l"cak seyleri kendi Kararsizim %25.7
¢ikarindan iistiin tutar

Katiliyorum %23.0

Kesinlikle Katiliyorum %19.5
Kesinlikle Katilmiyorum — %21.7
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Katilmiyorum %21.7

Onun icin eski yontemler ise yariyorsa Kararsizim %31.0
yenisine gerek yoktur Katiliyorum %16.7

Kesinlikle Katiliyorum %8.9
Kesinlikle Katilmiyorum — %6.2

Katilmiyorum %15.2
Bizleri temsil etme yetenegi giicliidiir Kararsizim %27.2
Katiliyorum %27.6

Kesinlikle Katiliyorum %23.7

Tablo 4.6 incelendiginde liderlik stilleri 6lgegi ilk Onerisi olan davranislari ile
bizlere rehberlik eder 6nermesi acente ¢alisanlarinin %50.2 si katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum yanitlarin1 vermektedir. Liderin calisanlarina rehberlik etmesi sorunlarin
¢Oziimiinde dnemli bir rol oynamaktadir. Isyeri icinde ¢ok fazla gdriinmez 6nermesi ise
serbest birakici liderligi Olgen Onerilerden bir tanesidir. Calisanlarin 48,2 si Oneriye
katilmamis, %29,7 si ise kararsiz kalmistir. %44.8 i- ise Oneriye katilmaktadir. Sadece
isler yolunda gitmediginde miidahalede bulunur 6nerisi ise %38,6 katilmama orani ile
cogunluk tarafindan reddedilmistir. Bir diger Oneri ise doniistiiricii liderlik stilinin
belirleyici olan eski ve yeni yontemleri tercih etme konusudur. Caliganlarin %25,6’s1
oneriye katilmigtir ve liderinin eski yontemleri siirdiirdiiglinii bildirmistir. %43,4 lik
cogunluk ise Oneriye katilmamistir. Temsil yetenegi ile ilgili oneri ise %50 iizerinde
katilimc ile Kabul edilmistir. Gemi acente galisanlar1 ig¢in 6nemli bir rol olan temsil
yetenegi liderlerde mevcut oldugu kanisi ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 4.7 : Liderlik Stilleri Ol¢egi Bulgular (Devami)

LIDERLIK STILLERI CEVAP %

OLCEGI

Onun igin kazanmaktan ¢ok Kesinlikle Katilmiyorum %10.5

kaybetmemek énemlidir Katilmiyorum %16.8
Kararsizim %41.4
Katiliyorum %21.1
Kesinlikle Katiliyorum %10.2

Sorunlara etkili ¢oztimler Kesinlikle Katilmryorum %5.4

bulur Katilmiyorum %11.6
Kararsizim %31.4
Katiliyorum %30.6
Kesinlikle Katiliyorum %20.9
Kesinlikle Katilmryorum %31.9
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Geri bildirim vermekten Katilmiyorum %18.7

kac¢inir Kararsizim %30.4
Katiliyorum %12.8
Kesinlikle Katiliyorum %6.2
Siirekli olarak degisim ve Kesinlikle Katilmiyorum %7.8
yenilikten yanadir Katilmiyorum %14.7
Kararsizim %27.1
Katiliyorum %33.3
Kesinlikle Katiliyorum %17.1
Beklentilerimizi Kesinlikle Katilmiyorum %7.1
karsilamaya caba gosterir Katilmiyorum %16.1
Kararsizim %28.2
Katiliyorum %29.0
Kesinlikle Katiliyorum %19.6

Tablo 4.7 da bulunan sonuglar incelendiginde acente liderlerinin kazanma ve
kaybetme konularindaki tepkileri 6l¢iilmektedir. Gemi acenteleri gelir gider dengesi
diisiiniildiiglinde kar oranlarinin diisiik olmasi sebebiyle tiim miisteriler acenteler icin
biiylik 6nem tasimaktadir. Bu konuda ¢alisanlar %41 oraninda kararsiz kalmiglardir. Bu
sonu¢ acente ¢alisanlart ile genel finansal durumun siklikla paylasilmamasindan veya
liderler tarafindan kararlarin neden nasil alindigi konusunda calisanlara agiklama
yapilmamasindan kaynaklaniyor olabilir. Ikinci énermede sorunlara etkili ¢dziimler
bulunabilmesi konusunda % 50 den fazlas1 katiliyorum olarak cevap vermektedir. Bir
diger Oneri olan Onemli konulara miidahale konusu biiylik c¢ogunluk tarafindan
reddedilmistir. Bu oranin artirilabilmesi icin siirekli olarak egitimler ve calismalar
yapilmasi1 gerekmektedir.

Tablo 4.8 : Liderlik Stilleri Olgegi Bulgular (Devami)

LIDERLIK STILLERI  CEVAP %
OLCEGI
Onemli konularda Kesinlikle Katilmiyorum — %31.0
mudahale etmekten Katilmiyorum %25.5
kagmir Kararsizim %23.9
Katiliyorum %15.3
Kesinlikle Katiliyorum %4.3
Sorumluluklarini Kesinlikle Katilmiyorum ~ %30.5
baskalarina devreder Katilmiyorum %18.4
Kararsizim %30.1
Katiliyorum %12.9
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Kesinlikle Katiliyorum

%8.2

Enerjik bir yapiya Kesinlikle Katilmiyorum %6.6
sahiptir Katilmiyorum %12.4
Kararsizim %29.8
Katiliyorum %29.8
Kesinlikle Katiliyorum %21.3
Yaratic fikirlerimizi Kesinlikle Katilmiyorum %10.9
odallendirir Katilmiyorum %16.4
Kararsizim %32.4
Katiliyorum %22.7
Kesinlikle Katiliyorum %17.6

Tablo 4.8 deki sonuglar incelendiginde sorumluluklarin devredilmesi konusunda

calisanlarin yalnizca %20 si Oneriye katilmaktadir. Sorunlarin ¢oziimiinde yaratici

fikirlerin 6diillendirilmesi konusunda ise yalnizca %40,3 ¢alisan katiliyorum ve kesinlikle

katiliyorum olarak cevap vermektedir. Isyerlerinde fikirlerin acik¢a beyan edilebilmesi,

stirekli gelisim igin oldukca 6nemli bir gostergedir. Bu oranin artirilabilmesi igin

calismalar yapilmasi gerekmektedir.

