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Ozet: Uluslararasi mal ticaretinin biyiik cogunlugunun gemilerle yapilmasi, gemi kaptanlarinin 6nemini ortaya koymaktadir.
Dolayisiyla gemi kaptanlarinin segimi ve sahip olmasi gereken yonetici kriterlerinin belirlenmesi gemi isletmeleri agisindan
onemlidir. Bu kapsamda ¢alismanin amaci, gemi kaptanlarinin sahip olmasi gereken yonetici kriterlerinin belirlenmesidir. Bu
amaca ydnelik olarak literatiir taramasi sonucu en ¢ok tercih edilen ydnetici kriterleri belirlenmis, istanbul’da faaliyet gésteren
10 gemi isletmesinin operasyon ve insan kaynaklari departmanlarinin yoneticileri ile gérusilerek kriterler 3 ana kriter, 18 alt
kriter olarak olusturulmustur. Bu sekilde olusturulan kriterler Expert Choice programi yardimiyla Analitik Hiyerarsi Siireci
(AHP) ile degerlendirilmis ve yonetici kriter degerlendirme modeli olusturulmustur. Calismanin sonucunda, tecriibe kriterinin
gemi kaptanlarinin yonetici kriterleri arasinda en dnemli agirliga, mezun olunan okulun ise en diisiik Gneme sahip kriter oldugu
ortaya ¢cikmistir.

Anahtar Kelimeler: Yonetici, Gemi Yonetimi, Gemi Kaptani, AHP.

Determining the Manager Qualifications of Ship Masters

Abstract: The fact that the greatest majority of the international goods in trade is carried out by ships has revealed the
significance of ship masters who are responsible for the management and administration of ships. Accordingly, the selection
of ship masters and determining the managerial qualifications that they required to have is one of the priority issues for
shipping companies. In this regard, purpose of the study is to determine managerial qualifications of ship masters who take
charge in merchant ships. For this purpose, the most preferred managerial criteria were identified through a comprehensive
literature review. Three main and eighteen sub-criteria were generated through interviews with operation and human
resources departments’ managers of 10 companies operating in Istanbul. Within this scope, chosen criteria were assessed
with the Analytical Hierarchy Process (AHP) technique, and a manager qualification evaluation model was developed via the
Expert Choice program. The results of this study indicate that experience is the most significant qualification of ship masters,
whereas the school that master graduated from takes the lowest rank in managerial criteria.

Key Words: Manager, Ship Management, Ship Master, AHP.

1. GiRi§ olumsuz etki yaratabilmektedir. Ayrica yanhs
personel se¢imi isletmelerdeki personel devir hizini
arttirarak agir maliyetlere, gelir kaybina ve
motivasyon dusikligine sebebiyet vermektedir
(Kalugina vd., 2014). Bu nedenle, personel segimi
isletmeler icin kritik 6neme sahip bir konudur ve
se¢im silirecinde adaylar hakkinda givenilir ve
gecerli bilgiler saglanmasi gereklidir. Yapilacak isin
konusu ne olursa olsun alinacak personelin ise
uygun olmasi sarttir. isletmenin gereksinimlerine
uygun dogru personelin secilebilmesi icin etkili ve
dizenli isleyen bir personel segim teknigi
uygulanmasi gerekmektedir. (Demirkol vd., 2007).
Dogru insanlari, dogru islerde istihdam edebilmek
icin etkili secim teknikleri gelistirmek ¢ok 6nemlidir.
Personel seciminde kullanilacak metotlarin adaylar
arasinda bariz bir fark ortaya koymasi, gecerli ve
glivenilir olmasi, herhangi bir gruba karsi haksiz bir
ayrim yapmamasi, idari olarak kolay uygulanmasi,
maliyet ve gelistirme slresi acisindan
degerlendirilmesi beklenmektedir. Bu yontemler
geleneksel ve modern olmak (zere iki ana gruba
ayrilmaktadir (Sener, 2011). Geleneksel ise alim

GUnumiz vyikict rekabet kosullarinda varligini
sirdirmek ve rekabet UstlinlGgl elde etmek isteyen
isletmelerin deger yaratan, esnek, yeniliklere uyum
saglayabilen, sirekli olarak kendini gelistiren, bilgiyi
hem Ureten hem de paylasan insan kaynaklari
yonetimine sahip olmasi ve bunu iyi yonetmesi
gerekmektedir. Personel segimi, insan kaynaklar
yonetiminin en 6nemli pargalarindan biridir. Farkli is
ve pozisyonlaricin degisik niteliklere, yeteneklere ve
kisiliklere ihtiya¢ duyulmaktadir (Cavdar vd., 2010).
Secim slirecinde en sk karsilasilan  sorun,
derecelendirmeyi yapanlarin 6nyargilarinin segim
sirecini striinme egiliminde olmasidir (Arvey vd.,
1982). Hale etkisi olarak da adlandirilan bu gibi
durumlarda karar vericinin, adayin bir 6zelligini
degerlendirirken bu o6zelligi diger o6zelliklerinden
daha ({stin  gormesi, genel degerlendirmeyi
etkileyecek ve belki diger nitelikleri uymasa da bu
aday istihdam edilecektir (Gibney vd., 2007).
isletmelerde pozisyona uygun olmayan bir ¢alisanin
ise alinmasi, isletmenin verimliligini, esnekligini,
Griin ve hizmet kalitesini distrmek gibi bircok
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surecinde genellikle basvuru formunun
doldurulmasi, 6n milakat, ise alim testleri ve
O0zgecmis arastirmasi gibi teknikler kullaniimaktadir.
(Dagdeviren, 2010; Petrovic vd., 2001; Robertson
vd., 2001). Geleneksel yontemler kullanilirken, karar
vericinin subjektif yargilarinin stirecin givenilirligini
etkilemesi nedeniyle sikga sorgulanmaktadir.
Geleneksel metotlarin  sakincalarini  ortadan
kaldirmak igin personel seg¢im problemi Uzerine
cesitli calismalar yapilmistir (Dagdeviren, 2010).

Dogru personel secimi denizcilik sektori icin de en
az diger sektorler kadar buyik oneme sahiptir.
Denizcilik isletmelerini diger isletmelerden ayiran
en temel 6zellik islerin yurutildigl ortamin farkl
olmasidir.  Denizcilik  faaliyetlerinin  yapildig
yerlerden olan gemilerin, isletmelerden ve
yonetimden uzak olmasi  sebebiyle insan
kaynaklarina verilmesi gereken 6nem artmaktadir
(Muslu, 2008). Diger calisma alanlarina kiyasla izole
bir yasam gerektirmesi, cok kaltlrli ¢calisma ortami,
yuksek guraltili, sicak, yorucu ve stresli sartlari, can
kaybi ve yaralanmalara sebebiyet verebilecek risk
unsurlari barindirmasi vb. faktorler (Gu vd., 2020)
g6z 6nilinde bulunduruldugunda denizcilik alaninda
istihdam edilecek personelin se¢im siirecinin daha
ayrintih  ve o6zenli bir sekilde ylritilmesi
gerekmektedir. Ruggunan vd. (2017), yaptiklari
calismada, gemi stajyerlerinin %55’nin meslege 10
yildan uzun stire devam etmek istemediklerini tespit
etmiglerdir. Hazirlanan birgok raporda gemi adami
aciginin artacagl ve oOzellikle bu agigin da zabitan
sinifinda olacagi 6n goérilmektedir (Muslu, 2018).
Ornegin, Baltik ve BIMCO (Baltik ve Uluslararasi
Denizcilik Konseyi) tarafindan yayinlanan is giicl
rapor 2015 yilindaki zabitan agiginin yaklasik 16,500
oldugunu belirtmekte, bu sayinin 2025te
147,500’lere ulagmasini 6ngdrmektedir (BIMCO
Manpower Report, 2015). Bu baglamda kisith insan
kaynaginin verimli kullanilmasi ancak denizcilik
meslegine uygun karakter ve niteliklere sahip
yonetici kaptanlarin gorevlendirmesi ile mimkiin
olacaktir.

