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GEMI KAPTANLARININ LIDERLIiK DAVRANISLARI: GEMI
INSANLARININ iS TATMININE VE iS PERFORMANSINA ETKILER(?
Murat Yorulmaz?®

OZET

Bu calisma, uzakyol seferleri yapan ticaret gemilerinde gorevli gemi kaptanlarinin
sergiledikleri liderlik davraniglarini belirlemek ve bu liderlik davranislari ile gemi
insanlarinin is tatmini Ve 1§ performansi arasindaki dogrudan ve dolayh iliskileri
incelemek amaciyla yapilmistir. Aragtirmada, Tiirkiye’de faaliyet gosteren deniz
ulastirma isletmelerine bagli ticaret gemilerinde ¢alisan gemi insanlarinin is tat-
mini ve bireysel is performansi tizerinde, gemi kaptanlarmin liderlik davraniglari-
nin etkisi ol¢lilmiis ve bu etkilesimde is tatminin ara degisken rolii degerlendiril-
migstir. Bu kapsamda, basit tesadiifi yontemle segilmis 27 Tiirk bayrakli ticaret
gemisinde ¢alisan 360 gemi insanina anket uygulanmistir. Anket yontemiyle elde
edilen verilere; betimsel analizler, aciklayici ve dogrulayici faktor analizi, kore-
lasyon analizi ve yapisal esitlik modellemesi ile yol analizleri yapilmistir. Aras-
tirma bulgularima gore, gemi insanlarinin ig performansi tizerinde sadece iliski
odakli liderlik davraniginin anlamli bir etkisinin oldugu ve is tatmini tizerinde ise
iliski odakli ve degisim odakli liderlik davraniglarinin pozitif, gorev odakh lider-
lik davranisinin ise negatif yonlii bir etkisinin oldugu ortaya ¢ikmustir. Ayrica
gemi insanlarinin is performansi iizerinde, is tatminin pozitif yonde bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Bu arastirma sonucunda, gemi kaptanlari igin dnemli olan
kritik basar1 faktorlerinin arasinda, gemi insanlarinin is tatminini ve is performan-
sin1 artirmak geldigi ve bunun igin de gemi insanlarinin is ve is disi sorunlarina
kars1 duyarli olunmasi gerektigi vurgulanmistir. Arastirma, gemi kaptanlarinin
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iliski odakl1 liderlik davranisi sergilemelerinin gemi insanlarinin tutum ve davra-
niglarinda 6rgiit agisindan énemli ve olumlu sonuglar yaratacagini géstermekte-
dir.

Anahtar Kelimeler: Gemi kaptanlari, Gemi insanlari, Liderlik davranislari, Is
tatmini, Is performansi

LEADERSHIP BEHAVIORS OF SHIP MASTERS: THE EFFECTS OF
SEAFARERS ON JOB SATISFACTION AND JOB PERFORMANCE

ABSTRACT

This study was conducted to determine the leadership behaviors of ship masters
on ocean-going voyages and to examine the direct and indirect relationships be-
tween these leadership behaviors and job satisfaction and job performance of sea-
farers. In the research, the effect of the leadership behaviors of the ship masters
on the job satisfaction and individual job performance of the seafarers working on
the merchant ships of the maritime transportation companies operating in Turkey
was measured and the mediating role of job satisfaction in this interaction was
evaluated. In this context, a questionnaire was applied to 360 seafarers working
on 27 Turkish flagged merchant ships selected by simple random method. The
data obtained by the survey method; descriptive analyses, explanatory and con-
firmatory factor analysis, correlation analysis and structural equation modeling
and path analyzes were performed. According to the research findings, it has been
revealed that only relationship-oriented leadership behavior has a significant ef-
fect on the job performance of seafarers, and that relationship-oriented and
change-oriented leadership behaviors have a positive effect, while task-oriented
leadership behavior has a negative effect on job satisfaction. In addition, it has
been determined that job satisfaction has a positive effect on the job performance
of seafarers. As a result of this research, it was emphasized that among the critical
success factors for ship masters, increasing the job satisfaction and job perfor-
mance of the seafarers, and for this reason, it is necessary to be sensitive to the
work and non-work problems of the seafarers. The research shows that the rela-
tionship-oriented leadership behavior of the ship masters will create important and
positive results for the organization in the attitudes and behaviors of the seafarers.
Keywords: Ship Masters, Seafarers, Leadership Behaviors, Job Satisfaction, Job
Performance.
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GIRIS

Liderlik, gerceklestirilecek amaclarin oldugu ve bu amaclar gergeklestirecek in-
sanlarin bulundugu her ortamda ve kosulda gerekli bir olgudur. Lideri olmayan
her olusum ya da orgiit, tipk1 kaptan1 olmayan, rotas1 belirsiz bir gemi gibi makine
yiginindan farkli degildir. Ozellikle kiiresellesme ile birlikte artan rekabet kosul-
larinda basarili olmak isteyen isletmeleri yonetmedeki giigliiklerin yaninda,
maddi ve entelektiicl sermayenin de daha iyi yonetilebilmesi i¢in yonetim kavra-
muyla birlikte liderlik kavrami da on plana ¢ikmustir. Isletmeler igin bu denli
onemli olan liderlik kavramina iliskin gegmisten gliniimiize bir¢ok tanim yapil-
mistir. Liderlik ile ilgili yapilan arastirmalara bakildiginda liderlik tanimlarinin
ortak 6zelligi, insanlar1 etkileme konusunda liderin sahip oldugu roldiir. Liderli-
gin temelinde basariy1 ve etkinligi saglamak adina, bireylerin ve bunlarin olustur-
dugu gruplarin harekete gecirilmesi, motive edilmesi ve etkilenmesi yer almakta-
dir. Yapilan arastirmalar, etkili liderlik davraniglarinin orgiitsel basariy: ve etkin-
ligi artirdigini ortaya ¢ikartmistir. Dolayisiyla dogru liderlik davranisiyla birlikte
istenilen orgiitsel basar1 ve etkinlik saglanabilir. Kiiresel rekabetin yogun yasan-
dig1 denizcilik sektoriinde basarili olmak ve orgiitsel etkinliklerini artirmak iste-
yen deniz ulastirma igletmeleri de yoneticilerinin sergiledikleri liderlik davranis-
larin1 belirlemek ve bunlarin ¢alisanlarinin tizerindeki etkisini 6l¢gmek durumun-
dadirlar. Bu noktadan hareketle bu ¢alismanin amaci, gemilerin sevk ve idare-
sinde kritik rolii olan gemi kaptanlarmin sergiledikleri liderlik davraniglarini be-
lirlemek ve bu liderlik davraniglari ile gemi insanlarinin is tatmini ve is perfor-
mans1 arasindaki iliskileri ortaya ¢ikartmaktir. Arastirmada, gemi insanlarinin is
tatmini ve bireysel is performansi lizerinde, gemi kaptanlarinin liderlik davranis-
larmin etkisi 6l¢iilmiis ve bu etkilesimde is tatminin ara de§isken rolii degerlen-
dirilmistir. Bu amaca yonelik olarak da uzakyol seferleri yapan ticaret gemilerinde
calisan giiverte ve makine sinifi gemi insanlarindan anket yontemiyle elde edilen
veriler, SPSS 22 ve AMOS 22 istatistiksel paket programlar1 yardimiyla analiz
edilmigtir. Liderlik literatiirii incelendiginde, birgok sektorde liderlik ile orgiitsel
veya bireysel etkinlikler arasindaki iligkileri inceleyen c¢alismalarin yapildigr go-
rilmektedir (Yukl 2002; Mester ve digerleri 2003; Tengilimoglu ve Yigit 2005;
Gadot 2006; Chang ve Chiang 2007; Emery ve Barker 2007; Magsood ve digerleri
2013; Igbal, Anwar ve Haider 2015; Kebede ve Demeke 2017). Ulusal ve ulusla-
rarast literatiir incelendiginde, denizcilik sektoriinde 6zellikle de gemi insanlari
acisindan, gemi kaptanlariin sergiledikleri liderlik davranislarinin belirlenme-
sine ve bu liderlik davranislariin is tatmini ve is performansi iizerindeki etkisini
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Olgmeye yonelik yapilmis bir ¢alismanin olmamasi, bu ¢alismanin 6nemini ortaya
koymaktadir. Dolayisiyla bu ¢alismanin alan yazina katki saglayacagi diisiiniil-
mektedir.

