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OZET

ISTANBUL LIMAN ISLETMELERINDE LIDERLIK TURLERININ iC MUSTERI
MEMNUNIYETINE ETKISI

Hamza OCAL

Bu ¢alismanin amact; biirokratik, demokratik, hiimanist, karizmatik ve otokratik liderlik
tiirlerinin i¢ miisteri memnuniyeti ile bunun alt faktdrlerine olan etkisini incelemek ve i¢ miisteri
memnuniyetine en yiiksek olumlu etkisi olan liderlik tiiriinii belirlemektir. Calismada liderlik
tiirleri ve i¢c miisteri memnuniyetinin belirlenmesi hakkinda bilgi verildikten sonra Istanbul
ilindeki liman isletmeleri tanmitilmistir. Bu isletmelerde yapilan liderlik tiirleri ve is tatmini
anketleri ile ¢alisanlarin islerinden duyduklari tatmin seviyeleri ve yoneticilerinin liderlik
davranislar1 belirlenmistir. Bu kisilerin iicret, ylikselme, yonetim, yan haklar, édiillendirme, is
arkadaslari, i dogasi, iletisim memnuniyetlerinin yoneticilerinin liderlik davraniglarindan ne
seviyede etkilendigi incelenmistir. Anketlerin sonuglar1 IBM SPSS Statistics 25 paket programi
kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin normallik testi yapilmis, Cronbach’s Alpha giivenilirlik
analizi ve faktor analizinden sonra korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmistir.

Yapilan korelasyon analizi sonucuna gore i¢ miisteri memnuniyeti ile ¢ift tarafli olarak
anlamli, olumlu ve en yiiksek seviyede iligkili olan liderlik tiirli demokratik liderlik olarak
belirlenmistir. Bundan sonra etki sirasina gore hiimanist, otokratik ve karizmatik liderlik tiirleri
gelmektedir. Biirokratik liderlik tiirlinlin i¢ miisteri memnuniyetiyle anlamli bir iligkisi
belirlenmemistir. Regresyon analizi sonucunda da i¢ miisteri memnuniyetine istatistik olarak
anlamli, olumlu ve en yiiksek seviyede etki eden liderlik tiirli, demokratik liderlik olarak
gorilmiistiir. Bu sonuglara gore i¢ miisteri memnuniyetinin yiiksek seviyede tutulmasi
amaglanan isletmelerde yoneticilerin demokratik liderlik davramisini  uygulamasi

Onerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Istanbul liman isletmeleri, liderlik, is tatmini, insan kaynaklari, deniz

isletmeciligi



ABSTRACT

THE EFFECT OF LEADERSHIP STYLES ON INTERNAL CUSTOMER
SATISFACTION IN ISTANBUL PORT ENTERPRISES

Hamza OCAL

The aim of this study is; to examine the effects of bureaucratic, democratic, humanistic,
charismatic and autocratic leadership styles on internal customer satisfaction and its sub-factors
and to determine the type of leadership that has the highest positive impact on internal customer
satisfaction. After a literature review of leadership styles and internal customer satisfaction,
port enterprises in Istanbul were introduced. With the leadership styles and job satisfaction
surveys conducted in these enterprises, job satisfaction levels of the employees and the
leadership behaviors of their managers were determined. The extent to which pay, promotion,
supervision, benefits, rewards, co-workers, nature of work and communication satisfactions of
these people are affected by the leadership behaviors of their managers were examined. The
results of the questionnaires were analyzed using IBM SPSS Statistics 25 package program.
Normality test, Cronbach's Alpha reliability analysis, factor analysis, correlation and regression
analysis were applied.

According to the results of the correlation analysis, the leadership style which correlated
at highest level with internal customer satisfaction was determined as democratic leadership
style. After democratic leadership, humanist, autocratic and charismatic leadership styles come
in order of influence. No significant relationship of bureaucratic leadership style with internal
customer satisfaction has been determined. Result of the regression analysis shows, the
leadership style that has the highest positive (statistically significant) effect on internal customer
satisfaction is determined as democratic leadership. According to this study, it is recommended
that managers that are aimed to keep internal customer satisfaction at higher levels, should

practice democratic leadership behavior in businesses.

Keywords: Istanbul port enterprises, leadership, job satisfaction, human resources, maritime

management
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1. GIRIS

Liderlik kavrami giin gegtikge popiilerligini arttirmakta ve yOnetim bilimi igerisinde
Oonemli bir yer sahibi olmaktadir. Bireyselligin one ¢iktig1 gegtigimiz yiizyilda lider
konumundaki kisilerin benimsedikleri yonetim stillerinin, bu yonetimin konusu olan insanlara
etkisi incelenmeye baslanmistir. Bu siirecte i¢ miisteri kavrami yonetim biliminin i¢ine girmis
ve i¢ miisteri memnuniyeti {izerine ¢aligmalar yapilmistir. Bir insanin hayattan aldigr mutluluk
ve tatminin biliylik oranda dogrudan veya dolayli olarak isyeri ile alakali oldugu
diistiniilmektedir (Gashti ve digerleri, 2014). Bu durum da i¢ miisteri memnuniyetinin ve ona
etki eden liderlik tiirlerinin aragtirilmasini cazip kilmaktadir.

Daha 6nce liderlik tiirlerinin i¢ miisteri memnuniyetine etkisini inceleyen 600’den fazla
calisma yapilmistir. Cakmak ve digerleri (2015) alanda yapilmis 318 arastirmayi ele aldiklari
analizde liderlik stilinin i¢ miisteri memnuniyeti ilizerinde orta seviye etkili oldugunu ifade
etmislerdir. Literatiir taramasi sirasinda karsilasilan baz1 ¢alismalarin sonuglari su sekildedir:

Orpen Ertekin (2004) otomotiv sektoriindeki ¢alisanlar tizerinde uyguladigi ¢alismada
liderlik davranislarinin i¢ miisteri memnuniyeti iizerinde %52,7 oraninda bir etkiye sahip
oldugunu ifade etmektedir.

Karaca (2008) kamu kurulusu calisanlar1 tizerinde uyguladigi c¢alismada liderlik
davraniginin i¢ miisteri memnuniyetini %37 oraninda agikladigini ifade etmektedir.

Chen ve Baron (2006) hemsirelik egitimi veren egitim kurumlarinin ydneticilerinin
liderlik davraniglart ve g¢alisanlarin is tatminleri tizerinde uyguladiklari ¢aligmada liderlik
tiirlerinin i¢ miisteri memnuniyetindeki degisimin %27,5’ini acikladigini ifade etmislerdir.

Diimen (2008) Ankara ilinde bulunan bir askeri birlikte 45 subay iizerinde uyguladig
calismada liderlik davranisinin i¢ miisteri memnuniyetindeki degisimin yaklasik %26’simni1
acikladigini ifade etmektedir.

Kurt (2017) iiniversite hastanesi calisanlar1 lizerinde uyguladig c¢alismada liderlik

tiirlerinin i¢ miisteri memnuniyetini agiklama yiizdesini %14 olarak ifade etmektedir.



Ozmen (2015) Kocaeli Ilinde organize sanayi bélgesi ¢alisanlari iizerinde uyguladig
calismada i¢ miisteri memnuniyeti lizerinde doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tiirlerinin
istatistiksel olarak anlamli etkilerinin oldugunu ancak agiklayici giicliniin diistik bir seviye olan
%3,6 oraninda gerceklestigini ifade etmektedir.

Al-Ababneh (2010) Urdiin’deki otel yoneticilerine ve galisanlarina ayr1 anketler sunarak
yaptig1 ¢alismada liderlik tiirlerinin i¢ miisteri memnuniyeti izerindeki etkisinin olduk¢a zay1f
oldugunu ifade etmistir.

Ozbek (2019) ilag sektdrii ¢alisanlar iizerinde uyguladig calismada déniisiimeii liderlik
davraniginin i¢ miisteri memnuniyetindeki degisimin Y kusagi i¢in %59,3’unu, X kusagi i¢in
ise % 51,5’ini agikladigini ifade etmektedir.

Erdogan Morg¢in (2012) Adana ilindeki seyahat acentesi ¢alisanlar1 tizerinde uyguladigi
calismada doniisiimcii liderlik tiirlinlin i¢ miistert memnuniyetindeki degisimin yaklasik
%35’1ini agikladigini ifade etmektedir.

Dulkadir (2017) PTT AS. Calisanlar1 iizerinde uyguladigi ¢alismasinda doniisiimcii
liderlik tiiriiniin i¢ miisteri memnuniyetindeki degisimi %15,9 oraninda agiklayabildigini ifade
etmektedir.

Cinnioglu (2018) Yiyecek ve icecek isletmelerindeki calisanlar {izerinde uyguladigi
calismada hizmetkar liderlik ve dontisiimcii liderlik tiirlerinin i¢ miisteri memnuniyetine olumlu
yonde ve istatistiksel olarak anlamli etkisi oldugunu ancak etkilesimci liderligin i¢ miisteri
memnuniyetine anlaml bir etkisinin olmadigin ifade etmektedir.

Cetin ve digerleri (2012) Tiirkiye’deki banka calisanlar tizerinde uyguladigi ¢alismada
dontisiimcii ve birey odakli liderlik tiirlerinin i¢ miisteri memnuniyeti lizerinde anlaml1 bir etkisi
olmadigini ancak etkilesimci liderlik tiirlinlin i¢ miisteri memnuniyeti lizerinde etkisinin gii¢lii
ve istatistiksel olarak anlamli oldugunu ifade etmektedir.

Belonio (2012) Bangkok sehrindeki banka galisanlari {izerinde yapilan ¢alismada
dontistimcii liderlik tiiriinlin i¢ miisteri memnuniyeti {izerinde olumlu ve istatistiksel olarak
anlaml etkisi oldugunu ifade etmektedir.

Aydm ve digerleri (2011) 2005 ve 2010 yillar1 arasinda Tiirkiye genelinde okul
miidiirlerinin liderlik davraniglart ve 6gretmenlerin is tatmini {izerine yapilan arastirmalari
analiz ettikleri caligmada doniisiimcii liderligin i¢ miisteri memnuniyetine istatistiksel olarak

anlaml1 ve olumlu etkisi oldugunu ifade etmektedirler.



Liderlik tiirlerinin i¢ miisteri memnuniyetine etkisi popiiler bir arastirma konusu
olmasina ragmen i¢ miisteri memnuniyetini alt gruplara indirgeyerek liderlik tiirleriyle iliskisini
kapsaml1 bir sekilde inceleyen ¢alisma sayis1 oldukga azdir.

Bu c¢aligmada giiniimiizde yaygin olarak bilinen liderlik tiirlerinden; biirokratik,
demokratik, hiimanist, karizmatik ve otokratik liderlik tiirleri se¢ilmis ve bu liderlik
davraniglarinin i¢ miisteri memnuniyetine olan etkisi incelenmistir. Tez calismas1 dort
boliimden olugsmaktadir:

Birinci boliimde; liderlik tiirleri ve i¢ miisteri memnuniyeti kavramlar1 incelenmis ve
bunlarin belirleyici faktorleri agiklanmustir.

Ikinci boliimde; arastirmaya konu olan Istanbul Ilindeki liman isletmeleri tanitilmas,
arastirmanin hipotezleri, modeli, yontemi ve yapilan analizler agiklanmistir.

Uciincii béliimde; cronbach’s alpha analizi, demografik veriler, faktér analizi,
tanimlayict istatistikler, pearson korelasyon analizi ve regresyon analizi bulgularma yer
verilmis ve hipotez testleri yapilmistir.

Doérdiincti boliimde; arastirmanin bulgulart ve 6nceki ¢aligmalar tartisilmig, sonuglar

acgiklanmustir.



1.1. Liderlik Kavram

Lider, Ingilizcede “6nder” anlamina gelen “leader” kelimesinin Tiirk diline girmis
halidir (Nisanyan, 2020). Onder anlamimin yaninda sef, bir partinin veya bir kurulusun en iist
diizeyde yonetimiyle gorevli kimse anlamlarina da sahiptir (Tirk Dil Kurumu-TDK, 2020).

Liderlik; kisi, grup, orgilit, takim ve organizasyonlarin, bir hedefe dogru
yonlendirilebilmesi i¢in gereken ikna yetenegi, yetki kullanimi ve karar alma gibi becerilere
sahip olup, ekipte misyona yonelik etkinlikleri yonetme, yonlendirme ve koordine etme
sorumlulugu olarak tanimlanabilir (Ustiin, 2018).

Bagka bir tanima gore lider; vizyon yaratma yetenegi olan ve bu yetenegi kullanarak
¢izdigi yolda etkiledigi insanlarla yiiriiyen kimsedir. Bu kisi onu takip edenlere ilham verir,
kendi fikir ve inang¢larini onlarin da benimsemesini saglar. Bunu miimkiin kilmak icin de lider
kisinin kendini anlatabilme, ikna edebilme, etkileme ve i¢indeki motivasyonu ¢evresindekilere
gecirme glictiniin yliksek olmasi gerekir. Ancak bu sekilde insanlar1 ayn1 gayeye yoneltebilir
ve gliglii bir hedef birligi olusturabilir. Lider; ekibini olusturan her bir bireyi, bu bireylerin giiglii
ve zayif yonlerini ve bu bireylerin ortak amaca verebilecekleri katkilari dogru sekilde algilayip
yonetmelidir. Birlik saglanan amag icin farkli karakterdeki insanlar1 bir arada tutabilen ve
grubun dagilmasinin Oniine gecen bir yapistirict gorevi gormelidir. Bu siire¢ igerisinde
organizasyonu olusturan her bir elemanin dogru yerde, dogru kisilerle, dogru yiliklemeyle,
dogru sekilde konumlandirildigindan emin olacak kisi liderdir. Boylece lideri tanimlayan iki
unsur ortaya ¢tkmaktadir. {lki; izleyicilerini tantyarak onlar igin en dogru rolleri bulup gogulu
tekil, kisileri ekip, amacglar1 hedef haline getirerek bir biitiin olusturabilmek ve birligi
saglamaktir. Ikincisi; organizasyonun en kiiciik par¢asma kadar nelerden ve kimlerden
olustugunu tespit etmek, neler beklenilmesi gerektigini analiz etmek ve herkesin sahsi
kapasitesinin en verimli sekilde ortaya ¢ikmasini saglayacak giiveni asilayabilmektir. Yani lider
kisi, time varim ve tiimden gelim yoOntemlerini organizasyonunu yonlendirmek i¢in
kullanabilmelidir. Bu unsurlarin ikisi de liderin bilgi hazinesi ve enformasyon giiciiniin 6nemini

ortaya koymaktadir (Qadri, 2016).



1.2. Liderlik Anlayisinin Gelisimi

Liderlik, gorece yeni popiiler olmus bir kavram olarak karsimiza ¢ikar. Sanayi
devriminden sonra genisleyen diinya ekonomisinin etkili sekilde yonetilmesi arayist liderlik
tizerine ¢aligmalart arttirmistir. Bu alanda en fazla calismanin yapildig1 ve buna paralel olarak
gelisme saglanan donem olan yirminci yilizyillda liderlik, bati diinyasinin popiiler
kavramlarindan biri haline gelmistir. Sanayi devrimi sonras1 donemde bas gosteren yonetim ve
organizasyon problemleri, klasik yonetim ve biirokrasi teorisyenlerini sahneye g¢ikarmistir.
XXI. yiizyila girilirken bu alandaki gelismeler zirveye ¢ikmis, yeni liderlik ve organizasyon
teorileri ile toplam kalite yonetimi yaklasimlari, bu alani adeta sosyal bilimler iginde genis bir
bilim dali olmaya kadar tasimigtir (Erdem ve Dikici 2009).

Bu siireg siirekli degisen ve birbirine eklenen liderlik anlayislar ortaya ¢cikmistir. Bu

bakis agilar1 diistiniirleri ile birlikte kronolojik olarak Tablo 1°de gosterilmistir.

Tablo 1. Liderligin evrimsel gelisimi (Ergetin (2000)’den alinmigtir).

1902 | Liderlik sosyal hareketlerin 6zeginde olabilmektir. C.H.Cooley
1911 | Liderlik tiim grubun giiciinii kendi ¢abalarinda ortaya koyabilmektir. F.W.Blackmar

1921 | Liderlik en az ¢atisma, en giiclii isbirligi ile insanlar1 basariya ulastirma yetenegidir.
E.L.Munson

1930 | Liderlik insanlar1 ikna ederek onlara istediklerini yaptirabilme sanatidir.
C.M.Bundel
1942 | Liderlik insanlar1 zihinsel, fiziksel, duygusal olarak etkileyebilme sanatidir.
N.Copeland

1950 | Liderlik, amaglarin olusturulmasi ve gerceklestirilmesi i¢in grubu etkileme siirecidir.
R.M.Stogdil

1968 | Liderlik, yetki kullanarak karar alabilmektir. R.Dubin

1978 | Liderlik, orgiit tiyelerini orgiitiin rutin yonelimlerine mekanik bir uyum saglamanin
Otesinde, performans gostermeye giidiileyecek etki fazlalig1 yaratmaktir.  D.Katz
& R.L.Kahn

1986 | Liderlik, digerlerinin faaliyetlerini etkilemekte kullanilan gii¢ seklidir. R.R.Krausz

1994 | Liderlik,  farkli durumlarda davramglara farkli anlamlar yiikleyebilmektir.
R.Heifetz

1997 | Liderlik, tiim potansiyelleri ve isteklilikleriyle amaca ulagsma ¢abasi sarf etmek i¢in
insanlari etkileme siirecidir. K.Gallagher




1.3. Liderin Dayandig1 Gii¢ Kaynaklari

Giiclin konumlandirilmasi ve kullanilmasi insan kaynaklari yonetiminin 6nemli bir
parcasidir. Bir orgiitii olusturan bireyler zaman zaman degisime direnebilir ve kendi amaglari
dogrultusunda liderin vizyonundan ayri olarak kendi fikirlerine uygulama alani agmay1
deneyebilir. Liderlik kavram1 6ziinde birden ¢ok giiciin bir kiside toplanmasi ve bu kisinin bu
giicleri dengeli bir bicimde kullanmasi siirecini ifade eder. Bir orgiitii yoneten liderin, Orgiit
tiyelerini koordine etmek, etkilemek ve manipiile etmek i¢in kullandig1 bes gii¢ kaynag1 vardir
(Ergetin, 2000).
1.3.1. Mesru giic

Mesru glig, liderin hiyerarsik pozisyonunun getirdigi ve grup lyelerinin kendilerini
liderin yonlendirmesine uymaya zorunlu hissettigi giigtiir. Ast-iist iligkisinin temel dayanagini
olusturur. Yasa, yonetmelik, tiiziik, is sdzlesmesi gibi yazili kurallarin baglayiciligina dayanir.
Lider ve gruptaki bireyler arasinda karsilikli bir anlasmadan dogar. En basit sekilde ifade etmek
gerekirse; ¢aligsanlar is edimlerini yerine getirecek ve karsiliginda iicret alacaktir. Bu karsilik
mesru giiclin ortaya ¢ikma sebebidir. Mesru giig literatiirde yasal gii¢, makam giicii, biirokratik
glic, otorite giicii gibi farkli isimlerle de anilir (Giirsoy, 2005).
1.3.2. Odiillendirme giicii

Odiillendirme giicii, liderin; iicret artisi, terfi gibi maddi miikafatlarin yaninda takdir ve
onurlandirma gibi manevi degeri yiiksek eylemlerle ¢alisanlarin1 manipiile etmesidir. Lider,
islerine bagli olmalarindan dolayi ¢alisanlarina dagittig1 bu 6diillerle onlar1 daha fazla ¢calismak,
daha az hata yapmak ve performanslarini arttirmak yoniinde tesvik eder. Calisanlar ek gelir elde
etmek basta olmak iizere, onurlandirilmak, statii kazanmak gibi amaglarina ulasmak i¢in lidere
itaat etme yoluna giderler. Biitiin bu sebeplerle ddiillendirme giiciiniin ¢alisanin is motivasyonu
tizerinde biiyiik bir etkisi oldugu anlagilabilir. Ayrica 6diillendirmenin lidere olan sadakati
arttirdig1 da diistiniilmektedir (Can ve digerleri, 2009).
1.3.3. Zorlayic1 gii¢

Zorlayic1 Giig; 6diillendirmenin aksi tarafinda yer alan ve yapilan hata ve kusurlarin
cezalandirilma olasilig1 ile c¢alisanlarin motive edilmesi esasina dayanan bir gii¢c cesididir.
Burada kullanilan temel duygu c¢alisanin cezalandirilmaya olan korkusudur. Bu korku
kullanilarak aslinda higbir somut eyleme bagvurulmadan yonetim sergilenebilir (Bayrak, 2001).

Korku ile is gormeye tesvik edecegi varsayilan cezalara; 6diillendirmenin azaltilmasi, licret artis



oraninin azaltilmasi, terfi verilmemesi veya alt kademeye diisiirme, is yiikiiniin arttirilmasi veya
tercih edilmeyen islere yonlendirme ve ilerleyen durumlarda is akdinin sona erdirilmesi
ornekleri verilebilir. Ancak liderin bu eylemleri sistematik halde olumsuz bir anlayisla
kullanmast; psikolojik taciz veya mobbing olarak bilinen hukuksal ve idari problemlere yol
acabilir (Soran, 2017).
1.3.4. Uzmanhk giicii

Bireyin; fikir, bilgi, tecriibe, uzmanlik, becerilerden dogan giiciine uzmanlik giicii
denilmektedir. Amaglara ulasmak i¢in gerekli, bagkalarinin sahip olmadig: bilgi ile tecriibeye
sahip olmak ve bu bilginin kiminle paylasilacagini elinde tutma giiciidiir. Bu gii¢ kaynagi
sadece lidere has bir gii¢ degildir. Uzmanlik veya bilgi sahibi olmak konumdan bagimsiz
gerceklesmektedir. Ancak liderin ellerinde uzmanlik giicii ve bilgi kontrolii bir ydonetim aracina
dontismektedir (Basaran ve Duygulu, 2014).
1.3.5. Kisilik giicii

Dogrudan bireyin kisisel ozelliklerinden gelen bir giic vardir. Birey etrafindakilere
ilham verir, onlar etkiler, sevgi ve saygi hislerinin duyulmasini saglar. Liderin bu giicli kendine
hayranlik duyulmasini saglamak ve bu sekilde bilingli veya bilingsiz sekilde astlarini is
yapmaya ikna etmek icin kullanacag dngoriilmektedir. Kisilik giicii; ikna, hitabet kabiliyetleri
gibi liderin kendinden dogan yetenekleri ile sempati, karizma, saygi gibi kazanilmis 6zelliklerin
tamamini ifade eder (Yazici, 2016).
1.4. Etkili Liderin Ozellikleri

Bir liderin etkili olabilmesi i¢in ondan beklenen ve beklenmeyen ancak katma de§er
olarak iiretecegi isleri yapmasi sirasindaki verimliligi degerlendirilmedir. Etkili bir lider olmak
icin yapilmas1 gerekenler ve sahip olunmasi gereken kabiliyetler i¢in literatiir incelenmis, ¢esitli
nitelendirmeler ile tavsiyeler derlenmistir. Ortaya ¢ikan maddeleri yonetimsel beceriler, sosyal
beceriler, kavramsal beceriler ve karar verme becerileri olarak 4 baslik altinda incelemek
miimkiindiir (Baltas, 2005; Kaya, 2006; Oriicii, 2013; Yalcin, 2016).

Buna gore etkili bir liderin sahip olmasi gereken beceriler sunlardir:
1.4.1. Yonetimsel beceriler

a. Etkili bir lider; giiciinii paylasmaktan ¢ekinmemeli, gerektiginde astlarina yetki

vererek onlara sorumluluk duygusu kazandirmalidir.

b. Astlarinin kabiliyetine uygun gérev boliimii ve is analizi yapmalidir.



g.

Ustlendigi ve basinda bulundugu iste hi¢bir sorumluluktan kagmamali, gdrevlerini
eksiksiz ve layikiyla tamamlamalidir

Esnek ve yenilik¢i olmali, devamli 6grenmeye ve degisime yonelik pozitif bir bakis
acisina sahip olmalidir.

Hirshi ve yliksek sorumluluk duygusuna sahip olmalidir.

Farkindalig1 yiiksek olmali, sahip oldugu kaynaklar1 bilmeli ve uygun sekilde
kullanmalidir.

Baskalar1 adina risk tistlenebilmelidir.

1.4.2. Sosyal ozellikler ve iletisim becerileri

a.
b.

> a -

Ehil olmalidir.

Liderin 0zli sozli bir olmali, sdyledikleriyle davramislari arasinda tutarsizlik
olmamalidir.

Verdigi sozleri tutmali, yerine getiremeyecegi sozler vermemelidir.

Ekip tiyeleri arasinda ayrim gozetmemelidir.

Aykart diisiinceleri katki olarak degerlendirmeli, ekip tiyelerine karsi saygili ve adil
davranmalidir.

Liderin 6zgiiveni ve 06z saygisi yiiksek olmalidir.

Bireyleri ussal, i¢sel ve digsal olarak etkileme yetenegine sahip olmali

Her zaman basari ile morali birlikte diistinmelidir.

Grubu etkilemek ve motivasyon yaratmak ic¢in kendi yontemlerini segmeli ve
kullanmalidir.

Ekip ruhunu, is birligini, gurur duygusunu gelistirmelidir.

Grup tyelerinin verimini arttirabilmek i¢in egiticilik yapmalidir astlarina gerekli
saygly1 gostermeli, onlar1 dinlemeli ve onlara glivenmelidir.

Orgiit mensuplarmin gereksinimlerini ve isteklerini bilerek tiim gayretini bu yonde

kullanmalidir.

. Bireyleri kendi goéniil rizalar1 ile onlara tim yapilmast gereken isleri

yaptirabilmelidir.
Etkili bir lider; orgiit icinde iletisimi tesis edip, siirekli acik bulundurarak, yatay ve
dikey bilgi akis1 saglamalidir.



1.4.3. Kavramsal beceriler

a.

e.
f.

g.

Etkili bir liderin zihninde saglam ve 6zgiin bir diinya goriisiine dayanan gelecege
ait bir resim olmalidir. Bu resmi bir mesaja dontistliriip, hitabet becerisiyle ekibine
aktarabilmelidir.

Entelektiiel ve kiiltiirel birikimi gelismis, bu birikimi yorumlayacak analitik ve
kavramsal diisiince becerisine sahip olmalidir.

Etkili bir liderin astlari, neyi neden yaptiklarinin farkinda olmali, nereye dogru
gittiklerini bilmelidir.

Empati yapabilmeli ve 6z farkindalig: yiiksek olmalidir.

Astlarin1 tanimali ve gelismelerine yardimer olmalidir.

Astlarina kars1 her konuda bilgisi ve goriisleri ile 6rnek olmalidir.

Astlarinin beklentilerini belirleyip, gereken 6nemi vermelidir.

1.4.4. Analiz ve karar verme becerileri

a.
b.

C.

Bilimsel yaklagim ve teknikleri kullanarak analiz ve sentez yapabilmelidir.

Etkin bir bi¢cimde bilgi toplayabilmeli, genis bir perspektif ile karar verebilmelidir.
Uygulama siirecinde olabilecek siirpriz gelismeleri zamaninda tespit edip, durum
muhakemesi yaparak baski altinda ve yetersiz bilgiyle de dogru ve gerekli
miidahalelerde bulunabilmelidir.

Sagduyulu, mantikl, tutarli ve dengeli bir bicimde; saglikli, rasyonel, uygulanabilir
ve isabetli kararlar almalidir.

Bencil olmamali, ekip iiyelerine karst duydugu yiiksek sorumluluk duygusu
kararlarina yansimalidir.

Amaglanan hedeften sapmamalidir.

Iyi bir zaman yonetimi yapmali, hizli planlamali, degerlendirmeli ve karar verip
harekete gecebilmelidir.

Aldig1 kararlar1 cesaretle uygulamali ve kararlarimin sonuglarini da olgunlukla

ustlenmelidir.

Bu nitelendirmelerin hepsine ayni anda uyulmasi miimkiin olmayabilecegi gibi bir

liderin etkili olmas1 i¢in gereken maddeler; yapilan isin, is ortaminin, ¢aligsan profilinin, sosyal,

kiiltiirel ve ekonomik durumun o6zelliklerine gére Onemini yitirebilir veya zaruret haline

gelebilir.



1.5. Liderlik Tiirleri

Liderlik tiirleri birgok degiskene gore farklilik gosterebilir. Bunlar yonetim ortami veya
yapilan is olabilecegi gibi liderin kisisel 6zellikleri de olabilir. Bu g6z 6niine alindiginda liderlik
davraniginin da olabildigince 1liml1 ve yumusak bir stilden son derece sert ve kat1 bir stile kadar
cesitlenecegi sOylenebilir. Gerek sosyopolitik gerekse sosyokiiltiirel anlamda, farkli liderlik
tiirlerine rastlamak miimkiindiir. Bu noktada, liderin ¢evresindeki kisilerin de nasil bir liderlik
tiirii benimsenmesi yoniinde tercihleri ciddi anlamda etki kazanmaktadir (Yerli, 2016).

Etkili liderlik kavraminin tanimi gibi; liderlik tiirlerinde de tizerine uzlasilmis, herkes
tarafindan kabul edilen, ideal bir stil yoktur. Yapilan ¢aligmalar liderin etkinligine;

a. Icinde bulunulan ortamsal kosullar,

b. Liderligin yasandig: siireg,

c. Liderin kisisel 6zellikleri

Dikkate alinarak karar verilebilecegini ortaya koymaktadir. Bu maddelere gore
tanimlanan liderlik tiirleri i¢inden en c¢ok karsilasilanlari; biirokratik, demokratik, hiimanist,
karizmatik ve otokratik liderlik tiirleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Celik ve Siinbiil, 2008).
Bu tiirlerin, liderin giic kaynaklarindan one ¢ikanlar iizerine sekillendigi sOylenebilir.
Biirokratik bir lider makam giiciinii baskin olarak kullanmakta iken demokratik bir lider
uzmanlik giiciinii 6n plana ¢ikarir. Hiimanist bir lider ddiillendirmeye 6nem verir, bir liderin
karizmatik olmasi kisilik giicline baglidir ve zorlayici giiciinii baskin kullanmay1 tercih eden
liderler de otokratik lider olarak anilmaktadir. Bir yoneticinin birden ¢ok giic kaynagina
basvurabilecegi gibi, birden fazla liderlik stilini de uygulamasi beklenebilir. Liderlik tiirlerinin
saf halleriyle is diinyasinda bulunmasindan ¢ok, yonelim veya davranis olarak kabul edilmesi
gerekmektedir.
1.5.1. Biirokratik liderlik tiirii

Biirokrasi kelimesi Fransizca “bureaucratie” kelimesinden Tirk diline girmistir ve
“devlet memurlarinin iktidari, masalarin veya biirolarin egemenligi” anlamlarimi tasimaktadir
(TDK, 2020). Fransizca devlet dairesi anlaminda “bureau” ve egemen anlaminda “cratie”
sozciiklerinin birlesiminden olusmustur (Nisanyan, 2020).