GUnlimizde deniz is kolu emegin en fazla
kiiresellestigi is alanlarindan biridir. Gemi ve
personelin, denizcilik sektériiniin en 6nemli Gretim
faaliyetlerinden olmasi sebebiyle gemide calisacak
personelin bilgi ve deneyimleri isletmenin rekabet
edebilirligi ve devamhligi agisindan biylk 6éneme
sahiptir (Celik, 2014). Bu sebeple gemi kaptani
donatinin en degerli varhgidir. Gemi kaptanin
verecegi kararlardan kaynaklanan en kigik
hatalarin ¢ok biiylk zararlara neden olabilmesi
nedeniyle dogru gemi kaptani segimi isletmeler
acisindan ¢ok 6nemlidir. Bu kapsamda calismanin
amaci, gemilerinde gorev vyapacak kaptanlarin
yonetici Ozelliklerinin neler olmasi gerektigini
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belirlemek ve bu o6zelliklerin 6nem derecelerini
Expert Choice programinda analitik hiyerarsi sureci
yontemiyle ortaya cikartmaktir. Literatar
incelendiginde farkli sektorlerde yoneticilerin veya
personel segimine iliskin 6rnegin; saghk sektérinde
(Celikbilek, 2018), finans sektoériinde (Akca vd.,
2018), egitim sektorinde (Bali, 2013; Gibney vd.,
2007), sivil toplum kuruluslarinda (Ozbek, 2014),
gida sektoriinde (Akkaya, 2010), perakende
sektoriinde (Bedir vd., 2016), lojistik sektériinde
(Akar vd., 2016) calismalar yapilmis olmasina
ragmen gemi kaptanlari 6zelinde yonetici
kriterlerinin  belirlenmesine yonelik  denizcilik
sektérinde yapilmig bir galismaya rastlaniimamistir.
Dolayisiyla bu g¢alismanin hem denizcilik sektoriine
hem de literatiire katki yapmasi beklenmektedir.

2. LITERATUR iNCELEMESI
2.1. Yoénetim, Yonetici ve Ozellikleri

Sevk ve idare faaliyetlerini yerine getirmek anlamini
ifade eden yonetimin amaci; kaynaklari ve zamani
olabildigince az stirede kullanarak daha fazla verim
elde etmektir. Bu ¢cercevede yonetim, belli bir amag
icin insan kaynaklari, maddi kaynaklar, mekan ve
zaman gibi unsurlarin  en kazangh sekilde
kullaniimasini ifade eder. Yonetim, insanlarin bir
arada yasamalarinin dogal bir sonucu ve sosyal bir
ihtiya¢ olmasi nedeniyle bir beseri iliskiler olayidir.
Yonetim kavrami genel kapsamli bir konu olup,
sadece kamu kurumlarinin yénetimi icin degil ayni
zaman isletme yonetimi icinde gegerlidir. (Aydin,
2018)

Yonetim konusunda insan faktoriiniin 6n plana
c¢ikmasi nedeniyle, Robins vd. (2001), yonetimi,
diger insanlarla birlikte etkin bir is yapim sireci
olarak tanimlamislardir. Giney (2000), yonetimi,
insanlarin belli bir hedef icin birlikte calisiimasi
sonucu olusan sireg olarak nitelendirmistir. Eren
(2003), yonetimi, bir grup insani belirli hedeflere
dogru yonlendirmek, aralarindaki is bolimini
belirlemek, isbirligi icerisinde koordine olarak
calismalarini  saglamak olarak tanimlamistir.
Yonetici tanimini ise, belirli zaman c¢ergevesinde,
strekli  degiskenlik gosteren c¢evreye karsi
belirlenmis hedefleri uygulamak igin beseri ve
maddi Gretim faktorlerini birbiriyle uyumlu hale
getiren ve dizenli ¢alismasini saglayan kisi olarak
tanimlar.  Yonetici bu  faaliyetleri  yerine
getirebilmesi icin bir takim becerilere sahip
olmalidir. Bunlar:

Kavramsal beceriler, yonetici, orgitli bir bitiin
calisan olarak gorebilir, butinln cevresiyle ve
parcalariyla iliskilerini dizenleyecek kararlar alir.
Beseri beceriler, diger insanlarla birlikte dlzen
icinde calisma, yetenek ve bilgilerini icerir. Astlarini
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motive ederek isleri kolaylastirir, onlara yol gosterir
ve liderlik eder. insanlar arasi iletisim yetenegini
kullanarak catismalarin ve anlasmazliklarin 6niine
gecer. Teknik beceriler, is yapim tekniklerini, is icin
kullanilan arag¢ ve geregleri anlama ve uygulama,
yetenek ve bilgileri ile teknik donanima sahip
olmalidir (Eren, 2003). Drucker vd. (2007) basarih
bir yoneticinin zamani iyi y6netebilmesi, etkin
kararlar alabilmesi, glgli yonlere odaklanarak
Uretkenligi artirmasi, g¢alisanlari is sirecine katki
yapmaya yoneltmesi gerektigini belirtmislerdir.
Boone vd. (2013), yoneticilikte en 6nemli vasiflarin
tarafsizlik, 6z farkindalik ve empati oldugunu one
surmistlr. Bunlarla birlikte yoneticinin, ¢alisanlarin
beklentilerini,  duygularini  ve  disuncelerini
anlayabilen ve bunlarnn  orgutiin  amaglari
dogrultusunda yoénlendirebilecek becerilere sahip
olmasi, 6zellikle de calisma ortaminin dogasi geregi
sosyal izolasyonun yogun yasandigi gemilerde daha
da 6nemli olmaktadir.