KAVRAMSAL CERCEVE VE ARASTIRMA HIiPOTEZLERI

1. Liderlik ve Liderlik Davramslar:

Liderlik, belirlenmis ortak amaglara ulasabilme adina bireysel veya ortak calis-
may1 gerceklestirmenin yaninda, neyin nasil daha etkili yapilacaginin belirlendigi
stiregtir (Yukl, 2002). Liderligin temelinde kisileri etkileme ve istenilen yone sevk
edebilme s6z konusudur. Liderlik alaninda ¢alisma yapmis arastirmacilar, lider-
lerin kisiligi, davranis sekli, etkileme yontemleri, olaylara bakis agis1 ve iligkilerin
yonetilmesi bigimine gore farkli thtiya¢ ve durumlarda ortaya ¢ikan degisik lider-
lik tiplerini incelemislerdir.

Isletmelerde, belirlenmis amaglara ulasmada insan kaynagmin ydnetilmesi ve ha-
rekete gecirilmesinde, liderin davranis bigiminin énemi biiyliktir (Eren, 2007).
Yoneticiler i¢in her zaman gecerli bir liderlik tarzindan bahsetmek dogru olmaz.
Clinkii kosullar, ortam, kisiler ve ¢evresel faktorler liderlik tarzini belirler. Bu ne-
denle de basarili ve etkili liderler bulunulan duruma goére uygun liderlik davrani-
sin1 sergiler.

1950-1960 yillar1 arasinda Ohio State ve Michigan Universitelerinde yapilan aras-
tirmalar, davranigsal liderlik yaklasimina yonelik ¢alismalarinin temelini olustur-
maktadir. Ohio State Universitesi’nde yapilan ¢alismalarin sonucunda ‘ise dnem
veren’’ ve ‘‘bireye énem veren’’ (Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 1995) liderli-
gin calisanlarin algis1 ve motivasyonu iizerindeki etkisini, Michigan Universi-
tesi’nde yapilan ¢aligmalarda ise “‘gérev odakli’” ve ‘iliski odakli’” (Stoner &
Freeman, 1992) olmak iizere liderligin orgiitsel siireclere olan etkisini agiklamaya
calisan iki farkli liderlik davranisi belirlenmistir. Her iki iniversitede yapilan aras-
tirmada da liderlik davranis1 olarak; gorevlerin yerine getirilmesini esas alan go-
rev odakli veya ise 6nem veren Ve kisiler arasi iliskileri esas alan iliski odakl1 veya
bireye 6nem veren, iki liderlik davranis boyutu ele alinmistir. Bu arastirmada, ga-
lismanin amacina yonelik olarak Yukl (2002) tarafindan gelistirilen ii¢ boyutlu
liderlik davranisi esas alinmistir. Bunlar:

Degisim odakli liderlik davranisi, degisen ve gelisen ¢evre sartlarina uyum sag-
lama, yeniliklere agik olma ve takip etme, iiriin veya hizmetlerde 6nemli farkli-
liklar yaratilmas1 ya da degisimin gerekliligi i¢in davranis sekillerinin olusturul-
masiyla ilgilidir. Degisimi orgiitiin yararina olacak sekilde uygulamak ve devam
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ettirebilmek, degisim odakli liderlik 6zellikleri gerektirmektedir (Zehir & Yavuz,
2017). Degisim liderin, vizyonu belirlemesi, orgiit kiiltiiriini sekillendirmesi, ye-
niligin ve orglitsel 6grenmenin yerlesmesine iliskin davranislarin1 kapsar. Degi-
sim odakl1 liderlik davranisi, orgiit icin firsat ve tehditleri ongorebilme, yenilikei
stratejiler gelistirebilme ve degisime istekli olabilme unsurlarini igerir (LaPolice,
2002). Orgiitlerde koklii degisimlere iist yonetimler liderlik yapsa da drgiitiin her-
hangi bir liyesi de degisimi saglayacak davranislarda bulunabilir (Yukl, 2002).
Degisimin biitiinsel olarak orgiitsel siire¢lere uygulanabilmesi ve orgiitsel bir ya-
sam kaynag1 olarak kullanilabilmesinin temelinde liderin yaklasimi 6nemli ol-
maktadir. Gemi gibi sosyal ortamlardan izole edilmis kapali ortamlarda, degisim
odakl1 liderlik davranisi sergilemek kolay degildir ancak bunun yolunu ve yonte-
mini bilen gemi kaptanlari etkili lider olabilirler. Cilinkii rutin bir ¢alisma ortami
olan gemilerde yeni ve farkli seylerin yapilmasi ve uygulanmasi gemi insanlarinin
verimini artiracaktir.

Gorev odakli liderlik davranisinda, lider, ¢alisanlarinin sorumluluklarini, rollerini
ve gorevlerini tanimlar ve belirler (Stogdill, 1974). Yukl (2002) gorev odakl1 li-
derlik davranis bi¢ciminin; planlama, agiklama ve gdzetim seklinde ortaya ¢iktigini
vurgulamaktadir. Fleishman ve Harris (1962) gorev odakli liderin, ¢alisanlarindan
ne bekledigini agiklayan, gorevleri planlayip dagitimi yapan, dncelikli olarak or-
giitiin performansini artirmak igin ¢alisan kisiler oldugunu vurgulamaktadir. Do-
layisiyla gorev odakl lider, islerin nasil, ne zaman ve kimler tarafindan yapilaca-
gin1 planlayan, diger bir ifade ile organizasyonun etkinligini saglayan, isin gerek-
lerini, sorumluluklarini ve performans kriterlerini belirleyen ve orgiitsel faaliyet-
leri izleyen ve bilgi toplayan kisidir. Lider is ve sonu¢ odaklidir ve ¢alisanlarindan
ne istedigini net olarak ortaya koyar. Gemiler, formalizasyon derecesi yliksek,
gorev, yetki ve sorumluluklarin agik ve net olarak tanimlandig: bir is yapisina
sahiptir. Dolayisiyla gemilerde, gorev odakli liderlik davranisi sergilemek igin ol-
dukca uygun bir ortamin oldugu sdylenebilir.

