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OZET

Bu calisma insani yonetim stratejilerinin isgiicii verimliligi ve sirket karliligina etkisini nicel veri
toplama teknikleri ile tersane sektoriinde incelemistir. Insani yonetim stratejileri ile sirket performansi
arasindaki iligkive yonelik referans gosterebilecegimiz ozellikle tersane sektoriinde sistematik bir
calisma mevcut degildir. Bu c¢alismada Tiirkiye'de tersane sektoriinde, farkl olgeklerde faaliyet
gosteren firmalarda yapilan anket ¢alismalari sonucunda toplanan veriler istatistiksel yontemler ile
analiz edilmigtir. Ampirik bulgular, catismact yonetim anlayislarimin otesine gegerek karsilikli
menfaatlerin de miimkiin olabilecegini, bu baglamda yoneticilerin demokratik ve katilimci

uygulamalarla verimlilik ve karliligr artirmalarimin miimkiin oldugunu gostermektedir.
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ABSTRACT

This study examines the effect of human management strategies on labour productivity and company
profitability in the shipyards through quantitative data collection techniques. There is no systematic
study in the shipyards where we can refer to the relationship between human management strategies
and company performance. In this study, the shipyards in Turkey were analysed by statistical methods
using the data collected in the survey results of studies of companies operating in different scales.
Empirical findings show that it is possible to go beyond conflict management concepts and that mutual
interests are possible, and that in this context, managers can increase productivity and profitability

through democratic and participatory practices.
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1. GIRiS

Gilintimiizde sirketlerin mevcut kiiresel rekabet ortaminda hayatta kalabilmeleri i¢in yiiksek ve
siirdiiriilebilir bir performansa olan ihtiyaclar1 giderek artmaktadir. Isletmelerin temel amaglarini;
pazardaki diger isletmelerden daha tistiin nitelikli mal ve hizmet iiretmek, teknoloji agisindan sektoriin
lideri durumuna gelebilmek, satis hacmini ve karliligi siirekli olarak artirmak, masraflarini azaltarak
israft onlemek, ¢alisanlarin motivasyonunu ve dolayistyla verimliliklerini artirmak ve igletmenin imajin
giiclendirmek olarak siralayabiliriz (Yumusak, 2008). Tiim bu amaglar girketlerin performansini ve

karliligin1 artirmay1 hedeflemektedir.

Isletmelerde iktisadi mal ve hizmetlerin iiretilmesinde 6nemli bir iiretim faktérii olan “insan”
isletmenin en degerli varligidir. Bu nedenle insana yapilan yatirim son derece énemlidir. Literatiirde
calisan verimliligi ve sirket karliliginin artirllmasina yonelik gesitli yonetim teorileri bulunmakla
beraber bu konuda iki 6nemli ana akimdan bahsetmekte fayda vardir bunlar; gatisma teorisi ve tiniter

(unitary) teoridir.

Bunlardan ilki ¢alisanlar1 ve sirketleri ayr1 saflarda tutarak sirket ve galisanlar arasinda gikar
uyusmazligini esas alan c¢atigma teorisidir (Walters, Nichols ve digerleri, 2005). Catisma teorisi
cikarlarin farkli oldugu 6n kabulii altinda, farkli degerler, ilgi alanlari, beklentiler ve amaglarin is¢i ve
igveren iligkisini kacinilmaz olarak taraflar1 catismaya siiriikledigini sdyler. Catisma teorisinde
yoneticilerin rasyonel davramiglarinin iggiicii verimliligini arttiracagl diisiincesinden hareketle
calisanlarin performansini arttirmanin en iyi yolu olarak onlari hizli ve uzun ¢alistirmanin gerekliligi
onerilir (Holder, 2019). Isletmeler iz ile performansi arttirmay1 hedeflemekte oysa zaman baskisi
altinda stresli bir ¢aligma ortaminda calisanlarin kaygi diizeyinin artmasi, yorgunluk ve neticesinde
yapilan hatalar ve bu hatalarin diizeltilmesi i¢in tekrar hizin artirilmasi is kazalar1 gibi olaylara sebebiyet
vererek lretimi, karlig1 ve performansi olumsuz yonde etkilemektedir (Cam ve Palaz, 2018). Catigsmaci
kuram, is¢ilerin isten hoglanmayip kaytarma eylemi i¢inde olmalarinin sikiyénetim kontroliine yol agtigi
yoniinde, Mc Gregor’un X teorisinde yer alan insan dogasina iliskin goriislere de dayanmaktadir (Truss,
Gratton ve digerleri, 1997).