2.2 Gemi Yonetimi ve Organizasyonu

Denizcilik faaliyetlerinin ilk donemlerinde, gemilerle
yasanan iletisim zorluklarindan dolayr kaptanlar
geminin tek yoneticisiydi. Bu sebeple kaptanlar
gemide calisacak personeli, maas 6demesini, teknik
bakim ve tamiratini, hatta gemiye yik bulmak ve
anlasma yapmak gibi konularda karar vermek
durumundaydi. Armatorler igin kaptanlar bu yizden
guvenilir ve tecriibeli olmak zorundaydi. Gelisen
teknoloji ile iletisim sorunu ortadan kalkinca
armatorler kaptanlariyla rahatlikla haberlesmeye
basladilar. Dolayisiyla gemi yoOnetimi  tim
faaliyetlerinin bir yerden yapildig1 kara merkezli bir
yonetim haline geldi. Gemilerde bulunan teknolojik
alt yapi ve donanimli personele ragmen gemi
kazalari istenilen Olglilerde bir tarla
onlenememistir. Denizciligin  her bolimi igin
belirlenen kurallar, gemilerin yeterli donanima
sahip olmasinin yaninda iyi bir yonetim anlayisinin
da olmasi  gerektigini  ortaya c¢ikarmistir.
(Bandyopadhyay, 2004). Denizcilik  sektéri
uluslararasi bir yapiya sahip olmasi nedeniyle 6zel
uzmanlhk ve tecribe gerektiren sektérlerden
birisidir. Bu nedenle, gemilerinin yonetimi, yonetim
sozlesmesi  cercevesinde  denizcilik  sirketleri
tarafindan Uglinci  kisilere birakilmasi  tercih
edilmistir  (Kuyucu, 2014). Gemi yonetimi
uluslararasi kurallar ve standartlar nedeniyle
olduk¢a karmasik bir istir. Dolayisiyla denizcilik
sektort bilgili, tecriibeli ve donanimh kisilerin
bulundugu gemi yonetimi isletmeleri tarafindan
basariyla vyuritalebilir. Yonetimin verimliligi ise
donanimli kalifiye personel calistirmakla
saglanabilir.
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Gemideki yonetiminin sorumluluk diizeylerini STCW
95’e (Gemi Adamlarinin Egitim, Belgelendirme ve
Vardiya Tutma Standartlari Hakkinda Uluslararasi
Sozlesme) benzer sekilde tanimlayan Nas (2006) bu
dizeyleri; yénetim diizeyi, operasyonel diizey,
destek diizeyi, standart yeterlilik diizeyi olarak
tanimlamistir. Yonetim duzeyini; gemide ki her
faaliyetin ortaya ¢ikardigi sorumluluk olarak ifade
etmistir. Yonetimde ki butin sorumluluk gemi
kaptanina, birinci zabite, basmihendise ve ikinci
mihendise taninmistir.  Operasyonel dizeyi;
gemide gbrev yapan zabitlerin, planli bir sekilde
sirdardikleri  vardiya islemleri ile insansiz
gemilerde gorevlendirilen mihendisler olarak
tanimlamistir. Destek dizeyi; seyir halindeki
gemide, atandigi  gorevler  cercevesindeki
sorumluluklar anlamina gelir. Standart yeterlik ise,
uluslararasi benimsenmis kriterler 1s1ginda en
verimli performansin icrasi ile ilgilidir. Bu dizeyler
arasindaki gecis ve yikselmeler de gemi adaminin
sahip oldugu egitim dizeyi ve denizde ¢alisma
siiresine gore girdigi yeterlilik sinavlar ile
olabilmektedir. Uluslararasi denizcilik s6zlegmeleri
ile ulusal gemi adamlari ve kilavuz kaptanlari
yonetmeligi geregi gemi adamlarinin bir st
yeterlilige gecebilmek ve yeterlilik sinavina
girebilmek icin belirlenmis bir deniz hizmet
slresinin gergeklestirilmis olmasi gerekmektedir
(Yorulmaz vd., 2019). Dolayisiyla geminin en (st
diizey yoneticisi olan gemi kaptani s6z konusu bu
diizeylere zamanla erisebilmektedir. Gemi limandan
ayrildiktan sonra gemin, tasidigi yukin ve gemi
adamlarinin bitin sorumlulugu kendisinde olan
kaptanin bu sorumluluklari yerine getirirken diger
meslek gruplarindaki yoneticilerden daha farkli
yonetici kriterlerine sahip olmasi gerekmektedir.
Zira gemi kaptani isveren temsilcisi olarak armatéri
temsil ederken, ayni zamanda da bir gemi adami
olarak ¢alisan konumunda gorev yapar.

2.3. Yonetici Kriterlerinin Belirlenmesi ile Yapilmis
Calismalar

Yonetici kriterlerinin belirlenmesi amaciyla yapilan
literatiir arastirmasinda; Ozbek (2014), yéneticilik
kriterlerinin 6nem sirasinin ¢ok kriterli karar verme
yontemleriyle belirlenmesi konusunda yapmis
oldugu calismada; “giivenilirlik ve diirtistliik, egitim,
gonlilliik, genel kiiltiir, gérev bilinci, inisiyatif ve
karar verme, takim bilinci, sorumluluk” gibi kriterleri
dikkate almistir. Ibicioglu vd. (2014), insan
kaynaklari yoOneticisi pozisyonu igin personel
seciminde uygulanacak kriterler olarak kurumsal,
demografik, iletisim kriterleri, mesleki kriterler,
yoneticilik kriterleri, zihinsel ve Kkisilik kriterleri
basliklari altinda belirlenen kriterlerin  6nem
derecelerini AHP ile belirlemislerdir. %20 ile
oncelikli kriter olarak kurumsal kritere dikkat
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¢ekmisler. Tas vd. (2010), Turkiye'deki profesyonel
yoneticilerin nasil segildikleri, ne tiir 6zellikleri ile 6n
plana ciktilari ve ne tiir yetkilerle donatildiklarini
belirlemek icin yaptiklari ¢alismada kriter olarak;
“profesyonel bir yéneticinin devletin kurumlari ile
olan iliski diizeyi, giiven, profesyonel yéneticinin
sahip oldugu yénetim tecriibesi, belli is alanlari ile
ilgili sahip oldugu 6zel bilgi ve belli is kollarindaki
popililerligi” olarak belirlemislerdir.  Celikbilek
(2018), saghk sektoriinde yonetici segimi igin
batinlesik gri AHP-MOORA yontemini kullanmistir.
Uzmanlar tarafindan belirlenen kriterler AHP
yontemiyle agirliklandiriimis ve en etkin kriter %42
ile acil durum kriteri olarak belirlenmistir. Kriterlerin
agirliklari  dikkate alinarak aday alternatifleri
MOORA yontemiyle siralanmistir. Akga vd. (2018),
kamu hastaneleri icin finans yoneticisi segiminde
glincel takip, kisisel donanim, ve teknik bilgi
kriterlerini ana kriter olarak belirlemislerdir.
Kriterlerin 6nem agirhklari AHP yontemi ile
derecelendirilmis, kisisel donanim kriteri % 45, alt
kriterlerinden deneyim ise %43 ile en onemli
kriterler olarak belirlenmistir.  Yilmaz (2010),
kiitiphanelerde ve bilgi merkezlerinde yasanan
problemler nedeniyle bir kitiphane midirianin
hangi yonetici kriterlerine sahip olmasi gerektigi
lzerine g¢alismis ve bu kriterlerin 6nem derecelerini
AHP yoOnetimi ile belirlemistir. En  6nemli
kriterin %42 ile liderlik becerisi ikinci kriter
olarak %27 ile kisilerarasi iletisim becerisi olarak
siralamistir. Ozbek vd. (2014), akademik ydnetici
kriterlerinin  belirlenmesi ile ilgili yaptiklari
calismada 68 kriteri uzman ekipler tarafindan Delphi
teknigi ile degerlendirmisler ve 15 kriter olarak
belirlemislerdir. Kriterlerin dnem duizeyleri AHP ile
agirhklandirilarak, ana kriterlerden iletisim
yetenegi %55 ile en dnemli kriter, alt kriterlerden
sosyal iliskiler %52 olarak bulunmustur. Gibney vd.
(2007), akademisyen karari verme slrecinde dekan
secimi icin belirli kriterleri dikkate almislar ve bu
kriterleri AHP yontemi ile Expert Choice
programinda agirliklandirmiglardir.

Zolfani vd. (2012), kalite kontrol midiri segimi igin,
yedi kriter belirlemisler ve bu kriterleri AHP yontemi
ile agirliklandirmislardir. %29 ile idari yénelim kriteri
en etkili kriter olarak belirlenmistir. Adayalar
arasindan uygun secimin yapilabilmesi igin ise kriter
agirliklarini kullanarak bulanik COPRAS
yonteminden faydalanmislardir. Adigiizel (2015), bir
isletmenin AR-GE bolimine mihendis segimi igin
AHP yontemini kullanmistir. Secim igin belirlenen
kriterlerin agirhklandiriimasi yapilarak en st kriter
olarak %50 ile vyaraticiik kriteri belirtilmis ve
adaylara milakat yapilarak bu kriterlerin agirhklar
dogrultusunda siralama yapilmistir. icigen vd.
(2018), bir konaklama isletmesinin 6n bliro mudiru
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se¢imi probleminde, otel yoneticileri ile goriserek
secim kriterlerini belirlemis ve agirliklandiriimasinda
AHP yontemini kullanmislardir. En 6nemli kriter
olarak %33 ile yabanci dil bilgisi belirlenmis,
adaylarin siralamasi ise kriterler dikkate alinarak
TOPSIS yéntemiyle gerceklestirilmistir. Akkaya
(2010), gida sektorinde faaliyet gosteren bir
isletmenin mihendis se¢me problemini ele almis ve
uzman gorlsleri dogrultusunda belirlenen isin
gerekleri AHP yontemiyle agirhklandiriimistir. %75
ile kisisel donanimlilik ana kriteri en Ust kriter olarak
belirlenmis ve bu agirliklari dikkate alarak personel
siralamasini yapmistir.