[liski odakli liderlik davranisi, calisanlarmin diisiincelerini dikkate alma, dnem-
seme, saygl gosterme, duygularini anlama ve karsilikli giiven gibi durumlari kap-
samaktadir (Stogdill, 1974). Fleishman ve Harris (1962) iliski odakli liderligin,
lider ve calisan arasinda karsilikli saygi ve giivene dayali sicak iliskileri kapsadi-
g1 ve iligki odakli davranis sergileyen liderlerin, ¢alisanlarint destekleyip ileti-
simi 6nem veren kisiler olduklarin1 vurgulamaktadirlar. iliski odakli davranan li-
der, ¢alisanlarinin problemlerini ¢6zmeye calisir, arkadas¢a davranir, dnerilerini
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uygular, adaletli olur ve onlar1 destekler. Ancak gereginden fazla is istemez, uz-
lasmay1 reddetmez, yonetimde kapali ve 1srarci bir anlayis sergilemez (Reitz,
1977 ). Basarili bir lider orgiitiin amag ve hedeflerine ulasmada ¢alisanlarin 6ne-
mini bilir ve ¢alisanlarin bu amag ve hedeflere ulasmasi i¢in onlar1 motive edici
liderlik davraniglan sergiler. Farkli liderlik davranislari, ¢alisanlarin dolayli veya
dogrudan farkli tutum ve davranis sergilemelerine neden olabilir. Burada lider
acgisindan 6nemli olan durum, liderin yonetimi altinda bulunan ve bireysel ve 6r-
giitsel amaglara ulasmada etkili faktorler arasinda yer alan insan kaynagini tatmin
edecek ve performansini artiracak yonetsel uygulamalar1 hayata gecirebilmesidir.

2. Liderlik Davramslari, Is Tatmini ve is Performansi Arasindaki iliskiler
2.1. Liderlik Davranisi ve Is Tatmini [liskisi

Is tatmini ile iliskili pek ¢ok faktdr olsa da calisanlarin is tatmini ile ilgili en fazla
iliski yoneticilerin sergiledikleri liderlik davranislaridir (Wexley & Yukl, 1984).
Bu nedenle de liderlik ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bir¢ok arastirma
yapilmistir. Bunlardan bazilar1 asagida verilmistir.

Judge, Piccolo ve Ilies (2004) yaptiklart meta analizinde iligski odakli liderlik dav-
raniginin ¢alisanlarin is tatmini ve is performansi ile olumlu yonde iliskili oldu-
gunu ancak gorev odakli liderlik davranisinin bu orgiitsel kavramlarla olumlu bir
iligkisinin olmadigin tespit etmislerdir. Benze sekilde Wagner ve Hollenbeck
(2005) gorev odakli liderlik davranisinin ¢alisanlarin tutum, davranig ve iiretim
tizerinde net bir etkisinin olmadigini ancak iligski odakl: liderligin, ¢alisan tutum
ve davraniglarin1 olumlu yonde etkiledigini ifade etmislerdir.

Tsai (2011) Tayvan’da iki farkli hastanede ¢alisan toplam 200 hemsireye uygula-
dig1 ¢calismada, liderlik davranisi ve is tatmini arasinda pozitif yonli kuvvetli bir
iligkinin oldugunu saptamustir.

Saleem (2015) Pakistan Lahor’da devlet okullarinda gérev yapan 217 6gretmene
uyguladigi arastirmada, doniisiimcii liderlik davranisi ile is tatmini arasinda pozi-
tif bir iliski, gorev odakli liderlik davranisi ile is tatmini arasinda negatif bir iliski
oldugunu saptamustir.

Yiicel ve Akgiil (2016) yaptiklar1 ¢alismalarinda is tatminin, liderlik davraniglari
ve orgiitsel baglilik arasindaki iligskisinde ara degisken etkisini 308 6gretim ele-
mani1 ornekleminde incelemislerdir. Arastirmada calisan odakli, is odakl1 ve de-
gism odakl1 boyutlariyla tanimlanan liderlik stillerinden sadece ¢alisan odakl li-
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derligin 6gretim elemanlariin is tatmin diizeyini pozitif ve anlaml1 yonde etkile-
digi ayrica is tatminin, liderlik davranislar1 ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkide
kismi ara degisken roliiniin oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Kurt ve Yigit (2017) Tiirkiye’de Akdeniz Universitesi Hastanesinde gorev yapan
333 yoneticiye uyguladiklar ¢alismada, yoneticilerin sergiledikleri liderlik dav-
ranislarinin neler oldugu, liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin is tatmini tizerindeki
etkisini ve ¢alisanlar1 tatmin eden veya tatminsizlige sevk eden faktorleri arastir-
miglardir. Arastirmada algilanan liderlik davraniglarinin, ¢alisan is tatmini {ize-
rinde 6nemli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Tas (2017) Tiirkiye’de meslek liselerinde gorev yapan 121 teknik 6gretmen iize-
rinde yaptig1 calismada, yoneticilerin liderlik davranislarinin 6gretmenlerin is tat-
mini lizerindeki etkisini 6l¢miistiir. Arastirma bulgularina gore, gorev, birey ve
degisim odakli boyutlarindan olusan liderlik davranislarinin, 6gretmenlerin is tat-
mini ile anlaml1 iligkilerinin oldugu ayrica birey odakli liderlik davranisinin, 6g-
retmenlerin is tatmini izerinde degisim odakli liderlik davranisina gore daha fazla
etkili oldugu ve gorev odakl liderlik davraniginin ise is tatmini iizerinde bir etki-
sinin olmadig1 rapor edilmistir.

LaPolice (2002) gorev odakli liderlik davranisi ¢alisanlarin is tatminini, degisim
odakl liderlik davranisi ¢alisanlarin orgiitsel 6grenme kapasitesini, iliski odakli
liderlik davranisi ise calisanlarin orgiitsel ve 1 tatmini ile isten ayrilma niyetlerini
onemli derecede belirleyen liderlik davranislar oldugunu ifade etmektedir. Uretim
ve verimliligin artmasi gorev odakli liderlik ile saglanirken, ¢alisanlarin i tatmin
diizeyleri iliski odakli liderlik davranislariyla saglanabilmektedir (Robbins,
Judge, & Breward, 2003). Degisim odakli liderlik davranisinin is tatmini, moti-
vasyon gibi orgiitsel kavramlarla iligkili bir liderlik davranisidir (Zehir & Yavuz,
2017). Calisanlarin, degisim odakli liderlik davraniglariyla, islerine olan baglilik-
lar1 ve kendilerine olan memnuniyetleri artar (Ekvall, 1991). Liderlik ve is tatmini
arasindaki iligkinin incelendigi bir¢ok arastirmada, arastirmanin yapildig: sektor-
lere gore etki diizeyi farklilik gosterse de genel anlamda yoneticilerin sergiledik-
leri liderlik davraniglarinin, ¢alisanlarin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Bunlara gore arastirmada asagidaki hipotezler 6nerilmek-
tedir.