Biirokrasi halk arasinda; kagit isleri, uzun prosediirler, katmanli hiyerarsi gibi
tanimlamalar icin kullanilsa da aslen en sade bigimde devlet teskilati1 ve memurlar toplulugu

anlamma gelmektedir. Devlet kurumlarindaki orta veya list kademe atama yoluyla gelen
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calisanlar i¢in de biirokrat tabiri kullanilmaktadir. Biirokrasinin bagka bir tanimi da; “her
kademenin hak ve odevlerinin inceden inceye ve kati bicimde tanimlanmis bulundugu
teskilatlanma bi¢imi” seklindedir (Godek, 2006).

Yiiksek Ongoriilebilirlik iizerine insa edilen biirokrasi, dakiklik ve kesinlige ihtiyag
duymaktadir. Biirokratik yonetim, bilgiye dayali denetim, akilci karar alma siireci ve net is
sinirlar ortaya koyar. Orgiitii olusturan bireylerin karar verme hiirriyetlerini ellerinden alarak
orgilitiin  onceden lider tarafindan belirlenmis amaclar dogrultusunda diisiinmeye gerek
duyulmaksizin ve hatta sorgulamadan emir komuta zincirine bagimli sekilde caligmas1 esasina
dayanir. Biirokratik yapilanma, teknik bilgi ve liderin deneyimi kullanmadaki yetenegi
sayesinde akilc1 ve iglevsel olabilmektedir. Bilimsel bilgi tizerinde yiikselen ve genellikle uzun
stireler gorevde kalabilen liderlerin, olgulari yorumlama ve ¢ikis yolunu bulmada gosterdikleri
becerileri ile yiiksek verimlilige ulasilir. Onceden belirlenmis kurallar ve uzmanlagmayi
beraberinde getiren ayrintili is boliimii biirokrasinin alametifarikasidir (Akalin, 2013).

Biirokratik liderlik tiirii; hiyerarsik, emir-komuta zincirine bagli, tanimli is ve gorev
dagilimi olan, yazili belgelere dayanan, is yerinde kisisel davranmama ve isin ehil kisilerce
yiirlitiilmesi ilkeleri 1181nda tanimlanir.

Onceki ¢aligmalar incelendiginde biirokratik liderligin &zellikleri 8 maddede
derlenebilir (Akgiindiiz, 2004; Y1ilmaz, 2020). Buna gore biirokratik liderler;

a. Hiyerarsiye dayanan bir emir komuta yonetimi sergilerler.

b. Denetleyici 6zellikleri ile 6ne ¢ikarlar.

c. Statiikoyu koruma egilimindedirler.

e

Yonetim ve karar vermede normatif kurallar takip ederler.

e. Gayri-sahsi bir yonetim benimserler ve profesyonel bir anlayisla yonetirler, isi
kisisellestirmezler.

f. Isin ehli kisi tarafindan yapilmasini isterler. Dar uzmanlasmaya yonelik bir drgiit
yapist kurmak isterler.
Yapilacak islere glin-glin bakmaktadirlar.
Onceden tanimlanmis ve yazili olan is ve gérev dagilimlari iizerinden yonetim
saglarlar.

Biirokratik liderlik tiiriintin 6zellikleri dogrultusunda calisanlara etkisi hakkinda sunlar

sOylenebilir;
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Biirokratik liderlik tiirii, yapilacak islerin sira halinde ve siki bir denetimle ilerleme
kaydedilmesini hedef alan siiregten giiciinii almaktadir. Buna gore biirokratik liderin astlar1 ne
yapacaklar1 ve ne zaman yapacaklari konusunda karmasaya daha az diismektedir. Biirokratik
bir liderin organizasyonunda is bolimi yiiksektir. Calisanlar siklikla baskalarinin iglerini
yapmak zorunda kalmaz. Bu sebeple Ongoriilmeyen is yiikii artiglarinin ortaya ¢ikmasi
beklenmez. Karar verme lizerinde kapsamli bir kontrol uygulanmasi sebebiyle biirokratik bir
liderin astlarinda inisiyatif alma ve yaraticilik 6zelliklerinin gelismesinin digerlerine gére daha
az ger¢eklesecegi diisiiniilebilir.

Biirokratik liderler profesyonel bir yonetim sergilemeleri ve isi kisisellestirmemeleri
sebebiyle is ile arkadashigi ayirmaktadir. Bu sebeple astlarinin, yoneticileri ile is disinda bir
iliski kurma ve bir insan olarak ydneticisini tanima durumunun daha az siklikta oldugu ¢ikarimi
yapilabilir. Biirokratik liderlik tliriniin faydalar1 ve sakincalarin1 maddeler halinde incelemek

tizere Tablo 2 olusturulmustur.

Tablo 2. Biirokratik liderlik tiirliniin fayda ve sakincalari (futureofworking.com (2020)’den
degistirilerek alinmistir).

Faydalan

Sakincalar

Liderin astlarindan bazilarina digerlerinden
daha ¢ok Onem gostermesinin ve favoriler
se¢cmesinin oniline gegmesi.

Motivasyonu arttirmanin diger liderlik
tiirlerine gore daha zor olmasi.

Takimdaki gorevlerin yanlis anlagilma ve
aksamaya mahal vermeyecek sekilde net
siurlarla belirlenmesi.

Yaraticihik  ve yeni fikir {iretme

Ozgiirliigiiniin kisitlanmasi.

Yonetimin belirli bir sistem tzerine kurulu
olmas1 sebebiyle yiiksek bir is gilivenligi
sunulmasi.

Degerlendirme sisteminin ¢ogunlukla
kotalara dayanmasi. Calisanin kotasina
ulasirsa daha fazlasini yapabilecekken
calismayr  durdurmasi veya ¢ok
caligmasina ragmen kotasina ulasama
durumunda basarisiz kabul edilmesi.

Onggriilebilir bir liderlik tiirii olmas1 ve bunun
sonucunda kotii siirprizlere daha az rastlanmasi.

Karar almada  biitge  Oncelikli
diistintilmesi ve bunun vizyon sahibi
kararlar verilmesini engelleyebilmesi.

Olgekli biiyiimeye uygun olmast.

Diger liderlik tiirlerine gore verimliligin
daha diisiik olmasi.

Kolay anlasilir ve yaygin bir liderlik tiirii olmasi
ve bu sebeple kurumlar arasi geciste sisteme
ayak uydurma zorlugunun diger liderlik
tiirlerine gore diisiik olmasi.

Ileriye  dogru  hareketliligin  az
gerceklestigi bir yap1 olmasi. Degisime
ve gelisime diger liderlik tiirlerinden
daha kapali olmasi.
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Dogas1 geregi hiyerarside bircok katman oldugu i¢in biirokratik liderlik tiiriinde bilgi ve
komutlarin kat edecegi mesafeler uzayacaktir. Bu sebeple isletmede karar verme hizi diistik,
kararlarin alinmasiyla eylemler arasindaki gecikme yliksek olabilir. Ayrica, bu liderlik tiirtinde
diisiik bir esneklik seviyesi goriiliir ve yaraticilik tesvik veya talep edilmez. Bu liderlik tiirtinii
benimseyen isletmeler degisen sartlara ayak uydurmakta zorluk yasayacaktir. Calisanlardan
cok fazla yaraticilik talep eden ya da inovasyon gerektiren isletmelerde de etkin bir yonetim
tarzi olmayacaktir.

Biirokratik liderler, bireyler ya da boliimler arasindaki meydana gelebilecek ¢atisma ve
anlagsmazliklar1 ¢6zme konusunda basarilidirlar. Taraflar1 6nceden belirlenmis ¢izgiler
dahilinde yatistirir, organizasyonun giinliik islerinin aksamasinin oniine gegerler. Biirokratik
liderlik tiirlinde karar alma siirecinde kapsamli bir kontrol uygulanir. Bu sebeple yiiksek

denetlemenin, daha az hata yapilmasini saglayacagi ongoriilebilir (Bayram, 2016).

1.5.2. Demokratik liderlik tiirii

Demokrasi kelimesi Fransizca démocratie kelimesinden gelmekte ve “halkin
egemenligi temeline dayanan yonetim bigimi, el erki” anlamlarimi tasimaktadir (TDK, 2020).
Eski Yunanca halk anlaminda “demos” ve egemen anlaminda “kratos” sozciiklerinin
birlesiminden olusmustur (Nisanyan, 2020). Demokratik liderlik de demokrasiye uygun bir
lider profili anlaminda kullanilmaktadr.

Demokratik lider; karar verme siirecini bagkalariyla paylasan, tartisma ve grup
katilimini cesaretlendiren yonetici olarak tanimlanmaktadir. Ideal bir demokratik liderin
arkadasg canlisi, yardimsever ve motive eden bir yapida olmasi beklenir (Choi, 2007). Bu liderlik
tiriinde, baskin merkezi bir otorite bulunmamaktadir Bu da biirokratik liderlikte goriilen
kademeli ve hiyerarsiye dayanan orgiit yapisini ortadan kaldirmaktadir. Demokratik liderlik
tiirlinlin  benimsendigi orglitlerde kisiler arasi iliskiler olabildigince rahat bir sekilde
gerceklesmektedir (Dokel, 2009).

Demokratik liderlik tiirtinde lider, yetkisini baskalar1 ile paylasma yonelimi
gostermektedir. Bagka deyisle demokratik liderlik, hedeflerin lider ve astlarin ortakliiyla tespit
edildigi liderlik tiiriidiir. Amag, plan, strateji ve politikalarin belirlenmesi ve is boliimii
yapilmasi sirasinda; lider astlarin fikir ve diistincelerini almakta ve onlar1 da bu siirece dahil
etmektedir (Aykan, 2004). Demokratik liderlikte; calisanlarin kendilerine gereken sayginin

duyuldugu ve deger gordiiklerini hissetmelerinin, kendilerini gelistirmelerinin saglanmasinin,
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adil bir odiillendirme ile terfi sisteminin kurulmasini ve karar alinmada yiliksek katilim
saglanmasini sistemin islemesini saglayan detaylar olarak goriilmektedir. Demokratik liderlik
iletisim kanallarinin agik oldugu ve bu sayede orgiitte katilimer bir ortamin saglandigi bir
yonetim anlayisidir. Demokratik liderler astlariyla devamli bir iletisim i¢inde bulunabilen, etkili
isgiicli destegi ve motivasyon saglayan, onlarin yeteneklerini ortaya ¢ikaran, etkin takimlar
olusturabilen ve orgiit i¢i adaleti tesis eden yoneticilerdir. Ayrica ¢alisanlardan yiiksek verim
elde etmek i¢in onlarin beklentilerine cevap verebilir, ulasilabilir hedefler koyar, is glivencesi
saglar, orgiit bagliligi yaratmayr amaglar, geri besleme almaya ¢alisir, yeri geldiginde 6diin
vermekten kaginmaz, itibar saglar ve var olan yeteneklerin iizerine koyulmasinin 6niinii acarlar
(Ince, 2013). Bu nedenle demokratik liderlik tiiriinde; yonetici ile calisani arasinda agik,
karsilikli glivene dayanan ve arkadasca bir iletisim bulunmaktadir. Demokratik liderler ile
astlar1 sosyal bir birim anlayisiyla hareket etmektedirler. Ayrica demokratik liderler 6rgiitiin i¢
dinamiklerinden gii¢ alarak yonetim gorevlerini yerine getirmektedir Bu sayede demokratik
liderlik tiirinii benimseyen yoneticiler yiiksek bireysel motivasyon saglayabilir, ¢alisanlarin
bilgi birikimini karar alma siirecine entegre edebilir, 6rgiit i¢in belirlenmis amaglara baglilik
yaratabilir ve ¢ift yonlii iletisimi kullanarak olasi anlagsmazliklar1 ortadan kaldirabilirler (Arslan
ve Uslu, 2014).

Onceki calismalar incelendiginde demokratik liderlik tiiriiniin 6zellikleri 11 maddede
derlenebilir (Arikan, 2001; Erdogan, 2007; Evenson, 2007; Ddkel, 2009). Buna gore
demokratik liderler;

a. Yetki devrine bagvururlar, sorumlulugun dagitimi ve is boliimiiniin olusturulmasi

gibi gorevleri ilk elden yapmak yerine gruba birakirlar.

b. Caligsanlara bilgi akisin1 yiiksek tutarlar.

€. Yargilama ve elestirilerinde nesnel olmaya calisirlar.

d. Calisanlarinin her konuda kendilerini tamamen serbest hissetmesini saglarlar.

e. Kendi vizyonlarini izlemeleri i¢in astlarina ilham verirler.

f. Engellerle miicadele etme esnekligini ve degisime ¢abuk adapte olma yetenegini

gelistirirler.
g. Elestiriye agiktirlar, karsi tarafi aktif olarak dinler ve zor kullanarak fikir

degistirmeye calismazlar.
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h. Takim c¢aligmasina Onem verip basarida da basarisizlikta da sorumlulugu

paylasirlar.

i. Baskalarinin haklarina saygi duyarlar.

J. Astlarinin yeteneklerini arttirmak ya da gelistirmek icin ortak c¢aligmalar

yapilmasini saglarlar.

Demokratik liderler, takipgilerine rehberlik etmekte, yol gostermekte ve boylece
gelisimlerine katkida bulunmayi hedeflemektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010). Ayrica
demokratik bir liderin astlar1 ile iletisim kurma konusunda iistiin 6zelliklere sahip oldugu
bilinmektedir. Demokratik liderlik tiiriiniin benimsenmesi ile birlikte hem ¢alisanlar kendilerini
gelistirme sansi elde edecek, hem de liderlerin katilim saglamalar1 nedeniyle orgiitsel gelisim
yasanacaktir (Korkmaz, 2017).

Demokratik liderlik tiiriiniin baskin olarak kullanildig: isletmelerde biitiin iiyeler grup
etkinliklerine katilarak, bu etkinliklerin hedeflerini belirlenmesinde yeteneklerine uygun
katkiyr saglama hakkina sahiptirler. Liderin gorevi ise, bu hareketleri koordine etmekle
sinirlanmistir. Demokratik bir lider 6rgiit yapisindan ¢ok, insan iliskileri iizerine yogunlasir.
Demokratik liderlik tiirtinde merkezi bir otorite s6z konusu degildir. Lider ve takipgiler sosyal
bir grup olarak hareket etmekte oldugundan ¢alisanlar, yaptiklari isin etmenleri hakkinda
bilgilendirilmekte, diisiincelerini ifade ederek oneriler ortaya koymalari i¢in liderleri tarafindan
cesaretlendirilmektedirler (Fidanoglu, 2016). Boylece is tatmini artmaktadir ve alttan gelen
calisanlarda yoneticilik becerileri gelismektedir.

Insan kaynagindan en iist diizeyde yararlanmaya 6zen gosteren demokratik liderler, her
astinin  katilmciliin1 saglamak i¢in g¢abalamaktadir. Lider 6nemli konularda astlarinin
goriislerini alip onlara danigmakta oldugundan liderin karar1 biiyiik dlciide, yonettigi grubun
karar1 olmaktadir (Dokel, 2009).

Demokratik liderler daha ¢ok gruba doniik, iletisime agik, astlarina serbestlik taniyan ve
onlarin goriislerine 6nem veren liderlerdir. Bu liderlik tiiri daha katilimci ve insan merkezli
isletmelerde goriilmektedir. Bununla birlikte demokratik liderlik tiirii her isletmeye fayda
saglayabilecek Ozelliklere sahiptir. Yaraticilik talebine en iyi sonu¢ veren liderlik tiiriiniin
demokratik liderlik tiirti oldugu disiiniilmektedir. Yiiksek katma deger iireten, hizmet
sektoriindeki modern isletmeler basta olmak iizere yenilik¢i olmak isteyen ve inovasyona 6nem

veren her tlir orglitte demokratik liderlik uygulanmasi faydalar saglayacaktir. Ayrica, karar
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alma siirecinde liderin emin olamadigi ve sik sik astlarindan fikir alma ihtiyact duydugu
durumlarin yasandig isletmelerde bu liderlik stili ideal goriilmektedir (Safakli, 2005).
Kararlarin grup ile birlikte alinmasindan olusabilecek zaman kayiplar1 nedeniyle seri
caligma gerektiren ve kriz yonetiminin isin biiyiik bir kismin1 kapladig isletme ve kurumlarda
ise bu liderlik tiirii basarili olamamaktadir (Terzi ve Celik, 2016).
Demokratik liderlik tiiriiniin faydalar1 ve sakincalarimi maddeler halinde incelemek

tizere Tablo 3 olusturulmustur.

Tablo 3. Demokratik liderlik tiiriiniin faydalar1 ve sakincalar1 (Eren (2001)’den degistirilerek
alinmastir).

Faydalari Sakincalari

Astlarin da lider kadar orgiitii etkileyen kosullarla
ilgilenip amag, karar, plan, politika ve stratejilerle
ilgili Oneriler getirmesi.

Karar alma ve uygulama siirecinde
zaman kayiplarina neden olmasi.

Fikir, diisiince, inang ve arzularina deger verilen
calisganlarin i gbérme arzusunun olumlu
etkilenmesi ve psikolojik tatmin saglanmasi.

Herkesin fikrinin alinmasi durumunda,
uzmani  olmadigi  konularda  fikir
soruldugunda zor durumda hisseden

calisanlar tarafindan yanlis bazi fikirlerin
ortaya atilip savunulmasi.

Grup ici gerginlik ve catigmalarin biiyiik dl¢tide
ortadan kalkmas1 ve yerini yliksek calisma giicii
ve morale birakmasi.

Maliyetleri arttirmasi.

Kararlarin grup tarafindan alinmis olmasi
nedeniyle bu kararlara kars1 sadakatin artmasi.

Kendi istedigi sekilde karar alinmayan
kisilerde memnuniyetsizlik ve giicenme
durumlarinin ortaya ¢ikmasi.

Demokratik liderlik, pozitif bir isletme kiiltiirii olusturulmasi ve ¢alisanlarin yonetim
stirecine katilmalari ile motive edilmelerini saglayacag: diisiincesiyle olumlu bir liderlik tarzi
olarak kabul edilmektedir. Calisanlar1 yaraticilifa 6zendiren ve onlara Ozgiliven asilayan
demokratik lider bu sayede calisan motivasyonunu ve aidiyetini arttiracaktir. Kendini
bulundugu yere ait hisseden calisan amag, karar, plan, strateji ve politikalarla ilgili karar
almirken kendini sorumlu hissederek yararli katkilarda bulunacak ve daha isabetli kararlar
alinmasin1 saglayacaktir.

Calisanlarin  kendi kaderlerini kendi ellerine alma algisini

desteklemesi sebebiyle yaptiklari iyi islerin karsili§ini alacaklara yonelik giiven artmakta ve
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calisma motivasyonu olumlu etkilenmektedir. Demokratik liderler, yonetim yetkilerini
astlariyla paylasarak, calisanlarin ilgilerini ve isten aldiklar1 hazzi arttirir. Bunun yaninda
calisanlar bu siirecle birlikte tecriibe kazanmis olurlar. Demokratik bir lider, astlarinin egitimine
de katkida bulunmus olur ve isi istlenenleri karar siirecine dahil ederek kendisine diger
konularda daha ¢ok zaman ayirabilmektedir. Calisanlarin yeterince donanimli olmadigi gruplar
icin ise demokratik liderlik uygulamalarinda smirlilik yasanmaktadir. Hizli karar verilip
uygulanmasi gerektigi durumlar meydana geldiginde demokratik liderlik davranisi avantajini
kaybetmektedir. Ornegin, batmak iizere olan bir gemide kaptanin demokratik bir tavir
sergilemeye ¢aligmasi zaman kaybina neden olacagindan uygun tarz olmayacaktir (Hoyras-
Manyas, 2019). Herkesi memnun etmeyi amaglayarak ortaya konan olast uzlagsmalarin her
zaman en iyl ¢6ziim olamamasi da demokratik liderligin dezavantajlarindan biri olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Biirokratik liderligin aksine bazi durumlarda demokratik liderlik stili
calisanlar arasinda kiskancligr arttirabilmektedir. Demokratik liderlige yonelik yapilan
arastirmalar sonucunda bu liderlik tarzinin bazen yiiksek tatmin, ¢aba ve iste verimlilik ile
sonuclandigina, bazen de sonuclanmadigimma dair karara varildigr belirtilmektedir (Dokel,
2009). Buna gore uygulanan liderlik tiirlinlin tercihi sirasinda liderin kisisel 6zelliklerinin ve
orglit yapisinin uygunlugunun 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

1.5.3. Hiimanist liderlik tiirii

Hiimanizm, Latince “insani” anlaminda kullanilan ‘“humanus” kelimesinden
tiiretilmistir (Nisanyan, 2020) ve giincel Tiirkge sozliikte “Insancillik” veya “Insan
merkeziyetcilik” anlamina gelmektedir (TDK, 2020). Hiimanist liderlik de insan kaynagina
odaklanmuis bir yonetim stilini ifade etmektedir.

Hiimanist liderlik tiirii, orglitiin basindaki kisinin astlarina kars1 korumaci roliinde
oldugu, agirlikla 6diillendirme giiciine bagvurdugu, insan merkezci bir yonetim stilidir.
Hiimanist lider astlarini insan olduklari i¢in sever ve onlara deger verir. [limh ve tath dilli bir
yonetim sergiler ve ¢alisanlarina dostca yaklasir (Bedir-Turhan, 2017).

Hiimanist liderler ikili iliskilere diger liderlik tiirlerine goére daha fazla Onem
gostermektedirler. Isletme igindeki gorevlerden cok calisanlarin duygu ve diisiinceleriyle
ilgilenirler. Calisanlar arasindaki uyum ve 6zgiirliik dengesini kurarlar. Bu liderlik tiirtinde
liderler astlarin1 sadakate dayali yonlendirirler ve astlarina kars1 korumac rolii istlenirler. Ana

motivasyon kaynagi olarak ddiillendirme giiciinii kullanirlar ve zorunlu durumlar disinda
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zorlayici giice bagvurmazlar. Bu liderlik tiiriiniin uygulanabilmesi i¢in liderin ortalama iistii
duygusal zekaya sahip olmasi1 gerekmektedir (Ak, 2015).

Uzak dogu Kkiiltiirlerinde hiimanist liderler astlariyla bir ailenin ¢ocuklariyla ilgilendigi
gibi ilgilenmektedir. Bu noktada hem bir ilgi hem de bir denetimin s6z konusu oldugunun altini
cizmek gerekmektedir. Lider kendisini astlarinin ailelerinin bir pargasi olarak goérdiigiinden,
kimi zaman c¢alisanlara sormaksizin onlar adma bir takim kararlar alip uygulayabilir.
Paternalizme yaklagan bu hiimanist liderlik tiirlinde babacan tavri ve is ortaminda yaratmaya
calistig1 aile atmosferi sebebiyle yonetici genellikle calisanlar tarafindan olumlu degerlendirilir.
Ancak bu tiir liderlerin bazi ¢alisanlari kayiracagi ve kendisine daha yakin ve sadik oldugunu
diistindiiklerine ayricalik saglayacagi da diigiiniilmektedir (Koksal, 2011).

Demokratik liderlikteki gibi iyi insan iliskileri kurulan hiimanist liderlik tiirtindeki ayirt
edici unsur son kararin verilmesi siirecidir. Hiimanist liderlikte, astlarin yonetime katilimi
kismidir ve son karar lidere ait olmaktadir. Calisanlar 6nerilerini dile getirirken bu durumun
bilincindedirler.

Hiimanist liderler cezaya bagvurmadaki isteksizligi ve babacan davraniglar1 nedeniyle
astlar1 tarafindan sevilen liderlerdir. Hiimanist liderlik tiiriiniin uygulandigi isletmelerde
calisanlar, isletme ortamini aile ortami gibi algilayabilmekte ve isle ilgili olmayan alanlarda da
liderlerine yardim etmektedirler (Koksal, 2011). Calisanlar yoneticilerine kars1 bir sevgi bagi
ile bagli oldugundan ¢ogu zaman ilisgkilerde profesyonelligi kaybedebilir ve yoneticinin istegi
dogrultusunda is taniminin digindaki edimleri yerine getirmek durumunda kalabilir. Her ne
kadar c¢alisan bu durumdan sikayetci olmayabiliyorsa da is yeri ortaminda bunlarin
yayginlagmasi hem maruz kalan c¢alisan1 hem de ekip arkadaslarini yipratici ve yorucu etkiler
yapabilmektedir.

Hiimanist liderlik tiirii; dogu kiiltiirlerinde, bireyselligin az oldugu kolektif is yapilan
isletmelerde sik goriilmekle birlikte biirokratik yonetimin aksine biiyiik isletmelerde daha az
goriiliir. Bir ¢alisanin birden ¢ok is yapmasi gereken ve ¢ogu zaman birbirinin iglerini yapan
orgiitler, dar uzmanlagsmanin seyrek oldugu isletmeler, kiiciik ve orta boyutlu isletmeler ile i
tanimlarinin daha serbest oldugu isletmelere daha uygundur. Bunun yaninda yiiksek seviye
calisanlarin yonetilmesi ve ego ¢atismalarinin giderilmesinde de bu liderlik tiirii etkili olabilir.

Hiimanist liderlik tiirlinlin faydalar1 ve sakincalarint maddeler halinde incelemek iizere

Tablo 4 olusturulmustur.
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Tablo 4. Hiimanist liderlik tiiriiniin faydalar1 ve sakincalar1

Faydalari

Sakincalari

Ic  misteri kavrammm  dziimsenmesi
dolayisiyla galisanlarin is tatmininin yiiksek
gerceklesmesi.

Zorlayict giice bagvurulmamasi sebebiyle
bazi ¢alisan profillerinin yonetiminde zorluk
olusmasi.

Lider ve astlar1 arasinda gii¢lii bir iletisim ve

Isletme kiiltiiriine uygun olmayabilecek,

acisindan etkili olmasi.

uyum saglanmasi sebebiyle isletmeye | profesyonellik dis1  bir isyeri ortami
duyulan aidiyet ve sadakat hislerinin artmasi. | olusmasi.
Calisanlarin ~ motivasyonunu  arttirmak | Oncelikler siralamasinda ¢alisanlar daha

once geldiginden iiretim ve is verimliliginin

azalmasi.

Hiimanist liderlik tiiriinde odak noktasi insan olan liderin, ¢alisanlar1 “miigteri” olarak
gorecegi ve onlarin ihtiyaglarini alacagi kararlarda goz ardi etmeyecegi beklenmektedir.
Bireyler aras1 giiglii ikili iliskiler saglanmasi ve astlarin kendilerine deger veren bir liderle
calisiyor olma diisiincesi c¢alisan motivasyonunu arttirmaktadir. Yiksek sadakat beklentisi
sebebiyle calisanlarin is degistirme esnekliklerinin bu liderlik tiiriiniin baskin gorildigi
isletmelerde azaldigi savunulabilir. Hiimanist liderlik tiirii ile yiiksek ¢alisgan memnuniyeti
saglanacag diistiniilmekle birlikte cezalandirmaya basvurulmuyor olmasi islerin yapilmasinda
etkinligi azaltabilir. Bir diger ¢ekince de profesyonel olmayan is yeri kosullarinin ortaya
¢ikabilecegi yoniindedir (Erben ve Giineser, 2008).

1.5.4. Karizmatik liderlik tiirii

Karizma kavraminin son zamanlarda ¢ogu zaman yalnizca pozitif anlamda kullanildig:
goriilmektedir. Karizma kelimesi 1922 yilinda Max Weber tarafindan “sevgi ve hayranhk
kazanma yetenegi” anlaminda kullanildiktan sonra bu anlami yerlesmistir (Nisanyan, 2020).
Bu 6zellik dogru yontemlerle kullanilirsa dogru sonuglara gétiirebilir.

Liderlik biliminde karizma, lider ve astlar1 arasindaki giiclii 6zdeslesmeyi saglayan tek
tarafli bag anlaminda kullanilmaktadir. Liderlik tiirii olarak diistiniildiiglinde ise, vizyon sunan,
astlariin saygisini ve giivenini kazanan bir lider anlamina gelmektedir (Yavuz, 2009).

Karizmatik bir lider ¢evresindekiler iizerinde gii¢lii ve etkili bir enerji olusturmaktadir.
Bu tiir liderler 6ngoriisii ve 6zgiiveni yiiksek, vizyoner ve orgiitlere olan katkilar1 sebebiyle
aranan kisilerdir. Ayrica ¢evresindekileri kendi amagclar1 dogrultusunda etkileyip yonlendirme
becerileri ¢ok yiiksektir. Cogu zaman kritik anlarda ortaya ¢ikmakta ve giinii kurtarmaktadirlar

(Saruhan ve Yildiz, 2009).
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Gl ve Col (2003) karizmatik liderligi su sekilde tanimlamiglardir: “Genel olarak
karizmatik liderler; yol gésteren, ilham ve giiven veren, saygi uyandiran, gelecege yonelik
olumlu diistinmeye tesvik eden, insanlarin yasamlarinda ger¢ekten Onemli olan seyleri
gormelerini kolaylastiran, misyon duygusu aktaran ve giidiileyen davraniglar sergileyen
liderlerdir.”

Karizmatik liderler kisilik 6zellikleri hasebiyle ¢ekici olarak nitelendirilebilirler. Ancak
bazi kisiler i¢in ¢ekici, etkileyici veya samimi olarak nitelendirilebilen kisilerin bazi kisiler i¢in
oldukca siradan kimseler olarak nitelendirilebilecegi unutulmamalidir. Karizmatik liderlerin
degisiklik yaratma ve doniistiirme kabiliyetleri sebebiyle doniisiimcii lider olarak anildiklar1 da
goriiliir. Doniisiim igin gereken vizyona ve harekete gegme enerjisine sahiptirler.

Orgiit i¢inde farkli amaclar i¢in olusturulan takimlar bulunur. Bu sekilde takimlara
ayrilan orgiitlerde sorumluluk diizeyi ylikselmektedir. Bu takimlarin kendi iclerinde liderler
¢ikarmalarina izin verilir veya stratejik degisimi planlamak ve uygulamak i¢in tayin edilirler.
Orgiitiin amaglarina takim ¢alismasiyla ulasilir. Bu sistem genellikle hizl1 cevresel degisimlere
uyum saglamak konusunda etkindir. Boyle durumlarda karizmatik liderler takim performansini
etkileyerek, gereken degisimi ve doniisiimii gerceklestirmek konusunda diger liderlik stillerine
gore one ¢ikmaktadir (Tunger, 2011).

Karizmatik liderlik tiiriiniin 6zellikleri 8 maddede derlenebilir (Sahin ve digerleri,
2004). Buna gore karizmatik liderler;

a. Olaganiistii yeteneklere sahiplerdir ve bu yeteneklerde siireklilik saglarlar.

b. Yiiksek 6zgiiven sahibidirler.

c. Insanlar etkileme ihtiyact duyarlar, hitabet ve ikna yetenekleri yiiksektir,

diisiincelerini kabul ettirmede ¢ok basarilidirlar.

d. Risk almaktan ¢ekinmezler ve risk yonetiminde yeteneklidirler.

e. Vizyona ulagsmak icin yiiksek maliyete katlanmay1 goze alabilirler.

f.  Cevre kosullarina ve astlarinin ihtiyaglarina karsi1 farkindaliklar yiiksektir.

g. Kriz durumlarinda radikal ¢ozlimler iiretebilme yetenekleri yiiksektir.

h. Bulunduklart ortamda baskin karakter olmayi isterler ve dikkati kendilerine

cekerler.
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Karizmatik liderligin odak noktasi c¢alisanlar1 etkilemek {izerinedir. Bir liderin

karizmatik stilde yonetim saglayabilmesi i¢in calisanlarinin ona kars1 giiclii baghlik, saygi,

hayranlik duymasi veya kendilerini 6zdeslestirmeleri beklenir. Karizmatik liderlik tiiriiniin

calisanlar tizerindeki etkileri Giil ve Aykanat (2012) tarafindan su sekilde derlenmistir:

a.
b.