Personel secimi ile ilgili kriterlerin belirlenmesi ve
uygun aday alternatiflerinin  siralamalarinin
yapilmasiyla ilgili cesitli sektorler igin birgok ¢alisma
yapilmistir. Taylor vd. (1998), cesitli kurumlarda
gorev yapan personelin terfi durumlarinda yasanan
zorluklar sebebiyle egitim, deneyim, kisilik gibi biz
dizi kriterler belirlemisler ve bu kriterlerin
agirliklandiriimasinda AHP yontemini
kullanmislardir. Erdem (2016), dogru is glicinl
analiz etmek igin, 6rnek bir sirket {izerinden
personel se¢iminde kullanilacak teknik beceriler,
bireysel beceriler gibi kriterleri belirlemisler ve
agirhklandirmasini  bulanik  AHP  yonetimi ile
yapmistir. Ayub vd. (2009), personel sec¢iminde
belirlenen her bir kriterin / alt kriterin 6nem
diizeyini ANP yonetimi ile belirlemislerdir. Liao vd.
(2009), hastanelerin halkla iliskiler bolimiine
personel secimi igin kisisel beceri, deneyim gibi
kriterleri ANP yontemiyle agirliklandirmislardir.
Kelemenis vd. (2010), nitelikli insan kaynaklari
seciminde nihai karar kriterlerini degerlendirerek
ideal adaylarin segimi icin CKKV ydntemlerinden
olan TOPSIS'i kullanmiglardir. Kusumawardani vd.
(2015), personel segiminde belirlenen kriterlerin
agirliklandinimasini - bulanik  AHP  yontemi ile
gerceklestirmislerdir.  Secilen  personeli  farkl
pozisyonlara atamasini  TOPSIS ydntemi ile
belirlemisler. Personel atamanin farkh bolgelere
gore degisiklik gosterdigini ve yerel degerlerin segim
sirecini etkileyebilecegini soylemisledir.
Krishankumar vd. (2020), personel segiminde
olusundan zorluklarin ¢6zimu icin iki yontem
kullanmislardir. ilkinde bulanik VIKOR yénetimi ile
negatif ve pozitif ideal ¢dziimleri belirlemislerdir.
ikinci asamada ise &nerilen se¢imi dogrulamak igin
problem olusturulmus ve Onerilen cergevenin
UstinlGgli  ve  zayifigi  diger  yontemlerle
karsilastirilmistir. Gingor vd. (2009), en uygun
personel seciminde bulanik AHP yontemini
kullanmiglardir. Belirtilen ydntemlere ek olarak
yoneticilerin belirsiz kosullar altinda daha iyi
kararlar alabilmesi icin bilgisayar tabanli karar
destek sistemini tanitmislardir. Nabeeh vd. (2019),



BNEJSS

Misir’da akilli kdy 6rnegi Gzerinden personel segimi
icin ampirik bir ¢alisma yapmislardir. Kriterlerin
agirhklandiriimasinda AHP yéntemini uygulamislar
ve en onemli kriter olarak %49 ile bilgi sahibi ve
uzmanlik kriterinin onem derecesinden
bahsetmislerdir. Uygun adayin segimi igin ise TOPSIS
yonetimini kullanmiglardir. Afshari vd. (2017), bir
telekomiinikasyon sirketinin personel segimi igin
bagvuran adaylarin en ideali seg¢imi noktasinda
belirledikleri kriterleri bulanik AHP yoéntemi ile
agirhklandirmislaridir. %29 ile farkh is béliimlerinde
calisabilme kriteri personel segiminde etkili
olmustur. Bedir vd. (2016), perakende sektori igin
satis personeli se¢ciminde AHP ve PROMETHEE
yontemlerini  kullanmiglardir.  Uzman kisilerce
belirlenen kriterler AHP yontemi ile
agirliklandinimis ve %39 ile is icin gerekli nitelikler
kriteri en ylksek agirhga sahip olmustur. Belirlenen
agirhklar  PROMETHEE vyonetiminde kullanilarak
uygun adayin siralamasi gerceklestirilmistir. Akar
vd. (2016), lojistik firmalarinin personel segiminde
en uygun adayin secgiminde yasanan zorluklar
sebebiyle, ise alim igin belirlenen kriterlerin
agirliklarini bulanik AHP yéntemi ile belirlemisler ve
en onemli kriter olarak %49 ile temel dizey
bilgisayar bilgisini vurgulamislardir. Belirlenen kriter
agirhklari ile aday siralamasi icin ise MOORA
yontemi kullanmislardir. Efe vd. (2018), bir liman
isletmesi icin en uygun personelin segciminde uzman
gorisleri dogrultusunda belirledikleri kriterleri AHP
yontemiyle agirliklandirmislar ve %14 ile ‘kendine
gliven’, ‘planlama ve organizasyon yetenegi’ olarak
iki  kriter en ylksek ©Oneme sahip olarak
belirlemislerdir. Adaylarin siralamasini ise kriter
agirlhiklarimi  dikkate alarak  bulanik  TOPSIS
yontemiyle gerceklestirmislerdir. Organ vd. (2018),
yerel bir bolgede faaliyette bulanan market zinciri
icin personel segiminde gerekli kriterleri bulanik
AHP yontemiyle agirhklandirmiglar ve %26 ile
glvenilirlik  kriteri en ©6nemli kriter olarak
belirlenmistir. Hesaplanan agirlik degerlerine gore
bulanik MOORA yoOntemiyle ise uygun personelin
secilmesi icin alternatif adaylar siralanmistir. Simsek
vd. (2014), konaklama isletmeleri igin personel
seciminde karsilasilan problemlerin ¢6ziimiinde
uzman gorisleri dogrultusunda kriterler belirlenmis
ve bu kriterleri bulanik AHP ydntemiyle
agirhklandirmigladir. %64 ile mesleki yeterlilik en Ust
kriter olarak belirlenmistir. Vural vd. (2020),
organize sanayi bolgesinde orta olgekli bir isletme
icin personel temininde uzman goérislerinin
belirledigi kriterleri AHP yontemiyle
agirhklandiriimistir. En Ust kriter %35 ile egitim
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diizeyi olarak belirlenmis olup, kriter agirliklarini
dikkate alarak adaylarin  siralamasi  VIKOR
yontemiyle gerceklestirilmistir. Yildiz vd. (2013), bir
teknoloji firmasinin personel segim sirecinde
belirlenen kriterlere bakilarak grup faydasini
maksimize etmek ve bireysel pismanligi minimize
ederek uygun adaylarin belirlenmesinden bulanik
VIKOR yontemini kullanmiglardir. En fazla agirhk
verilen  kriter olarak i tecrlibesi kriterini
belirlemislerdir.  Ulutas (2019), bir mobilya
isletmecisi i¢cin pazarlama uzmani segiminde
yoneticiler tarafindan belirlenen kriterler ENTROPI
yontemiyle agirhiklandiriimis ve bu kriterler MABAC
yontemine  aktarilarak  adaylarin  alternatif
siralamasi  elde edilmistir. Bali (2013), bir
yuksekogretim kurumuna akademik personel segimi
icin belirlenen kriterlere uygun olan adaylari bulanik
boyut analizi ve bulanik VIKOR yontemiyle
degerlendirmis olup adaylarin siralamasi
olusturmustur. Karakis (2019), 6zel okullarda
O0gretmen secimi probleminde literatiir taramasi
sonucu elde ettigi kriterleri bulanik AHP yontemiyle
agirhklandirmis ve en Ust kriterlerin %33 ‘iletisim
yetenekleri’ ve ‘sosyal ve kisisel ozellikler’ olarak
tespit etmistir. Kriterlerin 6nem derecelerini dikkate
alarak aday 06gretmenlerin siralamasini bulanik
TOPSIS ydntemiyle gerceklestirmistir. Ozbek ve Erol
(2016), bir tekstil isletmesine makine kullanim
operatori aliminda kullanilacak kriterleri uzman
gorisleri ve literatlir taramasi sonucu elde ederek,
kriterlerin agirhklandiriimasini  AHP  yontemiyle
gerceklestirmislerdir. Belirlenen kriterlerden en
yluksek ©nem derecesine sahip %40 ile tecriibe
kriteri olmustur. Belirlenen kriter agirliklari dikkate
alinarak aday siralamalari VIKOR ydntemiyle
gerceklestirilmistir.  Oztiirk vd. (2020), otomotiv
sektoriinde faaliyet gbsteren bir sirketin personel
seciminde uzman gorisleri dikkate alinarak
belirlenen kriterler bulanik VIKOR y&ntemiyle
agirliklandirilmis ve alternatif adaylarin siralamasi
gerceklestirilmistir. En onemli kriterin bilgi ve
deneyim oldugu sonucuna varilmistir. Onel vd.
(2016), personel segciminde yasanan karasizliklar
nedeniyle belirledikleri kriterler dogrultusunda
uygun adayin segilebilmesi i¢in kriterleri bulanik
AHP yontemiyle agirliklandirmiglardir. %37 ile
bilimsel yeterlilik kriteri oncelik  olarak
belirlenmistir.