Catigmaci teori igerisinde de iki farkli bakis agisi olugsmustur. Catisma prensibine ¢alisan
¢ikarlar1 agisindan yaklasan Marksistler, radikal ¢atismayi dile getirmislerdir. Marksist goriis catismanin
sermaye icin gerekli oldugunu bununda arti deger ile saglanabilecegini, bu nedenle is¢inin hakki
somiiriilerek artt deger saglandigi lizerinde durmaktadir. Bir digeri ise kurumsal c¢atismadir. Bu
yaklagimda ¢ikar catismasimin uzlastirilmasinda sendikalar, toplu pazarlik ve grev hakki gibi
mekanizmalar ¢6ziim temeline yerlestirilmis ve emek sorunlarinin ¢6ziimiinii veya ¢ikar farkliliklarinin

uzlagtirilmasini saglayan araglar olarak goriilmiistiir (Kilig, 2014) .  Kurumsal ¢atigsmaci yaklagim,
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catismanin nizami kurallar cergevesinde toplumsal ilerlemeye fayda saglayacak sekilde

kurumsallastirilmasi gerektigini belirtmektedir (Coser,1967).

Ikinci ana akim olan iiniter (unitary) teori, ¢catisma teorisinin tersi bir perspektife sahiptir.
Uniter yaklasim isyerinde ¢ikar farkliliklarmin oldugunu reddeder. Her bir isyeri ortak bir amag ugruna,
ahenkli ve biitiinlesmis bir sekilde kurulmus ve islemektedir. Bu yaklasimda, degerler ¢ikarlarin yerine
gecmistir (Provis, 1996). Uniter yaklasimda ¢atisma irrasyoneldir ve tiim 6rgiit bir ekip olarak goriiliir
ve ortak degerlere, ¢ikarlara ve hedeflere vurgu yapilir. Sirketler ile ¢calisanlarin ayni saflarda yer aldig
karsihikli cikarlarin hakim oldugu belirtilmektedir. Uniter yaklagim, ¢alisanlarin karsisinda degil de
yaninda ve bir uyum igerisinde, karsilikli ¢ikarlar yoOnetiminin benimsendiginde isletmelerde
calisanlarin tiretkenlige dayali verimlilik ve performansinin da artacagini belirtmektedir. Bryson ve
digerleri (2017) sirketler ve ¢alisanlar arasinda etkilesimin hakim oldugunu ve bu nedenle is¢ilerin refah
diizeyinin sirketin refahini da etkiledigini belirterek tniter perspektif ile karsilikli ¢ikarlart
desteklemislerdir. Yumusak’in da belirttigi gibi, orgiitsel amaglara insanlarin ¢abasi ile varilir ve bir
orgiitiin ne ol¢tide tiretken ve etkili olacag: ise ¢alisanlarin verimliligine baglhidir (Yumusak 2008).
Calisan verimliligi ise bir biitiin olarak maddi ve manevi olarak galisanin tatmini ve refahi ile
saglanabilir. Taylor'un uzun vadede is¢inin refahinin saglanmadigi miiddetge igsverenin refahinin da

saglanamayacag1 saptamasi bu goriisii destekler niteliktedir (Akin, 2016).

Herry (2016), karsilikli ¢ikarlar yonetimini gerek isveren, gerekse calisan temsilcilerinin,
otekilestirdigi ‘kars1 taraf® ile iliskilerini ‘karsilikli miicadele’ prensibine dayandirilmasi olarak
saptamaktadir.  Calisanlarimin refah seviyesinin yiikselmesi karsihiginda isverenlerin finansal
kazanglarni arttirma ihtimali artmaktadir (Bryson ve digerleri, 2017). Uniter teori, is yerinin ortak bir
amag i¢in var oldugunu biitiinlesme ve uyumun hakim olmasi gerektigini savunarak catisma yerine
uzlasmay1 karsilikl ¢ikarlarin yonetilmesini tesvik etmektedir. Uniter teori, catismanin sirket karliligin
tesvik eden bir yol olmadigini bu nedenle, hem yonetimin hem de ¢aligsanlarin ortak ¢ikarlarini paylagan

uyumlu bir organizasyonun gerekliligini savunmaktadir (Tirintetaake, 2017).