Tablo 4.9 : Liderlik Stilleri Olgegi Bulgular (Devami)

LIDERLIK _ CEVAP %
STILLERI OLCEGI
Uyum iginde Kesinlikle Katilmryorum %7.1
calismamizi saglar Katilmiyorum %16.1
Kararsizim %28.2
Katiliyorum %25.1
Kesinlikle Katiliyorum %23.5
Acil sorulara cevap Kesinlikle Katilmryorum %34.9
vermekte gecikir Katilmiyorum %22.0
Kararsizim %26.3
Katiliyorum %10.6
Kesinlikle Katiliyorum %6.3
Belirlenen hedeflere Kesinlikle Katilmiyorum %26.0
ulasamadigimiz Katilmiyorum %24.8
Zaman, bize verdigi Kararsizim %33.5
deger azahr Katiliyorum %9.4
Kesinlikle Katiliyorum %6.3
Yaratici1 olmamiz Kesinlikle Katilmiyorum %6.2
konusunda bizi Katilmiyorum %15.6
cesaretlendirir Kararsizim %28.8
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Katiliyorum %28.4

Kesinlikle Katiliyorum %21.0
Risk almaktan Kesinlikle Katilmiyorum %21.9
hoslanmaz Katilmiyorum %22.7
Kararsizim %32.4
Katiliyorum %15.2
Kesinlikle Katiliyorum %7.8

Tablo 4.9 oneriler incelendiginde uyum iginde ¢alisma, acil sorunlar, hedeflere
ulasilmasi, orijinal bakis agisi, yaraticilik ve risk konularinda calisanlarin géziinden
liderlerin tepkileri 6lgculmektedir.

Isyerinde uyum igerisinde ¢alisma konusunda lider yoneticisi oldugu takimda
bulunan bireyleri iyi bir sekilde analiz ederek her bir bireyin ayr1 ayr1 giiglii yonlerini
ortaya ¢ikarabiliyor ise takimin uyum igerisinde ¢alismasini saglayabilir. Uyum igerisinde
calisabilen takimlarda hatalardan ¢ok ¢oziimler dnemsenmektedir. Rekabet algisindan
¢ok tamamlayici olmak Onemlidir. Anket sonuglarina gore ¢alisanlarin %23 (0 uyum
icinde calismadiklarini ve %28 1 bu konuda kararsiz oldugunu bildirmislerdir. Verilere
gore uyum icerisinde olma konusunda acentelerin ¢aligsmalar yapmasi yerinde olacaktir.

Hedeflere ulagsma konusunda ¢alisanlari ¢ok fazla baski altinda tutmak veya hedef
koymamak gibi stratejiler verimliligi azaltan sonuglar vermektedir. Hedeflerin gergekci
ve calisan kapasitesine uygun olacak sekilde belirlenmesi caliganinda hedefe ulagsma
konusunda motivasyonu artirict bir etken olabilmektedir. Anket sonuglarina gore
hedeflere gore calisan degerinin azalmadig1 ¢ogunluk tarafindan kabul edilmektedir.
Ancak %33,5 oraninda katilimci kararsiz ve %15,7 Oneriye katilmaktadir. Lideri
tarafindan yaptig1 yanlisa gore degerinin azalacagini diislinen ¢alisan iizerinde olusacak
baskinin azaltilmasi i¢in ¢aligmalar yapilmasi gerekmektedir. Liderlere bu konu hakkinda

egitim verilmesi ¢alisan motivasyonu ve verimliligin artirilmasinda onemli bir etken

olacaktir.
Tablo 4.10 : Liderlik Stilleri Olgegi Bulgular (Devami)

LIDERLIK CEVAP %

STILLERI OLCEGI

Bizlere giiven verir Kesinlikle Katilmiyorum %9.7
Katilmiyorum %14.4
Kararsizim %26.1
Katiliyorum %24.9
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Kesinlikle Katiliyorum %24.9

Hatalarin gelismek icin bir Kesinlikle Katilmiyorum %6.3
firsat oldugunun farkindadir  Katilmiyorum %12.5
Kararsizim %35.5
Katiliyorum %28.9
Kesinlikle Katiliyorum %16.8
Cosku ve heyecanimizi canli  Kesinlikle Katilmiyorum %8.7
tutar Katilmiyorum %16.2
Kararsizim %28.1
Katiliyorum %28.5
Kesinlikle Katiliyorum %18.6
Karar vermekten kacimir Kesinlikle Katilmiyorum %33.1
Katilmiyorum %25.7
Kararsizim %26.5
Katiliyorum %8.6
Kesinlikle Katiliyorum %6.2
Bilimsellige gereken 6nemi Kesinlikle Katilmiyorum %8.5
verir Katilmiyorum %14.3
Kararsizim %26.4
Katiliyorum %31.0
Kesinlikle Katiliyorum %19.8
Ancak, verilen gorevi yerine  Kesinlikle Katilmiyorum %17.9
getirdigimizde bizi Katilmryorum %25.4
odullendirir Kararsizim %34.9
Katiliyorum %16.7
Kesinlikle Katiliyorum %5.2

Tablo 4.10 da liderlik stilleri dlgeginin giiven, hatalar, motivasyon, bilimsellik ve
ceza 0dil agilar1 lizerinde durulmaktadir. Calisan goziinde liderin verdigi giiven
konusunda katilimcilarin %24,1 i liderlerinin gliven vermedigini bildirmektedir. %26.1
ise gliven konusunda kararsiz olarak geri bildirim yapmaktadir. Bu durumda neredeyse
her iki calisandan birinin ydneticisine glivenmedigi veya giiven konusunda karar
veremedigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Diger bir Oneri olan hatalarin gelismek igin firsat olarak degerlendirilmesi
konusunda ise katilimcilarin %18,8 1 6neriyi reddetmis ve %35,5 ise kararsiz kalmistir.
Bu durum calisanlar i¢in hata yapmaktan ¢ekinme hata yaptiginda isini kaybedecegini

diistinme gibi algilar ortaya g¢ikarabilmektedir. Liderlerin takimina hatalarin normal
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oldugunu yapilan hatalardan ders ¢ikarilmasi ve kalici ¢oziimler olusturulmasi i¢in firsat
oldugunu belirtmesi gerekmektedir.

Karar verme konusunda ise katilimcilarin %58,8’1 karar vermekten kaginir
Onerisini reddetmislerdir. %26.5’luk kisim ise kararsiz kalmistir. Biiyiik ¢ogunluga gore
gemi acente calisanlari tarafindan liderler karar verici olarak goriilmektedir. Bu durum
bizlere c¢alisanlarin yonetici pozisyonu olmadan karar vermekten kagindigini ve
sorumluluklarin yoneticide toplandigina dair ipuglar1 vermektedir. Oysaki ¢alisan
sorumlulugunda olan islerde karar verici olmali, lider yonlendiren, tavsiye veren nitelikte
calisanin danigmani olarak rol almalidir.