Literatlirde yonetici pozisyonunda goérev alacak
personelin secimi probleminde kullanilan kriterler
ve bu kriterleri degerlendirmek icin uygulanan
yontemler Tablo 1’de gosterilmistir.
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Yazarlar Yontem Problem Kriterler

Adigiizel (2015) AHP Muhendis Segimi “Yaraticilik, Miilakat, Bilgi, Yetenek,
Kisilik”

Akca vd. (2018) AHP Kamu Hastanelerine “Kisisel Donanim;  Egitim  Durumu,

Finans Yéneticisi  Tecriibe, iletisim Yetenedi. Giincel Takip;
Segimi internet Adresi Takibi, Mevzuatlari Takip
Etme, Periyodik Yayin lzleme. Teknik
Ozellik Bilgisi; Bilgisayar Bilgisi, Finansal
Bilgi  Sistemi, Muhasebe Otomasyon
Programi.”
Bali (2013) Bulanik Boyut Ogretim Gorevlisi  “Genel Gériiniis, Anlatma Yetenedi,
Analizi, Secimi Liderligi, Calisma Disiplini, Sosyal Durumu,
Bulanik VIKOR Motivasyonu, Bilimsel Yeterliligi.”
Ozbek (2014) Bulanik AHP STK igcin  Yénetici “Diiriistliik ve Giivenirlik, Egitim, Genel
Kriterlerinin Kiiltiir, Goniilliiliik, Gérev Bilinci, Inisiyatif
Belirlenmesi ve Karar Verme, Sorumluluk, Sosyal ve
Begseri lliskiler, S6zlii ve Yazili ifade, Takim
Bilinci, Tarafsizlik ve Uyumluluk.”
ibicioglu vd. (2014) AHP insan Kaynaklari  “Kurumsal, Demografik, Mesleki, iletisim,
Yoneticisi Segimi Yéneticilik, Zihinsel, Kisilik Kriterleri.”
Tas vd. (2010) Miilakat, Profesyonel Yonetici “Giiven, Devlet Kurumlari ile ilgili iliski,
icerik Analizi Secim Kriterleri Yénetim Tecriibesi, Bilgi ve Poplilerlik.”
Celikbilek (2018) Bulanik AHP, Saglik Sektdriinde  “Genel  Kriterler;  Deneyim,  lletisim
Bulanik Yonetici Segimi Yetenekleri, Yabanci Dil Seviyesi, ikinci
MOORA Yabanci Dil Seviyesi, Teknoloji
Adaptasyonu. Karakter Kriterleri; Liderlik,
Yenilikgilik, Problem ¢6zme, Risk Alma ve
Karar Verme, Kendine Giiven, Analitik
Diisiinme.  Sektérel  Kriterler;  Sektor
Deneyimi, Yéneticilik Deneyimi, Teknolojik
Donanimi  Yiiksek Kurumlarda Sektdr
Deneyimi, Teknolojik Donanimi Yiiksek
Kurumlarda Yéneticilik Deneyimi. Acil
Durum Kriterleri; ~ Stratejik Yénetim, Kriz
Yénetimi, Risk Alma ve Karar Verme,
Zaman Yénetimi, Koordinasyon.”
Yilmaz (2010) AHP Lider Bir Kutlphane “Yénetsel Beceriler, Liderlik Beceriler,
Muidiri Segimi Mesleki ve Teknik Beceriler, Kisilerarasi
iletisim Becerileri, Kisisel Ozellikler.”
Ozbek vd. (2014) DELPHI, AHP MYO igin Yénetici “Kisisel Faktérler; Ozgiiven, Giivenirlik,
Kriterlerinin Tarafsizlik, Diiriistliik, Kisilik, Gondilliiliik.

Degerlendirilmesi

Liderlik ~ Ozelligi; ~ Analitik  Diisiinme
Yetenegi, Risk Yénetimi, Vizyon, Gdrev
Bilinci, Takim Bilinci, Karar Verme
Yetenedi. iletisim Yetenedi; iletisim Bilgisi,
Anlama ve Anlatma Yetenedi, Sosyal
iliskiler.”
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Gibney vd. (2007) AHP

Dekan Segimi

“Liderlik; Kisiler Arasi Cevresel Beceriler;
Cevre Analiz Becerileri, Samimiyet ve
Diiriistliik, Giivenilirlik. Vizyon; Kapsayici
Liderlik Tarzi, Vizyon Gelistirme Yetenedgi,
Etrafinda Fikir Birligi Olusturma.”

Zolfani vd. (2012) Bulanik AHP, Kalite

Kontrol  “Bilgi, Deneyim, Egitim, Idari Yénelim,

Bulanik Yoneticisi Segimi Davranissal Esneklik, Risk Degerlendirme
COPRAS Yetenegi, Ekip Calismasi”
icigen vd. (2018) AHP, TOPSIS Midir Secimi “is Deneyimi, Yabanci Dil Bilgisi, Egitim,
Bilgisayar Bilgisi, Kisisel Ozellikler; Takim
Oyunculu§una Yatkinhk, Giclii lletisim
Becerileri, Liderlik Ozelligi. Miilakattaki
izlenim.”
Akkaya (2010) AHP Muhendis Segimi “Kisisel ~Ozellikler; Analitik Diisiinme,

Kendine Giiven, Insiyatif Alma. Kisisel
Donanimhilik; Egitim, Yabanci Dil Bilgisi,
Deneyim, Bilgisayar Bilgisi.”

Tablo 1’den goruldiga gibi cok kriterli karar verme
yontemleri  kullanilarak yapilan ¢alismalarda
coklukla yoneticilerde arastirilan kriterler; mesleki
uzmanlik, kisisel 6zellikler ve liderlik 6zellikleridir.

3. YONTEM
3.1. Veri Toplama ve Kriterlerin Belirlenmesi

Gemi kaptanlari yonetici kriterlerinin belirlenmesi
amaciyla vyapilan literatir arastirmasi sonucu
yoneticilerin sahip olmasi gereken baslica kriterler
kapsaminda yapilan ¢alismalarda 76 farkli kriter
elde edilmistir. Bu kriterlerden istanbul’da faaliyet
gosteren 10 gemi isletmesinin operasyon ve insan
kaynaklari departmanlarinin yoneticileri ile Kasim
2019- Mayis 2020 tarihleri arasinda gorusilerek
kriterler; kisisel 6zellikler (Adigiizel, 2015; Akga vd.,
2018; ibicioglu vd., 2014; Celikbilek, 2018; Yilmaz,
2010; Ozbek vd., 2014; icigen vd., 2018; Akkaya,
2010), liderlik 6zelligi (Bali, 2013; Celikbilek, 2018;
Yilmaz, 2010; Ozbek vd., 2014; Gibney vd., 2007;
icigen vd., 2018), mesleki uzmanlik (ibicioglu vd.,
2014; Yimaz, 2010; Celikbilek, 2018) kriterleri
literatir taramasl sonucu ve uzman gorisleri
dogrultusunda ana kriterler olarak belirlenmistir.