Hipotez 1. Gemi kaptanlarinin degisim odakly liderlik davranisi, gemi insanlari-
nin iy tatmini pozitif yonde etkiler.

Hipotez 2: Gemi kaptanlarinin gérev odakli liderlik davranisi, gemi insanlarinin
is tatmini negatif yonde etkiler.
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Hipotez 3: Gemi kaptanlarimin iliski odakl liderlik davranisi, gemi insanlarinin
is tatmini pozitif yonde etkiler.

2.2. Liderlik Davranislar: ve Is Performans: Iliskisi

Is performansi, calisanin belli bir donemde gosterdigi, orgiitiin amacina yonelik
olan ve orgiite katki sagladigi deger ve davranislar olarak tanimlanmaktadir
(Suliman, 2001). Borman ve Motowidlo (1993) ¢alisanlarin islerinde yiiriittiikleri
faaliyetleri is performansi olarak ifade etmektedir. Orgiitsel amaglara ulasma ve
orgiitsel etkinligi saglamada 6nemli bir yeri olan ¢alisan performansi ile liderlik
davranislar1 arasinda anlamli iliskiler vardir (Cummings ve Schwab 1973; Judge,
Piccolo ve llies 2004; Gadot 2006; Igbal, Anwar ve Haider 2015). Bu nedenle de
liderlik ve is performansi arasindaki iliskiyi inceleyen birgok aragtirma yapilmis-
tir. Bu arastirmalardan bazilar asagida verilmistir.

Thorlindsson (1987) ayni kosullar altinda Izlanda da farkli balik¢1 gemilerin per-
formanslarindaki degisimlerinin, kaptanlarin etkili liderlik davraniglariyla acikla-
nabilecegini ileri siirmektedir. Ug yillik bir dénemde, gemi kaptanlarinin liderlik
yaklasimlarinin, farkli gemilerdeki personelin performanslarindaki degisimin
%35-49"unu etkiledigini tespit etmistir.

Ozdevecioglu ve Kanigiir (2009) otel calisanlarmin liderlik davranisi algilarin ve
liderlik davraniglariyla performanslar arasindaki ilskiyi belirlemek i¢in bes ve
dort y1ldizli otellerde yaptiklar1 calismada, arastirmaya katilan 267 ¢alisanin iligki
odakli liderlik davranis1 algilarmin, gorev odakli  liderlik  davranisi
algilamalarindan daha yiiksek oldugu ve her iki liderlik davranisinin ¢aligsanlarin
performanslari iizerinde pozitif yonde bir etkisi oldugunu ortaya ¢ikartmislardir.
Erdogan (2011) Tiirkiye’de faaliyet gosteren kamu ve 6zel sektorde gérev yapan
491 calisan lizerinde yaptig1 arastirmada, degisim, gorev ve iliski odakli liderlik
davranislarinin, orgiitsel sessizlik, orgiit performansi ve ¢alisan performansi ara-
sindaki iligkileri incelemistir. Liderlik davraniglarinin ii¢ boyutu ile ¢alisan per-
formansi arasinda pozitif anlamli iliskilerin oldugu ve sadece gorev odakli lider-
ligin, calisan performansini anlamli sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmaistir.
Cekmecelioglu (2014) yaptig1 calismada gorev ve insan odakli liderlik davranig-
larinin, orgiitsel baglilik, is performansi ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini
incelemistir. Kocaeli’nde faaliyet gosteren dort isletmenin galisanlari ile yapilan
arastirmada, insan odakli liderlik davranisi ¢alisan performansini artirirken, gorev
odakli liderlik davranisinin ¢alisan performansi iizerinde bir etkisinin olmadigi
bildirilmistir.
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Shahab ve Nisa (2014) 6zel bir hastanenin 79 calisani iizerinde yaptiklar
arastirmada, liderlik ve is tutumlarinin, is tatmini ve is performansi arasindaki
iliskileri incelemislerdir. Arastirma bulgularina gore, liderligin 1s tatmini lizerinde
pozitif bir etkisinin oldugu ancak calisan performansi lizerinde anlamli bir
etkisinin olmadig1 ortaya ¢ikmustir.

Sunarsih ve Helmiatin (2016) 90 f{iniversite ¢alisan1 iizerinde yaptiklar
calismalarinda, liderlik tarzinin ve is tatminin ¢alisan performansi tizerindeki
etkisini arastirmiglardir. Calismada liderlik tarzinin ve is tatminin birlikte, is
performansi tizerindeki etkisi incelenmis ve liderlik tarzmnin is peformansi
tizerinde 6nemli bir etkisinin oldugu, is tatminin ise is performansinin {izerinde
bir etkisinin olmadig1 ortaya ¢ikmustir. Is performansi iizerinde liderlik tarzinm ve
1§ tatminin etkileri karsilastirildiginda, liderlik tarzinin daha dominat bir etkisinin
oldugu belirtilmistir.

Mikkelsen ve Olsen (2018) 100 hastane ¢alisani iizerinde yaptiklar ¢alismada,
degisim odakli liderlik davranisinin ile ¢alisanlarin is tatmini ve is performansi
arasindaki iliskide 6grenme taleplerinin ve ise katilimin ara degisken roliini
arastirmislardir. Bu arastirmada yoneticiler, doktorlar ve hemsireler birbirlerinden
bagimsiz olarak incelendiginde tiim gruplarda, degisim odakli liderlik davranisi,
is tatminlerini anlamh olarak etkilerken, is performanslari tizerinde herhangi bir
etkisinin olmadigi tespit edilmistir.

Bunlara gore arastirmada asagidaki hipotezler 6nerilmektedir.

Hipotez 4: Gemi kaptanlarimin degisim odakl: liderlik davranisi, gemi insanlari-
nin is performansini pozitif yonde etkiler.

Hipotez 5: Gemi kaptanlarimin gorev odakli liderlik davranisi, gemi insanlarinin
is performansini POzitif yonde etkiler.

Hipotez 6: Gemi kaptanlarimin iligki odakl: liderlik davranisi, gemi insanlarinin
is performansini pozitif yonde etkiler.

Hipotez 7: Gemi insanlarinin is tatmin diizeyi, is performanslarin pozitif yonde
etkiler,

YONTEM

Olciim Araclan

Arastirmada kullanilan anket formu iki béliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
arastirmaya katilan gemi insanlarinin yas, cinsiyet, egitim durumu ve ¢alistig1 de-
partmana iliskin sorular bulunmaktadir. Ikinci boliimde ise gemi insanlar agisin-
dan, gemi kaptanlarinin sergiledikleri liderlik davranislarini belirlemeye yonelik
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liderlik davranis 6l¢egi ve gemi insanlarinin is tatmin diizeylerini ortaya ¢ikart-
maya yonelik is tatmini 6l¢egi ve bireysel performanslarini 6lgmek i¢in de is per-
formansi olgegi bulunmaktadir.