C.

Karizmatik bir liderle ¢aligmak sorumluluk bilincini arttirmaktadir.

Calisanlar 6rgiit misyonunu tistlenip igsellestirmekte zorluk yasamazlar.
Karizmatik lider astlar1 iizerinde biiyiik bir giiven ve inan¢ duygusu yaratir.

Bu tiir liderin yonetimindeki ¢alisanlarin kararli goriiniip zamanlama konusunda
daha iyi olacag: diisiiniilmektedir.

Calisanlarin orgiitlin bir pargasi gibi hissetmeleri desteklenir ve bunun sonucunda
ekip ruhu ve takim ¢alismasinda gozle goriiliir iyilesmeler gergeklesir.

Calisanlar, liderin fikirlerini siiphe gotlirmez kabul eder, inanglarinin dogru
olduguna giivenirler.

Calisanlar, lideri goniillii olarak dinlerler.

Calisanlar, orgiitlerindeki gorevlerinde duygusal olarak tatmin yasarlar.

Calisanlar, performanslarini arttirmak icin kendilerine yeni sebepler bulurlar.

Karizmatik liderlik; degisime ihtiya¢c duyulan kaos ve kriz durumlarinda, ¢alisanlarin

orgilit ihtiyaglarina paralel olmayan hedeflerin pesinden gitmesi, orgiit ici homurdanmalar ve

tatminsizliklerin goriildigl, kullanilan liderlik yonteminin basarisizliginin agiga c¢iktigi

durumlarda, eger tiim bunlara ragmen astlarin isletmeye bagliligini saglayan misyonlar varsa

ortaya ¢ikacaktir. Tarihte karizmatik liderler hep kriz ortamlarinda, “batmakta olan gemilerde”

ortaya ¢ikmistir. Fakat boyle durumlarda demokratik talepler bir kenara birakilabilmektedir. Bu

sebeple karizmatik liderlik tiirliniin demokrasi ile pek uyusmadig1 s6ylenebilir. Bu da gliniimiiz

sirket ve orgitleri i¢in gegerli olan demokratik kosullarda, karizmatik liderlige nadiren

rastlanilmasina neden olmaktadir. Karizmatik liderlik davranislari; gruplar igerisinde hiyerarsi,

gelecege yonelim, misyon ve hedeflere ulasmay1 saglamak amaciyla kosullar1 hazirlamak ve

demokratiklesmeye giden siireci yonetmek icin kullanilabilir. Bu agidan bakildiginda

karizmatik liderlik bir gecis stilidir (Aksu, 2003; Sakar, 2016).
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Tablo 5. Karizmatik liderlik tiiriiniin faydalari ve sakincalar1 (Koyun, (2020)’dan

degistirilerek alinmistir).

Faydalan

Sakincalari

Orgiitte ise ve amaca ulasmaya
odaklanilmasi.

Hesap verebilirligin azalmasi. Yapilan
hatalardan ders almanin zorlagmasi.

Liderin eylemlerinde
olabildigince 6zgiir olmasi.

Insanlarin, érgiitiin basarisin1 yalnizca
lidere yiiklemesi ve lidere bagimli hale
gelebilmesi.

Liderin kararlarmin
sorgulanmadan uygulanmasi.

Karar verme siirecinin lidere endeksli
hale gelmesi ve organizasyonun
degisim zamanlarinda esnek olma
yetenegini kaybetmesi.

Liderin hizli ve etkili bigimde
kendi motivasyonunu astlarina
gecirebilmesi.

Grubu olusturan bireylerin kendi
yetenek ve 6zelliklerinin aciga
¢ikmasinin oniine gegebilmesi.

Lidere ve hedeflere yiiksek
baglilik duyulmasi.

Erken tilkenmisligin ortaya ¢ikmasi.

Biirokratik basamaklar1 gegmenin
kolay olmasi, karar alma ve
uygulamada ¢ok hizli olunmasi.

Negatif kullanimda yasal ve etik
problemlerin ortaya ¢ikmasi.

Tablo 5°de de goriilecegi gibi karizmatik bir lider sira dis1 davranislar sergiler.
Geleneksel yontemlerin digina ¢ikan karizmatik liderin sergiledigi davranislar astlari tarafindan
cok hizli kabul gormekte ve geregi yerine getirilmektedir. Karizmatik lider, kendi vizyonunu
ve motivasyonunu astlarina kolay gecirebilmektedir. Yiiksek ikna kabiliyeti sayesinde
yapilacak islerin siiresinin diisiiriir ve biirokrasi basamaklarinin atlanmasini saglar. Bu ag¢idan
hiyerarsiden giiciinii alan geleneksel yoneticilere gore avantajlidir (Kosele, 2018).

1.5.5. Otokratik liderlik tiirii

Otokrasi kelimesi Fransizca “autocratie’” kelimesinden gelmekte ve “hiikiimdarin, biitiin

siyasal (finansal ve biirokratik) kudreti elinde bulundurdugu yonetim bigimi, tek kisi iktidar1”

anlamlarii tasimaktadir (TDK, 2020). Eski Yunanca “kendi” anlaminda “autos” ve “egemen”
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anlaminda “kratos” sozciiklerinin birlesiminden olusmustur (Nisanyan 2020). Otokratik lider
kavrami da, Orgiit yonetimini tek basina elinde bulunduran yalniz ve mutlak bir yonetici
profilini ifade etmektedir.

Otokratik liderlik tiirtinde 6rgiitiin bagindaki kisi karar almada tek yetkilidir ve herhangi
bir giic paylasimi1 veya yetki devrine bagvurmaz. Otokratik lider, astlarin1 ise motive etmek
amacimi yerine getirmek icin baskin olarak zorlayici giiciinli, bunun yaninda yasal ve
odiillendirme giicilinii kullanmaktadir. Calisanlar; toplum, aile ve egitim hayatlarindan devlete
kadar fazlasiyla gelenekgi bir yapida yetismis, iist kademedekine veya biiyiige sayg1 ve karari
biiyiikten bekleme aligkanliklarina sahipse, liderlerinden tam yetki ve sorumluluk almalarini
bekleyecektir. Bu profildeki calisanlar otokratik liderlik uygulayan bir liderin bilgili oldugunu
ve liderligi hak ettigini varsayacaklardir. Tiirk toplumunda da, agirlikli olarak otokratik liderlik
anlayis1 gecerlidir. Yoneticilerin  “bilmiyorum” ya da “cozemiyorum” demesi hos
karsilanmamaktadir (Ibicioglu ve digerleri, 2009).

Otokratik yapidaki liderler astlarini yonetim siirecinin disinda tutmaktadir. Yani orgiitte
amaglarin, hedeflerin, stratejilerin ve politikalarin belirlenmesinde isi yapacak kisilerin s6z
hakki bulunmamaktadir. Calisanlar sadece yoneticiden gelen emirleri yerine getirmekte ve
komutlar1 harfiyen uygulamakla yiikiimliidiir. Yonetimle ilgili tiim yetkiler yalnizda liderde
toplanmaktadir. Bu durum; denetim, elestiri ve dvgii, 6diil ve cezalandirmanin merkezi sekilde
konumlandirilmasi anlamina gelmektedir. Bu liderlik tiiriinde yonetim bir politika belirler. Bu
politika ¢ercevesinde uygun orgiitsel catiyr olusturur, faaliyet seklini tayin eder, ¢alisanlardan
belirlenenleri yapmalarini ister ve ¢alisanlar da bunu yerine getirir (Tengilimoglu, 2005).

Bu bilgiler 15181nda otokratik liderlik tiirtiniin karakteristik 6zellikleri 5 maddede ifade
edilebilir. Buna gore otokratik liderler;

a. Yetki paylasimina gitmezler, biitiin otoriteyi kendilerinde toplarlar.

b. Calisanlardan isin yapilmasi sirasinda mutlak itaat beklerler.

c. Calisanlarinin fikir ve diislincelerine asgari onem gosterirler ve yontemler hakkinda

katki saglamalarina izin vermezler.

d. Motivasyon araci olarak zorlayici giice basvururlar.

e. Karar verme ve islerin yapilmasi sirasinda hiza odaklanirlar.

Otokratik liderlik tiirtinde calisanlar sadece isin yapilmasi siireciyle alakali olmali, kendi

alanlarinin disina ¢itkmamali, yukaridan gelen emirleri uygulamalidir. Bir ¢alisan eger bunlara
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uymazsa cezalandirmaya basvurulabilir. Bu sebeple otokratik liderlik tiiriiniin baskici ve
saldirgan bir yapisi oldugu soylenebilir. Otokratik bir lider yukaridan asagiya dogru bilgi
akisina gliven duymakta; fakat bunun tersini kuskuyla karsilamaktadir. Bu sekilde isleyen bir
orgiit igerisinde fikir ve diistinceleri dikkate alinmayan calisanlarin yaratici 6zellikleri azalacak
ve oOrgiitsel yenilik faaliyetleri asgariye inecektir. Calisanlar arasinda kirginliklar ortaya ¢ikmasi
ve calisan sirkiilasyonunun artmasi da otokratik liderlik tiirlinii benimseyen bir isletmede goze
alinmasi gerekenlerdir (Fidanoglu, 2016).

Otokratik liderlik tiirii biirokrasi ve hiyerarsi ayaklari iizerine kurulmus, gelenekgi bir
yonetim sergilenen Orgiitlerde ortaya ¢ikmaktadir. Dolayist ile gilinlimiiz toplumunda
calisanlarindan her konuda katki ve yaraticilik bekleyen modern anlayish isletmelere uygun
goriinmemektedir. Ancak daha oOnce belirtildigi gibi calisanlar; toplum, aile ve egitim
hayatlarindan devlete kadar fazlasiyla gelenekg¢i bir yapida yetismis, iist kademedekine veya
biiyiige saygi ve karari biiylikten bekleme aligkanliklarina sahipse; liderlerinden tam yetki ve
sorumluluk almalarin1 bekleyecektir. Bu profildeki calisanlar otokratik liderlik uygulayan bir
liderin bilgili oldugunu ve liderligi hak ettigini varsayacaklardir (Ibicioglu ve digerleri, 2009).
Bu durum aslinda eski bir yontem olmasina karsin otokratik liderlik tiiriiniin siklikla karsilasilan
bir liderlik tiiri olmasina sebep olmaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010).

Eger yonetimdekiler, calisanlarin tembel olduguna veya motivasyonlarinin diisiik
seviyede olduguna inaniyorsa; isletmede isbirligini ve kisisel sezgileri tesvik etmiyorsa, sonug
otoriter bir atmosfer ve otoriter liderlik tarzi olacaktir. Calisanlarin yeterince donaniml
olmadigi, yaraticilik ve inovasyon gerektirmeyen, hiza dayali orgiitler i¢cin otokratik liderlik
tiiriniin daha basarili olabilecegi varsayillmaktadir. Bu nedenle otokratik liderlik tiiriiniin de
deprem ya da yangin sonrasi gibi hizli karar vermenin énemli oldugu olaganiistii durumlarda

benimsenmesi son derece uygundur (Tengilimoglu, 2005).
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Tablo 6. Otokratik liderlik tiirliniin faydalar1 ve sakincalar1 (Eren (2001)’den degistirilerek
alinmastir).

Faydalan Sakincalan

Geleneksel, biiyiige asiri saygili ve karari | Kritik konularda astlarin neredeyse hig
biliyiikten bekleme aligkanliklarina sahip | dikkate alinmamasi.
toplumlarda basarili bir sistem olmasi.

Tim yetkinin toplandig1 liderin kendisini | Motivasyon ile yaraticiligin azalmasi.
etkili ve rahat hissetmesinin saglanmast

Daha fazla is ile ilgilenilmesi, daha etkin ve | Orgiitsel yenilik faaliyetlerinin asgariye
hizli karar verilmesi. inmesi.

Liderin yapilmasini istedigi isleri ¢cabuk ve | Calisanlar arasinda kirginliklarin gelismesi.
istedigi gibi yaptirabilmesi.

Kriz yonetimi durumlarinda etkili olmasi. Gruba katilmalarla, ayrilmalarin yiiksek
oranda goriilmesi.

Tablo 6’da belirtilen fayda ve sakincalara gore otokratik liderler dogrudan yapilan isle
ilgilidirler ve g¢aliganlarina yonelik daha az diisiince mesaisi harcamaktadirlar. Calisanlarini
etkilemek i¢in eldeki giicti kullanabilecekleri diisiincesindedirler. Bu liderlik tiirti en saf hali
ile; biirokratik otoritenin hakim oldugu ordu, itfaiye teskilati1 gibi orgiitlerde goriilmektedir.
Otokratik ve biirokratik toplumlarda, calisan beklentilerine uygun bir model olmasi sebebiyle
tercih edilmektedir. Bu liderlik tiirii lidere bagimsiz hareket 6zgiirliigii ve giiveni vermektedir.
Ayrica karar siireci hizlanmakta ve zaman kayb1 asgariye inmekte oldugundan; ¢abuk karar
vermek, egitimsiz veya motivasyonsuz ¢alisanlari harekete gecirmek gereken durumlarda tercih
edilmektedir. Bu sebeplerden &tiirli otokratik liderlik tiirii dogru kullanildiginda faydali
olabilmektedir. Ancak tiim bunlara ragmen, liderin bencil davranmasi ve astlarin inang ve
duygularin1 dikkate almamas1 otokratik liderlik tiirliniin ciddi sakincalarindandir. Bu durum
astlarin  Orglit misyonunu benimsemesinin Online ge¢gmekte ve bunun sonucunda
motivasyonlarinin diismesine, Orgiit i¢i catisma ve anlagmazliklarin artmasina sebebiyet
vermektedir. Biitliin bu nedenler otokratik liderlik tiiriinliin genel olarak olumsuz bir bakis

acisina sahip olmasina sebep olmaktadir (Safakli, 2005).
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1.6. Miisteri Kavramm

Toplam kalite yonetimi anlayisi igerisinde “miisteri” kelimesi yalnizca isletmenin
ciktisini satin alan diger iiretici ve tiiketicileri degil, isletmenin kendi i¢indeki unsurlarini da
ifade etmek i¢in kullanilmaktadir. Bu baglamda toplam kalite yonetiminde geleneksel miisteri
smifina “dig miisteri”, isletmenin i¢indeki miisteri simnifina ise “i¢ misteri” tanimi
kullanilmaktadir (Y1lmaz, 2004).

1.6.1. D1s miisteri

Bir igsletmenin sundugu mal ve hizmetlerden yararlanan birey veya organizasyonlar i¢in
dis miisteri tabiri kullanilmaktadir. Yani i¢ miisterilerden farkli olarak dig miisteriler, sistemin
disinda ve o isletmenin nihai mal ve hizmetini belirli bir bedel karsiliginda kullanan kisi ve
kurumlardir. Isletmenin asil amacinm kir etmek oldugu varsaymmiyla diisiiniildiigiinde dis
miisteriler ve onlarin memnuniyeti amaca giden yolda onemi yadsinamaz unsurlardir. Bu
sebeple isletme yonetimi dis miisterilerin ihtiyaglari, istekleri ve beklentilerini devamli olarak
arastirilmali ve dikkatle incelenmelidir (Cagan, 2019).

1.6.2. I¢c miisteri

I¢ miisteriler; dis miisterilerin beklentileri dogrultusunda mal veya hizmetleri ortaya
cikartmak amaciyla bir birim veya boliimiin ¢iktilarini, girdi olarak kullanan en iist diizey
yoneticiden baslayip en alt diizeydeki ise yeni baslamis bir is¢iye kadar isletme icinde galisan
tiim bireyler olarak tanimlanabilir (Karadeniz, 2013). Toplam kalite yonetimi gergevesinde
biitiin calisanlar i¢ miisteri kavrami dahilinde degerlendirilmektedir. Yani her bir caliganin
digerlerine “miisterilermis gibi” davranmasi gerekmektedir. Boylece dnce ¢alisanlarin tatmini
saglanacaktir.

Uretim siireci, bir hedefe ulasmak amaciyla yapilan etkinliklerden olusmaktadir. Bu
stire¢ icinde herhangi bir kisi veya birim kendisinden 6nce gelen kisi veya birimin miisterisi,
kendisinden sonra gelenin de tedarik¢isi durumundadir. Bu anlayis sayesinde isletmenin her
biriminde mutlu ¢aligsanlar ortaya ¢ikacaktir. Boylece dis miisterilerin de mal ve hizmet kalitesi

noktasindaki beklentileri karsilanmis olacaktir (Tarcan, 2001).
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1.7. i¢ Miisteri Memnuniyeti Kavramm

Literatiirde “is tatmini” veya “calisan memnuniyeti” olarak da gecen i¢ miisteri
memnuniyeti; ¢alisanlarin islerine duyduklar1 genis kapsamli olumlu duygular ve bu duygularin
onlar tizerindeki genel etkilerini ifade etmektedir. Baska bir deyisle i¢ miisteri memnuniyeti, isi
tistlenenlerin bu isten duyduklari hosnutluktur. Bu kavram tizerine konusuldugunda ilk olarak
1sin maddi getirileri, ¢calisanin birlikte calismaktan zevk aldig1 is arkadaslar1 ve bir eser ortaya
koymanin verdigi haz duygusu akla gelmektedir (Tasliyan, 2007).

Toplam kalite yonetiminin énemli bir pargasini olusturan i¢ miisteri memnuniyetini 3
boyutta ele almak miimkiindiir (Pekmezci ve digerleri, 2008). Buna gore i¢ miisteri
memnuniyeti:

a. Soyut bir kavramdir ve bir reaksiyonu ifade eder. Bagimlhi bir degisken olarak

incelenmelidir.

b. Birbiriyle iligkili alt faktérlerden olusmaktadir. Bunlar i¢ ve dig faktorler olarak

ikiye ayrilarak incelenmektedir.

€. Cogunlukla beklentiler iizerinden tanimlanmaktadir ve calisanin verdigi emege

kars1 aldig1 karsilig1 kiyaslamasidir.
1.8. ¢ Miisteri Memnuniyetinin Tarihsel Gelisimi

Calisanlarin memnuniyeti iizerine ilk calismalar 1911 yilinda yapilmaya baslanmistir.
Taylor ve Gilbreth tarafindan; organizasyon i¢indeki islerin yapilmasi sirasinda daha az ruhsal
gerilim, yorgunluk ve bitkinligin ortaya ¢ikmasi hedeflenmistir. Bundan sonraki agamada 1924
yilindaki, Western elektrik sirketinin Hawthorne tesisindeki ¢alismasi ile Elton ve arkadaslari
calisan memnuniyetini bir arastirma konusu olarak ilk inceleyenler olarak kabul edilmektedir.
Simdi i¢inde bulundugumuz siirecin baslangicinin da 1935 yilinda Hoppock tarafindan
yayinlanan “Job Satisfaction” (Is Tatmini) isimli kitap ile gergeklestigi soylenebilir (Yoldemir,
2018). Ilerleyen donemde arastirmalarin 3 ekol etrafinda toplandig1 sdylenebilir;

Bunlardan ilki i¢ miisteri memnuniyetini somut, yani fiziki ve ekonomik sartlarla
degerlendiren ekoldiir. Bu tip aragtirmalarin Taylor ile bagladig1 sdylenebilir.

Ikinci ekol i¢ miisteri memnuniyetini insan ve insanla ilgili faktorlerle degerlendiren ve
yonetim etkinligi, katilimci ve formel yonetim stilleri tizerinde duran bir ekoldiir.

Ugiincii ekol ise ¢alisma ortaminin modernlestirilmesi ve is yapilis sistemlerinin ¢alisan

beklentileri dlciisiinde degerlendirilmesi gerektigini &ne siirmiistiir (Ozdevecioglu, 2003).
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I¢c miisteri memnuniyeti giin gectikge dnemini arttirmistir. Bu siirecte dlgiilmesi ve
manipiile edilmesi glindeme gelmistir. Bu sebeple i¢ miisteri memnuniyetini 6lgmeye yonelik
cesitli Olgekler gelistirilmistir. En yaygin kullanilmakta olanlar su sekilde karsimiza
¢ikmaktadir (Yoldemir, 2018):

a. Porter’in “Gereksinim ve Doyum” Olgegi

b. “Yiiz Cizelgesi” Olcegi

c. “Is Tamimlama Endeksi” (Job Descriptive Index-JDI)

d. “Genel Is Olcegi” (Job In General- JIG)

e. “Is tatmini 6lcegi” ( Job Satisfaction Survey)

f.  “Minnesota Is Memnuniyeti” Olgegi (Minnesota Satisfaction Questionnaire-MSQ)
g. “Bayfield ve Rothe’nin Iis Memnuniyeti Endeksi”

h. “Is 6zellikleri” Modeli (Job Characteristics Model)

1.9. i¢ Miisteri Memnuniyetinin Diger Terimlerle Iliskisi

Onceki ¢alismalar incelendiginde i¢ miisteri memnuniyeti ile dnemli ve anlaml iliskileri
bulunan bazi kavramlar karsimiza ¢ikmaktadir. I¢ miisteri memnuniyeti iizerine yogunlasan
arastirmalar dig miisteri memnuniyetine olasi etkisini oldukga sik g6z 6niinde bulundurmustur.
Bunun disinda i¢ miisteri memnuniyetinin yakin iligkili oldugu kavramlar 3 ana baslikta
incelenebilir (Ozdevecioglu, 2003).

a. Moral ve motivasyon: Motivasyonu; yapilan ise dair efor, yogunluk, siklik ve yon
belirleyici enerji ve giic olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu tanimdan da
anlagilacagi gibi motivasyon, beceri ile birlikte is performansini etkileyen temel
kavramlardan biridir (Kara, 2015). Isletmenin insan kaynagini olusturan her bir
bireyin moral ve motivasyon seviyesinin, isinden duydugu tatminle dogru orantili
olarak artmakta veya azalmakta oldugu sdylenebilir. Bir ¢aliganin digerleri ile aym
veya onlardan fazla miktarda ¢alismasina ragmen daha diisiik iicret veya 6dil
almas1 durumunda; isine, yoneticisine veya ¢alisma arkadaslarina karsi olumsuz bir
tutuma sahip olabilecegi diisiiniilmektedir. Bunun da bireyin motivasyonu, morali,
enerjisi ve mutlulugu lizerine dogrudan etki yapacagi sdylenebilir. Motivasyon gibi
moral seviyesinin de performans lizerinde etkili oldugu géz oniine alindiginda i¢
miisteri memnuniyetinin dolayl veya dogrudan ¢alisan performanslari ve verimlilik

ile iligkili oldugu da sdylenebilir (Pekmezci ve digerleri, 2008).
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b. Isletme aidiyeti: Isletme aidiyeti veya &rgiitsel vatandashk davranisi, yonetim
biliminin 6nemli konular1 arasina girmis ve bir¢ok arastirmada yer almistir.
“Genellestirilmis uyum” (generalized compliance) ve “6zgecilik” (altruism) olarak
iki baslik altinda incelenmekte ve kisaca “Orgiitlerin yasami igin 6nemli olan,
tanimlanan rol beklentilerinin {izerindeki davraniglar” olarak tanimlanmaktadir.
Dogal bir bi¢imde i¢ miisteri memnuniyetinin isletmeye olan sadakat ve aidiyet
duygusunu etkileyecegi diisiintilebilir. Ayni sekilde oOrgiitsel vatandaglik
davraniginin da is tatminini arttiracagina dair bulgulara rastlanmistir (Erdal, 2020).

c. Kisilik o6zellikleri: Kesin ve net bir sekilde tizerinde uzlasilmig bir tanimi olmasa da
kisilik kavrami; “bir insanin biitiin ilgilerini, tutumlarini, yeteneklerini, konugsma
seklini, dis goriiniisiinii ve ¢evresine uyum bi¢imini igeren; bireyin i¢ ve dis
cevresiyle kurdugu ve bireyi diger bireylerden ayirt etmeye yarayan, tutarl: bir iligki
bicimi” olarak tanimlanabilir. Yani kisilik, bireyin tutarli sekilde davrandigi,
fizyolojik ve psikolojik agidan uyum iginde oldugu bir biitindiir (Oral, 2016).
Birbiriyle bagmntili kavramlar olan; maneviyat, duygusal zeka, kendini
gerceklestirme davranisi ve hayat kalitesi kisilik tist basliginda incelenmektedir. Bir
bireyin mesgul oldugu isten aldig1 tatmin veya tatminsizligin onun maneviyatini ve
duygusal zekasin1 dolayisiyla da ruhsal durumunu dogrudan etkileyecegi
soylenebilir (Khadjwa, 2015).

1.10. i¢c Miisteri Memnuniyetinin Onemi

[¢ miisteri memnuniyeti yiiksek seviyede olan &rgiitlerde ¢aliganlarm  hem
performanslarina hem de ¢evresindekilere olumlu etkileri olmaktadir. Yogun bir is tatminsizligi
oldugu durumlarda ise kisilerin; orgiit baghiliklarinin azaldigs, ise tutumlarinin olumsuz yonde
etkilendigi ve ise gitmemek i¢in rapor alma, devamsizlik yapma yolunu sectikleri
gozlemlenmektedir. Bu durum isletme icin is giicii maliyetlerinde artisa sebep olmakta ve
isgdren devir hizim arttirmaktadir. Byle bir ortamda iiretkenlik diisecektir (Calisir, 2020). Is
tatminsizligi; hayat kalitesinin diismesi, ¢esitli saglik sorunlarinin ortaya ¢ikmasi, tiikenmislik
sendromu gibi bireysel sorunlarin yaninda; performans diisiikliigii, aidiyet duygusunda azalma,
devamsizlik ve isten ayrilma gibi 6rgiitsel sorunlara da sebebiyet verebilmektedir (Gok, 2010).
Dolayisiyla i¢ miisteri memnuniyetinin saglanmasinin 6nemi, hem bireyler hem orgiitler

acisindan, yadsinamaz durumdadir.
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Isletmeler igin i¢ miisteri memnuniyetin énemi, ¢alisanlarm iiretime olan katkisindan

ge¢mektedir. Bir ¢alisanin; isletmenin faaliyet gosterdigi ise olan katkisi, o isi ne kadar iyi

yaptigiyla degerlendirilmektedir. Elindeki isi en iyi sekilde yapabilmesinin yolu ise kisinin,

istek ve ihtiyaclarinin karsilanmasindan gegmektedir. Yani yonetim tarafindan calisana verilen

maddi ve manevi destekler, kaynak ve bilgi liretimi seviyesinin Kalitesini belirlemektedir (Kara,

2019). Ciinkii isletmenin i¢ siireclerinde ortaya cikacak bir problemin sunulan {iriin ve

hizmetlere yansimasi, dig miisteri tatminini dogrudan etkileyecek ve isletmenin amaglarina

ulasma yoluna tas koyacaktir (Karadeniz, 2013). Isletmeler i¢in i¢ miisteri memnuniyetini

onemli hale getiren unsurlar su sekilde siralanabilir (Gergin, 2019):

a.

Dis miisterilere olan etkisi: Hizmet kalitesi miisteri memnuniyetini belirleyen en
onemli etmenlerden biridir. Miisteriye sunulan iirlin ve hizmet kalitesinin de
kendini  gelistirmis, donanimli ve efektif c¢alisanlarla arttirilabilecegi
diisiiniilmektedir. Bu sebeple yliksek dis miisteri memnuniyetinin yiiksek i¢ miisteri
memnuniyeti elde edilmesiyle baglantil1 oldugu diisiiniilmektedir. isinden memnun
calisanlar isletme acisindan mutlu ¢alisanlardir. Bu kisilerin motivasyonlar yiiksek,
is aidiyetleri fazla ger¢eklesmekte oldugundan isletme i¢inde etkin konumdadirlar.
Isletme agisindan yiiksek dnem verilen bazi degisim ve yeniliklere acik olurlar,
basartya ulasma istekleri de fazla gozlemlenir. Bdylece isletmenin belirledigi
hedeflere ikna edilmeleri daha kolay olmaktadir. Biitiin bu sebepler géz Oniine
alindiginda, is ile ilgili basarilar elde etmek ve belirlenen hedefleri tutturmak biiytik
oranda i¢ miisteri memnuniyetine bagl goriilmektedir (Korkmaz, 2019). I¢ miisteri
memnuniyetinin dis miisterilere olan etkisi iizerine ortaya konmus bazi fikirler

Tablo 7’de derlenmistir.

Tablo 7. I¢ miisteri memnuniyetinin dis miisteri iliskisine etkisi {izerine goriisler (Li
(2010)’den degistirilerek alinmistir).

Blanchard ve “Eger calisanlarina 6zen gostermezsen, onlar da miisterilerine 6zen

Bowel (1993) gostermezler.”

Freiberg ve “Astlarina davranis seklin, miisterilerine davraniglarini belirler.”

Freiberg (1998)

Albrecht (1992) “Calisanlarinin hissettikleri dolayli olarak miisterilerin de hisleri
olarak gerceklesmektedir.”

Cannie ve Caplin | “Eger miikemmel misteri memnuniyetini hedefliyorsan, 0Once

(1991) miikemmel i¢ miisteri memnuniyeti saglamalisin.”
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Tutarhilik kazandirmasi: I¢ miisteri kavrami; isletmenin ¢iktilarin1 dogrudan veya
dolayli olarak ortaya ¢ikarmak i¢in calisan kisileri ifade etmekte, isletme
organizasyonunun ig¢indeki kisi ve birimler de birbirinin saglayicis1 ve/veya
miisterisi olabilmektedir. Bu organizasyon i¢i iliskiler iki sinifta incelenebilir (L,
2010). Bunlardan ilki olan “is akisi iligkileri” en basit diizeyde isletme i¢indeki
islerin yiiriime seklini ifade etmektedir. Is akis1, farkl1 kisi ve birimler tarafindan
yerine getirilecek birbiriyle bagintili etkinliklerden meydana gelmektedir. Is
akisinda bir asama bitince digerine gecilmektedir. Yani bir onceki asamadaki
performans bir sonraki asamayi1 ve igin tiim kademeleri dogrudan etkilemektedir.
Diger iligki tiirii olan “hizmet iligkileri” ise bir birimin ¢oklu birim ve kisilerle ayni
anda aligveriste oldugu bir diizeni ifade etmektedir. Yani bir asamadaki performans
ciktist digerlerini ve organizasyonun genelini dolayli olarak etkilemektedir.
Buradan i¢ miisterilerin birbiriyle olan iliskisinin 6nemi anlasilmaktadir. isletme ici
carklarin problemsiz bir sekilde donmesi ve insan kaynaginin yaptigi islerde
tutarlilik saglanmasi i¢ miisteri memnuniyeti ile iliskili olmaktadir. Bu diizen
icerisinde i¢ miisteri memnuniyeti anahtar bir rol oynamaktadir. Calisanlarin
isletme i¢i unsurlarda ayni diizey ve kalitede ¢iktiyr ortaya koyabilmeleri ayni
zamanda nihai iiretimde de tutarlihik saglayacaktir. Boylece dis miisteri
beklentilerinin kargilanmasi dalgalanmalardan en az oranda etkilenecek ve tutarli
bir ¢ikt1 ortaya konulacaktir (Njambi, 2013).