Bu baglamda bu ¢aligmada insana deger veren yoOnetim stratejileri ile sirket performansi
arasinda iligki incelenmektedir. insani yonetim stratejileri ile sirket performansi arasindaki iliskiye
yonelik referans gosterebilecegimiz 6zellikle tersane sektoriinde sistematik bir ¢alisma mevcut degildir.
Bu calisma da Tiirkiye’de tersane sektoriinde, farkli 6lgeklerde faaliyet gosteren firmalarda yapilan
anket ¢alismalar1 sonucunda toplanan veriler istatistiksel yontemler ile analiz edilmistir. Bu analizlerden
yola ¢ikarak, karsilikli ¢ikarlar dogrultusunda insani yonetim stratejileri ile ¢alisanlarin verimliligi ve

kazanglarinin arttirilmasinin sirket performansi ve karliligina etkisi incelenecektir.

1.2. Tiirkiye’de Tersaneler

2000’11 yillarin bagindan itibaren diinya ticaret hacmindeki artislar, uluslararast normlar ve

kurallarda meydana gelen degisiklikler ve yeni gemi insa talebi gibi nedenlerle tiim diinya da oldugu
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gibi Tiirkiye’de de gemi insa sanayi biiyiik bir ivme kazanmistir. Tersanelerin proje kapasiteleri 2002
yilinda yarim milyon DWT iken, 2012 yilinda 3.6 milyon DWT (Dead Weight Tonnage)?, ¢ikmistir
(UBAK, 2017).

2008 kiiresel ekonomik krizi tersanelerde de kendini belli ederek, yillik ihracatta 2009 ve 2012
yillar1 arasinda yari yartya azalmaya (1.3 milyar Dolar) sebep olmustur. Calisan sayisinda ise
resesyondan onceki on yil iginde en az on kat artarken (2007'de 34.000), 2012'de iicte bir oraninda
azalma oldugu bilinmektedir. Genel diinya ticaretinin artmasiyla 2016 yilindan itibaren toparlanma
isaretleri diisiik de olsa ger¢eklesmistir; 2015 yil1 igin tiretim kapasitesi 4,6m DWT ¢ikmus, ihracat ise
deger olarak 1,030 milyar Dolar olmus ve istihdam da 29,699’a ¢ikmistir (Ekonomi Bakanligi, 2016).
Ulastirma Denizcilik ve Haberlesme Bakanligi, Tersaneler ve Kiy1 Yapilar1 Genel Miidiirliigii’niin 2016
istatistik sonuglarina gore proje kapasitesi 4,52 milyon DWT olan toplam 80 adet faaliyette olan tersane
mevcuttur. Ayni istatistiklere gore 2016 yilinda; 970 milyon Dolarlik ihracat gerceklestirilirken, 350
milyon Dolar ithalat yapilmistir (UBAK, 2017).

Yan Sanayi ile birlikte 6nemli bir istihdam potansiyeli yaratan tersanelerde 2007 yilinda
dogrudan istihdam edilen kisi sayis1 33.480 iken, 2008 ekonomik krizin olumsuz etkileriyle sipariglerin
diismesi neticesinde bu rakam 2013 yilinda 1700’e diismiistiir. Son verilere gore 2017 yilinda tersane
sektoriinde calisanlarin sayis1 27189 kisi olarak belirtilmistir (DTO, 2017). 2018 yili itibariyle
Tiirkiye’de tersane sayisi toplam 78’dir ve tersanelerin biiyiik ¢ogunlugu Marmara’da Tuzla ve Yalova

civarinda ve Karadeniz bolgesinin bati kesiminde yogunlasmuistir.