Liderlik davranis1 6l¢egi, Yukl (2002) ¢calismasinda kullanilan ti¢ boyutlu her bo-
yutta 10 ifade olan toplam 30 maddeden olusmaktadir. Liderlik davranisi 6lgegi;
degisim odakli, gorev odakli ve iliski odakli liderlik davranislart boyutlarindan
olusmaktadir. Olgekte ‘‘Gemi kaptani degisimi destekleyen gelismeleri ilan eder
ve kutlar’’, ‘Gemi kaptani ¢aliganlarin gérevlerini ve kendilerinden neler beklen-
digini izah eder’’, ‘‘Gemi kaptani ¢alisanlarla is disindaki durumlara yonelik de
iligskiler kurar’’ seklinde ifadeler bulunmaktadir.

Is tatmini dlgegi olarak, Brown ve Peterson (1994) calismasinda kullanilan tek
boyutlu ve bes maddeden olusan dlcek kullanilmistir. Olgekte bulunan ifadelere
““‘Genel olarak isimden memnun oldugumu hissediyorum’’ 6rnek verilebilir.

Is performans: o6lgegi olarak, Kirkman ve Rosen (1999) calismalarinda
kullandiklar1, tek boyutlu ve dért maddeden olusan dlgek kullanilmistir. Olgekte
““‘Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim’’ gibi ¢alisanin bireysel performansini
Olcen ifadeler bulunmaktadir.

Olgeklerde yer alan tiim ifadeler 5°li Likert olgegine gore (1: Kesinlikle
katilmiyorum’dan, 5: Kesinlikle katiliyorum’a kadar) degerlendirilmistir.

Orneklem ve Veri Toplama

Anketler, arastirma 6rneklemini olusturan gemi insanlarina, agik deniz staj1 yapan
giiverte stajyerleri araciliyla Haziran-Eyliil 2017 tarihleri arasinda gemi orta-
minda uygulanmistir. Giiverte zabiti olmak iizere egitim alan ve egitimlerinin bir
pargasi olarak da ag¢ik deniz Staji yapan giiverte stajyerlerine, arastirma hakkinda
staj oncesi okul ortaminda bilgi verilmistir. Ankete katilmak isteyen giiverte ve
makine sinifi gemi insanlari ile yiliz ylize anket yontemi kullanilarak elde edilen
360 orneklem arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir.

BULGULAR

Katihmeilarin Ozellikleri

Arastirmaya katilan gemi insanlarinin %97,51 erkek (351) %2,5°1 kadindir (9),
gemi insanlarinin yas dagilimi ise %35,5’1 (114) 25-34 yas araliginda, %4,7°1 (17)
55 ve lzeri yaslarindadir. Egitim durumlarina bakildiginda %44,2°si (159) lise
mezunu, %3,6°s1 (13) ilkokul mezunudur. Is deneyimleri agisindan %35’i (126)
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4-7 yil, %12°s1 (63) 12 y1l ve lizeri ¢alisma siirelerinin oldugu ve calistiklar de-
partmanlara gore %52,8’1 (190) giiverte sinifi, %47,22’si (170) makine sinifi gemi
insaninin aragtirmaya katildig1 goriilmektedir. Erkek egemen bir is kolu olan de-
nizcilik sektoriinde yapilan bu arastirmaya katilanlarin biiylik cogunlugunun er-
kek, 25-34 yas araliginda, lise mezunu, 4 ile 7 arasinda deniz tecriibesi olan gii-
verte sinifi gemi insanlar1 oldugu anlasilmaktadir.

Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Aragtirmada veri toplamak i¢in kullanilan 6l¢eklerin yapisal gecerliligini belirle-
mek 1¢in Oncelikle aciklayici faktor analizi yapilmistir. Verilerin agiklayici faktor
analizine uygun olup olmadiklar1 anlamak i¢in Barlet Kiiresellik Testi ile Kaiser
Meyer Olkin (KMO) degerlerine bakilmis ve sonuglar Cizelge 1’de verilmistir.
Cizelge 1’den liderlik davranisi 6lgeginin KMO: 0,933, Barlett testi degeri:
4015,158 (p<0,01), is performansit KMO: 0,749, Barlett testi degeri: 389,057
(p<0,01), is tatmini Ol¢eginin ise KMO: 0,735, Barlett testi degeri: 719,552
(p<0,01) oldugu anlasilmaktadir. Bu bulgulara gore 6rneklemin agiklayici faktor
analizi yapmak icin yeterli oldugu sdylenebilir. Temel bilesenler ve Varimax ek-
sen dondiirme yontemi kullanilan analizde 6z degerleri 1°’den ve faktor ytikleri
0,50°den biiyiik degiskenler analize dahil edilmistir. Liderlik davranislari, is per-
formansi ve is tatmini i¢in ayr1 ayri yapilan agiklayici faktor analizlerinde, bosta
veya birden fazla faktor altinda toplanan degiskenler sirasiyla analizden ¢ikartil-
diktan sonra elde edilen faktor yapisinin, beklendigi gibi liderlik davraniglar igin
ti¢ faktor, is performansi ve is tatmini i¢in ise tek faktorden olustugu goriilmiistiir.
Cizelge 1. Olgeklerin Agiklayici Faktdr Analizi Tablosu

Olcek Faktor Var- KMO | Barlett testi de-
yans geri
(%)

Liderlik 1. Degisim Odakli Liderlik | 24,303
Davranig- | (8 madde)

lar1 2. Gorev Odakli Liderlik | 20,506 | 0,933 |4015,158;
(6 madde) (p<0,01)
3. {liski Odakli Liderlik (5 | 16,969
madde)

Toplam (19 madde) 61,778
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Is  Perfor- | Is Performansi (4 madde) | 60,105 |0,749 | 389,057;
mansi (p<0,01)
Is Tatmini | Is Tatmini (4 madde) 67,601 |0,735 | 719,552;

(p<0,01)

Cizelge 1°den goriildiigii gibi agiklayici faktor analizi sonunda ti¢ faktorlii liderlik
davranislar1 6lcegindeki degiskenler toplam varyansin %61,778ini agiklamakta-
dir. Bu faktorler sirasiyla liderlik davranisinin boyutlari olan ve toplam varyansin
%24,303’iinii agiklayan degisim odakli liderlik davranisi, toplam varyansin
%20,506’s1m1 agiklayan gorev odakli liderlik davranisi ve toplam varyansin
%16,969’unu aciklayan iliski odakli liderlik davramslarindan olusmaktadir. Is
performansi i¢in yapilan agiklayici faktor analizinde 6lgekte yer alan dort soru tek
faktor altinda ve toplam varyansin %60,105’ini ve is tatmini ile ilgili yapilan agik-
layici faktor analizi sonunda bir soru bosta kalmasi nedeniyle analizden ¢ikartil-
mis ve kalan dort sorunun tek faktor altinda ve toplam varyansin %67,601 ini
acikladig1 goriilmiistiir. Aciklayic1 faktor analizi ile elde edilen faktor yapisini
dogrulamak ici de dogrulayici faktor analiz yapilmistir.