Misyon ve vizyona ulagmaya etkisi: Belirlenen misyon ve vizyonun
gergeklestirilmesi biiyiik dlgiide isletmedeki ¢alisanlara ve onlarin performansina
baghidir. Caligan performansinin en verimli hale getirilmesinin de yiiksek i¢ miisteri
memnuniyetinden gegtigi disiiniilmektedir (Pekmezci ve digerleri, 2008). Bu
sebeple bir igletmenin, ulagsmak istedigi hedeflere ¢alisanlarina yiiksek is tatmini
saglayarak daha kolay ulasabilecegi sdylenebilir.

Degisim ve gelisimde rol oynamasi: Isletmelerde, hizmet ve iiriin ¢iktilarmin
degistirilmesi veya yenilenmesine dair karar, dis miisteri talepleri dogrultusunda
verilmektedir. Isletme igi siireglerin gelistirilmesi ve iyilestirilmesi sirasinda da i¢

miisteri talepleri dikkate alinmaktadir. Isletme i¢inde performans degerlendirme
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asamasinda i¢ misterilerden gelen talep ve degerlendirmeler dikkate alinmakta ve
kararlar buna gore verilmektedir (Gergin, 2019).

I¢c miisteri memnuniyetinin énemi; yirmi birinci yiizyilin yogun rekabet ortaminda,
iistiin rekabet giiciine sahip isletmeler tarafindan dis miisteri memnuniyeti kadar goz oniinde
bulundurulmaktadir. Bu isletmeler i¢ miigteri memnuniyetinin stratejik éneminin farkinda olup
miisterilerinin, i¢ ve dis ayirimi yapmaksizin, istek, ihtiya¢ ve arzularini tam olarak belirleyip,
karsilamay1 hedefleyen isletmelerdir (Simsek, 2005).

1.11. i¢ Miisteri Memnuniyetini Belirleyen Bireysel Faktorler

I¢ miisteri memnuniyetini 6lgmeye yonelik modellere, kisiler aras1 farklara yeterince
onem gosterilmemesi sebebiyle siklikla elestiriler yapilmaktadir. Gruplarin istek ve tepkileri
cogu zaman bireylerinkinden farkli olabilir. Son zamanlarda bunu dikkate alan c¢aligmalar
yapilmissa da her bireyin mental, fiziksel ve yapisal 6zelliklerinin 6l¢me ve degerlendirilmesi
gorece zor bir uygulama olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Franek ve Vecera, 2008).

Her ne kadar 6lglilmesi zorlayici olsa da, i¢ miisteri memnuniyeti ile kisilik 6zellikleri
arasindaki iliski bariz ve yadsinamaz durumdadir. Buna bir 6rnek vermek gerekirse; agresif ve
sosyal yetenekleri diigiik insanlarin ¢evresine uyum saglamakta zorlandig1 ve bunun da diisiik
1 tatminiyle sonuglandigi goriilmektedir. Bunun yaninda 6zel hayatinda mutsuz olarak
nitelendirilen kisilerin mutlulugu islerinde arayacagi gibi genel bir inanig da vardir. Her ne
kadar bu hipotez bilimsel ¢aligmalarla dogrulanmis olmasa da is hayatinin 6zel hayata etkisi
her bireyde belirli seviyelerde ger¢eklesmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005).

I¢ miisteri memnuniyetini belirleyici dzellikte olan ve ¢ogu zaman bagimsiz degisken
olarak i¢ miisteri memnuniyetini etkiledigi varsayilan baz1 demografik faktorler yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, isyerindeki statii (unvan) ile igyerindeki calisma siiresi (kidem) olarak karsimiza
¢ikmaktadir.

1.11.1. Yas

Calisanin yasi ile gerceklesen is tatmini arasinda genel olarak anlamli bir iliski oldugu
diistiniilmektedir. Farkli yas gruplarindaki calisanlarin islerinden memnun olma seviyelerinin
6l¢timiinde farkli degiskenlerin etkili oldugu goriilmiistiir. Torrington ve Hall’a gore i¢ miisteri
memnuniyeti agisindan kariyer siirecini 4 devreye ayirip incelemek miimkiindiir (Kitapg1 ve

Sezen, 2002).
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18-24 yas: “Is dncesi deneme asamas1” olarak isimlendirilen bu donemde kisi ya
ilk isine girer ya da okurken “part time” islerde calisir. Kazandigi tecriibeler
1s181inda s6z konusu isletmede galismaya devam etmek ile baska bir isletmede
calismak arasinda karar verir. Bu yas araliginda is tatmini; ¢alisma kosullari,
isletmenin vermis oldugu egitim ve {icret diizeyi iizerinden belirlenmektedir.
25-44 yas: “Ise baslama ve ilerleme asamas1” olarak isimlendirilen bu dsnemde 25
yaslarindaki kisi nihai karar1 dogrultusunda isletmede calismaya baglar ve 45
yaslarina kadar ilerleyerek devam eder. Organizasyona olan katkisi sayesinde
transfer veya terfi ettirilir. Bu donem kariyer stratejisi belirleme, belirli bir alan
0zelinde uzmanlasma ve gelisimi siirdiirme donemidir. Bu yas araliginda is tatmini;
calisma kosullari, is arkadaslariyla ve yonetim ile iligskiler iizerinden
belirlenmektedir.

45 yastan 65 yasa dogru: “Duragan donem” olarak isimlendirilen bu asamada 45 ve
tizeri yaslardaki kisi, simdiye kadarki ¢alismalari ile ulastigi seviyeyi korumaya
yonelmektedir. Onemli isler yapmis, isletmede saygin bir yere gelmis ve
maddi/manevi doyuma ulagsmistir. Bu dénemde bir yol ayrimima girilmektedir.
Artik kariyer yolunun oOnemli kisminin geride birakildigt ve daha fazla
ilerleyebilecek yer olmadigi diisiiniilerek verimlilik diigebilir veya daha fazla
sorumluluk alarak ilerlemeye devam edilebilir. Bu yas araliginda i tatminini en
cok; yonetimle olan iligkiler ve kisinin yonetime katilma orani belirlemektedir.

65 yas civar: “Emeklilik asamasi” olarak isimlendirilen bu dénemde kisi
emeklilige dogru gecis icin hazirlik yapar. Is yavaslamakta ve artik organizasyon

yavag yavas alt nesle terk edilmektedir.

1.11.2. Cinsiyet

Cinsiyet konusunda kesin belirleyici hiikiimlere varilamamakla birlikte, degisik is

gruplari cinsiyete gore degisik beklentilerin kaynag1 olabilmektedir (Oriicii ve Esenkal, 2005).

Kisinin kadin ya da erkek olmasinin ise karsi tutumunu etkiledigine dair bulgulara rastlanan

caligmalar olmakla birlikte literatiirde bu konu iizerinde bir uzlagsma goriilmemektedir. Bununla

birlikte; c¢alisanlarin cinsiyete gore dagilimmin dengeli oldugu isletmelerde i¢ miisteri

memnuniyeti, tek cinsiyetin baskin oldugu isletmelere gore daha yliksek gerceklesmektedir

(Sevimli ve Iscan, 2005).
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1.11.3. Egitim diizeyi

Egitim diizeyi ve i¢ miisteri memnuniyeti arasindaki iliski hakkinda farkli goriisler
mevcuttur. Calisanin egitim diizeyi arttik¢a isinden duydugu memnuniyetin azaldigina dair
bulgulara rastlanan ¢aligmalar bulunmaktadir. Bu bulgular yiiksek egitim diizeylerindeki
calisanlarin beklentilerinin de yiikselmesiyle agiklanmaktadir. Buna karsin is tatmini ile egitim
diizeyinin arasinda anlamli iliski bulunamayan ¢alismalar da vardir. Her iki sonugta da yiiksek
egitim diizeyine sahip calisanlarin yliksek iicret, tesvik ve onaylanma beklentisi oldugu
konusunda wuzlasilmaktadir. Yiiksek beklentiler yiiksek performans gosterme baskisi
olusturmaktadir. Eger bu beklentiler karsilanirsa isletmede i¢ miisteri memnuniyeti seviyesinin
de artacagi soylenebilir (Lam ve digerleri, 2001).

1.11.4. Statii (Unvan)

Dogrudan isletmedeki konumun i¢ miisteri memnuniyetine etkisi ile ilgili ¢alismalar ¢ok
yaygin olmamakla birlikte, unvanin is tatmininin belirleyicilerinden oldugu 6ngoriilmektedir.
Isletmede iist konumlarda bulunan calisanlarin is tatminleri genellikle alt kademelerdeki
calisanlara gore daha yiiksek gerceklesmektedir. Yonetimi altinda ¢alisan bulunan kisilerde
siradan calisanlara gore daha yiiksek is tatmini diizeyleri Olgiilmektedir. I¢ miisteri
memnuniyetinin belirleyicisi olan bireysel faktorlerden en etkili olaninin unvan oldugu
diistiniilmektedir (Franek ve Vecera, 2008).

1.11.5. Cahisma siiresi (Kidem)

Calisanin, isletmenin mensubu olarak gecirdigi zaman ile i¢ miisteri memnuniyeti
arasinda olumlu bir iligski olduguna dair ¢alismalar mevcuttur. Yani ayni isletmede toplam
calisma siiresi fazla olan ¢alisanlarin, ¢alisma siiresi daha az olan ¢alisanlara gore is tatmininin
daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir. Buradan kidemin i¢ miisteri memnuniyeti iizerinde
etkili bir faktor oldugu ¢ikarimi yapilabilmektedir. Egitim diizeyinde oldugu gibi kidemde de
1s tatminini belirleyen unsur beklentilerdir. Calisma hayatina yeni baslayan bireylerin gergekci
olmayan beklentilere sahip olmalar1 durumunda is diinyasinin gergekleri ile karsilastiklarinda
diisiik is tatmininin ger¢eklesecek olmasi, uzun siiredir isletmede ¢alisan birinin ne beklemesi
gerektigini bildigi i¢in daha yiiksek is tatmini seviyelerinde olmasi buna bir 6rnektir (Sevimli
ve Iscan, 2005).
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1.12. i¢c Miisteri Memnuniyetini Belirleyen Orgiitsel Faktorler
1.12.1. Ucret

Ucret kisaca: “Is gorenin yaptig1 isin karsiligi olarak elde ettigi maddi degerlerin
toplami1” olarak ifade edilebilir (Pekmezci ve digerleri, 2008). lyi bir yonetim-calisan iliskisinde
anahtar iyi bir licrettir. Bu nedenle i¢ miisteri memnuniyetini belirleyen dis faktorlerden ilk akla
gelen genellikle iicret olmaktadir (Aykag, 2010). Ucret, c¢ahisanlarin iktisadi giiciiniin
belirlemesini saglayan en énemli unsurdur. Thtiya¢ duyulan mal ve hizmetlere ulasiimasinda
basroldeki ara¢ olmasinin yaninda bireyler iicret seviyesine sosyal hayattaki yerlerini
belirlemede &nem verirler. Ucret bu &zelligiyle bir statii ve saygimlik aracidir (Kara, 2020).
Gelismekte olan {ilkelerde iicret seviyesi i¢ miisteri memnuniyetinin belirlenmesindeki
faktorlerin en 6nemlisi olarak diigiiniilmektedir (Aykag, 2010).

Ucret ¢alisanlarin ise bagliliklarm da dogrudan etkilemektedir. Ciinkii bir kisi eger
yaptig1 isin karsiligini yeteri kadar alamadigina inanirsa i¢inde bulundugu organizasyonun
kendisine deger vermedigini diisiinmeye baslayacak ve o da organizasyonla olan baglarini
koparma yoluna gidecektir. Bunun aksine beklentisinin iistiinde licret almakta olan bir ¢alisanin
da organizasyonla olan baglar giiclenecek ve kendisine yiliksek deger verildigi inanci
dogrultusunda motivasyonu artacaktir. Ucretin miktarmin yanimda iicret dagitimindaki adalet
de orgiitsel baglilikta 6nemli bir etkiye sahiptir. Y6netimin 1yi ise 1yi ticret verdiginin bilinmesi
kurumsal baglilig1 arttiracaktir (Sayar, 2015).

Ucret, her ne kadar calisanlarin is motivasyonu ve is aidiyeti acisindan oldukca énemli
bir etkiye sahip olsa da i¢ miisteri memnuniyetini tek basmna aciklamamaktadir. Iyi bir {icret
saglandiktan sonra diger dis faktorler devreye girmektedir. Calisanlarin iicret disindaki beklenti
ve ihtiyaglarinin kargilanmasi da olduk¢a 6nemlidir (Pekmezci ve digerleri, 2008).

1.12.2. Terfi ve yiikselme olanaklari

Hemen hemen her ¢alisan, icinde bulundugu organizasyondaki seviyesini yiikseltme ve
daha iist kademelere ulasma arzusunu tasimaktadir. I¢ miisteriler uzun siireler bulunduklari
konumlarda yeterlilige ulagsmakta, bilgi ve tecriibeleri dogrultusunda kendilerini konumlari igin
“gereginden fazla kalifiye” gdrmeye baslamaktadirlar. Bu nedenle daha fazla sorumluluk
alabilecekleri ve bilgi birikimlerine daha uygun bir konuma ge¢mek istemektedirler.
Organizasyona yeni katilan birinin, 6niindeki yiikselme ve kariyerini gelistirme ihtimallerinin

yetersiz oldugunu diisiindiigii durumda; motivasyonunun diisecegi, farklilik yaratma istegini
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bastiracagi, ise ve isletmeye karst olumsuz bir tutum i¢inde olacagi diisiiniilmektedir. Bu durum
da i¢ miisteri memnuniyeti diizeylerinin diisiik gerceklesmesi anlamina gelmektedir.
Organizasyon i¢i kariyer yolunun belirli ve acik olmasi, performansa dayali ve adil bir terfi
sistemi bulunmasi, iist diizey pozisyonlar i¢in disaridan g¢alisan transfer etmek yerine 6z
kaynaga yonelmek ve isyerinde egitime 6nem verilmesi i¢ miisteri memnuniyeti agisindan daha
olumlu bir ¢alisma ortami1 olusturacaktir (Gok, 2010).
1.12.3. Yonetim bi¢imi ve yoneticilerle iliskiler

Is ile ilgili diger unsurlarin hemen hepsiyle iliskili olan, birgogunu sekillendiren ve belki
de aralarindaki en &nemli faktor yonetim bigimi ve calisanin yoneticileriyle iliskileridir. ¢
miisteri memnuniyeti tizerinde etkili olan; yonetim sekli, ast-list uyumu, is giivenligi, daha ¢ok
sorumluluk alma, farkina varilma, rol agikligi, kararlara katilma, serbestlik, is koordinasyonu,
sendikalar vb. unsurlar dogrudan yonetim kademesiyle iligkilidir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004).
Yonetim bigimi ve yoneticilerle olan iliskiler i¢ miisteri memnuniyetine olan etkisi iki baglik
altinda incelenebilir (Erdil ve digerleri, 2004):

a. Karar alma siirecine katilim: Calisanlarin yonetimin sorumluluklarma katilimi
kisilerin 6z saygisini arttiracak, taninma ihtiyacini karsilayacak ve motivasyonlarin
arttiracaktir. Bu yonteme basvurulmadiginda ¢alisanlar bu faydalar1 bagka
ortamlarda bulmaya calisacaklar ve bu durum da is tatmininin diismesine sebep
olacaktir. Calisanlarin kararlara katiliminin saglanmasi, i¢ miisteri memnuniyetinin
artirtlmasiyla birlikte isletme yonetimindeki nihai kararlarin iyilestirilmesine de
etki edecektir.

b. Calisan merkezli olmak: Calisanlara yonelik olmanin ve onlarla destekleyici
iligkiler kurmanin i¢c miisteri memnuniyeti iizerinde olumlu etkisi olmaktadir.
Yoneticilerin astlarim1 sosyal anlamda desteklemesi ve onlarin sorunlarimin
¢Ozlimiine katkida bulunmasi, calisanlarin is tatminini artirmaktadir. Boyle bir
durumda olusan karsilikli giiven ortamu, fiziksel sartlardan dogan sikayetleri bile
azaltmaktadir. Aksi durumda, yani calisanlarin yoneticilerine kars1 giiven
duymadigr durumlarda ise c¢alisma sartlarindan bagimsiz olarak i¢ miisteri

memnuniyetinde diisiis gozlemlenebilmektedir.
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1.12.4. Yan haklar

Yan haklar veya ikincil haklar, iicret disi maddi gelirler ve isin niteligi disinda
faydalanilan olanaklar1 ifade etmektedir. Yan haklar genis bir ¢er¢evede incelenebilir. Sik
rastlanilan baz1 yan haklar sunlardir:

a. Isletme tarafindan ¢alisanin yemeginin ve ulasimiin karsilanmasi

b. Egitim olanaklari, hobi kurslari, spor ve diger sosyal faaliyet olanaklari,

c. Sirket hatti ile telefonu imkan1 ve sirkete ait otomobilin kullanilabilmesi,

d. Calisan evlendiginde veya ¢ocuk sahibi oldugunda sunulan ikramiye veya ticretli

izin olanaklari,

e. Home-office kullanim hakk1 ve uzaktan ¢aligma olanagi,

f. Isyeri hekimi ve anlasmali saglik kuruluslarindan faydalanabilme olanagi,

g. Isletme icinde kres, kuafor, kurum psikologu, kurum diyetisyeni gibi imkanlar

bulunmasi,

h. Isletmenin iiriin ve hizmetlerinden personelin indirimli faydalanmasi,

J-  Yurtici/yurtdisi seyahat ve fuar ziyareti olanaklari.

Ucretlerin yaninda yan haklarin da dogru saptanmasi ¢alisanlar igin énemli bir maddi
cikar konusudur (Tanriverdi, 2006). I¢ miisteri memnuniyeti {izerinde etkili olan yan haklar, is
degistirme durumunda ticret gibi dogrudan ikame edilemeyecek unsurlar igerdiginden orgiit
bagliligin1 arttirabilir.

1.12.5. Odiillendirme

Y onetim kademesi tarafindan bir sebebe bagli olarak verilen her tiirlii maddi ve manevi
odiil, kisinin hem bireysel mutluluguna hem is tatminine olumlu etkide bulunacaktir. I¢ miisteri
memnuniyeti, ¢alisanlarin beklentilerinin karsilanma diizeyine gore belirlenmektedir. Bu
sebeple ayn1 departmandaki diger ¢alisanlardan daha az ddiillendirildigini diigiinen bir birey
isine, is arkadaglarina ve yoneticilerine karsi olumsuz bir tutum gelistirebilir (Serinkan ve
Bardakgi, 2009).

Demir ve digerleri (2008)’ne gore: “Performans degerlemesi sonucunda standartlarin
istiinde basar1 gosteren is gorenlerin ddiillendirilmesinin bir isletme politikast olarak kabul
edilmesi; basarili kisileri isletmeye ¢ekmenin yaninda, diger ¢alisanlara 6rnek olma, is goren
devir hizinin diisiik olmasi, orgiitsel baglilig1 artirma, verimlilik ve karlilig1 yiikseltme, rekabet

avantaj1 saglama gibi pek c¢ok yararlar saglayabilir.”
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Sabit {icret disindaki gelirler, prim ve hediyeler maddi odiiller olarak karsimiza
cikmaktayken, takdir edilme de manevi &diillendirilmeye Ornek gosterilebilir. Yapilan
arastirmalar takdir edilmenin, is gorenler tarafindan is tatmini agisindan énemli bulundugunu
gostermektedir. Bir ¢alisanin yerinde ve zamaninda takdir edilmesi ve yaptigi iyi is i¢in
odiillendirilmesi is tatminini arttiracaktir. Bu sebeple isletmenin gergeklerine uygun bir
odiillendirme sistemi kurulmasi i¢ miisteri memnuniyetini yiikseltmek i¢in 6nemlidir (Erdil ve
digerleri, 2004).

1.12.6. Cahisma arkadaslar

Insan sosyal bir varliktir ve diger insanlarla yarali iliskiler kurma egilimindedir. Bir
isletme igerisinde de birbirine yakin diigiince ve fikirlere sahip olan insanlar zamanla kendi
aralarinda iyi iliskiler kurar ve arkadas olurlar. Is arkadaslari, “ortak bir amaci1 gerceklestirirken
yapilan igbirliginin etkin bir sekilde gerceklestirilmesi igin bir araya gelen insanlar” olarak
tanimlanabilir. Bu arkadaglik iliskilerinin gidisati ayn1 zamanda kisinin ig tatmini diizeyini de
etkilemektedir (Kaya, 2017).

Calisanin i¢inde bulundugu grup ona bir destek, rahatlama, tavsiye ve yapilan is
konusunda ¢esitli yardimlarda bulunmaktaysa bu iliski olumlu olarak degerlendirilir ve is
tatmini tizerinde arttirici bir etkisi bulunmaktadir. Boyle bir grup igerisinde calisan, isinin
ozelliklerinden hosnut olmasa bile birlikte ¢alistig kisilere duydugu sevgi ve saygi nedeniyle
isini mutlulukla yapmaktadir. Iyi bir is arkadashig1 ortami calisanlarin isle ilgili sikdyetlerini
azaltmakta ve isteki vakitlerini daha zevkli gecirmelerini saglamaktadir. Aksi durumda yani is
arkadaslar1 olmayan veya verimli iligkiler kuramamais ¢alisanlarin ise islerinden alacaklar1 zevk
diismekte ve is ile alakali sikayetler artmaktadir. Bu sebeple yoneticinin is yerinde iyi bir is
arkadaslig1 olusmasini saglamasi veya buna uygun ortami olugturmasi i¢ miisteri memnuniyeti
acisindan 6nemlidir (Aydemir, 2013).

1.12.7. Is dogasi

Is dogas; diger etmenlerden soyutlanmis olarak yapilan isin kendisinin kisiye verdigi
haz, is yeri fiziki durumu ve ¢alisma kosullarmin tiimiinii ifade etmektedir. Is dogas1 unsuru
secilen meslek dali ve isletmeyle dogrudan baglantilidir.

a. Isin kendisi: Yapilan isin kendine has dzelliklerinin tiimii bu baslikta incelenir. S6z

konusu isin ilging olmasi, i gorene 6grenme, Sorumluluk alabilme imkani vermesi,

is ortaminin degerli, yapilan isin anlamli ve is goreni gelistirici olmasi gibi unsurlar
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is tatmini acisindan oldukc¢a onemlidir. Dolayisiyla i¢ miisteri memnuniyetinin
arttirilmasi i¢in isin yapilmasiyla ilgili kararlarda ¢alisanin beklentileri iizerinde
durulmaldir. Is tasarrminda ¢alisanin katilimma izin verilmeli ve yapilan is,
calisanlara anlamli gelecek sekilde kurulmalidir (Yildirim, 2018).

b. Fiziksel sartlar: Her sektorde ve isletmede sahip olunmasi gereken fiziksel sartlar
farklilik gostermektedir. Ancak genel olarak zorlayici kabul edilen sartlar; igyeri
ortam sicakligi, nem, ortam 1siklandirmasi, giiriiltii, titresim, toz, radyasyon, al¢ak
veya yiiksek basing, oksijen seviyesi toksin maddeler, buharlar ve gazlar gibi
etmenlerdir. Olumsuz fiziksel sartlarin elimine edilmesi veya olabilecek en asgari
diizeye indirilmesi i¢ miisteri memnuniyeti agisindan 6nem tasimaktadir (Avci ve
digerleri, 2014).

€. Calisma kosullart: gerilim, monotonluk, motivasyon, yorgunluk, vardiya ¢aligsmasi,
calisma siiresi ve saatleri, dinlenme araliklari, is giivenligi, kazalar, otorite, yetki ve
sorumluluk, denetim ve grup davranislarini kapsamaktadir. Calisma siirelerinin
uzamasi ¢alisanlarin 6zel hayatlarindan daha fazla zaman almakta ve igyeri ortamin
ne kadar sevse de calisanin hosnutsuzluk gostermesine sebep olabilmektedir.
Calisma siirelerinin uzunlugu kadar dinlenme siirelerinin dogru ayarlanmasi da
onemlidir. Fiziksel ve mental yorgunluk ile uzun siire araliksiz ¢alismanin yarattigi
kafa karigikliginin olumsuz etkilerinin asgariye indirilmesi i¢in iyi bir istirahat
sistemi kurulmasi gerekmektedir.

1.12.8. iletisim

Iletisim genis anlamda; enformasyon ile bilgi arasinda anlamli etkilesim saglama
cabasidir. Dar anlamda ise; yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda ve bunlar ile kurum dis1 organlar
arasindaki anlagsmay1 ortaya koyabilmek maksadiyla his, diisiince, bilgi, davranis ve tutumlarin
iletilmesi ¢abasidir. Isletme iginde ast-iist arasindaki iliski ve iletisim i¢ miisteri memnuniyetini
dogrudan etkilemektedir. Yoneticinin kontrollii davranislar1 ve profesyonel iletisimi baskinsa
ve astlarinin tam anlamiyla katilimini saglamakta zorluk yasiyorsa is tatmininde diisiis
gozlemlenecektir. Her hareketi izlenmekte olan, kendi basina karar alma Ozgiirligi
bulunmayan calisanlar kendilerini sikismis hissedebilir. Aksi sekilde samimi bir iletisim
kurabilen ve birbirlerini kolayca anlayan calisanlar ve yoneticiler i¢in ¢calisma ortami ¢ok daha

rahatlatic1 ve diistik stresli olacaktir (Kaya, 2017).
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2. MATERYAL VE METOD

2.1. Liman Kavram

Deniz tasimaciligi bir limanda baslayip yine bir limanda bitmektedir. Dolayisiyla diinya
ticaretinin yiizde 90’dan fazlasini olusturan denizyolu tasimaciliginin en 6nemli unsurlarindan
biri limanlardir. Liman: gemilere ve yliklere yonelik ¢esitli hizmetlerin verildigi, kiyi
terminalleri, doklar ve kara alanlarinda biitiinlesen hizmet tesisi olarak tanimlanmaktadir
(Demirci, 2011). Ozaslan (2006)’a gore liman: “Gemilerin yolcu ve/veya yiik indirip-bindirme,
yiikleme, bosaltma, baglama ve beklemelerine elverisli, belirli su derinligine sahip, teknik ve
sosyal alt yapi tesisleri, yonetim, destek, bakim-onarim ve depolama birimleri bulunan, tabii
veya suni olarak riizgar ve deniz tesislerinden korunmus, kara ve deniz tasima modlar1 arasinda
doniisiim noktalari olan kiy1 yapisidir.”

Bu ¢alismada ise kuru dokme yiik, konteyner, genel kargo, RO-RO ve kruvaziyer
tiirlerindeki gemilerin yanasabilecegi, en az 10 kisinin yerinde istihdam edildigi kiy1 tesisleri
incelenecektir. Deniz otobiisleri, sehir hatlar1 vapurlar1 ve tankerlerin yanastigi iskele,
samandira ve yiizen platformlar kapsanmayacaktir.

2.1.1. Limanlarin islevleri

a. Gemilere; barinma alani, bakim-onarim, yakit ve kumanya tedariki gibi hizmetler

ile destek saglamak,

b. Kuy1 faaliyetleri i¢in yaklagsma kanali ve yeterli derinlige sahip olmak,

c. Yolcu trafigine ve ¢esitli tiplerdeki yiiklerin elleglenmesine imkan saglamak,

d. Gelen ve giden kargo i¢in depolama alani saglamak,

e. Kara ulastirma sistemlerinin deniz ile entegrasyonunu saglayarak ulagtirma

zincirini tamamlamak,

f. Hinterlandinin ticaret, enerji ve hammadde ihtiyaglarini karsilamak ve denize kiyisi

olmayan komsu tilkeler igin transit ulastirma saglamak (Karatag-Cetin, 2011).

Gemilerin yiikleme-bosaltma faaliyetleri ve liman sahasinda yiiklerin depolanmasi gibi

emek yogun faaliyetlerde liman ¢alisanlari dnemli bir rol oynamaktadir. Liman otomasyonun
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diinya limanlarindaki seviyeye heniiz ulasmadig1 Tiirkiye’de; konteyner, genel kargo, dokme
yiik basta olmak iizere tiim yiik cesitlerinin yiiklenmesi ve bosaltilmasinda, bu mallarin
kontrolii, muhafazasi, elleclenmesi ve baglanmasi gibi pek ¢ok operasyonda dogrudan liman
isletmelerindeki ¢alisanlar etkili olmaktadir (Kizildag, 2019).
2.2. Tiirkiye Liman Sektorii

Tiirkiye’de 8.333 km kiy1 seridi bulunmaktadir. Bu kiyilarda liman, iskele, samandira,
dolfen, platformlar dahil yaklasik 200 tesis faaliyet gostermektedir. Bu tesislerden Marmara
Bolgesinde toplam yaklasik 90, Istanbul ilinde yaklasik 20 adet bulunmaktadir. Istanbul,
Kocaeli sehrinden sonra Tiirkiye’de en fazla liman isletmesine ev sahipligi yapan sehirdir

(Tiirkiye Liman Isletmecileri Dernegi-TURKLIM, 2019).

Tablo 8. Diinya limanlarinda 2018 yilinda elleglenen yiiklerin kargo tipleri bazinda dagilimi
(TURKLIM (2019)’den alinmistir).

Kargo Tipi Miktar(milyon ton) | Diinya Deniz Bir onceki yila gore
Tasimacihigi artis orani (yiizde)
Toplamina Oram
(yiizde)

Sivi Dokme Yiik 3.117 26,2 +1,2

Gaz 418 3,5 +9,1

Kuru Dékme Yiik | 5.206 437 +2,3

Konteyner 1.916 16,1 +4,5

Diger 1.235 10,3 +3,7

Toplam 11.892 +2,7

Diinya genelinde limanlarda elleglenen yiiklere bakildiginda (Tablo 8) sektor toplaminin
12 milyar tona yaklastig1, yaklasik 5.2 milyar ton ve yiizde 44 ile bundaki en biiyiik payin kuru
dokme yiiklerde oldugu goriilmektedir. Bunu sivi dokme yiikler yaklasik 3,1 milyar ton ve
yiizde 26 ile, konteynerler ise yaklasik 1.9 milyar ton ve yiizde 16 ile takip etmektedir. Bir
onceki yila gore artis oranlarina bakildiginda gaz tasimaciliginin yaklasik ytizde 9 ile en ¢ok
biiyiiyen kargo tipi oldugu goriilmektedir. Gaz tasimaciligini yiizde 4,5 artis ile konteyner

tasimacilig izlemektedir.
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Tablo 9. Tirkiye limanlarinda 2010-2019 yillar1 arasinda elleclenen yiiklerin kargo tipleri
bazinda dagilimi (1.000 ton) (Ulastirma Denizcilik ve Haberlesme Bakanligi-UDHB
(2019)’den alinmustur).