Verilen gorevin yerine getirilmesi olan diger Oneri ise yukarida bahsetmis
oldugum yonetici karar vericidir algisindan etkilenmektedir. Calisanlar kendilerini gorev
verilen, liderleri gorev veren olarak algilamaktadir. Calisan sorumlulugu altindaki isleri
kendisine gorev olarak benimsememektedir. Odiil cezalandirma konusunda ise gorevi

veren kisinin kendisine gorev tamamlandiginda 6diil vermesi normal olarak

algilanmaktadir.
Tablo 4.11 : Liderlik Stilleri Olgegi Bulgular (Devam)
LIDERLIK STILLERI
OLCEGI CEVAP %
Kesinlikle Katilmryorum %8.6
Stirekli olarak Katilmiyorum %19.5
sorumluluklarimiza Kararsizim %39.3
vurgu yapar Katiliyorum %17.5
Kesinlikle Katiliyorum %15.2
Kesinlikle Katilmiyorum %6.2
e Katilmiyorum %15.4
Gelecege yonelik planlar Kararstzim %26.6
yapar
Katiliyorum %35.9
Kesinlikle Katiliyorum %15.8
Kesinlikle Katilmiyorum %40.3
. . Katilmiyorum %21.7
Ihtiya¢ duyuldugunda Kararsizim %22 9
ortada yoktur
Katiliyorum %7.0
Kesinlikle Katiliyorum %8.1

Kesinlikle Katilmryorum %5.9

Degisimden ve yenilikten

. Katilmiyorum %9.8
yana olmamizi ister

Kararsizim %30.9
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Katiliyorum %29.3

Kesinlikle Katiliyorum %24.2
Kesinlikle Katilmryorum %39.8
Bi | ) Katilmiyorum %20.8
12€ yol ve yontem Kararsizim %21.6
gostermez
Katiliyorum %10.4
Kesinlikle Katiliyorum %7.3
Kesinlikle Katilmryorum %1.8
Bize 63 Iverdsli Katilmiyorum %15.5
ize 6grenmeye elverisli — " %29 8
ortamlar hazirlar
Katiliyorum %24.4
Kesinlikle Katiliyorum %22.5

Tablo 4.11 de ise sorumluluklar, planlar, ihtiyaglar, kaygilar ve &grenme
ortaminin iyilestirilmesi konularinda oneriler katilimecilara yonlendirilmistir. Yanitlara
gore detayli yorumlamalar yapilmistir.

Sorumluluklar konusunda katilimcilara yonlendirilen yoneticinin sorumluluklara
vurgu yapmasi konusunda katilimcilarin %28,1°1 6neriyi reddetmektedir. %32.7°si ise
siirekli olarak sorumluluklarina vurgu yapildigini belirtmektedir. Lider yonetici
iliskisinde sorumluluklar isin baslangicinda belirlenmeli her iki tarafta sorumluluklarini
yerine getirmelidir. Lider iizerinde sorumluluklar1 hatirlatan, gérev veren algis1 ortadan
kaldirilmalidir.

Diger bir oneri ise gelecege yonelik planlarin lider tarafindan c¢aligan ile
paylasilmasi1 konusudur. Oneriye katilimeilarin %21°i katilmiyorum, %26°s1 kararsiz
olarak yanit vermistir. Gelecege yonelik planlarin ¢calisan motivasyonunu artirici bir etken
olmasi sebebiyle yoneticilerin ¢alisanlart bu planlara dahil etmesi gerekmektedir.

4.4 Varyans Analizi Bulgular

Arastirma kapsaminda veri analizleri ilk olarak demografik degiskenlere gore
orgiitsel destek algisindaki degisime gore yapilacaktir. Analiz yapilirken ilk olarak
verilerin normal dagilimi hakkinda bilgi toplanmistir. Normal dagilimi oldugu belirlenen
degiskenler iizerinde varyans analizi yapilmistir. Normal dagilim goézlemlenmeyen

veriler igin Kruskal-Wallis testi yapilmasina karar verilmistir.
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Tablo 4.12 : Algilanan Orgiitsel Destek Gelir Diizeyi

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic | f Sig.
AOD 139 232 .000 883 32 .000

a. Lilliefors Significance Correction

Tablo 4.12” de algilanan orgiitsel destek ile gelir diizeyi arasindaki tanimlayici
istatistiklere yer verilmistir. Burada p- degerinin .000 olmasi nedeniyle normal dagilima
sahip olmadig: tespit edilmistir. Bu sebepler Kruskal-Wallis testi uygulanmasina karar

verilmigtir.
Tablo 4.13: AOD — Gelir Duzeyi Kruskal-Wallis

Test Statistics®P

AOD
Kruskal-Wallis H 3.916
df 4
Asymp. Sig. 0.418

Tablo 4.13 degerleri kontrol edildiginde algilanan 6rgiitsel destek ile gelir diizeyi
arasinda p-degeri 0.418 olarak tespit edilmistir. Burada p- deger 0,05’den biyiik
oldugundan, Ho hipotezi reddedilemez. Dolayisiyla iki degisken arasinda anlamli bir

farklilik tespit edilmemistir.
Tablo 4.14 : AOD — Cahgilan Pozisyon Normallik Testi

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic f Sig. Statistic f Sig.
AOD 0.139 32 0.000 0.883 32 0.000

Normallik testi sonuglarina p- degeri 0.000 olarak tespit edilmistir. Buna gore

algilanan Orgiitsel destek ile ¢alisilan pozisyon degerlerinin normal dagilima sahip
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olmadig: tespit edilmistir. Bu durumda iki degisken arasindaki iligki farkliliginin tespit
edilmesi icin Kruskal Wallis testi kullanilmasina karar verilmistir.
Tablo 4.15 : AOD — Calisilan Pozisyon Kruskal Wallis Degerleri

Test StatisticsaP

AOD
Kruskal-WallisH 5.110
df 3
Asymp. Sig. 0.164

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Pozisyon

Tablo 4.15 Kruskal Wallis testi sonucunda p- degeri .164 olarak hesaplanmustir.
Bu durumda algilanan orgiitsel destek ile calisilan pozisyon arasinda anlamli bir iliski

olmadigi tespit edilmistir. Bu durumda Ho hipotezi reddedilemez.

H6 hipotezinde ise algilanan 6rgiitsel destek ile igsyerinde ¢aligilan siire arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadig1 incelenmistir. Oncelikli olarak normallik testi yapilmis

ve sonuglar tablo 4.6’da gosterilmistir.