Kisisel Ozellikler ana kriterinin alt kriterleri ise;
dirtstlik (Ozbek, 2014; Ozbek vd., 2014; Gibney
vd., 2007), dzgiiven (Ozbek vd., 2014; Celikbilek,
2018; Akkaya, 2010), tarafsizlik (Ozbek, 2014; Ozbek
vd., 2014), génillilik (Ozbek, 2014; Ozbek vd.,
2014), karakter (Celikbilek, 2018), givenilirlik
(Ozbek, 2014; Tas vd., 2010; Celikbilek, 2018; Ozbek
vd., 2014; Gibney vd., 2007; Akkaya, 2010) kriterleri
literatlr taramasi sonucu ve uzman gorlsleri

dogrultusunda kisisel 6zellikler ana kriterinin alt
kriterleri olarak belirlenmistir.

Liderlik ozelligi ana kriterinin alt kriterleri; risk
ydnetimi (Celikbilek, 2018; Ozbek vd., 2014; Zolfani
vd., 2012), vizyon (Ozbek vd., 2014; Gibney vd.,
2007), takim bilinci (Ozbek, 2014; Ozbek vd., 2014;
igigen vd., 2018), gérev bilinci (Ozbek, 2014; Ozbek
vd., 2014), karar verme yetenegi (Ozbek, 2014;
Celikbilek, 2018; Ozbek vd., 2014; iletisim yetenegi
(Akga vd., 2018).

ibicioglu vd., 2014; Celikbilek, 2018; Yilmaz, 2010;
Ozbek vd., 2014; icigen vd., 2018) kriterleri literatiir
taramasl sonucu ve uzman goérisleri dogrultusunda
liderlik 6zelligi ana kriterinin alt kriterleri olarak
belirlenmistir.

Mesleki uzmanlik ana kriterinin alt kriterleri; anlama
ve anlatma yetenegi (Bali, 2013; Ozbek vd., 2014),
tecribe (Akc¢a vd., 2018; Tas vd., 2010; Celikbilek,
2018; Zolfani vd., 2012; icigen vd., 2018; Akkaya,
2010), sahip oldugu yeterlilik (Bali, 2013), egitim
seviyesi (Akga vd., 2018; Ozbek, 2014; Zolfani vd.,
2012; icigen vd., 2018; Akkaya, 2010), mezun
oldugu okul (Uzman Gorisl), calistigi gemi tird
(Uzman Gorisu) kriterleri literatir taramasi sonucu
ve uzman gorusleri dogrultusunda mesleki uzmanlik
ana kriterinin alt kriterleri olarak belirlenmistir.

3.2 Analitik Hiyerarsi Prosesi

Cok kriteri karar verme yontemlerinden birisi olan
AHP, Satty (1980) tarafindan gelistirilmistir. AHP,
nicel ve nitel degerleri dikkate alip problemi
hiyerarsik bir yapiya donustlrerek kriterler
arasindaki etkilesimi matematiksel olarak gésteren
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CKKV yontemi olarak agiklanabilir. Karmagik
problemlerde yoneticilerin de slrece dahil olarak,
belirlenen alternatifler arasindan en uygun segimi
yapmalarina yarayan yéntemin adimlari; hiyerarsik
yapinin olusturulmasi, dnceliklerin belirlenmesi, ikili
karsilastirma matrislerinin olugturulmasi,
normallestirme ve 6nem agirliklarinin
hesaplanmasi, tutarlilik oraninin belirlenmesi, nihai
siralamanin  yapilmasi  seklinde siralanabilir.
Hiyerarsik yapinin  olusturulmasindan sonra,
kriterlerin kendi arasindaki 6nem seviyelerinin

Yorulmaz ve Yanik, 2021: 07 (02)

belirlenebilmesi icin hiyerarsik yapida bulunan
kriterlerin  ana  kriter altinda  birbirleriyle
karsilastiriimasi ile karsilastirma matrisleri elde
edilir. Karsilastirma matrislerinin olusturulmasinda
karsilastirma 6lgeginden yararlanilir. (Saaty, 2000)

3.3 AHP Adimlarni
Adim 1. Hiyerarsik Yapinin Olusturulmasi

AHP’de karsilagilan problemin ¢éziimui igin 6ncelikle
amacg hiyerarsisi olusturulur.

[all A1 e oen aln]
| azq A2 woe e Aoyn |
I I
A=| I (1)
I I
Ian1 Apo e e a.,mI
Tablo 2. Hiyerarsik yapi
Amag
Kriter Kriter Kriter Kriter
Alternatif Alternatif Alternatif
Belirl kriterleri karsil I 0
Tablo 2 incelendiginde hiyerarsik yapinin en elrenerI rl'Eererln argliastinimasi, onem
tepesinde problemin cozilebilmesi icin  amag derecelerine gore karsilikli olarak vyapilir. Bu
karsilastirmanin  6nem dereceleri Tablo 3’de

oldugu goziikmektedir. Gemi kaptanlarinin yonetici
kriterlerinin  belirlenmesi amag¢ olarak ifade
edilebilir. Amaca ulasabilmek igin hiyerarsik yapinin
ikinci seviyesinde kriterlerimiz yer alir ve alternatif
olarak adaylar var ise hiyerarsinin son kisminda yer
verilir.

Adim 2. ikili Karsilastirma Matrisinin Olusturulmasi

Kriterler ve alt kriterler kendi aralarinda 6nem
derecelerinin  agirliklandirilabilmesi  icin  ikili
karsilastirma matrisleri n x n boyutlu kara matrisli
sekilde olusturulur. Olusturulan matrisin kdsegen

gosterilmistir.

Tablo 3. Karsilastirma Skalasi

Onem Derecesi Tanim
1 Esit Derecede Onemli
3 Orta Derecede Onemli
5 Kuvvetli Derecede Onemli
7 Cok Kuvvetli Derecede
Onemli
9 Kesinlikle Daha Onemli
2,4,6,8 Ara Degerler

Uzerindeki bilesenler i=j olmasi sebebiyle 1 degerini
alr.
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Karar vericiler kriterlerin 6nem derecelerini 1 ile 9
arasinda gosterilen karsilastirma skalasina gore
belirler.
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Adim 3. Matrislerin Normallestirilmesi

Normallestirme islemi, siitun elamanlarinin bitiin
situn elamanlarinin toplamina bolinmesiyle elde

edilir.
bll
by

- | | b = Z?Sijaii @)
[, |

Adim 4. Kriter agirhklarinin Hesaplanmasi

Normallestirme isleminin ardindan her bir satir
degeri toplanarak matris boyutuna bolinir ve
oncelik vektorleri ylzde olarak belirlenir.

Balkan and Near Eastern Journal of Social Sciences
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[bn big e bin 1
| b21 b22 ------ bz-n_ |
ET!= Cii
C= w; == ln ! (3)
b1 by bpn

Adim 5. Tutarlilik Oranin Hesaplanmasi

ikili kargilastirma matrisinin siitunundaki degerler,
goreli 6ncelik matrisindeki degerlerle carpma iglemi
gerceklestirilerek agirhklandiriimis matris
olusturulur ve A,,,, degeri bulunur. Tutarhhk orani
asagidaki gibi hesaplanir.