Yil Sivi Konteyner | Kati Genel Aragici | Toplam
Dokme Dokme Kargo Tasman Ellecleme
Yiik Yiik Yiik
2010 134.474 61.175 - - - 348.635
2011 129.992 70.381 107.167 46.507 9.297 363.346
2012 132.700 79.310 107.119 60.258 8.036 387.426
2013 122.560 84.656 103.655 66.093 7.964 384.930
2014 116.934 88.138 108.744 61.183 8.120 383.120
2015 146.554 87.025 110.701 63.505 8.249 416.036
2016 145.024 94.928 116.516 65.564 8.167 430.201
2017 152.897 107.917 128.842 72.147 9.368 471.173
2018 139.717 114.231 133.653 63.977 8.574 460.153
2019 155.253 118.768 150.344 52.672 7.128 484.168

Tiirkiye limanlarinda elleglenen yiiklere bakildiginda (Tablo 9) 2019 itibariyle toplam
484.168.000 ton ellegleme yapilmistir. En ¢ok elleclenen yiik tipi yaklasik 155 milyon ton ile
stvi dokme yiik iken, bunu yaklasik 150 milyon ton ile kat1 dokme yiikler takip etmektedir.
Konteyner 119 milyon tona yaklasirken genel kargo yaklasik 52 milyon ton, arag i¢i tasinan
yiik yaklasik 7 milyon ton olarak gerceklesmistir.

Tablo 9 incelendiginde konteyner tasimaciliginin 2017-2018 yillar1 arasinda yaklagik
yizde 5,8 biiylimiis oldugu goriilmektedir. Diinyada ayni donem bu oran 4,5 olarak
gerceklesmistir. Tiirkiye’de son 10 yila bakildiginda yaklasik 2 katina ¢ikan konteyner
tasimacilig diger tiim kargo tiplerinden daha hizli bir artis géstermektedir. Bu durum diinya
limanlarinda konteyner entegrasyonuna yonelim (Caglar ve digerleri, 2015) ve kiiresel ticaretin

gelisiminden konteynerin aldig1 payin artmasina baglanabilir (Ece, 2006).
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Tablo 10. Tirkiye limanlarinda elleglenen yiikiin rejimlere gore dagilimi (1.000 ton)
(TURKLIM (2019)’den alinmustr).

Yiik Rejimi | 2014 2015 2016 2017 2018
Ithalat 194.771 208.326 215.132 233.656 218.544
Thracat 88.544 92.152 94.805 113.692 110.424
Transit 49.072 63.085 66.963 63.429 71.628
Kabotaj 50.731 52.472 53.300 60.396 59.555
Toplam 383.120 416.036 430.201 471.173 460.153

Tablo 10°da goriildiigii tizere 2018 yilinda Tiirkiye limanlarinda elleclenen toplam
yiikiin yaklagik yiizde 47’sini ithalat, yiizde 24’linli ihracat mallar1 olusturmaktadir. Transit
yiikler toplamda yaklasik yiizde 15’¢e tekabiil ederken, kabotaj tasimaciligin pay1 yaklasik yiizde
13°tiir. 2018 y1linda bir 6nceki yila gore Tiirkiye limanlarinda elleglenen ithalat mallar1 yaklasik
yiizde 6,5, ihracat mallar1 yaklasik yiizde 2,8 azalmistir. 2014 yilinda ithalatin ihracata orani
yaklagik 2.2 kat iken bu oran 2018 yilina 1,9 kata diismiistiir.

Tablo 11. 2018 yilinda limanlarinda en ¢ok ellegleme yapilan ilk 10 sehir (UDHB (2019)’den
alinmustir).

Sira | Sehir Toplam Tiirkiye Onceki Yila Gore
Ellegcleme(ton) Toplamina Oram | Degisim(yiizde)
1 Kocaeli 73.139.021 15,89 -0,13
2 Izmir 64.800.719 14,08 -3,64
3 Adana 60.730.436 13,20 -14,70
4 Hatay 57.715.999 12,54 1,62
5 Istanbul 44.213.238 9,61 -4,69
6 Mersin 36.136.961 7,85 -3,22
7 Tekirdag 25.816.303 5,61 0,99
8 Zonguldak 21.725.711 4,72 4,09
9 Canakkale 18.897.072 4,11 7,84
10 Bursa 14.296.862 3,11 -1,4
TOPLAM 417.472.322 90,72 -2,63

Tablo 11°de goriilecegi tizere Tirkiye’deki limanlarda 2018 yilinda elleglenen toplam
460 milyon ton kargonun yaklasik yiizde 91°i en ¢ok ellegleme yapilan ilk 10 sehirde islem
gdrmiistiir. Yaklasik 73 milyon ton ile Kocaeli ilk siradayken 65 milyon ton ile Izmir ikinci, 61

milyon ton ile Adana iiciincii, 58 milyon ton ile Hatay dérdiincii ve 44 milyon ton ile istanbul
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besinci siradadir. Ik 10 sehirden besinin Marmara Bélgesi sehirleri olmasi ve yaklasik 175
milyon ton ile tiim Tiirkiye’de elleclenen kargonun yiizde 38’inin bu bolge limanlarinda islem

gdrmesi Marmara Bolgesinin sanayi ve ticaret i¢cin dnemini ortaya koymaktadir.

Tablo 12. Tirkiye limanlarinda 2019 yilinda elle¢lenen konteyner miktarinin liman
baskanliklarina gore dagilimi (UDHB (2019)’dan alinmaistir).

LIMAN ADET TEU TON
BASKANLIGI

ALIAGA 759.706 | 1.132.480 10.325.286
AMBARLI* 1.934.980 | 3.104.882 30.967.134
ANTALYA 138.491 | 150.678 2.165.689
BANDIRMA | 17.488 18.220 251.641
GEMLIK 557.549 | 861.657 8.015.423
IGNEADA 7 7 23
ISKENDERUN | 416.101 | 680.120 6.984.780
ISTANBUL* 27.683 43.237 274.711
[ZMIR 373.895 | 541.679 5.311.298
KARABIGA | 394 466 5.368
KARASU 18 41 229
KOCAELI 1.083.759 | 1.715.193 16.854.346
MARMARA 1.319 1.319 17.521
ADASI

MERSIN 1.156.424 | 1.854.312 21.267.163
SAMSUN 45.709 67.426 706.465
TEKIRDAG 964.233 | 1.413.962 15.526.288
TRABZON 4.645 5.783 94.450
YALOVA 187 375 195
TOPLAM 7.482.588 | 11.591.838 | 118.768.010

*[stanbul Ili limanlarini ifade eder

Tablo 12°de goriilecegi ilizere Tiirkiye’de en ¢ok konteyner elleglenen liman bagkanligi
yaklasik 3,1 milyon TEU ile Ambarli liman baskanlig: olarak gerceklesmistir. Ikinci sirada
yaklasik 1,85 TEU ile Mersin liman baskanligy, tiglincii sirada ise yaklasik 1,7 milyon TEU ile
Kocaeli Liman baskanlig1 bulunmaktadir. Buna gére Istanbul Ili, Tiirkiye’nin en ¢ok konteyner
elleglenen sehri olmakta ve Tirkiye toplaminin yaklasik yiizde 27’sini tek basina

olusturmaktadir.
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Tablo 13. Tiirkiye limanlarinda 2019 yili kabotaj hari¢ RO-RO (tir/treyler/vagon)

istatistiklerinin hatlara gore dagilimi (UDHB (2019)’dan alinmistir).

HATLAR Gelen Arac¢ Giden Arag Toplam Arag
Pendik - Trieste* 94.296 77.639 171.935
Cesme - Trieste 28.148 30.121 58.269
Pendik - Toulon* 35.009 28.633 63.642
Mersin - Trieste 18.113 16.617 34.730
Yalova - Lavrio - Trieste 13.585 23.616 37.201
Ambarli - Trieste* 2.543 17.081 19.624
Cesme - Sete 5.855 7.100 12.955
Pendik - Sete* 6.447 4.585 11.032
Yalova - Sete 13.620 9.365 22.985
Yalova - Bari 464 2.921 3.385
Pendik - Bari* 372 2.106 2.478
Pendik - Patras* 10.633 1.480 12.113
Cesme - Sakiz Adasi 250 841 1.091
Izmit - Zeebrugge 0 846 846
Marmara TOPLAM 229.335 222.951 452.286
Samsun - Tuapse 626 31.839 32.465
Zonguldak - Chornomorsk 7.118 5.964 13.082
Haydarpasa - Chornomorsk* 3.839 5.744 9.583
Samsun - Novorossiysk 252 7.876 8.128
Karasu - Chornomorsk 3.600 4.775 8.375
Karadeniz TOPLAM 15.435 56.198 71.633
Mersin - Gazimagusa 10.183 19.921 30.104
Tasucu - Girne 9.512 10.574 20.086
Tasucu - Tripoli 6.014 5.967 11.981
Mersin - Hayfa 1.742 1.908 3.650
Iskenderun - Duba 1.395 1.404 2.799
Mersin - Dar Es Salaam 0 524 524
Akdeniz TOPLAM 28.846 40.298 69.144
Diger 1.500 2.253 3.753
GENEL TOPLAM 275.116 321.700 596.816

*[stanbul Ili limanlarin ifade eder

Tablo 13’de goriilecegi tizere 2019 yilinda Tiirkiye limanlart RO-RO tagimaciliginda
toplam ara¢ 596.816 olurken, Marmara Bolgesinin 452.286 arag ile Tiirkiye toplamina pay1
yaklasik yiizde 75 olarak gerceklesmistir. Istanbul limanlarinda bu rakam 290.407 arag olarak
gerceklesmistir. Bdylece Istanbul limanlarmnin Tiirkiye RO-RO tagimaciligi toplamindaki payi
yiizde 48,6 olarak gerceklesmektedir. Bu da Istanbul limanlarinin RO-RO tasimaciligindaki

agirligini ortaya koymaktadir.
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Tablo 14. Tirkiye limanlarinda 2019 yili kruvaziyer gemi ve yolcu istatistikleri (UDHB
(2019)’dan alinmistir).

Liman Kruvaziyer | Gelen Yolcu | Giden Yolcu | Transit TOPLAM
Baskanlhgr | Gemi Sayisi Yolcu YOLCU
Alanya 26 4 0 15.402 15.406
Bodrum 15 760 796 4.663 6.219
(Canakkale 6 1 0 2.818 2.819
Cesme 31 24.761 23.940 752 49.453
Dikili 4 0 0 776 776
Finike 2 0 0 598 598
Gocek 5 0 0 1.078 1.078
Istanbul 13 588 831 6.094 7.513
Kusadasi 197 9.164 18.650 153.379 181.193
Marmaris 44 11 7 35.812 35.830
Yalova 1 0 11 0 11
TOPLAM 344 35.289 44.235 221.372 300.896

Diinyada kruvaziyer sektorii 2011 yilinda yaklasik 20 milyon yolcudan, 2019 yilinda
yaklagik 30 milyon yolcuya dogru siirekli bir artis gostererek biiylimiistiir. Tiirkiye
Limanlarinda 2011-2013 yillar1 aras1 yillik ortalama 2 milyondan fazla kruvaziyer yolcusuna
hizmet verilirken 2014 yilindan itibaren keskin bir diisiis yasanmis ve 2016 yilinda yolcu sayisi
300 bin seviyelerine diigmiistiir. Tiirkiye Denizcilik Isletmeleri'ne bagl Salipazari Limanimin
hizmete kapanmasi ve yenilenme siirecine girmesiyle yasanan bu diisiis Ttirkiye’nin kruvaziyer
pazarinda 2011 yilindaki payinin yiizde 10 seviyelerindeyken 2019 yilinda yaklasik ytlizde 1
seviyelerinde gerceklesmesine sebep olmustur (TURKLIM, 2019). Istanbul limanlar1 2019
yilinda 13 Kruvaziyer gemiye ve toplamda 7.513 yolcuya ev sahipligi yapmustir (Tablo 14).

2019 yilinda bir 6nceki yila gore yiizde 22 artig gostererek, 46 milyon turist ile diinyada
en ¢ok turistin ziyaret ettigi altinci iilke (Birlesmis Milletler Diinya Turizm Organizasyonu-
UNWTO, 2019) konumunda olan Tiirkiye’nin, Galataport’un hizmete agilmasiyla kruvaziyer

turizminde 2020°li yillarda yeniden gelismesi beklenmektedir.
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2.3. Istanbul ilinde Faaliyet Gosteren Liman Isletmeleri

Tiirkiye’de elleglenen yiikiin yaklasik % 38’1, konteynerin % 63’{i ve tasinan araglarin
%75’i Marmara Bolgesindeki limanlarda gerceklesmektedir. Bu oran Istanbul igin toplam
yiikiin %9,6’s1, toplam konteynerin %27’si ve taginan araglarin %48’i olarak belirlenmektedir.
Bolgede Haydarpasa, Derince, Bandirma ve Tekirdag limanlarmin demiryolu baglantisi
mevcuttur (Istanbul Marmara Ege Akdeniz ve Karadeniz Deniz Ticaret Odasi-IMEAK DTO
2019). Bu veriler Marmara Bolgesi ve Istanbul ilinin Tiirkiye liman sektdriindeki énemini

ortaya koymaktadir.

Galataport

man jf"'Q@Tc,DD Haydarpasa

Sekil 1. Istanbul ili liman yerlesim alanlari

Istanbul Ilinde Ambarli, Istanbul ve Tuzla olmak iizere 3 liman baskanliga bagli 6
liman yerleskesinden ($ekil 1) yillik 1 milyon tondan fazla yiik elle¢leme kapasitesine sahip
liman isletmesi sayis1 7 olarak ger¢eklesmektedir. Bunlar; Mardas (Ambarli) Limani, Marport
(Ambarl1) Limani, Ak¢ansa (Ambarli) Limani, Kumport (Ambarli) Limani, Anadoluport
(Pendik) Limani, DFDS UN RO-RO (Pendik) Liman1 ve Haydarpasa Limanidir.
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Yillik 1 milyon ton yiikten az ellegleme kapasitesine sahip ve/veya Kruvaziyer
gemilerine hizmet veren limanlar; Zeyport, TDI Sarayburnu Limani ve Galataport olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlari disinda sayis1 10°u gegen akaryakit/tanker tesisi, 16 IDO
iskelesi, 43 Sehir Hatlar1 iskelesi ve 8 marina ve 40 balik¢1 barinagi da Istanbul’da faaliyet
gdstermektedir. Istanbul liman isletmelerinin hizmet verilen gemi tiiriine gore siiflandiriimasi

i¢cin Tablo 15 olusturulmustur.

Tablo 15. istanbul liman isletmelerinin hizmet verilen gemi tiirlerine gore siniflandirilmasi

Liman Isletmesi Genel Dokme Konteyner | RO-RO | Kruvaziyer,
Kargo Yiik Mega Yat

ve Diger
Gemiler

Akgansa(Ambarl) X X X

Anadoluport(Pendik) | X X

DFDS UN RO-

RO(Pendik)

Galataport X

Kumport (Ambarli) | X X

Mardas (Ambarl) X X X

Marport(Ambarli) X

TCDD Haydarpasa | X X X X

Limant

TDI Sarayburnu X

Liman

Zeyport X X X X

2.3.1. Altas ambarh limani

Ambarli Liman bagkanligina bagli olarak faaliyet gosteren, 2.000.000 metrekare alan
lizerine kurulu Altas Ambarli Liman Tesisleri AS. Istanbul’un Beylikdiizii ilgesi siirlari
igcerisinde bulunmaktadir. Kumport, Marport, Mardas ve Akcansa olmak iizere 4 biiyiik liman
isletmecisi, tanker tesisleri ve DFDS U.N RO-RO ile toplam 11 tesise ev sahipligi yapmaktadir.
Yaklasik 3500 kisinin istihdam edildigi Altas Ambarli Limanlarinda 2018 verilerine gore
toplam yaklasik 3,2 milyon TEU konteyner, 2.005 milyon ton genel yiik elleglemesi yapilmas,
196 bin ara¢ RO-RO ile tasmmustir (TURKLIM, 2019).
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2.3.1.1. Akc¢ansa

Dokme yiik, genel kargo, sivi yiik, konteyner ve RO-RO elleglenebilen Akgansa
Cimento San. ve Tic. A.S. limaninda kapasite konteyner i¢in; 45.000 TEU, RO-RO i¢in 450.000
Arag ve diger yikler i¢in 4.000.000 ton olarak gerceklesmektedir. Toplam 89.750 m? alan
tizerine kurulu limanda 41.643 m? giimriiklii alan, 48.100 m? glimriiksiiz alan, 2.012 metrekaresi
kapal1 50.205 m? depolama alan1 bulunmaktadir. Iki adet RO-RO rampas1 bulunan liman 930
metre uzunlugunda bir rihtima sahiptir ve azami derinlik 12,5 metredir. Kapasiteleri 8 ton ile
100 ton arasinda degisen 6 adet ellegleme ekipmanina sahip limanda (TURKLIM, 2019)
yaklasik 130 kisi istihdam edilmektedir.
2.3.1.2. Kumport

Altas Ambarli Limaninda faaliyet gosteren Kumport Liman Hiz. ve Loj. San. Tic. A.S.
genel kargo ve konteyner alaninda hizmet vermektedir. Yillik kapasitesi 2.100.000 TEU olan
limanda 2018 yilinda 1.258.294 TEU yiik elleglenmistir. Toplam 477.867 m? alan iizerine
kurulu limanda 372.591 m? glimriiklii agik alan, 10.400 m? kapali ambar bulunmaktadir. 2.226
metre uzunlugunda bir rihtima sahip limanda azami derinlik 16,5 metredir. Kapasiteleri 8 ton
ile 104 ton arasinda degisen 64 adet ving, elle¢cleme ve istif donanimina sahip limanda
(TURKLIM, 2019) yaklasik 1000 kisi istihdam edilmektedir.
2.3.1.3. Mardas

Altas Ambarli Limaninda faaliyet gdsteren Mardas Marmara Deniz Isletmeciligi A.S.,
konteyner, genel ylik, dokme kat1 yiik alanlarinda hizmet vermektedir. Konteyner i¢in; 803.000
TEU, Diger yiikler i¢cin 3.000.000 ton yillik kapasitesi olan limanda 2018 yilinda 351.859 TEU
konteyner elleglenmistir. Toplam 197.047 m? alan tizerine kurulu limanda 84.589 m? glimriikli
alan, 202.600,98 m? glimriiksiiz alan, 720 m? ve 3.441 m? olmak iizere iki glimriiklii ambar,
1.200 m? konteyner yiikii yiikleme bosaltma alan1 (CFS) ve 6.892 m? otomobil-kamyon park
alan1 bulunmaktadir. 877 metre uzunlugunda bir rihtima sahip limanda azami derinlik 16,5
metredir. Kapasiteleri 100 ton ile 140 ton arasinda degisen 9 adet mobil ving, 40 ton kapasiteli
8 adet RTG, 12 adet Stacker, 5 adet Ekskavator, 32 adet MAFI, 12 adet Forklift, 4 adet Reach
Truck ve 4 adet loader ekipmanina sahip limanda (TURKLIM, 2019) yaklasik 400 kisi istihdam
edilmektedir.
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2.3.1.4. Marport

Altas Ambarli Limaninda faaliyet gdsteren Marport Liman Isletmeleri Sanayi ve Ticaret
A.S konteyner alaninda faaliyet gostermektedir. Yillik 2.300.000 TEU kapasiteye sahip
limanda 2018 yilinda 1.573.600 TEU yiik elleclenmistir. Toplam 447.431 m? alan {izerine
kurulu limanda 423.665 m? giimriiklii acik alan, 6.103 m? kapali ambar bulunmaktadir. 2005
metre uzunlugunda bir rihtima sahip limanda azami derinlik 17 metredir. 10 adet rayl ving, 5
adet mobil ving, 41 adet lastik tekerlekli ving, 102 ¢ekici, 118 dorse, 8 dolu ve 10 bos konteyner
istif makinesine sahip limanda (TURKLIM, 2019) yaklasik 880 kisi dogrudan istihdam
edilmektedir.
2.3.2. Pendik limani

Istanbul ilinin Tuzla-Pendik sahilinde tersaneler blgesinde yer alan liman isletmelerine
Pendik Limani ad1 verilmektedir. Deniz alaniyla birlikte yaklasik 8 milyon metrekarelik bir alan
olan tersaneler bolgesinde yaklasik 50 tersane isletmesi bulunmaktadir (Tiirkiye Gemi Insa
Sanayicileri Birligi-GISBIR, 2020).
2.3.2.1. Anadoluport

Anadoluport Pendik Kumcular Liman Isletmeleri 1983 yilinda kurulan S.S Istanbul
Anadolu Yakas: Kumcular Uretim ve Pazarlama Kooperatifi tarafindan 2013 yilinda dahili
kabotaj yiiklerine hizmet vermek i¢in insa edilmis bir liman tesisidir. Genel kargo, dokme yiik,
RO-RO alanlarinda hizmet veren limanda yillik dokme kuru yiik elle¢leme kapasitesi 6.000.000
ton olarak gerceklesmektedir. 25.000 m? giimriiklii acik liman sahasima sahip isletmenin 205
metre uzunlugunda azami 8,5 metre derinlige sahip bir rihtimi, 202 metre uzunluk 12,5 metre
derinlige sahip bati ve 222 metre uzunluk 12 metre azami derinlige sahip dogu iskeleleri
mevcuttur. 22, 25, 34 metre genisliklerde ii¢ RO-RO rampasina sahip isletmede, kapasiteleri 8-
10 ton aras1 degisen 4 ving, 1,5 ton ile 7 ton aras1 degisen kapasiteli 5 loader bulunmaktadir
(Anadoluport, 2020).
2.3.2.2. DFDS RO-RO

1994 yilinda kurulan UND RO-RO isletmesi tarafindan 2006 yilinda hizmete agilan
Pendik RO-RO Limani 2018 yilinda DFDS firmasi tarafindan satin alinmistir. Tuzla Liman
baskanligina bagli olarak faaliyet gosteren DFDS UN RO-RO Limani, tekerlekli araglarin
gemilere yiiklenmesi ve bosaltilmasi iizerine hizmet vermektedir. Limanda yillik kapasite

200.000 arag olarak gerceklesmektedir. 110.000 m? agik depolama alanina sahip limanda hudut
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kapisi ve giimriik bulunmaktadir. Ana yola 1 km uzaklikta konumlanan limanda iki RO-RO
rampas1 bulunmaktadir. Liman 209 metre uzunlugunda bir rihtima sahiptir ve azami derinlik 11
metredir. 12 Terminal Traktor ve 2 Forklift Reach Stucker ekipmanina sahip limanda (DFDS,
2020) yaklasik 150 kisi istihdam edilmektedir.
2.3.3. Galataport

1895 yilinda hizmete giren ve 2014 yilina kadar TDI biinyesinde kruvaziyer limani
olarak hizmet veren Salipazari Limani1 2014 yilindan itibaren yenilenme siirecine alinmistir.
29,000 m? alan iizerine kurulan Galataport Liman Isletmeciligi ve Yatirimlar1 A.S., yilda 1,5
milyon yolcuya hizmet verebilecek kapasitede insa edilmektedir. Istanbul’un Beyoglu ilgesi
siirlart icerisinde bulunan limanda iki rithtim bulunmaktadir. 600 metre uzunlugundaki
Salipazar1 rihtiminin azami derinligi 13 metre, 380 metre uzunlugundaki Karakdy rthtiminin
azami derinligi 11 metre olarak 6l¢iilmektedir (Galataport, 2020).
2.3.4. TCDD Haydarpasa limani

1899 yilinda Anadolu Demiryollar1 Sirketi tarafindan insas1 baslatilan liman 1927
tarihinden itibaren TCDD biinyesinde yer almaktadir. istanbul ilinin Kadikdy ilgesi sahilinde
bulunan TCDD Haydarpasa Limani, konteyner, dokme yiik, genel kargo ve RO-RO(Harem)
alanlarimda hizmet vermektedir. Limanin demiryolu baglantisi olmasi onu tercih edilir
kilmaktadir. 343.420 m? alana kurulu isletmede, yillik gemi kabul kapasitesi 1.944, konteyner
depolama kapasitesi 426.181 TEU, dokme yiik depolama kapasitesi 1.620.000 ton agik 225.115
ton kapali olmak iizere 1.845.115 ton, RO-RO kapasitesi 149.100 tir olarak gergeklesmektedir
(IMEAK DTO, 2019).
2.3.7. TDI Sarayburnu limam

Istanbul’un Fatih ilgesinde “Tarihi Yarimada” igerisinde bulunan TDI Sarayburnu
Liman1 ISPS koduna tabi hizmet veren bir kruvaziyer limanidir. Sarayburnu Limani ¢esitli
bliytikliiklerdeki yatlar, kruvaziyer ve savas gemilerinin demirledigi, hudut kapisi olanagi ile
yabanci lilke vatandaslarinin iilkeye giris yapabildigi bir limandir. 122 metre uzunluk, 8 metre
azami derinlige sahip ve 120 metre uzunluk, 10 metre azami derinlige sahip 2 rihtim
bulunmaktadir. Toplam azami 280m/12000 groston Sl¢iilerinde bir geminin yanasabilecegi bir
limandir. Yillik gemi kabul kapasitesi 130, yolcu kabul kapasitesi ise 250.000 olarak
gerceklesmektedir. Yaklasik 25 kisi istihdam edilmektedir. 2019 yilinda Sarayburnu Limaninda
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28 adet gemi ve 3 adet yat olmak iizere toplam 31 adet deniz vasitasina liman hizmeti (barinma
vb.) verilmistir. Ayrica 10.199 yolcuya yolcu salonu hizmeti verilmistir iIMEAK DTO, 2019).
2.3.8. Zeyport

Zeyport Zeytinburnu Liman Islt. San. ve Tic. A.S 1998 yilinda 7 kurumun ortak girisimi
ile kurulmus, 1999 yilinda hizmete agilmistir. Genel kargo, dokme yiik, RO-RO, Kruvaziyer ve
Siiper/Mega Yatlara hizmet veren bir limandir. Istanbul’un Zeytinburnu ilgesinde 46.000 m?
alan iizerinde kurulu liman, bes adet rihtim ve dort adet RO-RO rampasi ile toplam 1082 metre
rithtim uzunluguna sahiptir. Azami 6 metre emniyetli yanasma imkan1 olan liman Istanbul
Bogaz1 giiney girisi demirleme yerlerindeki transit, glimriiklii gemilere hizmet vermektedir.
Pasaport kontrolii ve hudut kapisit olanagina sahip liman, gemiler i¢in bir ikmal limam
ozelligindedir. “Gemi Tedarik Sektorii” tedarik islemlerinin %80°1 Zeyport Limani vasitastyla
yapilmaktadir. Gemi yedek pargasi, kuru kumanya ve sarf malzemelerinin depolanmasi igin
750 m? kapal1 ve 250 m? acik antrepo sahasi ve 250 m? soguk hava deposuna sahiptir. Yilda
300.000 ton LPG/LNG tasiyan tankere hizmet verilen limanda 1 adet sabit elektro-hidro ving,
2 adet mobil ving ve 2 adet forklift bulunmaktadir (Zeyport, 2020). Yaklasik 50 kisi istihdam

edilmektedir.
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2.4. istanbul Limanlarinda Liderlik Tiirlerinin i¢c Miisteri Memnuniyetine Etkisi
2.4.1. Arastirmanin amaci
a. Liman isletmelerindeki ¢alisanlarin is tatminini diizeylerini belirlemek.
b. Liman isletmelerindeki ¢alisanlarin ig tatmini ile egitim diizeyi, ¢alisan yasi ve
kidem siiresi arasinda bir iliski olup olmadigini belirlemek.
c. Liman isletmelerindeki yoneticilerin benimsedigi liderlik tlirlerini belirlemek.
d. Liderlik tiirleri ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini belirlemek.
e. Liderlik tiirlerinin i tatminine etki diizeylerini belirlemek.
2.4.2. Arastirma modeli ve hipotezleri
Arastirma amagclar1 dogrultusunda uygulanacak anket ve bilgisayar analizi bulgulariyla
cevap bulunmasi beklenen hipotezler ortaya konulmus ve bu hipotezleri ifade eden arastirma

modeli (Sekil 2) ¢izilmistir.

Liderlik Tiirler1
4 N
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7 N
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\ 7 \
Ve ~N e 2 3
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Sekil 2. Arastirma modeli
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H1:

Hla:

H1b:

Hlc:

H1d:

Hle:

H1f;

Hlg:

H1h:

H2:

H2a:

H2b:

H2c:

Biirokratik liderlik ile i¢ miisteri memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli

bir iliski vardir.

Biirokratik liderlik ile {icret memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iligki vardir.

Biirokratik liderlik ile yiikselme ve terfi memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve

anlamli bir iliski vardir.

Biirokratik liderlik ile yonetim memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski vardir.

Biirokratik liderlik ile yan haklar memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlaml

bir iliski vardir.

Biirokratik liderlik ile oOdiillendirme memnuniyeti arasinda pozitif yonli ve

anlaml bir iliski vardir.

Biirokratik liderlik ile is arkadaslart memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve

anlamli bir iliski vardir.

Biirokratik liderlik ile is dogas1 memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski vardir.

Biirokratik liderlik ile iletisim memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski vardir.

Demokratik liderlik ile i¢ miisteri memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli

bir iligki vardir.

Demokratik liderlik ile iicret memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski vardir.

Demokratik liderlik ile yilikselme ve terfi memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve

anlamli bir iliski vardir.

Demokratik liderlik ile yonetim memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamh

bir iligki vardir.
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H2d:

H2e:

H2f:

H2g:

H2h:

H3:

H3a:

H3b:

H3c:

H3d:

H3e:

H3f:

H3g:

Demokratik liderlik ile yan haklar memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli

bir iliski vardir.

Demokratik liderlik ile odiillendirme memnuniyeti arasinda pozitif yonli ve

anlamli bir iliski vardir.

Demokratik liderlik ile is arkadaslar1 memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve

anlamli bir iliski vardir.

Demokratik liderlik ile is dogas1t memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli

bir iliski vardir.

Demokratik liderlik ile iletisim memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski vardir.

Hiimanist liderlik ile i¢ miisteri memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski vardir.

Hiimanist liderlik ile licret memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iligki

vardir.

Hiuimanist liderlik ile yiikselme ve terfi memnuniyeti arasinda pozitif yonli ve

anlaml bir iligki vardir.

Hiimanist liderlik ile yonetim memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski vardir.

Hiimanist liderlik ile yan haklar memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli

bir iligki vardir.

Hiimanist liderlik ile 6diillendirme memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli

bir iligki vardir.

Hiimanist liderlik ile is arkadaglart memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlaml

bir iligki vardir.

Hiimanist liderlik ile i3 dogas1t memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski vardir.
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H3h:

H4:

H4a:

H4b:

HA4c:

H4d:

H4e:

HA4f;

H4g:

H4h:

H5:

Hb5a:

H5b:

Hiimanist liderlik ile iletisim memnuniyeti arasinda pozitif yonli ve anlamli bir

iliski vardir.