2. YONTEM

Bu arastirmada, insani yonetim stratejilerinin sirket performansina etkisi tersane sektoriinde
incelenecektir.  Calismanin verileri, British Council Newton Institutional Link Fund ve British
Economic and Social Research Council tarafindan desteklenen Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi ve
Cardiff Universitesi is birligi ile yiiriitillen gemicilik endiistrisindeki yeniden yapilandirma siireclerini
inceleyen Nisan 2016 da baslayan ve Aralik 2018 de kapanan uluslararasi bir projeye dayanmaktadir.
Arastirma verileri Nisan 2016 ve Nisan 2017 yillar1 arasinda uygulanan etnografik derinlemesine
goriismeler, yar1 yapilandirilmis goriismeler ile siibjektif ve objektif algi analizi yapilarak kantitatif
anketlerin yer aldig1 karma yontem ile toplanmustir. Bu projede, sirket performansi ve ¢alisanlarin
verimliligi, objektif verilerle gercek oOlgiitler kullanilarak matematiksel olarak hesaplanmamis bunun
yerine calisanlarin hem kendi hem de arkadaslarimin verimliligi ve sirket performansi hakkinda

hissettikleri siibjektif ve objektif algi diizeyleri {izerinden belirlenmistir.

2 Bir gemi yiik, yolcu, personel, kumanya, yakit ve tatli su ile tam olarak yiiklendigi zaman tuzlu suda
yaz draft’ina kadar battiginda, 2240 librelik ton olarak tasidig: agirliktir. Bu tonajin 6nemi, gemi agirlik
olarak tasiyabilecegi yiiklerin konulmasinda ortaya ¢ikmaktadir (UBAK,2017).
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Tanimlayici nitelikte olan bu calismada Marmara ve Karadeniz bolgesinde faaliyette bulunan

kiiciik, orta ve biiyiik dlcekli firmalarda cesitli pozisyonlarda gérev yapan personel ana kiitle olarak
alinmistir. Bu bolgede faaliyette bulunan firmalar, ilgili Liman Bagkanliklari ile irtibata gegilerek tespit

edilmis ve firmalarla goriisiilerek arastirma i¢in etik cergevede 6zel izinler alinmistir.

Bu arastirmada mevcut projenin sadece nicel verileri kullanilmistir. Bolgedeki firmalarla
kartopu ve tesadiifi yontem ile erigim saglanmistir. Arastirma, iki kiigiik, ii¢ orta ve dort biiyiik 6lgekli

ulusal ve uluslararasi alanda ticaret yapan tersanelerin onay vermesi ile dokuz firmada gergeklesmistir.

Saha ¢alismasinin kantitatif kisminda, etik konular esas alinarak katilimcilara ¢alisma hakkinda
bilgi verilerek anket uygulamasina katilmayi isteyip istemediklerine dair tercihleri sorulmustur. Ankete
katilmay1 kabul eden ¢alisanlara verecekleri cevaplarin sadece akademik amagh kullanilacagi, kimlik
bilgilerinin istenilmeyecegi bildirilmistir. Bu ¢alismada proje anket formunun sadece demografik
verileri, karlilik ve yonetim stratejilerine iliskin kapali uglu sorular kullanilmistir. Toplam 662 katilimci
ile iki tiir anket uygulamasi yapilmustir. ilk uygulamada sorular1 anlamakta zorluk geken, okuryazar
olmayan veya bire bir yapilmasini tercih eden katilimcilarla yiiz yiize, ikinci uygulama da ise anket
formlar1 dagitilarak anketoriin gézetiminde yapilmistir. Bu galismada proje anket formunun sadece
katilimcilarin demografik, gelir ve istihdam durumlarim1 6lgen sorulari ile yonetim stratejileri ve

firmanin karliligina yonelik kapali uglu sorular1 kullanilmustir.

Aragtirmanin veri degerlendirilmesi frekans analizi yontemi ile SPSS (Sosyal Bilimler icin
Istatistik Programi ) programi kullamilarak gerceklestirilmistir. Likert 6lcekler i¢in parametrik olmayan

Ki Kare analizleri yapilmustir.

2.1. Orneklem

Arastirma 6rneklemi biiyiik 6l¢iide erkek, yariya yakini kadrosuz olarak ¢alisan geng bir gruptan
olugmaktadir. Spesifik olarak dérneklemin %92’si erkek, %48.7’si taseron, %46,5’1 kadrolu ve %1,7’si
stajyer olarak ¢aliganlardan olugsmaktadir. Ankete katilan ¢alisanlarin %34.1°1 30 yasin altinda, %34.1°1
31-38 yas bandi araliginda ve %31.7’si de 39 yas ve istiidiir.