Tablo 4.16 :AOD Calsilan Siire Normallik Testi Bulgular:
Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig.  Statistic df Sig.
AOD .139 232 .000 .883 232 .000

a. Lilliefors Significance Correction

Tablo 4.16°daki veriler incelendiginde ¢alisilan siire ile algilanan orgiitsel destek
algist degerlerinin p< .05 olmasi sebebiyle normal dagilima sahip olmadigi tespit

edilmistir. Bu sebeple veriler Kruskal Wallis analizi yapilmaya uygun bulunmustur.
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Tablo 4.17 : AOD-Cahsilan Siire Kruskal Wallis Bulgular
Test Statistics*®

AOD
Kruskal-Wallis H 3.448
df 4
Asymp. Sig. .486

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: ¢alisilan_siire

Tablo 4.17 incelendiginde p- degerinin 0,486 yani p> .05 oldugu tespit edilmistir.
Bu durumda caligilan siire ile algilanan orgiitsel destek arasinda anlamli bir iliski
bulunmadig1 anlagilmaktadir. Bu sebeple Ho hipotezi reddedilemez.
Tablo 4.18 : AOD —Mevcut Yonetici ile Calisma Siiresi

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Statistic f Sig. Statistic f Sig.
AOD .139 32 000 883 32 .00

a. Lilliefors Significance Correction

Algilanan 6rgiitsel destek ile mevcut yonetici ile ¢alisilan slire normallik dagilimi
incelendiginde p- degeri .000 olarak hesaplanmistir. Ve normal dagilima sahip olmadig:
tespit edilmistir. Normal dagilima sahip olmamasi sebebiyle Kruskal Wallis testi
uygulanmustir.

Tablo 4.19 : AOD — Mevcut Yénetici ile Calisma Siiresi Kruskal Wallis

Test Statistics??

AOD
Kruskal-Wallis .137
H
df 4

Asymp. Sig.  .998
a. Kruskal Wallis Test
b.GroupingVariable: yon_sire

Tablo 4.18’de Kruskal Wallis testi bulgularina gore p- degeri .998 olarak

hesaplanmaktadir. Sonu¢ deger p > .005 oldugundan bu iki deger arasinda anlamli bir
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iliski tespit edilmemistir. Anlamli bir sonug tespit edilmediginden dolay1r Ho hipotezi
reddedilemez.

Tablo 4.20 : AOD - Sirket Yapis1 Normallik Testi
Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic f Sig. Statistic f Sig.
AOD 139 32 000 883 232 000

a. Lilliefors Significance Correction

Algilanan orgiitsel destek ile calisilan sirketin yapisi arasindaki iliski diizeyini
tespit etmek amaciyla ilk olarak normallik testi yapilmis olup, normallik testi sonuglarina
gore p- degeri .000 olarak hesaplanmistir. Burada p- degerinin .005’den kiigiik olmasi
sebebiyle normal bir dagilima sahip olmadig gézlemlenmistir. iki degisken arasindaki
iligki farkliliginin Kruskal Wallis testi yapilarak incelenmesine karar verilmistir.

Tablo 4.21 : AOD - Sirket Yapisi Kruskal Wallis Testi

Test Statistics®?

AOD
Kruskal-Wallis 854
H
df 2
Asymp. Sig. 146

a. Kruskal Wallis Test
b.GroupingVariable: sirket yapisi

Tablo 4.20°de algilanan 6rgiitsel destek ile sirket yapis1 arasindaki iliski farklilig
p- degeri .146 olarak hesaplanmistir. Degerin .005’den biiylik olmasi sebebiyle iki
degisken arasinda anlamli bir iliski olmadig tespit edilmistir. Sonug olarak Ho hipotezi
reddedilemez.

4.5 Korelasyon Analizi Bulgular:

Arastirma kapsaminda liderlik stilleri ti¢ alt boyutu ile algilanan 6rgiitsel destek
arasindaki iliski diizeyinin belirlenmesi i¢in Korelasyon analizleri uygulanmustir.
Korelasyon analizlerinde bagimli degisken olarak algilanan oOrgiitsel destek degerleri
belirlenmistir. Bagimsiz degiskenler ise doniistiiriicii liderlik stili, islemsel liderlik stili ve

serbest birakici liderlik stilidir.
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Tablo 4.22 : Déniisturicu Liderlik Stili — AOD Korelasyon

Correlations

AOD Donusturucu
AOD Pearson Correlation 1 466"
Sig. (2-tailed) 0.000
N 232 209
Donusturucu Pearson Correlation .466™ 1
Sig. (2-tailed) 0.000
N 209 228

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukaridaki tabloda doniistiiriicii liderlik stili ile algilanan orgiitsel destek
degiskenleri arasinda pearson korelasyon katsay1 degeri .466 olarak hesaplanmaktadir.
Bu durumda algilanan 6rgiitsel destek ile doniistiiriicii liderlik stili arasinda pozitif yonde

anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu durumda H1 hipotezi kabul edilmektedir.

Tablo 4.23 : islemsel Liderlik Stili —- AOD Koreleasyon

Correlations

AOD islemsel
AOD Pearson Correlation 1 353"
Sig. (2-tailed) 0.000
N 232 217
islemsel Pearson Correlation .353™ 1
Sig. (2-tailed) 0.000
N 217 236

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukaridaki tabloda iglemsel liderlik stili ile algilanan orgiitsel destek degiskenleri
arasinda pearson korelasyon katsay1 degeri .353 olarak hesaplanmaktadir. Bu durumda
algilanan oOrgiitsel destek ile islemsel liderlik stili arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki

tespit edilmistir. H2 hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4.24 : Serbest Birakic1 Liderlik Stili - AOD Koreleasyon

Correlations

AOD serbest
AOD Pearson Correlation 1 221"
Sig. (2-tailed) 0.001
N 232 222
Serbest  Pearson Correlation 221" 1
Sig. (2-tailed) 0.001
N 222 245

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 4.24 de serbest birakici liderlik ile algilanan orgiitsel destek arasindaki
korelasyon degerleri verilmistir. Tabloya gore iki degisken arasinda pozitif yonde anlaml
bir iliski bulunmaktadir. H3 hipotezi kabul edilmistir.

Korelasyon analizleri sonucunda liderlik stilleri alt boyut degiskenleri ile
algilanan orglitsel destek arasinda pozitif yonde anlamli iliski oldugu tespit edilmistir. Bu
iligkinin O6nem derecesinin belirlenmesi i¢in regresyon analizi yapilmasina karar
verilmistir.

4.6 Regresyon Analizi Bulgular

Korelasyon analizi sonuglarina gore liderlik stilleri alt boyutlart ile algilanan
orgiitsel destek arasinda anlamli iliskiler tespit edilmistir. iliski diizeylerinin tespit
edilmesi amaci ile ¢oklu dogrusal regresyon analizi uygulanmstir.

Arastirma cercevesinde liderlik stillerinin algilanan orgiitsel destek iizerindeki
etkisini 6lgmek i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Coklu dogrusal
regresyon analizi regresyon analizinin bir ¢esididir. Tek bir metrik Olgekli bagimli
degisken ile iki veya daha cok sayida bagimsiz de§isken arasindaki ortalama iliskinin
matematik bir fonksiyonla ifadesine ¢oklu dogrusal regresyon analizi ad1 verilmektedir.