Birinci diizey ti¢ boyutlu liderlik davranisi ile tek faktorlii is performansi ve is
tatmini 0lgeklerine iliskin dogrulayici faktor analizi uyum indeksleri Cizelge 2°de
gosterilmektedir.

Cizelge 2. Dogrulayici Faktor Analizi Uyum Indeksleri

Degiskenler x2/sd GFI CFl IFI RMSEA
Liderlik Davranis- | 2,703 0,902 0,938 0,939 0,054
lar
[s Performansi 0,915 0,996 0,998 0,998 0,026
Is Tatmini 0,712 0,994 0,997 0,997 0,033

Cizelge 2°den goriildiigi gibi ti¢ dlgegin de kabul edilebilir uyum indeksi deger-
lerine (Anderson ve Gerbing 1988; Joreskog ve S6rbom 1993) sahip oldugu anla-
stlmaktadir. Dogrulayici1 faktor analizlerinde faktor yiikleri sirasiyla, degisim
odakl1 liderlik davranisi 6lgeginde 0,53-0,78, gorev odakli liderlik davranisi dlce-
ginde 0,55-0,76, iliski odakl liderlik davranis1 6l¢eginde 0.59-0.70, is perfor-
mansi 6lgeginde 0,54-0,79 ve is tatmini dlgeginde 0,52 -0,92 arasinda degismek-
tedir.
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Aciklayici ve dogrulayici faktor analizleri ile yapisal gegerlilikleri belirlenen 61-
clim araglarmin giivenilirliklerini tespit etmek i¢cin Cronbach Alfa katsayilarina
bakilmustir. Cizelge 3°de goriildiigii gibi Cronbach Alfa (C.A) katsayilar1 sira-
styla; degisim odakli liderlik davraniginin 0,910, gorev odakli liderlik davranisi-
nin 0,885, iliski odakli liderlik davranisinin 0,815, is performansinin 0,778 ve is
tatminin 0,840’dir. Bunlara gore tiim 6l¢iim araglarinin oldukga giivenilir ve ge-
cerli 6lgekler oldugu sonucuna varilmaistir.

Gegerlilik ve giivenilirlik analizlerinden sonra 6lgeklerin normal dagilim gdsterip
gostermedigini anlamak icin ¢arpiklik ve basiklik katsayilarina bakilmis ve tiim
degiskenlerin s6z konusu katsayilarinin -2 ve +2 araliginda oldugu ve bu nedenle
de verilerin normal dagilima uyum gosterdigi kabul edilmistir.

Hipotezlerin Testi

Degiskenler arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in korelasyon analizi yapilmstir. Ci-
zelge 3’den degiskenler arasindaki Pearson korelasyon katsayilari incelendiginde,
1s performansi ile liderlik davranislar1 arasinda orta diizeyde ve pozitif iliskilerin
oldugu ve en giiclii iliskinin, iligki odakli liderlik davranis ile oldugu goriilmekte-
dir. Ayni sekilde is tatmini ile liderlik davranislari arasinda orta diizeyde ve pozitif
iliskilerin oldugu ve en giiclii iliskinin, iliski odakl liderlik davranisi ile oldugu
diger taraftan is tatmini ile is performansi arasinda da orta diizeyde ve pozitif,
liderlik davranislarinda gore daha diisiik bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Ay-
rica tiim degiskenler arasindaki Pearson korelasyon katsayilarinin 0,90’dan kiigiik
ve VIF degerlerinin de 10°dan kiigiik olmasi nedeniyle degiskenler arasinda ¢oklu
baglant1 probleminin olmadig1 gozlenmistir.

Cizelge 3. Korelasyon Tablosu

Degiskenler | Ort. |S.S. |C.A |1 2 3 4 5
1. Degisim | 4,137 |,693 | 0,870

Odakl1

Liderlik

2. Gorev 4216 | 671 [ 0,885 |, 712** |1
Odakl
Liderlik
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3. Iliski 4,151 |,680 | 0,815 | ,666** | ,620** |1

Odakl

Liderlik

4. s 4366 |,565 | 0,778 | ,429** | 371** | 443** |1
Performansi

5.1Is Tatmini | 4,118 |,790 | 0,840 |,641** | 546** | ,659** | 384** |1

** n<0,01

Korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki iliskiler belirlendikten sonra s6z ko-
nusu degiskenler arasindaki dogrudan, dolayli ve toplam etkileri tespit edebilmek
i¢in yapisal esitlik modellemesi ile Sekil 2°de gosterilen yol analizleri yapilmustir.

e 1 ¥sd: 2,840

) : GFT- 0,853
CFT: 0,801
IFT: 0,202
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Sekil 2. Arastirmanin Yapisal Esitlik Modellemesi

Sekil 2°den goriildiigii arastirmanin yapisal esitlik modellemesinin uyum indeks-
lerinin yeterli uyum degerleri gosterdigi anlasilmaktadir. Bu degerler aragtirmanin
yapisal esitlik modelinin veri yapisina gore dogrulandigini gostermektedir. Aras-
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tirma degiskenleri arasindaki regresyon katsayilarinin standardize edilmis deger-
leri B, anlamlilik seviyeleri p ve belirlilik katsayilarinin R? tahmin degerleri Ci-
zelge 4’de verilmistir.

Cizelge 4°de liderlik davraniglarindan degisim (B = 0,349; p <0,01) ve iligkisel
odakl liderlik davranislarinin (f = 0,704; p <0,01) is tatmini tizerinde pozitif ve
anlaml1 etkisinin, gérev odakli liderlik davranisinin (B =-0,296; p <0,01) ise ne-
gatif ve anlamli etkisinin oldugu anlasilmaktadir. Ayrica liderlik davranislarindan
sadece iliski odakli liderlik davraniginin, is performansi tizerinde anlamli bir etki-
sinin (B = 0,538; p <0,05) oldugu, degisim (B = 0,207; p >0,05) ve gorev odakh
(B =-0,062; p >0,05) liderlik davranislarinin, is performansi iizerinde anlamli bir
etkisinin olmadig1 goriilmektedir. Bunlarla birlikte model biitiin olarak ele alindi-
ginda is tatminin, is performansi tizerinde bir etkiye sahip olmadig1 anlagilmakta-
dir.