Ankete Katilan c¢alisanlarin sadece 1/3’i (%30.1) sendikali oldugunu belirtmistir. Kidem
durumu incelendiginde %27.3’niin 5 y1l ve daha uzun siireli, fakat biiyiik cogunlugunun 2-4 yil arasi

(%38.6) ve 1 yil ve daha az siireli (%33.9) olarak ayni firmada ¢alistigi goriilmektedir.

Orneklemin %71.3’ii evli, 1/4’i iiniversite mezunu (%25), biiyiik cogunlugu ise ortaokul ve lise
diplomalidir (%47). Gelir seviyelerine bakildiginda %35.1°1 1500TL ve alt1, %33.1°1 1501-2200 TL
aras1 ve %31.8’1 de 2201TL ve istli kazanmaktadir. Caliganlarin %44.6’s haftalik fazla mesai dahil

toplam ¢alisma saatlerinin 48 saat ve alt1, %28.7’si ise 53 saat ve iistii oldugunu belirtmistir.

3. BULGULAR
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Aragtirmanin temel bagiml degiskeni sirket karliligidir ve bu ¢caligmada sirket karliligi kavram

caliganlara sorulan siibjektif sorular yardimiyla Sl¢iilmiistiir. Katilimeilardan sirketin karliligin1 besli
likert 6lgeginde degerlendirmeleri istenmistir. Fakat verilerin daha sade bir sunumu i¢in, ¢aliganlarin
cevaplari liglii kategoriler seklinde gruplandirilmistir (iyi - ne iyi/ne kotii - kotit). Arastirmanin bagimsiz
degiskenleri ise firmalarin uyguladigi yonetim stratejileridir. Bunlari; yoneticilerle iliskilerim iyidir,
yoneticiler sozlerinde duruyor, yoneticiler sorunlarimizi anlamaya ve ¢dzmeye g¢aligiyor, yoneticiler

yeteneklerimizi gelistirmeye ¢alisiyor, yoneticiler ¢alisanlara adil davraniyor olarak belirlenmistir.

Arastirmaya katilan galisanlarin yariya yakini (%48.4) sirket karliliginin iyi durumda oldugunu
ifade etmislerdir. Bununla birlikte ¢alisanlarin %27.81 ise sirketin karlilik diizeyinin k&tii oldugunu

diisiindiigiinii ifade etmiglerdir.

Grafik 1: Sirketin karlihg %
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Firmalarin uyguladigi yonetim stratejileri incelendiginde tersane c¢aliganlarinin %350’sinin
yoneticilerle iligkisinin iyi oldugunu goriilmektedir. Katilimcilarin dértte biri ise yoneticilerle iliskisinin

kotii oldugunu belirtmistir.

Grafik 2: Yoneticilerle iliskilerim iyidir %
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Grafik 3’de belirtildigi gibi anket uygulamasina katilanlarin %46’s1 yoneticilerinin sdzlerinde

durdugunu, fakat dortte birinden fazlas1 (%27.1°1) s6zlerinde durmadig: yoniinde fikir beyan etmistir.
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Grafik 3: Yoneticiler sozlerinde duruyor %
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Yoneticilerinin sorunlarini anlamaya ve ¢6zmeye calistigini diistinen katilimer oran1 sadece %
46.8 iken, ¢ekimser kalan katilimcilarla beraber yaridan fazlasi ise yoneticilerinin ¢oziim odakl

oldugunu diisiinmemektedir.

Grafik 4: Yoneticiler sorunlarimzi anlamaya ve ¢6zmeye calisiyor %
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Grafik 5’te goriildigii gibi, Katilimcilarin %45’i yoneticilerinin yeteneklerini gelistirmeye

calistigini ifade etmistir. Fakat {i¢te birine yakini ayn1 goriiste olmadigini belirtmistir.

Grafik 5: Yoneticiler yeteneklerimizi gelistirmeye calistyor %
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Anket uygulamasina katilan tersane calisanlarinin iigte biri yoneticilerinin adil olmadigim
diisiinmekte, dortte biri ise bu konuda ¢ekimser davranmigtir. Katilimeilarin sadece %42.4’i kendi

yoneticilerinin adil davrandiginm diistindiigiinii ifade etmistir.