Tablo 4.25 : Liderlik Alt Boyutlar —- AOD Regresyon Analizi

Model Summary®

Mode R Square  Adjusted R Std. Error of
I Square the Estimate
1 7472 558 550 31555

a. Predictors: (Constant), serbest, Donusturucu, islemsel

b. Dependent Variable: AOD

82



Tablo 4.25 liderlik stilleri alt boyutlar ve algilanan 6rgiitsel destek ¢oklu dogrusal
regresyon analizi sonucunda R2degeri .558 olarak tespit edilmistir. Coklu dogrusal
regresyon analizi yapildigindan dengelenmis R? degeri dikkate alinmistir. Dengelenmis
R? degeri ise .550 olarak hesaplanmistir. Bu sonug bize liderlik stillerindeki degisimin
aragtirmamizin bagimli degiskeni olan algilanan orgiitsel destek degisiminin ne kadarlik
kismin1 agiklayabilecegimizi anlatmaktadir.

Tablo 4.26: Liderlik Alt Boyutlar- AOD Regresyon Analizi

ANOVA?
Model Sum of f Mean F Sig.
Squares Square
1 Regression 23.588 3 7.863 8.965 000P
Residual 18.720 88 .100
Total 42.308 91

a. Dependent Variable: AOD
b. Predictors: (Constant), serbest, Donusturucu, islemsel

Anova tablosu incelendiginde kareler toplami 23.558 olarak hesaplanmustir.
Serbestlik derecesi ise 3 olarak bulunmustur. Ortalama deger ise 7.863 olarak
hesaplanmuistir. F degeri ise 78.965 olarak tespit edilmistir. F degeri iizerindeki anlamlilik
degeri ise .000° olarak hesaplanmistir. Significance degerinin .005 ten kiiclik bulunmasi
sebebiyle bagimsiz degiskenlerin en az bir tanesinin bagimli degisken {izerinde etkisi
oldugu gozlemlenmektedir. Hangi bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde etkisi

oldugu tablo 4.26 da agiklanmaktadir.
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Tablo 4.27 : Liderlik Alt Boyutlar- AOD Regresyon Analizi

Coefficients?

Unstandardized  Standardized 95.0% Confidence Correlations Collinearity
Coefficients Coefficients ) Interval for B Statistics
Model Sig.
Std. Lower  Upper Zero- .
B Error Beta Bound  Bound order Partial Part  Tolerance  VIF
(Constant) 0.731 0.147 4.964 0 0.441 1.022
Donusturucu 0.366 0.028 0.734 13.277 0 0.311 0.42 0.487 0.696 0.644 0.769 13

islemsel 0.164 0.046 0.241 3.597 0 0.074 0.254 0.378 0.254 0.174 0.526 1.902
serbest 0.215 0.037 0.429 5.824 0 0.142 0.288 0.255 0.391 0.283 0.434 2.305

a. Dependent Variable: AOD
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Tablo 4.26’daki significance degerleri incelendiginde doniistiiriicii, islemsel ve
serbest birakici liderlik stillerinin tamaminin algilanan orgiitsel destek tizerinde etkisinin
bulundugu tespit edilmistir. Standardize edilmemis B katsay1 degerleri incelendiginde
dontstiiriicii liderlik stilindeki bir birimlik degisimin algilanan orgiitsel destek {izerinde
0,366 oraninda degisime yol actig1 goriilmiistiir. islemsel liderlik stilindeki bir birimlik
degisimde ise algilanan orgiitsel destek lizerinde 0.164 oraninda degisim tespit edilmistir.
Serbest birakici liderlik stilindeki bir birimlik degisim ise bagimlhi degiskenimiz olan
algilanan orgiitsel destek tizerinde 0.215 oraninda degisime yol agmaktadir. B katsay1
degerlerinin hepsinin pozitif olmasi sebebiyle bagimsiz degiskenlerimiz olan liderlik
stilleri alt boyutlar1 ile bagimli degiskenimiz algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif
yonlil iliski tespit edilmistir. Bu degerlere gore regresyon modelimiz asagidaki sekilde
gosterilmistir.

AOD = don*Xi+ Islemsel* X2+ Serbest*Xs + a
AOD =0.366* X1+ 0.164* X, + 0.215* X5+ a
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SONUC VE ONERILER

Calismada gemi acente ¢alisanlar1 arasinda liderlik stillerinin algilanan orgiitsel
destek iizerindeki etkisi Olgiilmeye c¢aligilmistir. Calisma kapsaminda ilk olarak deniz
tasimaciligr ve deniz tagimaciliginin tiirleri detayli bir sekilde incelenmistir. Deniz
tasimaciliginda rol alan aktorler hakkinda detayli olarak bilgi verilmistir. Deniz
tasimaciliginda baslica yiikk ve gemi tiirleri detayli bir sekilde anlatilmistir. Deniz
tagimaciligindaki en dnemli meslek kollarindan biri ve ¢alismanin konusu olan gemi
acenteleri hakkinda bilgilendirmeler detayli bir sekilde ilk boliimde verilmistir.

Gemi acenteleri, deniz tasit ve araglart ile yolcu ve yiik tagimalarinda, gemi sahibi,
kaptani, isletmecisi ve/veya kiracisinin nam ve hesabina, ti¢lincii kisi ve kuruluslara karsi
onlarin hak ve menfaatlerini tayin edilen bolge i¢inde koruyan ve bunun karsiliginda ticret
alan kisi ve kuruluslar olarak tanimlanmaktadir (DTO, 2007, s. 76). Armator hesabinda
vakit kaybi1 ¢ok biiylik mali zararlara yol agmaktadir. Acenteler gérev tanimlar1 dolayisi
ile gemi operasyonlarinin en hizli ve giivenli sekilde tamamlanmasini saglamaktir.
Acente hem hatasiz hem de hizli ¢alismak zorundadir. Gemi acente ¢alisanlarinin bu
sebeple kalifiye, mesleki tecriibeye sahip, miisterisine pratik ¢oziimler bulabilen ve hafta
sonu tatil gibi gilinlerde caligsabilecek kisiler arasindan seg¢ilmesi beklenmektedir. Bu
yogun ¢aligma ortami ¢aliganlar agisindan zaman zaman oldukga yipratict olmaktadir. Bu
sebeple ¢aligma kapsaminda gemi acente ¢alisanlarinin orgiitsel destek algisini etkileyen
faktorler tespit edilmeye ¢alisiimistir.

Hipotezler orgiitsel destek algisina etki edebilecek gelir durumu, calisilan
pozisyon, mevcut yonetici ile ¢alisma siiresi, mevcut kurumda ¢aligma siiresi ve sirketin
yapist gibi faktorler ile liderlik stilleri alt boyutlar1 olarak belirlenmistir. Hipotezler
kurulduktan sonra anket yontemi kullanilarak demografik bilgiler, algilanan orgiitsel
destek ve liderlik stilleri dlgegindeki onermeler katilimcilara yonlendirilmistir. Gelen
yanitlar varyans, korelasyon ve regresyon testleri kullanilarak analiz edilmistir.