_ Amax—n

T.G (4)

Tutarhhk oraninin 0,10 degerinden daha kuglk
olarak hesaplanmasi gerekmektedir.
Hesaplamalarda vyararlanilabilmesi igin, Rassallik
degerleri asagida Tablo 4’te gosterilmistir.

n-1

Tablo 4. Rassallik index Degerleri

N 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
Ri | 000 |000 |05 |09 |12 |124 |132 |141 | 145 | 149 | 151 | 148 | 156 | 157 | 1,59
4. BULGULAR programi ile gerceklestirilmistir. Kriterlerin 6nem

Gemi kaptanlarinin se¢iminde etkili olan kriterler
literatir taramasi ve uzman gorisleri ile elde
edilmistir. Belirlenen kriter agirliklarinin
hesaplanmasi AHP temelinde Expert Choice

Tablo 5. Amag Hiyerarsisi

— Kisisel Ozellikler|

degerleri 1-9 degerlendirme skalasi dikkate alinarak
denizcilik  sektériinde  yonetici  ve  uzman
pozisyonlarinda  bulunan  kisilerin  gorisleri
neticesinde olusturulmustur.

Durustiuk I
Ozguven
Tarafsizlik

Gemi Kaptanlarinin Yonetici Kriterlerini Secme |+ Liderlik Ozelligil

Gonullulukl

Karakter

Guvenilirlilik
Risk yonetimi
Vizyon

Takim Bilinci

— Mesleki Uzmanlikl

Gorev Bilinci

Karar Verme Yetenegi |

Iletisim yetenegi |

Anlama ve Anlatma Yetenegi |

Tecrube

Sahip Oldugu Yeterlilik|

Gemi kaptanlarinin yonetici kriterlerinin  6nem
derecelerinin belirlenmesi icin hazirlanmis amag
hiyerarsisi Tablo 5’te gosterilmistir. Kisisel 6zellikler,
liderlik 6zelligi ve mesleki uzmanlik ana kriter olarak
g faktore ayriimistir.

Egitim Seviyesi |
Mezun Oldugu Okull
Calistigi Gemi Turu|

Kisisel oOzellikler ana kriterinin alt kriterleri;
durdstlik, 6zglven, tarafsizlik, gonalltliik, karakter,
glivenilirlik olarak belirlenmistir.
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Liderlik oOzelligi ana kriterinin alt kriterleri; risk
yonetimi, vizyon, takim bilinci, gérev bilinci, karar
verme yetenegi, iletisim yetenegi olarak
belirlenmistir.

Mesleki uzmanlik ana kriterinin alt kriterleri; anlama
ve anlatma yetenegi, tecriibe, sahip oldugu

Tablo 6. Ana kriterlerin karsilastirma matrisi
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yeterlilik, egitim seviyesi, mezun oldugu okul,
¢ahistigl gemi tiirl olarak belirlenmisgtir.

Ana kriterlerin ve alt kriterlerin ikili karsilastirma
matrisleri Expert Choice programi yardimi ile
asagida gosterilmistir.

Kisisel Oz« Liderlik 0z Mesleki Uz

Kisisel Ozellikler
Liderlik Ozelligi
Mesleki Uzmanlik

Ana kriterlerin uzman gorisleri dogrultusunda ikili
karsilastirma matrisleri Tablo 6’da gosterilmis olup
karsilastirma matrisindeki gemi kaptanlarinin
yonetici kriterlerinden liderlik 6zelligi, kisisel
ozellikler kriterine gore orta derecede, mesleki

Tablo 7. Kisisel Ozellikler Ana Kriterinin Alt Kriterlerinin Karsilastirma Matrisi

3,0 40
1,0

uzmanlik ise kuvvetli derecede 6neme sahiptir.
Liderlik 6zelligi ile mesleki uzmanlik kriterli ise esit
derecede 6nemli olarak belirlenmistir. Tutarlik orani
0,01 olarak hesaplanmustir.

Ozguven
Tarafsizlik
Gonulluluk
Karakter
Guvwvenilirlilik

Kisisel o6zellikler ana kriterinin alt kriterlerinin
gosterildigi Tablo 7 incelendiginde, diristlik kriteri
ile Ozglven ve tarafsizhk kriterleri esit ©nem

urustiuk Ozguven JTarafsizﬁ!g { Gol’ll.llll.lrl}l_‘!(AJI Karakter

D K
Durustiuk

1.0

derecesine sahip oldugu gorulmektedir. Tutarlilik
orani ise 0,02 olarak hesaplanmistir.

Tablo 8. Liderlik Ozelligi Ana Kriterinin Alt Kriterlerinin Karsilastirma Matrisi

Risk yonetimi
¥Yizyon

Takim Bilinci
Gorev Bilinci
Karar Yerme Yetenegi
lletisim yetenegi

Risk yonet| Vizyon ITakim Eliliri Gorev Bilir[ Karar Verl:n! lletisim
| ] 6.0

Tablo 8'den liderlik 6zelligi alt kriterlerinden olan
risk yonetimi kriterinin diger kriterlere oranla esit
derecede veya daha Ust derecede 6nemli oldugu

anlasilmaktadir. Tutarlihk orani 0,05 ise olarak
hesaplanmistir.

Tablo 9. Mesleki Uzmanlik Ana Kriterinin Alt Kriterlerinin Karsilastirma Matrisi

Anlama ve Anlat Yet gi
Tecrube

Sahip Oldugu Yeterlilik
Egitim Seviyesi

Mezun Oldugu Okul

Calistigi Gemi Turu

Tablo 9’da goéruldigi gibi mesleki uzmanlik ana
kriterinin alt kriterlerinden olan tecriibe kriteri,
diger tim kriterlerden 6nem derecesi olarak daha
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|Anlama ve | Tecrube

| Sahip Oldu Egitim Sev|Mezun Old| Calistigi G

1.0 3.0 6.0 2,0
5.0 4.0
3.0

Ustlin oldugu ortaya c¢ikmistir. Kriterlerin 6nem
agirhklar ilgili tablolarda gosterilmistir.
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Tablo 10. Ana Kriterinin Onem Agirliklar

Priorities with respect to:
Goak Gemi Kaptanlarinin Yonetici Kriterlerini Secme

Mesleki Uzmanlik S E A ——
Liderlik Ozelligi Ale I ———
Kisisel Ozellikler 126 I

Inconsistency = 0,00877
with 0 missing judgments.

Tablo 10 incelendiginde, mesleki uzmanlik kriterinin kisisel 6zelliklerin ise 0,126 ile Giglincl sirada oldugu
0,458 ile en 6nemli ana kriter oldugu, hesaplanmistir.

Tablo 11. Kisisel Ozellikler Ana Kriterinin Alt Kriterlerinin Onem Agirliklari

Priorities with respect to:

Goak Gemi Kaptanlarinin Yonetici Kriterlerini Secme
>Kisisel Ozellikler

Guvenilirlilik 294 I ——
Karakter 282 .
Durustiuk 129 I

Tarafsizlik A28 I

Ozguven -090 I

Gonulluluk -07¢ I

Inconsistency = 0,02
with 0 missing judgments.

Tablo 11’de kisisel 6zelliklerin alt kriterlerinden olan onemli kriter olarak gosterilmistir. Gonulluk ise
guvenilirlik 0,294 olarak belirlenmis ve en 0,076 ile altinci sirada yer almistir.

Tablo 12. Liderlik Ozelligi Ana Kriterinin Alt Kriterlerinin Onem Agirliklar

Priorities with respect to:

Goak Gemi Kaptanlarinin Yonetici Kriterlerini Secme
>Liderlik Ozelligi

Karar Verme Yetenegi 271 I EEEE———
Risk yonetimi 253 I ———
Gorev Bilinci A76 I

Iletisim yetenegi ,139 I

Takim Bilinci 109 I

Vizyon -053 I

Inconsistency = 0,05
with 0 missing judgments.