Grafik 6: Yoneticiler calisanlara adil davramyor %
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Yukarida bahsettigimiz insani yonetim stratejileri ile sirket karliligi arasinda iligki olup
olmadig1 parametrik olmayan Ki Kare analizleri ile tespit dilmeye ¢alisilmistir. Takip eden diger biitiin

grafiklerde iligkiler istatiksel olarak anlamlidir (p<0.05)

Grafik 7: Yoneticilerle iliskilerim iyidir/Sirket Karhhg:
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Yoneticilerle iligkilerim iyidir diyen katilimcilarin %70’inden fazlasi sirket karliliginin iyi
oldugunu diisiinmektedir. Buna karsilik yoneticiler ile iligkilerinin iyi olmadigini belirten katilimcilarin
sadece %34°1 sirket karliliginin iyi durumda oldugunu diisiinmektedir. Bu durumda sirket karliligini

yoneticilerin ¢alisanlarla kurmus oldugu iyi iligkiler etkiledigi goriilmektedir.

Grafik 8: Yoneticiler sozlerinde duruyor/Sirket Karhihg:
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Y oneticilerin sézlerinde durdugunu ifade eden katilimeilarin neredeyse %70’1 sirket karliliginin
iyi bir durumda oldugunu diisiinmekte. Fakat yoneticiler sdzlerinde durmuyor diyenler arasinda bu oran
yar1 yartya diismektedir. Yoneticilerin ¢alisanlara karsi sozlerinde duruyor olmasi sirket karliligi

acisinda 6nem arz etmektedir.

Grafik 9: Yoneticiler sorunlarimizi anlamaya ve ¢6zmeye calisiyor/Sirket karhihg:
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Grafikte 9, yoneticilerin sorunlarini anlamaya ve ¢6zmeye ¢alistigini ifade eden katilimcilarin
%751 sirket karliligin iyi bir durumda oldugunu diisiiniiyor. Ancak yoneticilerin sorunlarini anlamaya
ve ¢Ozmeye caligmiyor diyen katilimcilar arasinda sirket karliligmin iyi bir durumda oldugunu
sOyleyenlerin orani ise % 35’lere diismektedir. Caliganlar ile iletisim halinde ve ¢6ziim odakli yonetimin

sirket karlilig1 {izerinde belirleyici bir etkisi oldugu saptanmaktadir.

Grafik 10: Yoneticiler yeteneklerimizi gelistirmeye ¢calisiyor/Sirket Karhhgi
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Katilimcilarin {igte ikisi yoneticilerinin yeteneklerini gelistirmeye ¢alistigini ifade ederken buna
karsilik yoneticiler yeteneklerimizi gelistirmeye ¢alismiyor diyenler arasinda sirket karliliginin iyi bir
durumda oldugunu diisiinenlerin oraninin % 40’lar da oldugu goriilmektedir. Calisanlarin zayif
yonlerinin desteklenmesi hem ¢alisana hem de sirketin performansina katki saglayacag siiphesizdir. Bu

konuda Daniel Goleman (2000)’da belirttigi gibi, yoneticinin yonlendirici olmasi, is ile ilgili

82



Sosyal Bilimler Arastirmalari Dergisi
Social Sciences Research Journal )
BANUSAD, 2019; 2(1), 73-86

gorevlerden ¢ok kisisel gelisime odaklanmasi ve ¢alisanlarin zayif yonlerini gozlemleyip giderilmesinin

gerekliligini vurgulamaktadir.

Grafik 11: Yoneticiler cahsanlara adil davramyor/Sirket karlihgi
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Sirket yoneticilerinin kendilerine adil davrandigimmi diisiinen katiimcilarin % 65’1 sirket
karliligin iyi bir durumda oldugunu ifade etmislerdir. Buna karsilik yoneticilerin kendilerine adil
davranmadigim diisiinenler arasinda sirket karliliginin iyi durumda oldugunu ifade eden katilimcilarin
orant ise % 40’1n altinda kalmaktadir. Bir Latin deyisi olan ve ILO’nun da kendisine ilke edindigi “baris
istiyorsan adalet ek” sloganinda oldugu gibi ¢alisanlarin yoneticilerinin adil veya adaletli davrandigini

diistinmesi ¢alisma bariginin tesisi ve igletme performansina da olumlu yansimaktadir.