Calismada gemi acente calisanlarinin Orgiitsel destek algist diizeylerinin nasil
artirilabilecegi amaclanmistir. Etki edecegi tahmin edilen bagimsiz degiskenler
belirlenmistir. Algilanan oOrgiitsel destek ile gelir diizeyi, calisilan pozisyon, mevcut
kurumda caligma siiresi, mevcut yonetici ile calisma siiresi ve sirketin yapist gibi

bagimsiz degiskenler kullanilarak varyans analizleri yapilmistir. Ozellikle gelir diizeyi ve
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calisilan pozisyon bagimsiz degiskenlerinin orgiitsel destek algisi iizerinde etkisi oldugu
tahmin edilmistir. Ancak yapilan analizler sonucunda algilanan Orgiitsel destek ile
bagimsiz degiskenler arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir.

Literatiirde kaynaklar incelendiginde algilanan 6rgutsel destek ve liderlik stilleri
alt boyutlar1 konularinda oldukca fazla calisma oldugu goriinmektedir. Caligmalar
cogunlukla egitim, turizm ve saglik sektorlerinde uygulanmaistir.

Anafarta, (2015) yilinda yayinlanan Algilanan Orgiitsel Destek ve Isten Ayrilma
Niyeti Iliskisi: Is Tatmininin Aracilik Rolii adli makalesinde isten ayrilma egilimi ile
orgiitsel destek arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu tespit etmistir. Erol, (2018)
Ogretmenlerin Algilanan Orgiitsel Destek, Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik ve Pozitif
Psikolojik Sermayeleri Arasindaki iliski adli makalesinde algilanan &rgiitsel destek ile
sosyal sorumluluk temelli liderlik arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii anlamli iliski
tespit edilmistir. Eisenberger, (2002) ¢alismalarinda orgiitsel destek algisi yliksek olan
calisanlarda pozitif duygu yogunlugunun arttigini bildirmistir. Eser, (2011) Guven
egiliminin algilanan orgiitsel destek tizerindeki etkisi adli calismasinda giiven egilimin
algilanan orgiitsel destek iizerinde diisiik etki diizeyine sahip oldugunu ve o6rgiitsel destek
algismi aciklayabilmek icin baska bagimsiz degiskenler kullanilmas: gerektigini
bildirmistir. Bu ¢calismada ise gelir diizeyi, ¢alisilan pozisyon, mevcut kurum ve yonetici
ile ¢alisma siiresi, sirket yapisi ile algilanan orgiitsel destek arasinda iligki olmadig: tespit
edilmistir. Liderlik stilleri ile algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif yonlii iligki tespit
edilmistir.

Liderlik stiller1 konusunda yapilan arastirmalar ile arastirma sonuglar1 arasinda
benzerlikler ve farkliliklar bulunmustur. M.Drzewiecka, (2018) c¢alismasinda lider
davraniglarinin igyeri igerisinde olusacak sorunlar1 minimize edebilecegini ortaya
cikarmistir. Lider davramislarindaki degisimler calisanlar1 direkt olarak etkilemekedir.
Doniistiicii liderlik stilli yiiksek diizeyde, serbest birakici liderlik stili orta diizeyde
iliskiye sahiptir. Islemsel liderligin ise diisiik diizeyde iliskisi oldugu tespit edilmistir.
Meral, (2016) ¢alismasinda okul miidiirlerinin islemsel ve doniistiiriicii liderlik stillerini
yuksek dizeyde, serbest birakici liderlik stilini orta diizeyde sergiledikleri sonucuna
varmaktadir. Gaudet, (2015) ¢alismasinda baslangicta bir otorite uygulayabilen liderlerin,
calisma ortamindaki birey davraniglarini etkileyebildigi belirtilmistir. Bu sekilde

isyerinde hissedilen etki oraninda Orgiitsel destek algisinin artacagi sonucuna
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ulagmaktadir. Bu c¢alismada ise gemi acentelerinde calisan yoneticilerinin en fazla
dontstiirticti liderlik stili sergiledikleri ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica doniistiiriicti liderler
ile calisanlarin orgiitsel destek algisinin diger lider tipleri ile calisanlara gore daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Ozellikle islemsel liderlik stili ¢alisanlar agisindan en az tercih
edilen liderlik stili olmustur.

Calisma sonucunda gemi acente ¢alisanlari ile ilgili bazi ¢ikarimlar yapilmaktadir.
Buna gore katilimeilarin % 66’sinin 35 yasin altinda oldugu tespit edilmistir. Bu ¢ikarim
bizlere acente ¢alisanlarinin genellikle yeni mezun veya deneyimsiz kisilerden
olustugunu gostermektedir. Katilimcilarin yaklasik %40°1 kadin, yaklasik %60°1 erkek
bireylerden olugsmaktadir. Gemi acenteleri cisniyete gore isgiiciine katilim indeksine gore
Tiirkiye ortalamasinin {izerinde kalmaktadir. Katilimcilarin %76,7’sinin iiniversite
mezunu oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin yaklagik %50’si 3000-5000 tl gelir
duzeyine sahiptir. Katilimcilarin yaklasik %80°i 30-50saat araliginda calismaktadir.
Katilimcilarin %65°1 eleman pozisyonunda ¢alismaktadir. Katilimeilarin yaklasik %60°1
ayni kurumda 0-3 yil arasinda c¢alismaktadir. Calisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun ayni
kurumda maksimum ti¢ y1l siire ile ¢aligmasi, kurumlarin tecriibeli eleman gereksinimini
olumsuz yonde etkilemektedir. Gelir diizeyinin algilanan orgiitsel destek iizerinde etkisi
olmadig1 goriilmektedir. Ileride yapilacak ¢alismalar icin gelir diizeyi aralik olarak degil
net gelir olarak sorulmasi durumunda fark yaratabilecegi sonucuna varilmistir. Ancak
calisma sirasinda katilimcilarin gelir diizeyi sorusuna yanit vermekten kacindigi
gozlemlenmistir.

Katilimcilarin en fazla doniistiiriicti liderlik stili sergiledikleri gézlemlenmistir.
Bu sonug bizlere gemi acentelerinde daha cok gelisime agik, liderlik vasfina sahip
bireylerin tercih edildigini agiklamaktadir. Analiz sonuglarina goére serbest birakici
liderlik stilinin dondstiirticii liderlik stilinden sonra gelen ve ikinci olarak tercih edilen
liderlik stili oldugu anlagilmistir. Bu sonu¢ calisanlarin bir kisminin baski olmadan
serbest caligma isteginden ileri geldigi gdzlemlenmistir. Analiz sonuglarina gore islemsel
liderlik stili en az tercih edilen liderlik stili olarak g6zlemlenmektedir.