Karizmatik liderlik ile i¢ miigteri memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlaml

bir iliski vardir.

Karizmatik liderlik ile {icret memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iligki vardir.

Karizmatik liderlik ile yiikselme ve terfi memnuniyeti arasinda pozitif yonli ve

anlaml bir iliski vardir.

Karizmatik liderlik ile yonetim memnuniyeti arasinda pozitif yonli ve anlamli bir

iliski vardir.

Karizmatik liderlik ile yan haklar memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli

bir iliski vardir.

Karizmatik liderlik ile odiillendirme memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve

anlamli bir iliski vardir.

Karizmatik liderlik ile is arkadaslari memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve

anlaml bir iligki vardir.

Karizmatik liderlik ile is dogast memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlaml1 bir

iliski vardir.

Karizmatik liderlik ile iletisim memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski vardir.

Otokratik liderlik ile i¢ miisteri memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski vardir.

Otokratik liderlik ile licret memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski

vardir.

Otokratik liderlik ile yiikselme ve terfi memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve

anlaml bir iligki vardir.
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Hbc:

H5d:

Hb5e:

H5f:

H5¢g:

H5h:

H6:

Ho6a:
H6b:
Hé6c:
H6d:
H6e:
H6f:
H6g:

Ho6h:

Otokratik liderlik ile yonetim memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski vardir.

Otokratik liderlik ile yan haklar memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlaml1 bir

iligki vardir.

Otokratik liderlik ile ddiillendirme memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli

bir iliski vardir.

Otokratik liderlik ile is arkadaglari memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli

bir iliski vardir.

Otokratik liderlik ile i dogas1 memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlaml1 bir

iliski vardir.

Otokratik liderlik ile iletisim memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski vardir.

Liderlik stili, i¢ miisteri memnuniyetini anlamli bir sekilde agiklamaktadir.
Liderlik stili, icret memnuniyetini anlamli bir sekilde agiklamaktadir.

Liderlik stili, yiikkselme ve terfi memnuniyetini anlamli bir sekilde agiklamaktadir.
Liderlik stili, ydnetim memnuniyetini anlaml bir sekilde agiklamaktadir.
Liderlik stili, yan haklar memnuniyetini anlaml1 bir sekilde agiklamaktadir.
Liderlik stili, 6diillendirme memnuniyetini anlamli bir sekilde agiklamaktadir.
Liderlik stili, is arkadaslari memnuniyetini anlamli bir sekilde agiklamaktadir.
Liderlik stili, is dogas1t memnuniyetini anlamli bir sekilde agiklamaktadir.

Liderlik stili, iletisim memnuniyetini anlaml1 bir sekilde agiklamaktadir.
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2.4.3. Arastirmanin yontemi ve Kisitlari

Ilk asamada; liman calisanlarina Spector (1985) tarafindan olusturulan “Is Tatmini
Anketi (Job Satisfaction Survey)” uygulanmasina, liman yoneticilerine de Ohio State
Universitesi Isletme Arastirma Biirosu Arastirmacilar1 J. Hemphill ve A.E. Coons tarafindan
hazirlanan, Prof. Dr. T. Ergun tarafindan Tirk yoneticilerinin 6zelliklerine uygun hale
getirilmis olan “Liderlik Davraniglarin1 Betimleme Anketi” Bayram (2016)’1n yiiksek lisans
tezinden alinarak uygulanmasi disliniilmistiir. Ancak yapilan 6n ¢alismada is tatmini ile
liderlik tiirleri arasindaki iligskiyi 6l¢gmenin dogru yolunun her calisani kendi yoneticisiyle
eslestirmekle miimkiin olacagi goriilmiistiir.

Bu durumun Al-Ababneh (2010)’in ¢alismasiyla da desteklenmesi sebebiyle
yoneticilere  uygulanacak  anketteki ifadeler calisanlarin  kendi  yoneticilerini
degerlendirmelerini saglayacak sekilde degistirilmistir. Boylece iki anket birlestirilmis ve
arastirmanin sadece ¢alisanlar lizerinde yapilmasina karar verilmistir.

Is tatmini anketi Tiirk¢eye cevrilmis, liderlik davranislarini belirleme anketi ile birlikte
11 liman c¢alisanina bir 6n c¢alisma yapilmistir. Bu 6n ¢alisma sonucunda orijinal anket
metinlerinde bulunan ancak bu calismada cevabi aranmayan ve anlasilmasi gii¢ oldugu
belirlenen ifadeler ¢ikarilmistir. Anketler liman galisanlarmin yapisina daha uygun hale
getirilmistir. Ayrica is tatmini ile ¢alisan yasi, egitim diizeyi ve kidem arasindaki iligkiyi
belirlemek amact dogrultusunda ankete demografik sorular eklenmistir. Boylece anket; birinci
kisim olan “Kisisel Bilgiler” 5 ifade, ikinci kisim olan “I¢ Miisteri Memnuniyeti” 32 ifade,
ticlincii kisim olan “Liderlik Stili” 25 ifade olmak iizere toplam 62 ifadeden olugmaktadir.

Zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle arastirma Istanbul’da faaliyet gdsteren, en az 10
kisinin istthdam edildigi liman isletmeleriyle kisitlanmistir. Arastirmanin c¢alisanlarin
memnuniyet seviyelerini ve yoneticilerinin liderlik tiirlerini degerlendirmesi Istanbul’daki
liman isletmelerinin yoneticileri tarafindan hassas bir konu kabul edilmis ve bu sebeple ¢ok
sayida ret cevabr alinmustir. Istanbul Ilinde faaliyet gsteren liman isletmelerinden yalnizca bes
isletme aragtirmaya katilmistir. Aragtirmaya katilimi tesvik etmek amaciyla isletmelere verilen
anket bagvurusu 6n yazisinda tez metninde isletme isimlerinin verilmeyecegi belirtilmistir. Bu
sebeple liman igletmeleri harflere kodlanarak incelenecektir.

Isletmelere, 2019 yilinin Kasim ay1 ile 2020 yilinin Subat ay1 arasinda, elden teslim ve

e-posta yontemiyle iletilen anketlerden toplam 206 adedi doldurulmustur. Yarim doldurulmus,
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birkag kiginin tamamen ayni cevaplar1 verdigi veya okunmadan dolduruldugu ¢apraz ifadelerle
tespit edilen anketler cikarildiginda 149 adet anketin kullanilabilir durumda oldugu
saptanmistir.
2.4.4. Verilerin ¢oziimii ve yorumu

Istanbul’daki liman isletmelerinde calisanlara yapilan 149 adet ankete ait veri IBM
SPSS Statistics 25 adli paket program ile analiz edilmistir. Ilk olarak ham veri girilmis ve
birbirini tamamlayan ifadeler birlestirilerek olgekler olusturulmustur. Olgeklerin kurtosis
degerleri incelenerek verinin normal dagilimmin saglandigr goriilmistir. Her o6l¢egin
Cronbach’s Alpha giivenirlilik katsayis1 hesaplanmis ve yapilan faktdr analizi sonucunda
giivenilir olduklari sonucuna varilmistir. Degiskenlerin ortalamalari ve standart sapmalari
hesaplanarak tanmimlayici istatistikler gosterilmistir. Korelasyon ve regresyon testleri ile
Oonermeler arasindaki iliski diizeyi ve yonii belirlenmistir. Veriler arasindaki iliskiler
incelendikten sonra elde edilen bulgular, literatiir verileri de kullanilarak yorumlanmis ve

aragtirmanin sonucu olusturulmustur.
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3. BULGULAR

3.1. Cronbach’s Alpha Giivenilirlik Analizi

Arastirma giivenilirligi Cronbach’s Alpha giivenilirlik analizi yontemi ile test edilmistir.
Tavakol ve Dennick (2011)’e gore Cronbach’s Alfa degeri 0,70 ve tizeri (0,70 < a < 1)
oldugunda giivenilir olarak kabul edilmektedir.

Tablo 16. Cronbach alfa degerleri

Olcek Cronbach’s Alfa | Onerme sayisi
Ucret 858 4
Terfi ,825 4
Y Onetim ,936 4
Yan Haklar ,847 3
Odiillendirme ,833 4
Is Arkadaslar ,807 4
Is dogasi ,890 3
Iletisim ,852 4
Biirokratik ,945 5
Demokratik ,924 4
Hiimanist ,876 5
Karizmatik 911 5
Otokratik ,861 5

Tablo 16°da goriildiigii gibi Cronbach’s Alpha degerleri 0,7 den yiiksek oldugu icin arastirma

Olceklerinin giivenilir diizeyde oldugu kabul edilmistir.
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3.2. Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  demografik o6zelliklerinin bilinmesi i¢ miisteri
memnuniyeti seviyeleri ile karsilastirma yapilmasi agisindan gerekli goriilmektedir.
Arastirmaya katilan liman igletmelerinin sonuglarin anonim olarak paylagilmasini talep etmesi

sebebiyle belli bir siraya gore isletmelere harf kodlanmistir.

Tablo 17. Arastirmaya katilan ¢aliganlarin liman isletmelerine gore dagilimi

Liman Say1 Yiizde
A Liman Isletmesi | 12 %08,1

B Liman Isletmesi | 17 911,4
C Liman Isletmesi | 36 0024,2
D Liman Isletmesi | 17 %11,4
E Liman Isletmesi | 67 0045,0
Toplam 149 %100

Tablo 17°de gortldigi gibi toplamda 149 calisanin katildigi ¢alismaya; A liman
isletmesinden 12 ¢alisan, B liman isletmesinden 17 ¢aligan, C liman isletmesinden 36 calisan,

D liman isletmesinden 17 ¢alisan, E liman isletmesinden 67 ¢alisan katilim saglamistir.

Tablo 18. Arastirmaya katilan liman ¢alisanlarinin yas gruplarina gére dagilimlar

Yas Grubu Say1 Yiizde Kiimiilatif yiizde
25'den az 9 %6,0 %6,0

25-31 48 %32,2 %38,3

32-38 39 %26,2 %64,4

39-45 35 %23,5 %87,9

46-52 14 %09,4 %97,3

53 ve uizeri 4 %2,7 %100,0

Toplam 149 %100

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas araligi dagilimi Tablo 18’de goriilebilmektedir.
Yast 25°den az olan ¢alisan sayis1 9, bunun toplama olan yiizde degeri %6°dir. Yas1 25 ile 31
arasi olan ¢alisan sayist 48, bunun toplama olan yiizde degeri %32,2’dir. Yas1 32 ile 38 aras1
olan calisan sayis1 39, bunun toplama olan yiizde degeri %26,2’dir. Yas1 39 ile 45 aras1 olan
calisan sayis1 35, bunun toplama olan yiizde degeri %23,5°dir. Yas1 46 ile 52 arasi olan ¢aligan
sayist 14, bunun toplama olan yilizde degeri %9,4’dir. Yas1 53 ve iizeri olan caligsan sayisi 4,

bunun toplama olan yiizde degeri %2,7 dir.
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Tablo 19. Arastirmaya katilan liman ¢alisanlarinin cinsiyete gore dagilimlari

Cinsiyet Say1 Yiizde
Kadmn 5 %3,4

Erkek 144 %96,6
Toplam 149 %100

Arastirmaya katilan c¢aliganlarin cinsiyet dagilimi Tablo 19°deki gibi gerceklesmistir.
Kadin calisan sayis1 5 ve bunun toplamda yiizde degeri %3,4 iken, erkek calisan sayis1 144 ve
bunun toplamda yiizde degeri %96,6’dir.

Tablo 20. Arastirmaya katilan liman ¢alisanlarinin 6grenim durumlaria gére dagilimlari

Ogrenim Durumu | Say1 Yiizde Kiimiilatif Yiizde
ilkégretim 26 %17,4 %17,4

Lise 65 %43,6 %61,1

Universite 55 %36,9 0098,0

Lisansiistii 3 %2,0 %2100

Toplam 149 %100

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 6grenim durumlar1 Tablo 20°deki gibi gerceklesmistir.
Buna gore ilkdgretim 6grenim seviyesindeki ¢alisan sayist 26 yiizde degeri %17,4’diir. Lise
ogrenim seviyesindeki ¢alisan sayist 65 yiizde degeri %43,6°dir. Universite 6grenim
seviyesindeki calisan sayis1 55 ylizde degeri %36,9’dur. Lisansiistii 6grenim seviyesindeki

calisan sayis1 3, ylizde degeri %2 dir.

Tablo 21. Arastirmaya katilan liman ¢alisanlarinin unvanlara gore dagilimi

Unvan Say1 Yiizde
Isci/Personel 96 %64,4
Ustabas1/Amir 44 0629,5
Orta Diizey Yonetici/Miidir | 9 %6,0

Toplam 149 %100

Tablo 21°de gosterilen verilere gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin isletmelerindeki is
tanim seviyeleri su sekilde gergeklesmistir; Isci veya personel olarak tanimlanan ¢alisan sayisi
96, bunun ylizde degeri %64,4’diir. Ustabas1 veya amir olarak tanimlanan calisan sayis1 44,
bunun ylizde degeri %29,5’dir. Orta diizey yonetici veya miidiir olarak tanimlanan ¢alisan sayisi

9, bunun ylizde degeri %6’dr.
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Tablo 22. Arastirmaya katilan liman ¢alisanlarinin kidem seviyelerine gore dagilimlart

Kidem Say1 Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1'den az 29 %19,5 %19,5

1-5 52 %34,9 %54,4

6-10 32 %21,5 %75,8

11-15 18 %12,1 %87,9

16-20 12 %8,1 %96,0

20'den fazla 6 %4,0 %100

Toplam 149 %100

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin bulunduklari iletmede kag¢ yildir ¢alistiklari sorusuna
verdikleri cevaplarin dagilimi Tablo 22°de gosterilmistir. Ayni isletmede 1 yildan az siiredir
calismakta olanlarin sayis1 29, bunun toplama olan yiizde degeri %19,5’dir. Ayn1 isletmede 1
ile 5 yil arasi siiredir ¢alismakta olanlarin sayisi 52, bunun toplama olan yiizde degeri
%34,9°dur. Ayni isletmede 6 ile 10 yil aras1 siiredir calismakta olanlarin sayist 32, bunun
toplama olan yiizde degeri %21,5°dir. Ayn1 isletmede 11 ile 15 yil arasi siiredir ¢aligmakta
olanlarin sayist 18, bunun toplama olan ylizde degeri %12,1°dir. Ayni isletmede 16 ile 20 yil
aras1 stiredir ¢aligmakta olanlarin sayis1 12, bunun toplama olan yiizde degeri %8,1’dir. Ayn1
isletmede 20 y1ldan fazla siiredir caligsmakta olanlarin sayis1 6, bunun toplama olan ytizde degeri
%4’ diir.

3.3. Yeterlilik ve Kiiresellik Stnamasi
Tablo 23. Memnuniyet 6lg¢eklerinin KMO ve Bartlett testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ol¢iim Orneklem Yeterliligi 859

Bartlett Kiiresellik Yaklasik Ki-Kare 3828,885

Simamasi Serbestlik derecesi 276
Anlamlilik ,000

Tablo 24. Liderlik tiirleri 6lgeklerinin KMO ve Bartlett testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ol¢iim Orneklem Yeterliligi ,839

Bartlett Kiiresellik Yaklasik Ki-Kare 4240,747

Simamasi Serbestlik derecesi 561
Anlamlilik ,000

Tablo 23 ve 24’de KMO degerlerinin 0,60 alt degerinden yiiksek olmasi ve Barlett
testinin anlamli ¢ikmasi, toplanan verilerin faktor analizi icin uygun oldugunu ortaya

koymaktadir.

63



3.4. Faktor Analizi

Arastirmada kullanilan anketin “I¢ Miisteri Memnuniyeti” baslikl1 ikinci boliimiindeki
32 ifade dogrultusunda bilgisayar analizinde gerceklesen gruplandirmalar Tablo 25°de
gosterilmistir. On calisma sonras1 anlasilmayan ifadeler diizeltilip, sorunlu ifadeler
cikarildiktan sonra faktor analizi asagidaki sekilde gerceklesmistir. Hesaplanan tiim alfa
degerleri asgari deger olan 0,60°dan yiiksek oldugundan 6l¢eklerin faktér dagilimlar: giivenilir

kabul edilmistir. Toplam varyansi agiklama giicii %75,863 olarak gerceklesmistir.

Tablo 25. Memnuniyet 6lgeklerinin faktor analizi

Onerme | Yonetim | Ucret | Is Terfi | Calisma Iletisim | Odiil | Yan
Dogasi Arkadaslar Haklar

17 ,681
25 ,667
9 ,637
3 ,618
1 ,885
23 , 743
15 , 723
7 ,695
13 -,841
29 -,804
22 -,699
16 -,888
8 -, 743
2 -,689
27 -,627
20 ,851
28 ,846
12 ,738
5 ,623
30 -,817
6 -, 124
14 -,679
21 -,678
26 ,896
11 ,637
19 ,636
4 ,617
24 -,683
10 -,663
18 -,654
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Arastirmada kullanilan anketin “Liderlik Stili” baslikli tiglincii bolimiindeki 25 ifade
dogrultusunda bilgisayar analizinde gerceklesen gruplandirmalar Tablo 26’da gosterilmistir.
On ¢alisma sonras1 anlasilmayan ifadeler diizeltilip, sorunlu ifadeler ¢ikarildiktan sonra faktor
analizi asagidaki sekilde gergeklesmistir. Hesaplanan tiim alfa degerleri asgari deger olan
0,60’dan yiiksek oldugundan 6lgeklerin faktor dagilimlari giivenilir kabul edilmistir. Toplam
varyansi agiklama giicii % 78,423 olarak gergeklesmistir.

Tablo 26. Liderlik tiirleri 6lgeklerinin faktor analizi

Onerme | Biirokratik | Hiimanist | Otokratik | Karizmatik | Demokratik
Liderlik Liderlik Liderlik Liderlik Liderlik
21 ,902

5 873
17 849
8 847
4 834
18 864
13 756
12 754
24 684
20 623
15 871
14 870

1 ,831
7 ,769

19 ,616
6 -,838
2 -, 127
9 -, 726
22 -,655
3 -,603
10 -,837
23 -,804
16 -,664
11 -,662
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3.5. Tanimlayiei Istatistikler

Liderlik  turlerini

belirleyen

likert  Olgeklerinin  bilgisayar  programinda

degerlendirilmesiyle ortaya ¢ikan tanimlayici istatistiklerin, liman igletmelerine ve demografik

verilere gore dagilimi arastirmanin sonuglar1 hakkinda yorum yapilmasini kolaylastiracaktir.

Tablo 27. Liderlik tiirleri dlgeklerinin aritmetik ortalamalari ve standart sapmalari

Liderlik Tiirii Ortalama Standart Sapma
Biirokratik 3,311 1,14947
Demokratik 3,390 1,31754
Hiimanist 3,594 1,04389
Karizmatik 3,483 0,96004
Otokratik 3,781 0,90832

Liderlik tiirlerinin aritmetik ortalamalar1 Tablo 27’de verilmistir. Buna gére en yiiksek

ortalama 3,781 ile otokratik liderlik olgeginde goriilmektedir. Ikinci sirada yaklasik 3.6

ortalama ile hiimanist liderlik, {i¢lincli sirada yaklasik 3,5 ortalama ile karizmatik liderlik,

dordiincti sirada yaklasik 3,4 ortalama ile demokratik liderlik, besinci ve son sirada yaklasik 3,3

ortalama ile biirokratik liderlik bulunmaktadir. Buradan yola cikarak Istanbul liman

isletmelerinde uygulanan baskin liderlik tipinin otokratik liderlik oldugu sdylenebilir.

Tablo 28. Memnuniyet 6lgeklerinin ortalamalart ve standart sapmalari

Memnuniyet Ol¢egi | Ortalama Standard sapma
Ucret 2,505 1,16555
Yiikselme ve Terfi 2,755 1,10911
Y Onetim 3,182 1,45821
Yan Haklar 2,753 1,24263
Odiillendirme 3,015 1,05356
Is Arkadaslar 3,894 0,97094
Is Dogasi 3,355 1,35935
Iletisim 3,085 1,20800
Genel Memnuniyet 3,068 0,85628

I¢ miisteri memnuniyeti dlgeklerinin degerlendirilmesiyle ortaya ¢ikan memnuniyet

6l¢eklerinin ortalamalar1 Tablo 28’de gdsterilmistir. Buna gore en yliksek ortalama yaklagik 3,9

ile i arkadaglart memnuniyeti dlgeginde gergeklesmistir. En diisiik ortalamanin da yaklasik 2,5

ile ticret Memnuniyeti 6l¢eginde ortaya ciktigr goriilmektedir. Tiim memnuniyet 6lgeklerinin
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ortalamasinin alimmasiyla ortaya c¢ikan genel memnuniyet Olgegi ise 3,068 olarak
gerceklesmistir. Tablo 28 incelendiginde liman ¢alisanlarinin is tatmini seviyesini en ¢ok asagi

¢eken sebeplerin ticret, terfi ve yan haklar gibi maddiyatla ilgili faktorler oldugu goriilmektedir.

Tablo 29. Arastirmaya katilan liman isletmelerinde liderlik tiirleri 6l¢eklerinin ortalamalari

Liman Biirokratik | Demokratik | Hiimanist | Karizmatik | Otokratik
Isletmesi | Liderlik Liderlik Liderlik | Liderlik Liderlik
A 3,833 4,208 3,950 4,133 4,433

B 4,082 4,602 4,200 4,447 4,317

C 3,800 3,777 3,727 3,488 4,022

D 3,729 3,764 3,658 4,117 4,117

E 2,653 2,634 3,289 2,958 3,313

Tablo 29’da gosterilen liman isletmelerinde ortaya ¢ikan en yiiksek aritmetik
ortalamaya sahip liderlik tiirlerine bakildiginda A, C ve E liman isletmelerinde otokratik liderlik
Olceginin en yliksek oldugu, D liman isletmesinde karizmatik ve otokratik liderlik 6l¢eklerinin
esit oranda yliksek oldugu ve B liman isletmesinde demokratik liderlik dlgeginin en yiiksek
oldugu goriilmektedir. Buna gore ayr1 ayri bakildiginda da liman isletmelerinde otokratik

liderlik davranisinin digerlerine gore daha baskin olarak goriildiigii soylenebilir.

Tablo 30. Arastirmaya katilan liman isletmelerinde memnuniyet 6lgeklerinin ortalamalari

Isletmesi
Ucret
Yiikselme ve
Terfi

Yonetim

Yan Haklar
QOdiillendirme
Is Arkadaslar
Is Dogasi
Tletisim

Genel
Memnuniyet

2,500 | 3,145 | 4,166 | 3,222 | 2,833 4,083 | 3,229 | 3,384
3,588 | 3,014 | 4,338 | 3,843 | 3,661 4,313 | 3,852 | 3,828
2,659 | 3,069 | 3,576 | 3,268 | 3,375 | 4,090 | 3,722 | 3,840 | 3,450
2,676 | 3,000 | 3,661 | 2,705 | 2,955 | 3,911 | 3,921 | 3,676 | 3,313
2,104 | 2,388 | 2,380 | 2,129 | 2,705 | 3,753 | 2,641 | 2,309 | 2,551

w

)
[} ee]
= ©
A0

mO|O|W@ > iman

Tablo 30’daki liman isletmelerinde memnuniyet ortalamalarina bakildiginda en yiiksek
genel memnuniyet ortalamasinin 3,828 ile B isletmesinde ortaya ¢iktigini goriilmektedir.
Bununla birlikte B isletmesinde iicret memnuniyetinin digerlerine gore fark edilir oranda

yiiksek olmasi da bu isletmedeki baskin liderlik stilinin demokratik liderlik olmasiyla (bkz.
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Tablo 29) agiklanabilir. Yonetim memnuniyeti en yiiksek isletme de yine B igletmesidir. Bu
veriler demokratik liderligin i¢ miisteri memnuniyetini arttirici bir etkisi oldugu varsayimini
(bkz. hipotez 2) desteklemektedir. B isletmesinde en diisiik memnuniyet tipi ise yiikselme ve
terfi olanaklart memnuniyeti (3,014) olarak ortaya ¢ikmaktadir. En diisiik genel memnuniyet
ortalamast E isletmesinde gergeklesmektedir. Bununla birlikte E isletmesinde de diger
isletmelerdeki gibi is arkadaslart memnuniyeti (3,753) diger memnuniyet tiplerine gore fark

edilir seviyede yiiksek gozlemlenmektedir.

Tablo 31. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas gruplarina gore olusan memnuniyet
Olgeklerinin ortalamalari

)
= > S E & g
= L : '.'E ] - 'E
E E § [ 5 ) = = =}
&) - z = | O L = =¥ 'z r) g
g b = E :g % = i = S CIC) )
- = = | > Q | L = 0=
25'denaz | 2,555 | 2,638 | 3,055 | 2,333 | 2,638 | 4,083 | 2,777 | 2,888 | 2,871
25-31 2,291 | 2,724 | 3,156 | 2,590 | 2,968 | 3,796 | 3,159 | 2,979 | 2,958
32-38 2,724 | 2,679 | 3,326 | 2,982 | 3,179 | 4,083 | 3,777 | 3,141 | 3,236
39-45 2,507 | 2,978 | 3,407 | 2,990 | 3,114 | 4,014 | 3,457 | 3,314 | 3,222
46-52 2,785 | 2,875 | 2,696 | 2,761 | 2,910 | 3,392 | 3,190 | 3,196 | 2,976
53 veiizeri | 1,812 | 1,750 | 2,125 | 1,333 | 2,312 | 3,500 | 2,583 | 1,875 | 2,161

Tablo 31’de arastirmaya katilan liman isletmelerinde; c¢alisanlarin ayrildiklari yas
gruplarina gore ortaya ¢ikan memnuniyet ortalamalar1 goriilmektedir. Genel memnuniyet
ortalamasinin yasin artmasiyla ylikseldigi ve sonra inige gectigi, boylece bir ¢an egrisi ortaya
cikardigr goriilmektedir. Genel memnuniyet ortalamasi en diisiik yas grubunun 53 yas ve lizeri
(2,161) oldugu goriilmektedir. Bu yas grubunun her memnuniyet tipinde en diisiik ortalamayi
gostermesine ragmen Yine de is arkadaslart memnuniyetinin diger memnuniyet tiplerinden fark
edilir dlgiide yiiksek gerceklestigi goriilmektedir. En yiiksek genel memnuniyet ortalamasi ise
32 ile 38 yas arasi (3,236) ve 39 ile 45 yas aras1 (3,222) gruplarinda goriilmektedir. En geng
calisanlarin (25 yas ve alt1) orta yasli calisanlara gére genel memnuniyet ortalamasi daha diisiik
gozlemlense de iki yas grubunun da is arkadaslari memnuniyeti ortalamasi digerlerine gore
yiiksek goriinmektedir (4,083). Bu veriler dogrultusunda is arkadaslart memnuniyetinin diger

memnuniyet tipleri ile en az baglantili memnuniyet tipi oldugu ¢ikarimi yapilabilir.
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Tablo 32. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore olusan memnuniyet 6lgeklerinin
ortalamalari

o s 5 4=

: 5 (£ |2 g
g E |E | |8 |% z c 5
) %) p=} T — i~ o = — C
z |E |2t |E c |2 |2 |& |& |£g§
o — H H
o |B SIS > o = |2 |2 =2
Kadmn | 2,350 | 3,850 | 3,900 | 3,400 |2,650 | 4,100 | 4,800 |3950 | 3,625

Erkek | 2,510 | 2,717 |3,158 |2,731 |3,027 |3,887 |3,305 |3,055 |3,049

Arastirmaya konu igletmelerde c¢alisanlarin biiyiilk ¢ogunlugunun erkek olmasi ve
arastirmaya sadece 5 kadin calisanin katilmasi sebebiyle cinsiyet faktorii tizerinden anlamli bir
degerlendirme yapmak zorlayicidir. Bununla birlikte ifadelere verilen cevaplarin genele
yayilabilecek oldugu 6n kabulii ile Tablo 32 incelenebilir.

Tablo 32’da kadin ¢alisanlarin iicret ve yan haklar memnuniyetinin erkek ¢alisanlara
gore diisiik oldugu goriiliirken yiikselme ve terfi, ydonetim, yan haklar, is arkadaslari, is dogas1
ve iletisim memnuniyetlerinin yiiksek oldugu dikkat ¢ekmektedir. Kadin galisanlarin maddi
faktorlerde daha diisitk memnuniyet gostermesi ancak terfi konusunda fark edilir 6l¢iide yiiksek
memnuniyet gostermesi arastirmaya katilan 5 kadin calisandan birinin orta diizey

yonetici/miidiir olmasi ile agiklanabilir.

Tablo 33. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 6grenim durumlarina gére olusan memnuniyet
Olgeklerinin ortalamalari

%]

2 s | E = g

o) = = S - =
E 3 g e |$ | B Z | Z =
s € - > ! T 2 =S | oo E — C
S 2 5 | 2¢€ | g c | = 218 |€ |85
n S ) =T ) I =] — ° o 2
Q0 = P = > Q IR = O
Ilkégretim 2,778 | 2,826 | 2,884 | 2487 | 2,990 |3,884 | 3,064 | 3,096 | 3,001
Lise 2,342 | 2,838 | 3,215 | 2,789 | 2,973 | 3,946 | 3,456 | 3,092 | 3,081
Universite | 2,609 | 2,627 | 3,245 | 2,878 | 3,100 |3,831 | 3,369 | 3,068 | 3,091
Lisanstistu | 1,750 | 2,666 | 3,916 | 2,000 | 2,583 | 4,000 | 3,444 | 3,166 | 2,941
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Tablo 33’de arastirmaya katilan liman ¢alisanlarinin 6grenim durumlari ile memnuniyet
tipleri ortalamalar1 arasindaki iliski goriilmektedir. Genel memnuniyet ortalamalarinin 6grenim
durumuna gore ¢ok yiiksek degisimler gostermedigi goriilmektedir. Memnuniyet tiplerine
(1,750), en yiiksek ticret memnuniyeti gdzlemlenen dgrenim durumunun da ilkogretim (2,778)
oldugu goriliiyor. Yonetim memnuniyetinde ise bu verinin tam tersi sekilde en diisiik
memnuniyetin 6grenim durumu ilkogretim olan ¢alisanlarda (2,884), en yiiksek memnuniyetin
ise 6grenim durumu lisansiistii olan calisanlarda (3,916) gerceklestigi goriiliiyor. Is dogasi
memnuniyeti en diisiik olan d6grenim seviyesinin ilkogretim olarak gergeklesmesi bir diger

dikkat cekici sonug olarak goriilebilir.