Tablo 12’'de liderlik ozellikleri alt kriterlerinden, en dustk o6nem derecesine sahip kriter olarak
karar verme yetenegi kriteri 0,271 ile en 6nemli belirlenmistir.
kriter derecesine sahipken vizyon kriteri 0,053 ile

Tablo 13. Mesleki Uzmanlik Ana Kriterinin Alt Kriterlerinin Onem Agirliklari

Priorities with respect to:
Goalk: Gemi Kaptanlarinin Yonetici Kriterlerini Secme
>Mesleki Uzmanlik

Calistigi Gemi Turu ,091
Mezun Oldugu Okul ,043
Inconsistency = 0,06

with 0 missing judgments.

Tecrube B e ———— ]
Egitim Seviyesi 208 I
Anlama ve Anlatma Yetenegi A54 I
Sahip Oldugu Yeterlilik A26 I
[——n————|
L

Tablo 13’de mesleki uzmanlik ana kriterlerinden degeri ile en diisik 6neme sahip kriter olarak
tecriibe 0,377 agirlik ile en 6nemli kriter olarak belirlenmistir.
belirlenmistir. Mezunun olunan okul ise 0,043
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Tablo 14. Performans Analizi

Obiz

.90 |—
.80
.70

.60

s ' e |
I . [

: < 25 i

|

_30 [

.20 | =

of -

Balkan and Near Eastern Journal of Social Sciences
Balkan ve Yakin Dogu Sosyal Bilimler Dergisi

Yorulmaz ve Yanik, 2021: 07 (02)

Cisisel Ozel Liderlik Oze Mesleki Uzma

Alt kriterlerin performans analizleri Tablo 14’te
gosterilmis olup ana kriterlerden mesleki uzmanhk
kriterinin alt kriteri olan tecriibe en 6nemli kriter
olurken onu liderlik 6zelligi ana kriterinin alt kriteri

Tablo 15. Duyarhhk Analizi Tablosu

OVERALL

karar verme takip etmistir. Kisisel ozellikler ana
kriterinin alt kriteri gontllik ise digerler kriterlere
gore daha az 6nem derecesine sahiptir.

12.6% Kisisel Ozellikler (L: .126)

41.6% Liderlik Ozelligi (L: .416)

45.8% Mesleki Uzmanlik (L: .458)

L L L L L L L L L

[1.7% Durustiuk
1.2% 0zguven
1.7% Tarafsizlik
sl

1.0% Gonulluluk
3.8% Karakter

14.0% Guvenilirlilik
—

112.2% Risk "dnetimi

12.5% Vizyon

13.1% Karar Verme Yetenegi
6.7% lletisim yetenegi

5.9% Anlama ve Anlatma Yetenegi
14.4% Tecrube

4.8% Sahip Oldugu Yeterlilik

7.9% Egitim Seviyesi

1.6% Mezun Oldugu Okul

3.5% Calistigi Gemi Turu

1 -2 -3 -4 -5 -6 -7 -8 -9

Duyarlilik analiz iliskisi Tablo 15'te gosterilmis olup
ana kriterlerin goéreli 6nem degerleri degistirilerek
alt kriterler Uzerindeki degisim
gozlemlenebilmektedir.

5. TARTISMA VE SONUC

Dinya ticaretinin buyidk cogunlugu deniz yolu
tasimacihgi araciligiyla gerceklesmektedir. Denizcilik
sektoriinde, hizmet (retme noktasinda insan
kaynagi secimi ve yonetimi hizmet kalitesi, maliyet
ve glvenlik gibi birgok unsuru dogrudan
etkilemektedir. Sadece ylk ve gemi sahipleri, gemi
adamlari gibi tasimacilik sirecine dogrudan dahil
olan aktorlerin degil, herhangi bir kaza olmasi
durumunda Uglinct taraflarin da biiyik can ve mal
kayiplari yasamasina neden olabilecek bircok
sorunun ana kaynaginin insan hatasi oldugu
bilinmektedir. Bu sebeple denizcilik faaliyetlerindeki
hata payini minimum diizeyde tutabilmek igin is
glici sec¢iminin titizlikle yapilmasi ve en dogru
adaylarin secilerek gemi adami olarak istihdam
edilmesi kritik dBneme sahiptir. Ozellikle gemi sevk
ve idaresinden sorumlu olan kaptanlarin diger gemi
adamlarinin gérev ve sorumluluklarini atamasi,
ekonomik ve yasal sonuglar da dogurabilecek birgok
karar altinda imzasi olmasi, bu pozisyonda istihdam

64

1 -2 -3 -4

edilecek personelin segiminde birgok kriterin ayni
potada degerlendirilmesi ve adaylardan en iyisinin
secilmesini  denizcilik  firmalarinin  en  Kkilit
kararlarindan biri haline getirmektedir. Bu ¢alisma
denizcilik firmalarinin kaptan adaylarinin segiminde
oncelik vermesi gereken yonetici kriterlerini tespit
etme amaciyla gergeklestirilmistir. 10 denizcilik
firmasinin  dahil oldugu arastirma sirecinde
kaptanlarda bulunmasi gereken en 6nemli yonetici
ozelliginin %45 6nem derecesi ile mesleki uzmanhk
oldugu bulunmustur. Mesleki uzmanhgin en 6nemli
belirleyicisi olarak da tecriibe 6ne ¢ikmistir. Deniz
tasimaciliginda gemi adamlarinin yikselebilmesi
icin belirli bir hizmet siliresini ifa etmeleri
gerekmektedir. Glverte zabiti olunabilmesi icin 12
aylik deniz stajinin yaninda 3 yillik denizde g¢alisma
deneyimi gerekmektedir. Hem saha da uygulama
kisminda hem de egitim kisminda tecriibe bulyiik
dneme sahiptir. Ote yandan gemi isletmelerinin
kara departmanlarinda g¢alisacak olan personelin 12
ay deniz tecriibesi olmasi gerekmektedir. Bu
uygulamalar isiginda, dizenleyici kuruluslarin ve
firmalarin tecriibe gereksiniminin farkinda oldugu
ve bunu bir zorunluluk olarak gordgi asikardir.
Tecribe kriterini, liderlik ana kriterinin alt
kriterlerinden ikisi, karar verme ve risk alma, takip
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etmektedir. Gemi kaptanlarinin iyi bir yonetici
olabilmek icin liderlik vasiflarinin da olmasi gerektigi
disinilmektedir. Kisilik 6zellikleri ana kriteri Gnem
siralamasinda sonuncu ana kriter olarak yer almistir.
Buna ragmen, guvenilirlik kaptanlarda aranan en
onemli yonetici karakteristigidir.

Bu ¢alismada gemi kaptanhg mesleginde sahip
olunan deneyimin ne kadar énemli oldugu konusu
ortaya konmustur. Gemide islerin ylrGtilmesinden
sorumlu olan kaptan karsilasilan zorluklarla nasil bas
edilebilecegi konusunda deneyim sahibi ise
problemlerin ¢O6zUmiinde fazla sorun
yasamayacaktir. Denizciligin uluslararasi bir meslek
olmasi nedeniyle g¢alisanlarin etnik kokeni, tlkeleri,
egitim aldiklari okullar dnemli olmamaktadir ¢linku
ayni gemide c¢ok farkl kiltiirden ve bolgeden gelen
kisiler  birlikte calismakta ve kader birligi
yapmaktadirlar. Gemi  kaptanlarinin  segimi
yapilirken tecriibe kriterinin 6nemli oldugu ve bu
yoniyle literatiire katki yapmasi beklenmektedir.
Calismanin  6nemli kisiti; gemi kaptani seg¢imi
kriterlerinin Turkiye’de faaliyette bulunan gemi
isletmelerinin, insan kaynaklari departmanindan
sorumlu  yoneticileri  tarafindan  belirlenmis
olmasidir. Farkli karar vericiler veya kriterler ya da
yontemler kullanilmasi durumunda farkli sonuglar
elde edilebilir.
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