Calisma kapsaminda elde edilen sonuglar degerlendirildiginde yonetimsel
cikarimlar {izerinde durulmustur. Calisanlar ticari anlamda agir sorumluluklara sahip,
baskinin azaltilmasi, is giiclinlin artirilarak sorumluluklarin dagiltilmasi gerekmektedir.

Isletmelerin maliyet tasarruf politikalar1 ¢alisanlarin tek basima ¢ok farkli diizeyde isleri

89



yiiriitmesini gerektirmektedir. Bu durum caligsanin fazla mesai yapmasi, is yetistirememe,
kendini yetersiz hissetmesi ve sonucunda isten ¢ikarilma korkusu Denizcilik Isletmeleri
alaninda acente-broker-forwarder olarak gorev yapan meslek kollar1 i¢in galisma
psikolojisi alaninda daha fazla calisma yapilmasi ve bu ¢alismalarin desteklenmelidir.
Denizcilik Isletmeleri alaninda egitim veren okullarda Ogrencilere yonelik calisma
psikolojisi dersleri eklenmesi gerekmektedir. Isletmelerin galisanlara yonelik empati,
iletisim, stres ile basa ¢ikma, 6fke kontrolii gibi alanlarda egitimler vermesi, bu egitim
programlarini desteklemesi gerekmektedir. Calisanlarin yukarida bahsedilen konularda
kendini gelistirebilmesi i¢in kaynaklar ve egitici programlardan yararlanmasi
gerekmektedir. gibi sorunlara yol agmaktadir. Isyerinde giiven diizeyinin artirilmasi
gerekmektedir.  Kalifiye elemanlarin isletme biinyesinde tutulmasi igin firsatlar
yaratilmali bu calisanlara maddi ve manevi anlamda destek verilmelidir. Isletmeler
calisanlar etkileyecek kararlar almadan 6nce ¢alisanlarin goriislerine bagvurulmali, karar
asamasinda calisanlarin geri bildirimleri degerlendirilmeldir. Isletmeler miisteri odakli
calisma sistemi yerine isletme prensiplerine odaklanmali, miisteri taleplerine gore ¢alisma
sistemleri degistirilmemelidir. Literatiire arastirmasinda algilanan orgiitsel destek ve
liderlik alaninda yapilan bir¢ok ¢alisma olmasina ragmen gemi acenteleri i¢in bu tarz bir
calisma yiriitiilmedigi anlagilmistir. Gemi acenteleri iilkemiz ve denizcilik alani i¢in
onemli bir meslek kolu oldugundan dolay1 ¢aligma psikolojisi alaninda daha fazla ¢alisma
yapilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir.

Calisma sonuclar1 degerlendirildiginde genel olarak calisanlar arasinda anket
sorularinin 1§ yogunlugu sebebiyle cevaplanmak istenmedigi goriilmiistiir. Calisanlar
gelir diizeyi veya yoneticisi ile ilgili sorulara cevap vermek istememektedir. Ayrica
sirketlerin calisan sayist ve turnover rate verilerini paylasmamalar1 ¢alismanin 6nemli
kisitlarindan biri olmustur. Bu sebeple anakiitle hesaplanamamustir. Ileride yapilacak
calismalar i¢in demografik degiskenlere ait sorularin aralik olarak degil net bilgiler olarak
sorulmas1 arastirma sonuglarinin daha kolay hesaplanabilmesini saglayacaktir. Orgiitsel
destek diizeyinin artiritlmasina yonelik diger ¢aligmalarda orgutsel adalet, motivasyon,
orgiitsel baglilik, orgutsel glven gibi bagimsiz degiskenlerin oOrgiitsel destek algisi

tizeindeki etkisi aragtirilabilir.
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EKLER
EK-A
ANKET FORMU
Bolim 1: Sosyo-Demografik Tammlamalar
1) Cinsiyet
a)Kadin b)Erkek
2) Yas araligi
a)18-25 b)26-35 ¢)36-45 d)46-55 €)55 ve lzeri
3) Egitim durumu
a)llkokul-Ortaokul b)Lise c)Universite d)Yiiksek Lisans e)Doktora
4) Medeni durum
a)Evli b)Bekar
5) Hanedeki ¢alisan kisi sayisi
a)1-3 b)3-5 c)5 ve Uzeri
6) Cocuk sayisi
a)l b) 2 ¢)3 ve lzeri
7) Gelir duzeyi
a)Asgari Ucret b) 1500-300 TL ¢)3000-5000 TL d)5000TL ve (izeri
8) Haftalik ¢alisma saati
a)Yari-Zamanl b) 30-50 saat ¢)50 saat ve Uzeri
9) Gorevi
a)Eleman b)Orta Diizey Yonetici ¢)Ust Diizey Yonetici
10) Kurumda ¢aligsma stiresi
a)0-1y1l b) 1-3 yil ¢) 3-5 y11 d)5-10 y11 d)10 y1l ve iizeri
11) Mevcut yonetici ile ¢aligma siiresi
a)0-1y1l b) 1-3 yil ¢) 3-5 y11 d)5-10 y1l d)10 y1l ve iizeri
12) Sirket yapis1 (Kurumsal vs Aile sirketi)
a)Tek Ortakli b) Birden fazla ortak ¢) Holding

EK-A
Béliim 2: Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi
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1)

2)

o @

€.
3)
a.
b.
c.
d.
€.

Calistigim kurum, benim yaptigim katkilarin farkindadir.
Kesinlikle katilmryorum
Katilmiyorum
Kararsiz
Katiliyorum
Kesinlikle katiliyorum
Calistigim kurum, eger benim yerime daha diisiik iicretle ¢alisabilecek birisini bulursa onu
ise alir.
Kesinlikle katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsiz
Katiliyorum
Kesinlikle katiltyorum
Calistigim kurum, benim ekstra ¢abalarimi takdir etmez.
Kesinlikle katilmiyorum
Katilmryorum
Kararsiz
Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

4) Calistigim kurum, benim amag ve degerlerimi gii¢lii bir sekilde dikkate alir.

a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

EK-A

4) Calistigim kurum, benim herhangi bir sikayetimi onemsemez.

a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum
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c. Kararsiz
d. Katiliyorum
e. Kesinlikle katiliyorum

5) Calistigim kurum, beni etkileyecek kararlar alacagi zaman benim 6nem verdigim
seyleri dikkate almaz.

a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

6) Calistigim kurum, bir problemim oldugu zaman bana yardim eder.

a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

7) Calistigim kurum, benim isimden memnuniyetimi Gnemser.