Tablo 34. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin unvanlarina gére olusan memnuniyet ortalamalari

5]
E |E |3 |3 g2 | 5
g s | 2<% |T |= 3% |2 |BE
= 5 =58 g 2 T8 b G 3
D = | > Q Z ]2 = 0=
Isci/Personel 2,500 | 2,705 | 3,174 | 2,816 | 3,005 | 3,940 | 3,250 | 3,023 | 3,051

Ustabasi/Amir | 2,488 | 2,846 | 3,181 | 2,636 | 3,056 | 3,818 | 3,568 | 3,142 | 3,092

Orta Diizey 2,638 | 2,833 3,277 | 2,666 | 2,916 | 3,777 | 3,444 | 3,472 | 3,128
Y Onetici/Mudir

Tablo 34’de arastirmaya katilan c¢alisanlarin memnuniyet 6lgeklerine verdikleri cevap
ortalamalarinin isletmelerindeki unvanlarina gore dagilimi gosterilmistir. Unvan yiikseldikge
yonetim memnuniyeti, iletisim memnuniyeti ve genel memnuniyet ortalamalarinin da arttigi
goriilmektedir. Buna karsin is arkadaslari memnuniyetinin unvanla ters orantili oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 35. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin kidem seviyelerine gére olusan memnuniyet
Olgeklerinin ortalamalari

=) w
> s £ |2 g
Q — - p—( — - —
E |E |3 |8 |3 |2 |¢ 5
=) - ) = T =2 LY =Y = — C
2 S | Z€2 |2 |E |% |8 |& |T¢g
: s = - [<))
v, S O ERE |S |8 |2 |2 |B& | &S
1'den az 2.612 | 2,637 | 3,250 | 2,804 | 3,034 | 4,069 | 3,126 | 3,086 | 3,077
1-5 2442 | 2,605 | 3,158 | 2,653 | 2,961 | 3,721 | 3.275 | 2,923 | 2,967
6-10 2.406 | 3,070 | 2,898 | 2,802 | 3,046 | 3,953 | 3,218 | 3,164 | 3,070
11-15 2458 | 3,000 | 3,291 | 2,648 | 2,944 | 3,861 | 3.481 | 3,263 | 3,118
16-20 2.666 | 2,375 | 3,729 | 2.805 | 3,125 | 3,979 | 4,111 | 3,020 | 3,226
20'den fazla | 2,875 | 2,958 | 3,166 | 3,333 | 3,208 | 4,166 | 4,000 | 3,666 | 3,421

Tablo 35’de arastirmaya katilan liman galisanlarinin s6z konusu isletmede kag¢ yildir
calistiklar1 sorusuna verdikleri cevaplara gore yapilan gruplandirma ile memnuniyet tipleri
ortalamalar1 goriilmektedir. Is tatmini en az seviyede gerceklesen kidem seviyesi 1 ile 5 yil arasi
(2,967) olarak goriilityor. Kidemle birlikte is memnuniyetinin arttig1 gozlemlenirken bunun
istisnas1 1 yildan az kidem seviyesi olan calisanlar (3,077) olarak gerceklesiyor. Ucret
memnuniyetinin ilk 10 yillik kidem siiresinde azalista oldugu, 10 yildan sonra artisa gectigi
goriilmektedir. Genel memnuniyet ortalamasi gibi, tcret (2,875), yan haklar (3,333),
odiillendirme (3,208) ve is arkadaslar1 (4,166) memnuniyeti ortalamalarinin da en yiiksek

goriildiigii kidem seviyesinin ‘isletmede 20 yi1ldan uzun siiredir ¢alisanlar’ oldugu goriiliiyor.
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3.6. Korelasyon Analizi
Arastirmada kullanilan bagimli ve bagimsiz degiskenlerin dogrusallik 6l¢iimii i¢in kendi
aralarinda ve ilgilesim seviyesini ortaya koymak bagimli degiskenlerle bagimsiz degiskenler

arasinda pearson korelasyon analizi yapilmistir.

Tablo 36. Memnuniyet dl¢eklerinin korelasyon degerleri

w =
E e |¥ |E |% z
- o = T S 2 38 £
! S e é’ c = 2 5 E@”
> = o =) & 5= ]
Han) ol - > :Q oz oy =
Ucret
Yiikselme ve | ,253**
Terfi
Yonetim ,300** | 421**
Yan Haklar ,399*%* | 493** | 698**
Odiillendirme | ,367** | ,258** | 612** | 560**
is 162* | ,294*%* | 426%* | ,392*%* | ,448**
Arkadaslar
is Dogasi ,338** | 312*%* | ,641** | 504** | ,399** | ,290**
iletisim AA4** | 469*%* | 599** | 548** | 480** | ,407** | 519**
Genel B572** | 610*%* | ,846** | ,816** | ,717** | B577** | ,728** | [789**
Memnuniyet

** Korelasyon (p<0,01) seviyesinde anlamli (¢ift tarafl).
* Korelasyon (p<0,05) seviyesinde anlamli (ift tarafli).

Tablo 36’da memnuniyet tipi 6lgeklerinin kendi aralarinda olusan korelasyon degerleri
ve tlim bu dlceklerin ortalamasindan olusan genel memnuniyet 6lgeginin korelasyon degerleri
verilmektedir. Degiskenler arasi pearson korelasyon degerleri azami deger olan 0,7°den az

oldugu i¢in dogrusallik problemi olmadig1 kabul edilmistir.
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Genel memnuniyetle en fazla baglantili memnuniyet tipi yonetim memnuniyeti olarak
goriilmektedir. Her memnuniyet tipinin, bir sekilde yonetime olan memnuniyeti etkilemesi
veya yonetimle olan iligkilerden etkilenmesi miimkiin goriinmektedir. Memnuniyet tipleri
arasinda birbiriyle en ¢ok baglantili olanlar yonetim-yan haklar memnuniyetleri olarak ortaya
cikmaktadir. En az baglantili olanlar ise {icret-is arkadaslari memnuniyetleri olarak
goriilmektedir. Ayrica daha 6nce Tablo 34 ve Tablo 35’de olusabilecek; iicret ve is arkadaslar
memnuniyetinin diger memnuniyet tipleri ile daha az baglantili oldugu gézlemi, Tablo 36’de

de genel memnuniyete en az etki eden iki tipin bunlar olmasiyla desteklenmektedir.

Tablo 37. Liderlik tiirleri 6lgeklerinin korelasyon degerleri

Biirokratik | Demokratik | Hiimanist | Karizmatik | Otokratik
Biirokratik
Demokratik | ,326**
Hiimanist ,102 ,638**
Karizmatik | ,649** ,501** , 331+
Otokratik ,A48** ,469** ,331** ,552**

** Korelasyon (p<0,01) seviyesinde anlamli (¢ift tarafli).
* Korelasyon (p<0,05) seviyesinde anlamli (¢ift tarafly).

Tablo 37°de liderlik tiirleri 6lgeklerinin kendi aralarinda olusan korelasyon degerleri
verilmektedir. Degiskenler aras1 pearson korelasyon degerleri azami deger olan 0,7°den az
oldugu i¢in dogrusallik problemi olmadigi kabul edilmistir.

Birbiriyle en az baglantili goriinen liderlik davraniglar: hiimanist liderlik ile biirokratik
liderlik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu iki liderlik davranis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iliski bulunamamistir. Birbiriyle en c¢ok baglantili liderlik davraniglari ise biirokratik

liderlik-karizmatik liderlik ve demokratik liderlik-hiimanist liderlik olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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Tablo 38. Liderlik tiirleri 6lgekleri ve memnuniyet 6lgekleri arasindaki korelasyon degerleri

Biirokratik | Demokratik | Hiimanist | Karizmatik | Otokratik
Ucret ,303** A75%* 271** ,373** ,252**
Yiikselme ve ,031 460** ,378** ,092 ,138
Terfi
Yonetim -,011 ,693** ,510** ,186* ,295**
Yan Haklar ,068 ,629** AB8T** ,203* ,246%**
Odiillendirme -,003 A71** ,344** ,089 ,173*
is Arkadaslan -,110 ,263** ,279** ,012 ,126
Is Dogasi ,057 522** A56** ,161* 279**
Tletisim ,263** ,555** A01** ,317** ,354**
Genel ,108 ,128** ,558** ,258** ,335**
Memnuniyet

** Korelasyon (p<0,01) seviyesinde anlamli (¢ift tarafly).
* Korelasyon (p<0,05) seviyesinde anlamly (¢ift tarafly).

Tablo 38’de liderlik tiirleri degiskenleri ile memnuniyet tipi degiskenlerinin korelasyon
degerleri verilmistir. Demokratik liderlik ve hiimanist liderlik degiskenleri tiim memnuniyet
tipleri ile %99 giiven araliginda cift tarafli anlamli ilgilesim gostermektedir.

Ucret memnuniyeti degiskeni ile en cok baglantili goriilen liderlik davranist demokratik
liderlik olarak gerceklesirken en az baglantili goriilen liderlik davranisi otokratik liderlik olarak
gerceklesmektedir. Yiikselme ve terfi memnuniyeti degiskeni ile en ¢ok baglantili goriilen
liderlik davranis1 demokratik liderlik olarak gerceklesirken en az baglantili goriilen liderlik
davranig1 biirokratik liderlik olarak gerceklesmektedir. Yonetim memnuniyeti degiskeni ile en
cok baglantili goriilen liderlik davranis1 demokratik liderlik olarak gerceklesirken en az
baglantili goriilen liderlik davranisi biirokratik liderlik olarak gerceklesmektedir. Yan haklar
memnuniyeti degiskeni ile en ¢ok baglantili goriilen liderlik davranisi demokratik liderlik
olarak gercgeklesirken en az baglantili goriilen liderlik davranisi biirokratik liderlik olarak
gerceklesmektedir. Odiillendirme memnuniyeti degiskeni ile en ¢ok baglantili goriilen liderlik
davranig1 demokratik liderlik olarak gerceklesirken en az baglantili goriilen liderlik davranist

biirokratik liderlik olarak gerceklesmektedir. Is arkadaslar memnuniyeti degiskeni ile en ¢ok
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baglantili goriilen liderlik davranisi hiimanist liderlik olarak gergeklesirken en az baglantili
goriilen liderlik davranis1 karizmatik liderlik olarak ger¢eklesmektedir. Is dogas1 memnuniyeti
degiskeni ile en c¢ok baglantili goriilen liderlik davranisi demokratik liderlik olarak
gerceklesirken en az baglantili  goriilen liderlik davramigi biirokratik liderlik olarak
gerceklesmektedir. Iletisim memnuniyeti degiskeni ile en ¢ok baglantili goriilen liderlik
davranig1 demokratik liderlik olarak gerceklesirken en az baglantili goriilen liderlik davranisi
biirokratik liderlik olarak ger¢ceklesmektedir.

Genel memnuniyet degiskeni ile liderlik tiirlerinin baglantisina bakildiginda; genel
memnuniyet degiskeni ile biirokratik liderlik tiirii degiskeninin korelasyonu (0,108) olarak
ortaya ¢ikmistir. Bu sonug %95 giiven araliginda (p=0,118>0,05) anlamsiz goriilmektedir.

Genel memnuniyet degiskeni ile demokratik liderlik tiirii degiskeninin korelasyonu
(0,728) olarak ortaya cikmistir. Bu sonu¢ %99 giiven araliginda ¢ift tarafli (p=000<0,01)
anlamli goriilmektedir.

Genel memnuniyet degiskeni ile Hiimanist liderlik tiirii degiskeninin korelasyonu
(0,558) olarak ortaya cikmistir. Bu sonu¢ %99 giiven araliginda ¢ift tarafli (p=000<0,01)
anlamli goriilmektedir.

Genel memnuniyet degiskeni ile Karizmatik liderlik tiirii degiskeninin korelasyonu
(0,258) olarak ortaya cikmistir. Bu sonu¢ %99 giiven araliginda ¢ift tarafli (p=000<0,01)
anlaml gortilmektedir.

Genel memnuniyet degiskeni ile Otokratik liderlik tiirii degiskeninin korelasyonu
(0,335) olarak ortaya cikmistir. Bu sonug %99 giiven aralifinda cift tarafli (p=000<0,01)
anlaml goriilmektedir.

Bu verilerde genel memnuniyet degiskeni ile 0,7’ den yiiksek korelasyon saglayan tek

liderlik tiirliniin demokratik liderlik oldugu goriilmektedir.
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3.7. Regresyon Analizi
Arastirmada kullanilan bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskenler tizerindeki etkisini
incelemek ve arastirma hipotezlerini test etmek i¢in regresyon analizleri yapilmistir. Arastirma

modelinde belirtilen etki dogrultusu test edilmistir.

Tablo 39. Liderlik tiirlerinin ticret memnuniyetine etkisi

Bagimsiz B Standart Standardize |t Anlamhhk
Degiskenler Sapma Beta

(Sabit) 122 430 1,677 ,096
Biirokratik ,109 ,099 ,107 1,096 275
Demokratik | ,372 ,092 421 4,035 ,000
Hiimanist -,039 ,107 -,035 -,362 ,718
Karizmatik ,165 ,131 ,136 1,255 211
Otokratik -,072 ,116 -,056 -,622 ,535
R=0,510 (adj) R?=0,234 Standart Sapma=1,02030 F=10,027719 p=0,000

Tablo 39’a bakildiginda liderlik tiirleri bagimsiz degiskenleri ile {icret memnuniyeti
bagiml degiskeni arasinda pozitif yonlii (R=0,510) iliski oldugu goriilmektedir. Coklu
regresyon analizi yapilmas1 sebebiyle diizenlenmis R? degeri dikkate alindiginda liderlik tiirleri
bagimsiz degiskenleri ticret memnuniyeti bagimli degiskenini %23,4 oraninda ve istatistiksel
olarak anlamli agiklama giiciine sahiptir (F=10,027719; p<0,01). Bu dogrultuda, uygulanan
liderlik stilinin {icret memnuniyetine %23,4 oraninda etki ettigi soylenebilir.

Degiskenlerin tekli regresyonlarma bakildiginda; biirokratik liderlik bagimsiz
degiskeninin iicret memnuniyeti bagimli degiskeni lizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak
anlamli olmayan bir etkisi oldugu (f=0,107; t=1,096; p>0,05) saptanmistir. Demokratik liderlik
bagimsiz degiskeninin licret memnuniyeti bagimli degiskeni iizerinde pozitif yonlii ve
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu (=0,421; t=4,035; p<0,01) saptanmistir. Hiimanist
liderlik bagimsiz degiskeninin iicret memnuniyeti bagimli degiskeni lizerinde negatif yonlii ve
istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu (f=-0,035; t=-0,362; p>0,05) saptanmustir.
Karizmatik liderlik bagimsiz degiskeninin licret memnuniyeti bagimli degiskeni iizerinde
pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu (B=0,136; t=1,255;
p>0,05) saptanmustir. Otokratik liderlik bagimsiz degiskeninin {icret memnuniyeti bagiml
degiskeni lizerinde negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu (B=-

0,056; t=-0,622; p>0,05) saptanmustir.
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Tablo 40. Liderlik tiirlerinin yiikselme ve terfi memnuniyetine etkisi

Bagimsiz B Standart Standardize |t Anlamhhk
Degiskenler Sapma Beta

(Sabit) 1,724 412 4,185 ,000
Biirokratik | -,016 ,095 -,017 -,173 ,863
Demokratik | ,397 ,088 471 4,489 ,000
Hiimanist ,152 ,102 ,143 1,490 ,139
Karizmatik | -,188 ,125 -,162 -1,495 ,137
Otokratik -,040 111 -,033 -,362 ,718
R=0,521 (adj) R?=0,225 Standart Sapma=0,976594 F=9,578041 p=0,000

Tablo 40’a bakildiginda liderlik tiirleri bagimsiz degiskenleri ile yiikselme ve terfi
memnuniyeti bagimli degiskeni arasinda pozitif yonlii (R=0,521) iliski oldugu gorilmiistiir.
Coklu regresyon analizi yapilmasi sebebiyle diizenlenmis R? degeri dikkate alindiginda liderlik
tirleri bagimsiz degiskenleri yiikselme ve terfi memnuniyeti bagimli degiskenini %22,5
oraninda ve istatistiksel olarak anlamli sekilde agiklama giiciine sahiptir (F=9,578041; p<0,01).
Bu dogrultuda, uygulanan liderlik stilinin ylikselme ve terfi memnuniyetine %22,5 oraninda
etki ettigi sdylenebilir.

Degiskenlerin tekli regresyonlarina bakildiginda biirokratik liderlik bagimsiz
degiskeninin yiikselme ve terfi memnuniyeti bagimli degiskeni iizerinde negatif yonli ve
istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu (p=-0,017; t=-0,173; p>0,05) saptanmustir.
Demokratik liderlik bagimsiz degiskeninin yiikselme ve terfi memnuniyeti bagimli degiskeni
tizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu (f=0,471; t=4,489;
p<0,01) saptanmistir. Hiimanist liderlik bagimsiz degiskeninin yiikselme ve terfi memnuniyeti
bagimli degiskeni iizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi
oldugu (p=0,143; t=1,490; p>0,05) saptanmistir. Karizmatik liderlik bagimsiz degiskeninin
yiikselme ve terfi memnuniyeti bagimli degiskeni iizerinde negatif yonlii ve istatistiksel olarak
anlamli olmayan bir etkisi oldugu (=-0,162; t=-1,495; p>0,05) saptanmistir. Otokratik liderlik
bagimsiz degiskeninin ylikselme ve terfi memnuniyeti bagimli degiskeni iizerinde negatif yonlii
ve istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu (p=-0,033; t=-0,362; p>0,05)

saptanmuistir.
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Tablo 41. Liderlik tiirlerinin yonetim memnuniyetine etkisi

Bagimsiz B Standart Standardize |t Anlamhhk
Degiskenler Sapma Beta

(Sabit) 1,055 418 2,524 ,013
Biirokratik | -,289 ,096 -,228 -3,009 ,003
Demokratik | ,812 ,090 134 9,062 ,000
Hiimanist ,099 ,104 ,071 ,954 ,342
Karizmatik | -,159 ,127 -,104 -1,245 ,215
Otokratik ,140 ,113 ,087 1,237 ,218
R=0,744 (adj) R?>=0,538 Standart Sapma=0,991074 F=35,479596 p=0,000

Tablo 41’e bakildiginda liderlik tiirleri bagimsiz degiskenleri ile yonetim memnuniyeti
bagimli degiskeni arasinda pozitif yonlii (R=0,744) iligki oldugu goriilmiistiir. Coklu regresyon
analizi yapilmasi sebebiyle diizenlenmis R? degeri dikkate alindiginda Liderlik tiirleri bagimsiz
degiskenleri, yonetim memnuniyeti bagimli degiskenini %53,8 oraninda ve istatistiksel olarak
anlamli sekilde agiklama giiciine sahiptir (F=35,479596; p<0,01). Bu dogrultuda, uygulanan
liderlik stilinin yonetim memnuniyetine %53,8 oraninda etki ettigi sdylenebilir.

Degiskenlerin tekli regresyonlarima bakildiginda; biirokratik liderlik bagimsiz
degiskeninin yonetim memnuniyeti bagimli degiskeni tizerinde negatif yonlii ve istatistiksel
olarak anlamli bir etkisi oldugu (p=-0,228; t=-3,009; p<0,01) saptanmistir. Demokratik liderlik
bagimsiz degiskeninin yonetim memnuniyeti bagimli degiskeni iizerinde pozitif yonli ve
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu (f=0,734; t=9,062; p<0,01) saptanmistir. Hiimanist
liderlik bagimsiz degiskeninin yonetim memnuniyeti bagimli degiskeni tizerinde pozitif yonlii
ve istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu (p=0,071; t=0,954; p>0,05)
saptanmistir. Karizmatik liderlik bagimsiz degiskeninin ydnetim memnuniyeti bagimh
degiskeni ilizerinde negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu (B=-
0,104; t=-1,245; p>0,05) saptanmustir. Otokratik liderlik bagimsiz degiskeninin yonetim
memnuniyeti bagimli degiskeni lizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli olmayan

bir etkisi oldugu (f=0,087; t=1,237; p>0,05) saptanmaistir.
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Tablo 42. Liderlik tiirlerinin yan haklar memnuniyetine etkisi

Bagimsiz B Standart Standardize |t Anlamhhk
Degiskenler Sapma Beta

(Sabit) ,935 ,403 2,321 ,022
Biirokratik | -,094 ,093 -,087 -1,012 ;313
Demokratik | ,585 ,086 ,620 6,775 ,000
Hiimanist ,155 ,100 ,131 1,556 122
Karizmatik | -,127 ,123 -,098 -1,032 ,304
Otokratik ,007 ,109 ,005 ,068 ,946
R=0,655 (adj) R?=0,410 Standart Sapma=0,954863 F=21,529796 p=0,000

Tablo 42’ye bakildiginda liderlik tiirleri bagimsiz degiskenleri ile yan haklar
memnuniyeti bagimli degiskeni arasinda pozitif yonli (R=0,655) iliski oldugu gorilmiistiir.
Coklu regresyon analizi yapilmasi sebebiyle diizenlenmis R? degeri dikkate alindiginda
Liderlik tiirleri bagimsiz degiskenleri yan haklar memnuniyeti bagimli degiskenini %41
oraninda ve istatistiksel olarak anlamli sekilde aciklama giiciine sahiptir (F=21,529796;
p<0,01). Bu dogrultuda, uygulanan liderlik stilinin yan haklar memnuniyetine %41 oraninda
etki ettigi sdylenebilir.

Degiskenlerin tekli regresyonlarmma bakildiginda; biirokratik liderlik bagimsiz
degiskeninin yan haklar memnuniyeti bagimli degiskeni tizerinde negatif yonlii ve istatistiksel
olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu (p=-0,087; t=-1,012; p>0,05) saptanmuistir.
Demokratik liderlik bagimsiz degiskeninin yan haklar memnuniyeti bagiml degiskeni iizerinde
pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu ($=0,620; t=6,775; p<0,01)
saptanmistir. Hiimanist liderlik bagimsiz degiskeninin yan haklar memnuniyeti bagimli
degiskeni iizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu
(B=0,131; t=1,556; p>0,05) saptanmistir. Karizmatik liderlik bagimsiz degiskeninin yan haklar
memnuniyeti bagimli degiskeni lizerinde negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli olmayan
bir etkisi oldugu (p=-0,098; t=-1,032; p>0,05) saptanmistir. Otokratik liderlik bagimsiz
degiskeninin yan haklar memnuniyeti bagimli degiskeni iizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel

olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu (=0,005; t=0,068; p>0,05) saptanmustir.
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Tablo 43. Liderlik tiirlerinin 6diillendirme memnuniyetine etkisi

Bagimsiz B Standart Standardize |t Anlamhhk
Degiskenler Sapma Beta

(Sabit) 2,103 ,389 5,408 ,000
Biirokratik | -,090 ,089 -,099 -1,011 ,314
Demokratik | ,421 ,083 ,526 5,043 ,000
Hiimanist ,056 ,096 ,056 ,583 ,561
Karizmatik | -,162 ,118 -,148 -1,369 173
Otokratik ,039 ,105 ,034 372 ,710
R=0,510 (adj) R?=0,234 Standart Sapma=0,922013 F=10,048842 p=0,000

Tablo 43’¢ bakildiginda liderlik tiirleri bagimsiz degiskenleri ile o6diillendirme
memnuniyeti bagimli degiskeni arasinda pozitif yonlii (R=0,510) iliski oldugu gorilmiistiir.
Coklu regresyon analizi yapilmasi sebebiyle diizenlenmis R? degeri dikkate alindiginda Liderlik
tiirleri bagimsiz degiskenleri ddiillendirme memnuniyeti bagimli degiskenini %23,4 oraninda
ve istatistiksel olarak anlamli sekilde agiklama giiciine sahiptir (F=10,048842; p<0,01). Bu
dogrultuda, uygulanan liderlik stilinin 6diillendirme memnuniyetine %23,4 oraninda etki ettigi
sOylenebilir.

Degiskenlerin tekli regresyonlarmma bakildiginda; biirokratik liderlik bagimsiz
degiskeninin odiillendirme memnuniyeti bagimli degiskeni {izerinde negatif yonlii ve
istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu (p=-0,099; t=-1,011; p>0,05) saptanmustir.
Demokratik liderlik bagimsiz degiskeninin o6diillendirme memnuniyeti bagimli degiskeni
tizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu ($=0,526; t=5,043;
p<0,01) saptanmistir. Hiimanist liderlik bagimsiz degiskeninin 6diillendirme memnuniyeti
bagimli degiskeni lizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi
oldugu (p=0,056; t=0,583; p>0,05) saptanmistir. Karizmatik liderlik bagimsiz degiskeninin
odiillendirme memnuniyeti bagimli degiskeni iizerinde negatif yonlii ve istatistiksel olarak
anlamli olmayan bir etkisi oldugu (=-0,148; t=-1,369; p>0,05) saptanmistir. Otokratik liderlik
bagimsiz degiskeninin ddiillendirme memnuniyeti bagimli degiskeni iizerinde pozitif yonlii ve

istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu (f=0,034; t=0,372; p>0,05) saptanmustir.
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Tablo 44. Liderlik tiirlerinin is arkadaslart memnuniyetine etkisi

Bagimsiz B Standart Standardize |t Anlamhhk
Degiskenler Sapma Beta

(Sabit) 3,246 ,388 8,369 ,000
Biirokratik | -,161 ,089 -,191 -1,806 ,073
Demokratik | ,165 ,083 ,223 1,980 ,049
Hiimanist ,138 ,096 ,149 1,438 ,153
Karizmatik | -,083 ,118 -,082 -,704 483
Otokratik ,110 ,105 ,103 1,049 ,296
R=0,365 (adj) R?=0,103 Standart Sapma=0,919569 F=4,399374 p=0,001

Tablo 44’¢ bakildiginda liderlik tiirleri bagimsiz degiskenleri ile is arkadaslari
memnuniyeti bagimli degiskeni arasinda pozitif yonli (R=0,365) iliski oldugu goriilmiistiir.
Coklu regresyon analizi yapilmasi sebebiyle diizenlenmis R? degeri dikkate alindiginda Liderlik
tiirleri bagimsiz degiskenleri is arkadaglart memnuniyeti bagimli degiskenini %10,3 oraninda
ve istatistiksel olarak anlamli sekilde agiklama giiciine sahiptir (F=4,399374; p<0,01). Bu
dogrultuda, uygulanan liderlik stilinin ig arkadaslart memnuniyetine %10,3 oraninda etki ettigi
sOylenebilir.

Degiskenlerin tekli regresyonlarmma bakildiginda; biirokratik liderlik bagimsiz
degiskeninin 1§ arkadaslari memnuniyeti bagimli degiskeni ilizerinde negatif yonli ve
istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu (p=-0,191; t=-1,806; p>0,05) saptanmustir.
Demokratik liderlik bagimsiz degiskeninin is arkadaslari memnuniyeti bagimli degiskeni
tizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu ($=0,223; t=1,980;
p<0,05) saptanmistir. Hiimanist liderlik bagimsiz degiskeninin is arkadaslari memnuniyeti
bagimli degiskeni iizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi
oldugu (=0,149; t=1,438; p>0,05) saptanmustir. Karizmatik liderlik bagimsiz degiskeninin is
arkadaslart memnuniyeti bagimli degiskeni ilizerinde negatif yonlii ve istatistiksel olarak
anlamli olmayan bir etkisi oldugu (=-0,082; t=-0,704; p>0,05) saptanmistir. Otokratik liderlik
bagimsiz degiskeninin is arkadaslari memnuniyeti bagimli degiskeni tizerinde pozitif yonlii ve

istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu (f=0,103; t=1,049; p>0,05) saptanmustir.
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Tablo 45. Liderlik tiirlerinin is dogast memnuniyetine etkisi

Bagimsiz B Standart Standardize |t Anlamhhk
Degiskenler Sapma Beta

(Sabit) 1,222 ,480 2,544 ,012
Biirokratik | -,075 111 -,064 -,680 498
Demokratik | ,452 ,103 438 4,389 ,000
Hiimanist ,249 ,119 ,191 2,089 ,038
Karizmatik | -,206 ,146 -,145 -1,406 ,162
Otokratik ,178 ,130 ,119 1,368 173
R=0,567 (adj) R?=0,298 Standart Sapma=1,138803 F=13,575454 p=0,000

Tablo 45’¢ bakildiginda liderlik tiirleri bagimsiz degiskenleri ile is dogasi memnuniyeti
bagimli degiskeni arasinda pozitif yonlii (R=0,567) iligki oldugu goriilmiistiir. Coklu regresyon
analizi yapilmasi sebebiyle diizenlenmis R? degeri dikkate alindiginda Liderlik tiirleri bagimsiz
degiskenleri is dogas1 memnuniyeti bagiml degiskenini %29,8 oraninda ve istatistiksel olarak
anlamli sekilde agiklama giiciine sahiptir (F=13,575454; p<0,01). Bu dogrultuda, uygulanan
liderlik stilinin is dogast memnuniyetine %29,8 oraninda etki ettigi soylenebilir.

Degiskenlerin tekli regresyonlarima bakildiginda; biirokratik liderlik bagimsiz
degiskeninin is dogas1 memnuniyeti bagimli degiskeni lizerinde negatif yonlii ve istatistiksel
olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu (p=-0,064; t=-0,680; p>0,05) saptanmuistir.
Demokratik liderlik bagimsiz degiskeninin is dogast memnuniyeti bagimli degiskeni lizerinde
pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu (p=0,438; t=4,389; p<0,01)
saptanmistir. Hiimanist liderlik bagimsiz degiskeninin is dogast memnuniyeti bagimli degiskeni
tizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu (B=0,191; t=2,089;
p<0,05) saptanmstir. Karizmatik liderlik bagimsiz degiskeninin is dogast memnuniyeti bagimli
degiskeni ilizerinde negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu (B=-
0,145; t=-1,406; p>0,05) saptanmigtir. Otokratik liderlik bagimsiz degiskeninin is dogasi
memnuniyeti bagimli degiskeni lizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli olmayan

bir etkisi oldugu (p=0,119; t=0,068; p>0,05) saptanmustir.
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Tablo 46. Liderlik tiirlerinin iletisim memnuniyetine etkisi

Bagimsiz B Standart Standardize |t Anlamhhk
Degiskenler Sapma Beta

(Sabit) ,709 425 1,669 ,097
Biirokratik ,107 ,098 ,101 1,090 278
Demokratik | ,407 ,091 444 4,463 ,000
Hiimanist ,107 ,105 ,093 1,018 311
Karizmatik | -,073 ,129 -,058 -,565 573
Otokratik ,136 ,115 ,102 1,180 ,240
R=0,572 (adj) R?=0,304 Standart Sapma=1,007693 F=13,937295 p=0,000

Tablo 46’ya bakildiginda liderlik tiirleri bagimsiz degiskenleri ile iletisim memnuniyeti
bagimli degiskeni arasinda pozitif yonlii (R=0,572) iligki oldugu goriilmiistiir. Coklu regresyon
analizi yapilmasi sebebiyle diizenlenmis R? degeri dikkate alindiginda Liderlik tiirleri bagimsiz
degiskenleri iletisim memnuniyeti bagiml degiskenini %30,4 oraninda ve istatistiksel olarak
anlamli sekilde agiklama giiciine sahiptir (F=13,937295; p<0,01). Bu dogrultuda, uygulanan
liderlik stilinin iletisim memnuniyetine %30,4 oraninda etki ettigi soylenebilir.