Cizelge 4. Arastirma Modelinin Tahmin Degerleri

2
. . .. |Standardize Edilmis R P
Bagimh Bagimsiz  Degis-
.. Regresyon Katsayilari
Degiskenler kenler
B)
< Degisim Odakli 349 ,005
Liderlik ’
,616
is Tatmimi |< Gorev Odakli 206 ,008
3 Latmint Liderlik !
.. | Hliski Odakl: J0a E
Liderlik ’
Degisi 674
- .eglsl.m Odakli 207
_ Liderlik ,325
Is  Perfor- ... | Gorev Odakli - 062 ,178
manst Liderlik ’
<. Il?@kl Qdakh 538 ,011
. Liderlik
Is  Perfor-|<--- | Is Tatmini 134 217

*** n<0,001
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Yapisal esitlik modellemesinde anlamsiz olan yollar sirasiyla ¢ikartildiktan sonra
yapilan analiz sonuclarindaki tahmin degerleri Cizelge 5°de gosterilmistir.Cizelge
5’den i1s tatmini iizerinde; degisim odakli liderlik davranisinin (B = 0,352; p
<0,01), gorev odakl liderlik davranisinin ( =-0,280; p <0,01) ve iliski odakl
liderlik davranisinin (B = 0,677; p <0,001) anlaml etkisinin oldugu ve liderlik
davramglarinin is tatminindeki degisimin (R?) %59,9’unu agikladig1 anlagilmak-
tadir. Bu bulgulara gore Hipotez 1, 2 ve 3 kabul edilmistir.

Cizelge 5. Anlamsiz Yollar Cikartildiktan Sonraki Modelin Tahmin Degerleri

. 9 _. |Standardize Edilmis |R® P
Bagimh Bagimsiz  Degis-
.. Regresyon Katsayilari
Degiskenler kenler
B)
Degisim Odakl ,005
N ,352
Liderlik
is Tatmini |<-- G_érev_ Odakl -280 ,010
Liderlik ,999
[liski Odakli Hokk
<--- 77
Liderlik &
Is  Perfor- g Mliski Odakl1 c64 318 [***
mansi Liderlik ’ ,318
*** p<0,001

Cizelge 5’den is performans tlizerinde liderlik davranislarinda sadece iliski odakli
liderlik davraniginin anlaml bir etkisinin (B = 0,564; p <0,001; R?>=0,318) oldugu
ve dolayisiyla is performansindaki degisimin %31,8 nin tek basina iliski odakl
liderlik davranisina bagli oldugu anlasilmaktadir. Bu bulgulara gére Hipotez 6
kabul edilmis, Hipotez 4 ve 5 reddedilmistir.

Arastirma modeli biitiin olarak analiz edildiginde, liderlik davraniglarinin is tat-
mini lizerinde anlaml1 etkisi varken, is tatminin is performansi iizerinde herhangi
bir etkisinin olmamasi, ig tatminin bu iliskide ara degisken roliiniin olmadigini
(Baron & Kenny, 1986) gostermektedir.
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TARTISMA VE SONUC

Bu calismada, gemi kaptanlarin sergiledikleri liderlik davraniglari, bu liderlik dav-
ranislarinin gemi insanlarinin is tatmini ve performansi tizerindeki etkisi ve is tat-
minin bu etkilesimdeki ara degisken rolii arastirilmistir. Calismanin amacina yo-
nelik olarak Tiirk bayrakl: ticaret gemilerinde ¢alisan 360 gemi insanindan anket
yontemiyle elde edilen veriler, SPSS ve AMOS 22 istatistik paket programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Analiz bulgularina gore, 6nerilen yedi arastirma hi-
potezinden besi kabul edilmis ikisi reddedilmistir.

Biiyiik ¢ogunlugunu erkek gemi insanlarinin olusturdugu 6rneklemden toplanan
verilerle 6lgiim araglarmin gecerliligi ve giivenilirligi belirlendikten sonra, aras-
tirma hipotezlerinin testi i¢in yapisal esitlik modellemesi ile yol analizleri yapil-
mistir. Elde edilen bulgulara gore; gemi kaptanlarinin degisim (B = 0,352; p
<0,01) ve iliski odakli (B = 0,677; p <0,001) liderlik davranisi, gemi insanlarinin
is tatminini pozitif yonde etkiledigi, gemi kaptanlarinin gérev odakli (B = -0,280;
p <0,01) liderlik davraniginin ise gemi insanlarinin is tatmini negatif yonde etki-
ledigi ve liderlik davramislarinin is tatminindeki degisimin (R?) %59,9’unu agik-
ladig1 ortaya ¢cikmistir. Bu bulgulara gore Hipotez 1, 2 ve 3 kabul edilmistir. De-
gisim ve iliski odakl liderlik davranislarinin, is tatmini pozitif yonde etkilemesi
(Emery ve Barker 2007; Maqgsood ve digerleri 2013; Zehir ve Yavuz 2017; Ke-
bede ve Demeke 2017; Mikkelsen ve Olsen 2018) ve gorev odakli liderlik davra-
niginin negatif yonde etkilemesi (Saleem 2015) farkli sektorlerde yapilan calis-
malarin bulgulariyla benzerlik géstermektedir.

Is tatmini {izerinde en fazla etkiye sahip olan liderlik davranisinin iliski odakl1
davranisinin olmasinin temel nedeni, iliski odakli liderin ¢alisanlarin duygularini,
diisiincelerini ve ihtiyaclarini dikkate almasidr. iliski odakli lider, merkeze insam
alir ve onun i¢in ¢alisanlarina kisisel iyilik yapmaya c¢alisir, onlart dinlemek i¢in
zaman ayirir, ise baglamadan 6nce onlarin fikirlerini alir ve kariyer gelisimlerine
katk1 saglar. Arastirma sonucuna gore, gemide bu sekilde iliski odaklr liderlik
davranisi sergileyen gemi kaptanlari, gemi insanlarinin is tatmin diizeylerinin art-
masint saglayacaktir. Ayrica rutin bir ¢aligma ortamina bulundugu gemilerde,
kaptanlarin bu rutinligin disina ¢ikarak farkli, degisik ve yenilik¢i faaliyetlerde
bulunmasi, diger bir ifade ile degisim odakli liderlik davranisi sergilemeleri de
gemi insanlarinin i tatmin diizeyini artiracaktir. Bunlarla birlikte gérev odakli
liderlik davraniginin, gemi insanlarinin is tatmin diizeylerini negatif yonde etkile-
mesi, gemilerde is standartlarinin, kurallarin ve prosediirlerin belirlenmesi ve kati
bicimde uygulanmasiyla olusan formalizasyon diizeyi yiiksek olan organizasyon
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yapisina baglanabilir. Bu noktada, yapiy1 ve isin basarilmasini 6n planda tutan
gemi kaptaninin, gérev odakli liderlik davranisi sergilemesi ve gemi insanlarinin
da bu formalizasyon diizeyi yiiksek olan organizasyon yapisina uymalarinin bek-
lenmesi, gemi insanlarinin is tatmin diizeylerini olumsuz yonde etkilemis olabilir.
Arastirma sonucunda ulasilan ikinci bulgu ise gemi kaptanlarinin sadece iliski
odakli liderlik davranis1 gosterdiklerinde, gemi insanlarinin is performansinin art-
t1ig1 (B = 0,564; p <0,001; R?= 0,318) ve tek basmna iliski odakl liderlik davranisi-
nin, is performansindaki degisimin %31,8’ini agikladigr ve gorev ile degisim
odakli liderlik davranislarinin, is performansi iizerinde herhangi bir etkisinin ol-
madiginin ortaya ¢ikmasidir. Bu bulgulara gore, Hipotez 6 kabul edilmis, Hipotez
4 ve 5 reddedilmistir. Iliski odakli liderlik davranisinin is performansini etkile-
mesi (Wagner ve Hollenbeck 2005; Ozdevecioglu ve Kangiir 2009; Yiing ve
Ahmad 2009; Yilmaz ve Karahan 2010), degisim ve gorev odakli liderlik davra-
nisinin 1§ performansi tizerinde anlamli bir etkisinin olmamasi farkli alanlarda ya-
pilan ¢aligmalarin (Wagner ve Hollenbeck 2005; Cekmecelioglu 2014; Shahab ve
Nisa 2014; Cetin, Giderler ve Giiler 2017; Mikkelsen ve Olsen 2018) bulgulariyla
benzerlik gostermektedir. Liderlik davranislarindan sadece iliski odakli liderlik
davranisinin, gemi insanlarinin is performansi iizerinde anlamh bir etkisinin ol-
masi1 gemilerdeki organizasyon yapist ile agiklanabilir. Ciinkii gemiler, merkezilik
derecesi yiiksek ve hiyerarsik orgiit yapilanmasinin yogun olarak goriildiigi or-
ganizasyon yapisina sahiptir. Bu nedenle de boyle bir ortamda liderlik yapan kap-
tanlarin, gemi insanlarina yonelik karsilikli saygi ¢cercevesinde iliski odakli lider-
lik davranigi sergilemeleri, onlarin is performanslarini artmasina yol agacaktir.