a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

8) Calistigim kurum, isimi en iyi sekilde yapsam bile bunun farkina varmaz.

a. Kesinlikle katilmiyorum

EK-A

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

9) Calistigim kurum, 6zel bir yardima ihtiyacim oldugu zaman bana yardim etmekte
isteklidir.

a. Kesinlikle katilmiyorum
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b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

10) Calistigim kurum, benim refahimi (kazang ve rahatlik) dikkate alir.
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

11) Firsat verilse ¢alistigim kurum beni istismar eder.
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

EK-A

e. Kesinlikle katiliyorum

12) Calistigim kurum, bana ¢ok az ilgi gosterir.

a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

13)  Calistigim kurum, benim fikirlerime deger verir.
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

14) Calistigim kurum, benim isimdeki basarilarimdan gurur duyar.
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

102



c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

15) Calistigim kurum, isimi miimkiin oldugunca ilgi ¢ekici hale getirmeye ¢alisir.
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz
d. Katiliyorum
e. Kesinlikle katiliyorum

EK-A

Boliim 3: Liderlik Stilleri Olcegi
1) Davranislari ile bize rehberlik eder
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

2) Isyeri icinde ¢ok fazla goriinmez
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum
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3)

Sadece isler yolunda gitmediginde miidahalede bulunur

a. Kesinlikle katilmiyorum
b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kaesinlikle katiliyorum
4) Yararimiza olacak seyleri kendi ¢ikarindan distiin tutar
a. Kesinlikle katilmiyorum
EK-A

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

5) Onun igin eski yontemler ige yariyorsa yenisine gerek yoktur

Kesinlikle katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsiz

Katiliyorum

Kesinlikle katiltyorum

Bizleri temsil etme yetenegi giicliidiir
Kesinlikle katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsiz

Katiliyorum
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e. Kaesinlikle katiliyorum

7) Onun igin kazanmaktan ¢ok kaybetmemek 6nemlidir

a. Kesinlikle katilmiyorum
b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

8) Sorunlara etkili ¢ozimler bulur
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

EK-A

e. Kesinlikle katiliyorum

9) Geri bildirim vermekten kaginir
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

10) Siirekli olarak degisim ve yenilikten yanadir
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kaesinlikle katiliyorum

11) Beklentilerimizi karsilamaya ¢aba gosterir
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

Kararsiz

o o

Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum
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12) Onemli konularda miidahale etmekten kaginir
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

13) Sorumluluklarini baskalarina devreder
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

EK-A

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

14) Enerjik bir yapiya sahiptir

a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

15) Yaratici fikirlerimizi 6dillendirir
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

16) Uyum iginde ¢alismamizi saglar
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

17) Acil sorulara cevap vermekte gecikir
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a. Kesinlikle katilmiyorum
b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum
EK-A

18) Belirlenen hedeflere ulasamadigimizda, bize verdigi deger azalir
a. Kesinlikle katilmiyorum
b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

19) Problemler igin orijinal bakis agilart olusturmamizi saglar

a.
b.
C.
d.
e.

Kesinlikle katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsiz

Katiliyorum

Kesinlikle katiltyorum

20) Yaratict olmamiz konusunda bizi cesaretlendirir

a.
b.
C.
d.
e.

Kesinlikle katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsiz

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

21) Risk almaktan hoslanmaz.

a.
b.
C.
d.
e.

Kesinlikle katilmryorum
Katilmryorum

Kararsiz

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

22) Bizlere giiven verir
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a. Kesinlikle katilmiyorum
b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

EK-A

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

23) Hatalarin gelismek i¢in bir firsat oldugunun farkindadir
a.
b.
C.
d.

€.

Kesinlikle katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsiz

Katiliyorum

Kesinlikle katiltyorum

24) Cosku ve heyecanimizi canli tutar

a.
b.
C.
d.
€.
25) Hedefe ulagma yollarini kesfetmemize yardimci olur
a.
b.
C.
d.

€.

Kesinlikle katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsiz

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

Kesinlikle katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsiz

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

26) Karar vermekten kaginir

a.
b.
C.
d.
e.

Kesinlikle katilmiyorum
Katilmryorum

Kararsiz

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

27) Bilimsellige gereken 6nemi verir

a.

Kesinlikle katilmryorum
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b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

28) Ancak, verilen gorevi yerine getirdigimizde bizi ddiillendirir
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

29) Siirekli olarak sorumluluklarimiza vurgu yapar
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

30) Gelecege yonelik planlar yapar

a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

31) ihtiya¢ duyuldugunda ortada yoktur
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kaesinlikle katiliyorum

EK-A

32) Degisimden ve yenilikten yana olmamizi ister

a. Kesinlikle katilmiyorum
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b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

33) Bize yol ve yontem gostermez
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

34) Kaygilarimiz1 dinler ve 6nemser
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum

e. Kesinlikle katiliyorum

35) Bize 6grenmeye elverisli ortamlar hazirlar
a. Kesinlikle katilmiyorum

b. Katilmiyorum

c. Kararsiz

d. Katiliyorum
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Alici: durdagiakan -

Hocam Merhaba

20 Ajustos Sal 21:36 (22 saat once) Yy

fsmim Oyki Savan Uzun, Bandirma On Yedi Eylul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisi Denizcilik isletmeleri Yonetimi Alaninda yiksek lisans dgrencisiyim.

2014 yilinda siz Dr. Or. Uyesi isa Yildinm ve Dr. Ogr. Uyesi Sinan Yalgin hocalanmiz tarafindan geligtirilen Okul Midrleri Liderlik Stilleri Olcegini izninize istinaden

atifta bulunarak tez calismamda kullanmak istiyorum.

Tesgekkir ederim.

Saygilanmla

Durdadi Akan
Alci: ben -

Oykii Hanim;

Olcegi calismalarinizda kullanabilirsiniz.

Kolayliklar dilerim.
Dog.Dr.Durdagl Akan

QOlgek Kullanim Izni = eeen utusu x

Oyku Savan <oykusavan@gmail.com=
Alici: mahmutakin

Hocam Merhaba

16:34 (3saatonce) Yy

20 Adustos Sal 21:51 (22 saat nce) ¥y 4

Ismim Qyki Savan Uzun, Bandirma On Yedi Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Denizcilik Isletmeleri Yanetimi Alaninda yiksek lisans dgrancisiyim.

1986 yilinda Eisenberger tarafindan gelistirilen ve 2008 yilinda tarafinizca Tiirkce'ye adapte edilen Algilanan Orgiitsel Destek dlgedini izninize istinaden atifta

bulunarak tez calismamda kullanmak istiyorum.
Tesekkr edzrim.

Saygilarimla

Mahmut Akin

Merhaba, Olcegji kullanabilirsiniz. Basarilar dilerim. Doc. Dr. Mahmut Akin

1427 (5sastonce) Yy
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