4. GENEL DEGERLENDiRME

Bu calismada, Tiirkiye tersaneleri iizerine yapilan kapsamli bir saha g¢aligmasinin sadece
yonetim stratejilerinin sirket performansina etkisine yonelik ampirik verileri ele alinarak incelenmistir.
Calisgmanin bulgulari, isletme yoneticilerinin benimsedigi ¢alisanlara deger vermek, iyi ve adil
davranmak yeteneklerinin gelistirilmesine destek olmak ve ¢oziim odakli yonetim anlayisina sahip
olmak gibi insani yonetim stratejileri ile sirket karliligi arasinda anlamli bir iliski oldugunu

gostermektedir.

Bu aragtirmanin bulgulari ¢aliganlarla isletmelerin ¢ikarlari arasinda iligkiyi ¢atigmaci bir agidan
ele alan kuramsal perspektifleri desteklememektedir. Bu baglamda ¢alisanlarla isletmelerin ¢ikarlar
arasindaki iliskiyi ¢ikar uyusmazligini esas alarak agiklamaya ¢alisan ¢atisma anlayislarin iddia ettiginin
aksine, ampirik veriler ¢alisanlarin ¢ikarlarmin goézetlenmesinin isletmelerin karliligina da olumlu

yonde etkileyebilecegine isaret etmektedir.

Kiiresellesmenin etkisiyle rekabetin hizinin en iyi hissedildigi sektorlerden biride tersanelerdir.
Kiiresel rekabet piyasasinda varligin1 koruyup hem de performansini arttirmayi hedefleyen tersaneler

i¢in ¢alisanlarin motivasyon ve verimliligi ¢ok énemlidir. Halbuki gemicilik endiistrisindeki yeniden
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yapilandirma siireglerini inceleyen proje verilerine gore tersanelerde daha ¢ok catismaci yonetimin

hakim oldugu goriillmiistiir. Tiirkiye’de yerlesmis olan geleneksel otoriter yonetim anlayisi, ¢alisanlari
ne kadar uzun calistirirsan, ne kadar az iicret verirsen ve ne kadar ¢ok baski uygularsan verimliligin
dolayisiyla da karliligin artacagi yoniindedir. Ancak 6diil-ceza gercevesinde uygulanan bu yaygin
anlayisin galisanlar arasinda memnuniyetsizlik, korku, endise, motivasyon diisiikliigii veya diisiik emek
verimliligi gibi davramiglarina yol acabilecegini ve bunun da sirket karliligimi olumsuz ydnde

etkileyebilecegi unutulmamalidir (Palaz ve Cam, 2018).

Onceki béliimlerde de bahsedildigi iizere iscilerin refah diizeyinin sirketin refahim da
etkiledigini dolayisiyla tiniter perspektif ile karsilikli ¢ikarlarin desteklenmesinin her iki taraf i¢in de
iiretkenlik yaratacag siiphesizdir (Bryson ve digerleri, 2017). Uniter teorinin vurguladig: gibi is yerinin
ortak bir amag i¢in var oldugu unutulmamali ve taraflar arasinda ¢atisma yerine uzlagmanin saglanmali
ve hem yonetimin hem de ¢alisanlarin ortak ¢ikarlarin1 paylasan insani ve uyumlu bir yonetim stratejisi

benimsenmelidir.

Mevcut ampirik veriler 1s1ginda ¢alisan verimliliginin ve sirket karliliginin artmasini hedefleyen
tersanelere, insani yonetim ile verimlilik ve karlilik oranlari arasinda var olan iliskiden hareketle,
yoneticilerin c¢alisanlara yonelik tutum ve davranislarini iyilestirilmesine yonelik stratejilere énem
vermesi oOnerilebilir. Bu ¢aligmada sadece insani yonetim stratejileri ile sirket performansi arasindaki
iliski incelenmistir. Ileride yapilmasi diisiiniilen ¢aligmalarda taraflar arasinda cikarlar aras1 catismalari
arttiran veya azaltan faktorlerin kesisimsel (intersectional) bir a¢idan incelenmesi, yani yas, cinsiyet,
meslek, igletme buyiikligii ve iriin varyasyonu gibi faktorlerin de analizlere dahil edilmesinin bu

konuda gelistirebilecek yeni stratejilere yol gosterici bir etkide bulunabilecegi distiniilmektedir.
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