Arastirmadaki bir diger bulgu ise iliski odakli liderlik davranisinin, hem gemi in-
sanlarinin is tatmini ve hem de is performansini etkilediginin ortaya ¢ikmasidir.
Bu bulgu gemi insanlarinin tutum ve davraniglarinda, gemi kaptanlarinin sergile-
dikleri iligski odakli liderlik davraniginin 6nemini ortaya koymaktadir. Ayrica li-
derlik davranislari ve is tatminin birlikte is performansi iizerindeki etkisi incelen-
diginde, liderlik davranislarindan sadece iliski odakli liderlik davranisinin, is per-
formansini etkilemesi ve is tatminin is performansi {izerinde bir anlamli bir etki-
sinin olmamasi, 1§ tatminin bu iligkide ara degisken roliiniin olmadigina isaret et-
mektedir. Ayrica bu bulgu, liderlik davranislarindan iliski odakli liderlik davranisi
ile is tatminin, is performansi lizerindeki birlikte etkisi karsilastirildiginda, iliski
odakl1 liderlik davranisinin is tatminine gore daha baskin oldugunu gostermekte-
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dir. Bu bulgu da gemi kaptanlarinin iliski odakli liderlik davranisinin, gemi insan-
larinin tizerindeki etkisinin ne kadar 6nemli oldugunu bir kez daha géstermekte-
dir.

Tiim bulgular birlikte degerlendirildiginde; gemi kaptanlarinin iliski odakli lider-
lik davranisi sergilemeleri, gemi insanlariin hem is tatmin diizeylerini hem de is
performanslarini dogrudan arttirmaktadir. Ayni1 zamanda gemi insanlarinin is tat-
mini lizerinde, gemi kaptanlarinin degisim odakli liderlik davranisinin olumlu ve
gorev odakli liderlik davraniginin ise olumsuz bir etkisi vardir. Dolayisiyla basa-
ril1 olmak isteyen bir gemi kaptani, belirlenmis orgiitsel amaglar1 gerceklestir-
meye calisirken ayni zamanda gemi insanlarinin 1§ tatminini ve is performansin
artirict etkiye sahip iliski odakli liderlik davranisi sergilemek durumundadir. Bu
arastirmanin bulgularina dayanarak, liderlik ettigi gemide, gemi insanlariyla iyi
iliskiler kuran, iliskilerini gelistiren, onlara yardimci olan, ekip ¢alismasini ve da-
yanismay1 saglayan, mesleki gelisimlerine destek olan ve basarilarini takdir ede-
cek seklinde davranan gemi kaptanin, gemi insanlarinin hem is tatmin diizeylerini
ve hem de is performanslarini artirabilecegi soylenebilir. Gemi kaptaninin gemide
sergiledigi liderlik davranislarinin, gemi insanlari tizerinde olumlu etkilerinin ol-
masi, kaptan ile gemi insanlar1 arasinda acik ve dogru bir iliskinin oldugunu gos-
terir. Bu durum gemi insanlarinin is tatmin diizeylerinin ve is performanslarinin
artmasina yol agmaktadir.

Calisanlarin arzu ettigi liderlik davranisi ile yoneticilerin gosterdigi liderlik dav-
ranis1 arasindaki farkin fazla olmasi ¢alisanlarda performans diisiikliigiine veya is
tatminsizligine yol agmaktadir. Bu farkin olup olmadigini anlamak ve tespit et-
mek liderin 6ncelikli gorevleri arasindadir. Bu durum 6zellikle tiim yasamsal et-
Kinliklerinin ayni ortamda yapilmak zorunda oldugu gemilerde daha da 6nemli
olmaktadir. Gemilerde diisiik veya yiiksek is performansi ya da is tatminine neden
olan faktorlerin basinda gemi kaptanlarinin, gemi insanlarina karst uyguladiklar
yonetim yaklagimi gelmektedir. Daha ¢ok gemi kaptaninin liderlik davranis bigi-
mini gosteren bu yonetim yaklagimi, gemi insanlari izerinde anlamli bir etki ya-
ratmaktadir. Bu ¢alismayla 6zellikle gemi kaptanlarinin, iliski odakli liderlik dav-
ranisi sergilediklerinde gemi insanlariin memnuniyetinin ve veriminin artacagi
ortaya ¢ikmustir. Diger bir ifade ile gemi insanlarinin is tatmin diizeylerinin ve
performanslariin artmasi igin arzuladiklari liderlik davranisinin, gemi kaptanla-
rinin iliski odakli liderlik davranisi oldugu ortaya ¢ikmuistir. Bu noktadan hareketle
basta gemi kaptanlarina daha sonra deniz ulagtirma isletmelerinin yoneticilerine,
deniz ulastirma hizmetinin basarili bigimde yiiriitiilmesinde 6nemli rolii olan gemi
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insanlarmin tutum ve davranislarinda olumlu sonucalar bekleniyorsa, gemi kap-
tanlarinin 6zellikle iliski odakli liderlik davranis1 sergilemelerinin daha dogru bir
yonetsel yaklasim olacagi soylenebilir.

Bu calismanin gemi ortaminda ve gemi insanlar1 6rneklemi tizerinde yapilmis ol-
mas1 ¢alismanin 6zglnliigiinii gostermektedir. Ayrica farkli sektorlerde liderlik
davraniglari ile is tatmini ve performans: arasindaki iligkileri birlikte inceleyen
calismalarinin sinirli sayida olmasi ve denizcilik sektoriinde ise bu anlamda ya-
pilmis bir ¢alismanin olmamasi, bu ¢alismanin 6nemini ortaya koymaktadir. Bu
ozellikleri nedeniyle calismanin literatiire katki saglayacag diistiniilmektedir.
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