Degiskenlerin tekli regresyonlarima bakildiginda; biirokratik liderlik bagimsiz
degiskeninin iletisim memnuniyeti bagimhi degiskeni iizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel
olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu ($=0,101; t=1,090; p>0,05) saptanmistir. Demokratik
liderlik bagimsiz degiskeninin iletisim memnuniyeti bagimli degiskeni iizerinde pozitif yonlii
ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu (p=0,444; t=4,463; p<0,01) saptanmustir.
Hiimanist liderlik bagimsiz degiskeninin iletisim memnuniyeti bagimli degiskeni iizerinde
pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu ($=0,093; t=1,018;
p>0,05) saptanmistir. Karizmatik liderlik bagimsiz degiskeninin iletisim memnuniyeti bagimli
degiskeni tlizerinde negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu (B=-
0,058; t=-0,565; p>0,05) saptanmigtir. Otokratik liderlik bagimsiz degiskeninin iletigim
memnuniyeti bagimli degiskeni lizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli olmayan

bir etkisi oldugu (p=0,102; t=1,180; p>0,05) saptanmustir.
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Tablo 47. Liderlik tiirlerinin i¢ miisteri memnuniyetine etkisi

Bagimsiz B Standart Standardize |t Anlamhhk
Degiskenler Sapma Beta

(Sabit) 1,464 ,242 6,054 ,000
Biirokratik | -,064 ,056 -,086 -1,148 ,253
Demokratik | ,451 ,052 ,694 8,699 ,000
Hiimanist ,115 ,060 ,140 1,914 ,058
Karizmatik | -,104 ,074 -,117 -1,412 ,160
Otokratik ,062 ,065 ,066 ,950 ,344
R=0,753 (adj) R?>=0,551 Standart Sapma=0,57354 F=37,376 p=0,000

Tablo 47°ye bakildiginda liderlik tiirleri bagimsiz degiskenleri ile genel memnuniyet
bagimli degiskeni arasinda pozitif yonli (R=0,753) iliski oldugu goriilmektedir. Coklu
regresyon analizi yapilmasi sebebiyle diizenlenmis R? degeri dikkate alindiginda Liderlik
tirleri bagimsiz degiskenleri genel memnuniyet bagimli degiskenini %55,1 oraninda ve
istatistiksel olarak anlamli sekilde agiklama giiciine sahiptir (F=37,376; p<0,01). Bu dogrultuda
uygulanan liderlik stilinin i¢ miisteri memnuniyetine %55,1 oraninda etki ettigi sdylenebilir.

Degiskenlerin tekli regresyonlarima bakildiginda; biirokratik liderlik bagimsiz
degiskeninin genel memnuniyet bagimli degiskeni iizerinde negatif yonlii ve istatistiksel olarak
anlamli olmayan bir etkisi oldugu (f=-0,086; t=-1,148; p>0,05) saptanmistir. Demokratik
liderlik bagimsiz degiskeninin genel memnuniyet bagimli degiskeni iizerinde pozitif yonli ve
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu (=0,694; t=8,699; p<0,01) saptanmistir. Hiimanist
liderlik bagimsiz degiskeninin genel memnuniyet bagimli degiskeni lizerinde pozitif yonlii ve
istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu (p=0,140; t=0,058; p>0,05) saptanmuistir.
Karizmatik liderlik bagimsiz degiskeninin genel memnuniyet bagimli degiskeni {izerinde
negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu (p=-0,117; t=-1,412;
p>0,05) saptanmistir. Otokratik liderlik bagimsiz degiskeninin genel memnuniyet bagimli
degiskeni iizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli olmayan bir etkisi oldugu

(B=0,066; t=0,950; p>0,05) saptanmustir.
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3.7. Hipotez Testleri

Yukarida verilen analizler dogrultusunda arastirma hipotezlerinin test sonuglari su

sekilde gerceklesmistir;

H1:

Hla:

H1b:

Hlc:

H1d:

Hle:

H1f:

Hlg:

H1h:

H2:

H2a:

H2b:

H2c:

H2d:

Biirokratik liderlik ile i¢ miisteri memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli
bir iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Biirokratik liderlik ile licret memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Biirokratik liderlik ile yiikselme ve terfi memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Biirokratik liderlik ile yonetim memnuniyeti arasinda pozitif yonli ve anlamli bir
iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Biirokratik liderlik ile yan haklar memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamhi
bir iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Biirokratik liderlik ile odiillendirme memnuniyeti arasinda pozitif yonli ve
anlaml bir iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Biirokratik liderlik ile is arkadaslart memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve
anlaml bir iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Biirokratik liderlik ile is dogas1 memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Biirokratik liderlik ile iletisim memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Demokratik liderlik ile i¢ miisteri memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlaml
bir iliski vardir. DESTEKLENDI.

Demokratik liderlik ile iicret memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski vardir. DESTEKLENDI.

Demokratik liderlik ile yiikselme ve terfi memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski vardir. DESTEKLENDI.

Demokratik liderlik ile yonetim memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlaml
bir iliski vardir. DESTEKLENDI.

Demokratik liderlik ile yan haklar memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlaml

bir iliski vardir. DESTEKLENDI.
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H2e:

H2f:

H2g:

H2h:

H3:

H3a:

H3b:

H3c:

H3d:

H3e:

H3f:

H3g:

H3h:

H4:

H4a:

Demokratik liderlik ile odiillendirme memnuniyeti arasinda pozitif yonli ve
anlaml1 bir iliski vardir. DESTEKLENDI.

Demokratik liderlik ile is arkadaslar1 memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve
anlaml1 bir iliski vardir. DESTEKLENDI.

Demokratik liderlik ile is dogas1 memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli
bir iliski vardir. DESTEKLENDI.

Demokratik liderlik ile iletisim memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski vardir. DESTEKLENDI.

Hiimanist liderlik ile i¢ miisteri memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski vardir. KISMEN DESTEKLENDI.

Hiimanist liderlik ile icret memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
vardir. DESTEKLENMEDI.

Hiimanist liderlik ile yiikselme ve terfi memnuniyeti arasinda pozitif yonli ve
anlamli bir iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Hiimanist liderlik ile yonetim memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Hiimanist liderlik ile yan haklar memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli
bir iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Hiimanist liderlik ile 6diillendirme memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli
bir iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Hiimanist liderlik ile is arkadaslar1 memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlaml
bir iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Hiimanist liderlik ile is dogas1 memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski vardir. DESTEKLENDI.

Hiimanist liderlik ile iletisim memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Karizmatik liderlik ile i¢ miisteri memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli
bir iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Karizmatik liderlik ile {icret memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir

iliski vardir. DESTEKLENMEDI.
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H4b:

HA4c:

H4d:

H4e:

HA4f:

H4g:

H4h:

H5:

Hba:

H5b:

Hb5c:

H5d:

Hb5e:

H5f:

H5g:

Karizmatik liderlik ile yiikselme ve terfi memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve
anlaml bir iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Karizmatik liderlik ile yonetim memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Karizmatik liderlik ile yan haklar memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli
bir iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Karizmatik liderlik ile odiillendirme memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve
anlaml bir iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Karizmatik liderlik ile is arkadaslart memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Karizmatik liderlik ile is dogast memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlaml1 bir
iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Karizmatik liderlik ile iletisim memnuniyeti arasinda pozitif yonli ve anlamli bir
iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Otokratik liderlik ile i¢ miisteri memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Otokratik liderlik ile licret memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski
vardir. DESTEKLENMEDI.

Otokratik liderlik ile yiikselme ve terfi memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Otokratik liderlik ile yonetim memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Otokratik liderlik ile yan haklar memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlaml1 bir
iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Otokratik liderlik ile 6diillendirme memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlaml
bir iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Otokratik liderlik ile is arkadaglart memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli
bir iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Otokratik liderlik ile i dogas1t memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski vardir. DESTEKLENMEDI.
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H5h:

H6:

H6a:

H6b:

Hé6c:

H6d:

Hé6e:

H6f:

H6g:

H6h:

Otokratik liderlik ile iletisim memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski vardir. DESTEKLENMEDI.

Liderlik stili, i¢ miisteri memnuniyetini anlamli bir sekilde agiklamaktadir.
DESTEKLENDI.

Liderlik stili, iicret memnuniyetini anlamli bir sekilde agiklamaktadir.
DESTEKLENDI.

Liderlik stili, yiikselme ve terfi memnuniyetini anlamli bir sekilde agiklamaktadir.
DESTEKLENDI.

Liderlik stili, yOnetim memnuniyetini anlamli bir sekilde agiklamaktadir.
DESTEKLENDI.

Liderlik stili, yan haklar memnuniyetini anlamli bir sekilde aciklamaktadir.
DESTEKLENDI.

Liderlik stili, o6dillendirme memnuniyetini anlamli bir sekilde agiklamaktadir.
DESTEKLENDI.

Liderlik stili, is arkadaslar1 memnuniyetini anlamli bir sekilde agiklamaktadir.
DESTEKLENDI.

Liderlik stili, i$ dogast memnuniyetini anlamli bir sekilde aciklamaktadir.
DESTEKLENDI.

Liderlik stili, iletisim memnuniyetini anlamli bir sekilde aciklamaktadir.

DESTEKLENDI.
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4. TARTISMA VE SONUCLAR

Liderlik, sosyal bilimlerin ortak inceleme konularindan biridir. Psikoloji, sosyoloji,
siyaset bilimi, yonetim bilimi, spor bilimi, egitim bilimi ve daha bir¢ok bilim dalinda ortaya
konan akademik yaymlarda liderlik ve liderligin etkileri incelenmektedir. Buna ragmen
liderligin neyi ifade etmesi ve sinirlarinin nerede ¢izilmesi gerektigi konusunda disiplinler aras1
ortak bir alg1 ve konsensiis olusmamistir. Liderlik hangi amag ve birikimle, nereden ve nasil
bakildigina gore farkli nitelendirilebilen bir kavramdir.

Her tiir organizasyon yonetiminin temelinde insan kaynag bulunmaktadir. Insan
kaynagini olusturan her bireyin de kendine ait amaglar1 ve hedefleri vardir. Toplam kalite
yonetimi anlayisinda organizasyonlarin bu amag ve hedeflere ulagsma yolunu kolaylastirmasi ve
calisanlarin efektif bicimde performans gdstermelerinin Oniinii agmasi1 gerekmektedir. Bu
sebeple insan kaynagi ile yonetim kademesi arasindaki iliskinin karsilikli giiven, anlayis ve
iletisime dayali olmas1 gerekmektedir. Bu sekilde taraflar birbirlerini daha 1yi anlayacak ve i¢
miisteri memnuniyetinden bahsetmek miimkiin olacaktir.

Istanbul ili liman isletmelerindeki calisanlar iizerinde uygulanan anketler sonucunda
caligmanin sektordeki i¢ miisteri memnuniyeti seviyesi tizerine bulgulari su sekildedir:

Istanbul liman isletmelerinde ¢alisanlarin genel is tatmini ortalamasi 3,06/5 olarak
gerceklesmistir. Buna gore arastirmaya katilan calisanlarin islerinden orta diizeyde memnun
olduklar1 sdylenebilir. I¢ miisteri memnuniyetini belirleyen alt faktdrlere bakildiginda ise en
yiiksek ortalama i arkadaslarina duyulan memnuniyette gerceklesmistir. En diisiik ortalamanin
da iicret memnuniyeti dlgeginde ortaya ciktign goriilmektedir. Ucret, terfi ve yan haklar
Olgeklerindeki memnuniyet ortalamalarmin, diger Olg¢eklere gore fark edilir oranda diisiik
olmast liman ¢alisanlarinin memnuniyetini diisliren sorunlarin ¢ogunlukla maddiyatla
baglantili, somut meseleler oldugunu ortaya koymaktadir.

Arastirmaya katilan liman isletmelerindeki ¢alisanlarin ayrildiklart yas gruplarina gore
ortaya ¢ikan memnuniyet ortalamalarina bakildiginda genel memnuniyet ortalamasi en diisiik

yas grubunun 53 yas ve {lizeri oldugu goriilmektedir. Bu yas grubunun i¢ miisteri memnuniyetini
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olusturan tim alt faktorlerde en disiik ortalamayr gostermesinin yaninda is arkadaslarindan
duyduklart memnuniyet ortalamasi diger memnuniyet alt faktorlerinden fark edilir 6lglide
yiiksek gerceklesmektedir. Bu durum isinden genel olarak tatmin olmayan calisanlarin da is
yerindeki arkadaglarindan memnun olabilecegini gostermektedir. En yiiksek genel memnuniyet
ortalamasi ise 32 ile 38 yas arasi ¢alisanlarda goriilmektedir. En geng calisanlarin (25 yas ve
alt1) orta yas ¢alisanlara gore (32 ile 38 yas aras1) genel memnuniyet ortalamasi daha diisiik
gozlemlense de iki yas grubunun da is arkadaslar1 memnuniyeti ortalamasi digerlerine gore
yiiksek goriinmektedir. Bu veriler dogrultusunda is arkadaslari memnuniyetinin diger
memnuniyet tipleri ile en az baglant1 gdsteren memnuniyet tipi oldugu 6ne siiriilebilir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 6grenim durumlaria bakildiginda genel memnuniyet
seviyesinde ciddi farklar olusmadigi ancak 6grenim seviyesi arttikga yonetim memnuniyetinin
arttig1 goriilmektedir. Ogrenim durumu ilkdgretim olarak belirtilmis calisanlarda yonetim
memnuniyeti ortalamanin altinda gergeklesirken, 6grenim seviyesi lisansiistii olarak belirtilmis
calisanlarda yonetim memnuniyeti ortalamanin iistiinde ger¢eklesmektedir. Bu durum yiiksek
seviyede egitim gegmisine sahip calisanlarin genellikle yoneticilerle daha yakin temasta
olmasiyla agiklanabilir. Lisansiistii seviyesindeki ¢alisanlar yonetimden olduk¢a memnun
olmakla beraber tiim Ogrenim seviyelerinden c¢ok daha diisilk ticret memnuniyeti
gostermektedirler. Buradan, bu calisanlarin gordiikleri egitimin karsihiginda olusan iicret
beklentilerinin karsilanmadig1 ¢ikarimi yapilabilir.

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin isyerindeki pozisyonlarma bakildiginda statii
yiikseldikge yonetim, iletisim, ve genel memnuniyet ortalamalarinin da arttig1 goriilmektedir.
Buna karsin is arkadaslari memnuniyetinin unvanla ters orantili oldugu goriilmektedir. Is
arkadaslarindan yana en yiiksek memnuniyeti gosteren grup isgi/personel unvanina sahip
calisanlardir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin kidem seviyelerine bakildiginda isinden en az tatmin
olan grup 1 ile 5 yil aras1 isletmede ¢alismakta olanlar olarak goriilmektedir. 20 yildan uzun
stiredir isletmede ¢aligmakta olanlarda ise genel memnuniyet ortalamasinin yaninda, iicret, yan
haklar, ddiillendirme, ve is arkadaslari memnuniyeti ortalamalar1 da diger gruplardan yiiksek
gerceklesmektedir. Bu durum isletmeye gorece yeni dahil olmus ¢alisanlarin beklentilerinin
yiiksek olmasi1 ve kidem siiresi yiiksek calisanlarin beklentilerinin daha diisiik olmasi ile

agiklanabilir.
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Beklentiler ve beklentilerin karsilanma orani i¢ miisteri memnuniyetinin
belirlenmesinde olduk¢a 6nemlidir. I¢ miisteri memnuniyeti kavrami ayn1 zamanda ¢ok boyutlu
psikolojik etmenleri iginde barindirmaktadir. Calisma hayatindaki memnuniyet; is gérenlerin
kavrama, degerlendirme, idrak etme yetenekleri ile davranissal ve duygusal tepkilerine
dogrudan etki etmektedir (Judge ve Klinger, 2008). Kisinin isine karsi duydugu hisler, ayni
zamanda yilda ortalama 1734 saatini ¢alisarak gegirmekte olan (OECD, 2019) insanlarin hayat
kalitesini de dogrudan etkilemektedir.

I¢ miisteri memnuniyeti insan kaynaklarinin yaninda liderlik ¢alismalarinda da dikkate
deger bir yer kaplamaktadir. Bu sebeple ¢esitli liderlik tiirlerinin i¢ miisteri memnuniyeti
tizerinde olan etkisi ve bu iki kavram arasindaki iligkiyi agiklamayr amaglayan ¢ok sayida
calisma yapilmistir. Tez calismasinin giris kisminda Ozetleri verilen c¢aligmalardan Orpen
Ertekin (2004), Karaca (2008), Chen ve Baron (2006), Diimen (2008), Kurt (2017), Ozmen
(2015), Al-Ababneh (2010) incelendiginde liderlik tiirlerinin i¢ miisteri memnuniyetine etki
oraninin ¢alismadan ¢alismaya yiiksek oranlarda farklilastig1 goriillmektedir.

Modern liderlik tiirlerinden biri olan doniisiimcii liderligin ele alindig1 ¢alismalardan;
Ozbek (2009) bu liderlik tiirii igin i¢c miisteri memnuniyetini aciklama yiizdesini %59
seviyesinde saptarken, Dulkadir (2017) yaklasik %16 seviyesinde agiklama yiizdesi elde
etmistir. Ayn1 yil, farkli iilkelerde bankacilik sektoriinde yapilan iki ¢calismada Belonio (2012)
dontisiimcii liderligin i¢ miisteri memnuniyetine olumlu ve istatistiksel olarak anlamli etkisi
oldugunu ifade etmektedir. Bunun aksine Cetin ve digerleri (2012) déniisiimcii liderligin i¢
miisteri memnuniyetine anlamli bir etkisinin bulunmadigini, etkilesimci liderligin etkisinin ise
giiclii oldugunu ifade etmektedirler. Bir diger ¢alismada ise Cinnioglu (2018), bunun tam
tersine etkilesimei liderligin istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin bulunmadigini ancak
doniistimcii liderligin etkisinin olumlu ve istatistiksel olarak anlamli oldugunu ifade etmektedir.

Yukaridaki orneklerde goriildiigii iizere liderlik tlirlerinin i¢ miisteri memnuniyeti
tizerinde etkili oldugu sonucuna siklikla varilmaktadir. Ancak liderlik tiirlerinin i¢ miisteri
memnuniyetini agiklama yiizdesi degisken durumdadir. Hangi liderlik stilinin i¢ miisteri
memnuniyeti agisindan daha olumlu bir etkiye sahip oldugu ise isletmenin faaliyet gosterdigi
sektor basta olmak iizere pek cok degiskene bagl olarak farklilagsmaktadir.

Liman isletmelerinde de bu durum sektor dinamiklerine goére degiskenlik

gostermektedir. Alaninda benzer derinlikte bir calismaya erisilemeyen bu aragtirma sonucunda
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ise liderlik tiirlerinin i¢ miisteri memnuniyetini %55,1 oraninda ve istatistiksel olarak anlamli
(F=37,376; p<0,01) sekilde aciklama giiciine sahip oldugu saptanmstir. I¢ miisteri
memnuniyetini belirleyen alt faktorlere bakildiginda bu durum iicret memnuniyeti igin %23,4
(F=10,027719; p<0,01), yiikselme ve terfi memnuniyeti i¢in %22,5 (F=9,578041; p<0,01),
yonetim memnuniyeti i¢in %53,8 (F=35,479596; p<0,01), yan haklar memnuniyeti i¢in %41
(F=21,529796; p<0,01), ddiillendirme memnuniyeti i¢in %23,4 (F=10,048842; p<0,01), is
arkadaslart memnuniyeti i¢in %10,3 (F=4,399374; p<0,01), is dogas1t memnuniyeti i¢in %29,8
(F=13,575454; p<0,01) ve iletisim memnuniyeti i¢in %30,4 (F=13,937295; p<0,01) oraninda
saptanmistir. Goriilecegi tizere liderlik davranisinin i¢ miisteri memnuniyetinde en az etki ettigi
faktor is arkadaslari, en ¢ok etki ettigi faktor ise yonetim memnuniyeti olarak gergeklesmistir.
Bu durumun i¢ miisteri memnuniyeti alt faktorlerinin korelasyon analizinde de (Tablo 36)
saglamasi1 yapilmaktadir. Liman calisanlarinin is arkadaslari ile olan iliskisinin yoneticinin
liderlik davranigindan yalnizca yaklagik %10 oraninda etkilenecek seviyede olmasi, is
arkadaslart memnuniyetinin diger memnuniyet tipleri ile en az baglantili olan memnuniyet tipi
olmasina baglanabilir.

Korelasyon analizi sonucuna gore demokratik liderlik tiirli i¢ miisteri memnuniyetine en
yiiksek pozitif etki eden liderlik tiiridiir. Diger liderlik tiirleri etki sirasina gore; hiimanist
liderlik, otokratik liderlik, karizmatik liderlik ve biirokratik liderlik olarak siralanabilir. Bu
siralama yiikselme ve terfi, yonetim, yan haklar, is dogasi ve iletisim memnuniyetleri igin de
aym sekilde gerceklesmistir. Ucret memnuniyetinde biirokratik liderlik, hiimanist ve otokratik
liderlikten daha etkili goriilmekteyken; karizmatik liderlik iigiinden de etkili goriilmektedir. Is
arkadaglari memnuniyetinde ise hiimanist liderlik tiirii demokratik liderlik tiirtinden daha etkili
gorilmektedir. Demokratik, hiimanist, karizmatik ve otokratik liderligin i¢ miisteri
memnuniyeti ile karsilikli olarak anlamli iliskisi oldugu goriilse de regresyon analizi sonucunda
yalnizca demokratik liderlik davranisinin tiim i¢ miisteri memnuniyeti alt faktorlerine olumlu
yonde ve istatistiksel olarak anlamli etki ettigi sonucu saptanmistir. Bunun yaninda hiimanist
liderlik davraniginin da yalnizca is dogast memnuniyetine istatistiksel olarak anlamli ve olumlu
yonde etkisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Demokratik ve hiimanist liderlik tiirleri disinda, i¢ miisteri
memnuniyeti alt faktorlerinden herhangi birine istatistiksel olarak anlamli etki eden liderlik

davranis1 bulunmamaktadir.
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Arastirmanin yapildig1 bes limandan birinde demokratik liderlik baskin durumdayken
diger dordiinde liderlerin baskin 6zelliginin otokratik lider 6zellikleri oldugunu goriilmektedir.
Tirkiye’de liman sektoriiniin emek-yogun bir iggiicline ihtiya¢ duydugu gz oniine alindiginda
bu sonug¢ beklenebilir. Otokratik liderlik davranisinin liman sektoriinde tercih edilmesinin;
yoneticilerin yapilmasi gereken isleri ¢abuk ve kendi talep ettigi sekilde yaptirabilme istegi ve
daha etkin ve hizli karar verilebilmesi gibi sebepleri olabilir. Aymi sekilde, mavi yakali
calisanlarindan yaraticilik katkisi talep etmeyen liman sektoriindeki yoneticiler, kriz yonetimi
durumlarinda etkili olmasi1 sebebiyle otokratik liderlik davraniglari sergilemeyi uygun gorebilir.
Bu durumun isletmenin esnekligine ve karliligina olan katkis1 bagka ¢alismalarin konusudur.
Ancak otokratik liderligin baskin oldugu dort liman igletmesinde i¢ miisteri memnuniyet
seviyesi ortalamasi1 3,17/5 olarak gerceklesirken, demokratik liderligin baskin oldugu liman
isletmesinde bu ortalama 3,82/5 olarak saptanmistir. Demokratik liderligi tercih eden liman
isletmesinde i¢ miisteri memnuniyeti seviyesinin dikkat ¢ekici oranda yiiksek olmasi
durumunun regresyon analizi ile de saglamasi yapilabilmektedir. Otokratik liderlik davranisinin
calisanlarin is tatminine olan etkisi, regresyon analizi sonucunda (f=0,066; t=0,950; p>0,05)
goriildiigi iizere oldukca zayiftir. Bunun yaninda otokratik liderligin tam karsisinda yer aldigi
kabul edilebilecek olan demokratik liderlik davraniglarinin regresyon analizi sonucunda
(B=0,694; t=8,699; p<0,01) i¢ miisteri memnuniyetine etkisinin olumlu yonde ve oldukga giiclii
oldugu saptanmustir.

Tiim bu bulgulardan hareketle, yalnizca ¢alisanlarin memnuniyeti goz oniine alindigi
durumda, seg¢ilmesi en dogru liderlik davraniginin demokratik liderlik oldugu savunulabilir ve

Onerilebilir.
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EK-1 Anket Formu
ISTANBUL LIMANLARINDA iC MUSTERI MEMNUNIYETI VE LIDERLIK
STILLERI ANKETI

Sayin katilimci, bu ankete dogrulukla vereceginiz cevaplar istanbul Limanlarinda
yaptigimiz ylksek lisans tezinde kullanilacaktir. Kisisel bilgileriniz ve cevaplariniz kesinlikle
arastirmaci tarafindan kimseyle paylasilmayacaktir. Anket sonuclari sadece tarafimizca
degerlendirilecektir. Litfen soru ve gorusgleriniz igin tarafima irtibat kurmaktan ¢ekinmeyiniz:

Hamza Ocal, istanbul Universitesi, Deniz Bilimleri ve isletmeciligi Enstitiisii, Deniz isletmeciligi
Tez Ogrencisi e-posta: mhamzaocal@gmail.com GSM: 0546 636 4544

Zaman ayirdiginiz igin tesekkir ederim.

I. Kigisel Bilgiler
CalistiBINIZ LiMan: ...ccooe e e

1. Yasiniz: 25’denaz (O 25-31 () 32-38() 39-45() 46-52() 53veuzeriQ

2. Cinsiyet: ~ Kadin O Erkek O

3. Ogrenim Durumunuz: ilkégretim O Lise O  Universite O Lisansisti O
4. Unvaniniz:

isci/personel () Ustabasi/Amir () Orta Diizey Yénetici/Midir O Ust diizey Yénetici O
5. Su anki isyerinizde kag yildir ¢calisiyorsunuz?

ldenaz(O 1-50) 6-10(0 11-15Q) 16-20(0 20'den fazlaQ)

Asagidaki ifadelere olan gorisiniz;

“Hi¢ Katilmiyorum” ise (1)’in
“Katilmiyorum” ise (2)'nin
“Kararsizim” ise (3)’Un
“Katiliyorum” ise (4)’Un
“Kesinlikle katiliyorum” ise (5)’in

® oo oo

Karsisina denk gelen kutucugu (X) ile isaretleyerek cevaplayiniz. Eger herhangi bir soruya
cevap vermek istemiyorsaniz bos birakiniz.
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Il. I¢ Miisteri Memnuniyeti:

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

1.Yaptigim is icin yeterli Gicret aldigimi distintyorum.

2.isimde yiikselme sansim ¢ok duisiik.

3.Yoneticim isinde oldukga yeterli.

4.isimi iyi yaptigimda gerekli takdiri gériilyorum.

5.Birlikte ¢alistigim insanlari seviyorum.

6.isyerimde kisiler arasi iletisim iyi durumdadir.

7.Ucret zamlarinin miktari azdir.

8.Isini iyi yapanlar adil sekilde yiikselme sansi buluyorlar.

9.Yoneticim bana karsi adil davranmiyor.

10.Bize saglanan yan haklar, diger limanlardaki kadar iyi.

11.Burada yaptigim isin kiymeti bilinmiyor.

12.Calisma arkadaslarimin yetersizligi yiziinden daha ¢ok
calismak durumundayim.

13.Bu isi yapmaktan keyif aliyorum.

14.Calistigim isletmenin amaglarina hakim degilim.

15.Ucretimi gbz 6niine alirsak bana gerekli deger
verilmiyor.

16.insanlar burada da diger isletmelerdeki kadar hizli
ylkselebiliyor.

17.Yoneticim, astlarinin hislerine ¢ok az ilgi gosteriyor.

18.Ucret disindaki haklarimiz adil dagitiliyor.

19.Burada c¢alisanlar igin ¢cok az édillendirme var.

20.Is arkadaslarimdan memnunum.

21.Sik stk limanda neler olup bittiginden haberimiz
olmuyor.

22.Isimi yapmaktan gurur duyuyorum.

23.Ucret artislarini tatmin edici buluyorum.

24.Bize verilmesi gereken ama verilmeyen yan haklar var.

25.Y6neticimi seviyorum.

26.Cabalarim gereken sekilde édillendirilmiyor.

27.Terfi imkanlarini yeterli buluyorum.

28.Is ortaminda ¢ok fazla cekisme ve anlasmazlik oluyor.

29.Calisma ortamini ve isimi seviyorum.

30.Verilen gorevler ¢cogu zaman tam agiklanmiyor.

31.Bana saglanan yan haklar beni memnun etmiyor.

32.Bazen isimin manasiz oldugunu disinirim.
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11. Liderlik Stili:

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

1.Yoneticim, yapilan isler hakkinda kendisine devamli bilgi
verilmesini ister.

2.Yoneticim, astlarina her konuda gliven verir.

3.Yoneticim, islerin yapilmasinda astlarina yardimci olur ve bizi
her konuda destekler.

4.Yoneticim, astlariyla iliskilerinde gereken mesafeyi korumaya
Ozen gosterir.

5.Y6neticim, yapilacak isleri belirli bir siraya koyar, astlarindan bu
isleri o siraya gore yapmalarini ister.

6.YOneticim, is yerini ve astlarini elestiriye karsi savunur.

7.Yoneticim, astlari tarafindan alinan kararlar Gizerinde bilgi
sahibi olmak ister.

8.Yoneticim, astlarindan is yeri kurallarina uymalarini bekler.

9.Ybneticim, astlarinin is yeri icinde ve disinda kisisel olarak
mutlu olmalarini saglamak icin ¢caba sarf eder.

10.Yo6neticim, astlarinin kendilerinin en iyi olduguna inandiklari
konularda fikirlerine danigir.

11.Yoneticim, isle ilgili karsilastigl problemleri ¢gdzmede astlarini
cesaretlendirir.

12.Y6neticim, astlarini isleri yapan kisiler olarak degil, insan
olarak goriir.

13.Yoneticim, kisiyi elestirmektense belli bir hareketi elestirir.

14.Yoneticim, yapilacak isleri bizzat baslatir.

15.Y6neticim, bizden ne bekledigini acik¢a soyler.

16.Yoneticim, kendisiyle konusurken rahat olmamizi ister.

17.Yoneticim, is yerinde astlarinin arasinda meydana gelen
anlasmazliklardan her zaman haberdar olmak ister.

18.Y6neticim, ¢ok ¢alisarak aslarina 6érnek olmak ister.

19.Y6neticim, is yerindeki konumunun astlari tarafindan
anlasildigindan emin olmak ister.

20.Yoneticim, bizlerle cesitli sosyal faaliyetlere katilmaya 6zen
gosterir.

21.Ydneticimiz, yaptigimiz isleri siki bir sekilde izler ve denetler.

22.Yoneticim, basarisizliklar karsisinda yeni alternatifler
yaratmaya calisir.

23.Y6neticim, bize gelecege dair umut ve iyimserlik asilar.

24.Y6neticim, egitimlerimize dnem verir, bizim egitim
programlarina katilmamizi destekler.

25.Y6neticim herhangi bir karar alirken yalnizca o karardan
etkilenecegini diisiindlgu kisilerin fikrini alir.
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