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OZET

YALINLASMA DUZEYI VE LIDERLIK STIiLI iLISKiSi: GIDA
SEKTORUNDE NiCEL BIR ARASTIRMA

Ahmet Selim TURKYILMAZ
Yiiksek Lisans, Isletme Yonetimi
Tez Damgmant: Dr. Ogr. Uyesi Omer Faruk OZBEK
Ocak-2020

Bu calismada bir miihendislik kavrami olarak ortaya ¢ikmis olan “yalin” yaklasim
Isletme Bilimi acisindan incelenmistir. Calismada degisim ihtiyacinm karsilamak icin
yalinlagma ¢abasinda olan organizasyonlarin yalinlagsma diizeyi ile organizasyondaki
bireylerin liderlik stillerinin iliskisi incelenmistir.. Arastirmada alt1 temel liderlik stili
ile yalinlasmanin iligkisini inceleyen 6lgek hazir gida sektoriinde faaliyet gosteren bir
firmada yonetici ve ¢alisanlara uygulanmis ve verilerin analizi sonucunda yalinlasma
diizeyi ile liderlik stilleri arasinda pozitif anlamli iligkiler oldugu tespit edilmistir.
Analiz sonuglarinda incelemeye dahil edilen alti liderlik stili igerisinde en ¢ok
dontigimcti liderlik stilinin yalinlasma ile pozitif ve anlamli iliskili oldugu
gozlenmistir. Doniistimcii liderligin yalinlasma yolunda Yalin Yonetim, Sifir Kusur,
Tam Zamanl Teslimat, Hammadde Cekilmesi, Cok Fonksiyonlu Ekip ve
Fonksiyonlarin Entegrasyonu boyutlari ile yiliksek dereceli, Atiklar: Ortadan Kaldirma
ve Dikey Bilgi Sistemleri, Sorumlulugun Dagitilmasi ve orta dereceli iliskili oldugu
sadece Siirekli lyilestirme ile pozitif, anlamli, diisiik dereceli iliskili oldugu tespit
edilmistir. Caligmada diger liderlik stillerinin yalinlasma ile iliskisi de eldeki verilere

gore yorumlanmistir.

Anahtar Kelimeler: Yalin, Degisim, Yalin Yonetim, Yalinlasma, Degisim
Yonetimi, Liderlik, Lider Stilleri



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN LEAN MANAGEMENT
PARAMETERS AND LEADERSHIP STYLES: A
QUANTITATIVE STUDY IN FOOD INDUSTRY

Ahmet Selim TURKYILMAZ
Master’s Thesis, Business Administration
Thesis Advisor: Asst. Prof. Dr. Omer Faruk OZBEK
January-2020

This study examines “lean” management, an originally enginering term, from a
management science perspective. The purpose of the study is to identify the
relationships between lean management paramaters and leadership styles. The study
discusses the adoption of lean management as a response to the need for organizational
change and examines the relationship between six major leadership models and the
level of lean management in an organization. A survey was conducted with the
managers and employees of a major food company in Turkey andit was found that lean
management had the highest degree of relationship with transformational leadership.
Transformational Leadership was found to be highly correlated with Full-Time
Delivery, Raw Material Withdrawal, Multifunctional Team and Integration of
Functions, and moderately correlated with Elimination of Waste, Vertical Information
Systems, Distribution of Responsibility and Continuous Improvement. It was found to
be only moderately correlated with Continuous Improvement. In this study, the
relationship between other leadership types and lean management paramaters were

also interpreted according to the available data.

Keywords: Lean, lean management, change management, leadership, leadership
types, change.
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BIiRINCi BOLUM

GIRIS

Isletmelerin degisen kosullara ayak uydurmasi ve dinamik bir yapiya sahip olmasi
giiniimiiz kosullarinda zaruri hale gelmistir. Isletmeler karsilastiklar1 problemler ile
miicadele etme ve isletmelerini daha iyi noktalara getirme konusunda 6ne siiriilen
yahut uygulanan bir takim yaklasimlar1 benimserler. Bu ¢alismada Yalin Yonetim
yaklasimi incelenmis, degisim ve degisimin getirdikleri degerlendirilmis bu siiregler
ile liderlik stillerinin arasinda bir iliski olup olmadigi tartisilmigtir. Literatiirde
yalinlagma ile ilgili ¢alismalarin yalin {iretim konusunda yogunlastigi goriilmektedir.
Bu nedenle yalin yonetimin galisilmasi gereken bir alan oldugu tespit edilmistir.
Calisma liderlik stillerinin gergeklestirilmek istenilen yalinlasma siiregleri ile iligkili
oldugunu 6ne siirmektedir. Liderlik stilinin yalinlagsma siireci ile iligkisi hangi liderlik

stilinin siireci daha ¢ok etkiledigi tespit edilmeye ¢aligilmustir.

Calisma bes bolimden olusmakta ve ilk boliimde arastirmanin amaci, onemi ve
sirliklarmdan bahsedilmistir. Ikinci boliimde y&netim ve {iretim modeli olarak yalin
diisiince, degisimin yonetimi ve liderlik stilleri anlatilmistir. Ugiincii béliimde
aragtirmada uygulanan yontem, dlgek, evren ve Orneklemlerinden bahsedilmistir.
Dordiincii boliimde aragtirma bulgularina yer verilmis ve analiz sonuglarinda liderlik
stilleri ile yalinlagma arasinda pozitif anlamli iligkiler oldugu tespit edilmistir. Liderlik
stillerinden doniisimcii liderlik ile yalinlasma arasinda derece bakimindan daha
yiiksek bir iliski oldugu tespit edilmistir. Besinci ve son boliimde ise genel

degerlendirmeler sonuglarin tartigmasi ve gelecek onerilerine deginilmistir.

1.1.Arastirmanin Amaci

Gelisen diinya ve insan ihtiyaglarindaki farklilagsma ile birlikte organizasyonlarin
degisime ayak uydurma ihtiyact artmistir. Dolayisiyla isletmelerin bu siireci
yonetebilmek adina ¢oziim yollari aramasi, yontem belirlemesi veya var olan
yaklasimlar1 kendine uyarlamasi gerekliligi dogmustur. Yalin Diisiince tam anlamiyla

israfi ortadan kaldirmak ve siirekli en miikemmeli aramak suretiyle organizasyonlara



bu siireci yonetebilmek i¢in tasarlanmig bir yaklagimdir. Bu calismada, yakin
tarihimizin 6nemli yaklasimlarindan yalinlagsmanin liderlik stilleri ile iliskisinin ortaya
konmas1 amaglanmustir. Bu ¢alisma Liderlik Stilleri ile Yalinlasma arasinda bir iliski
var midir? Performans ile Liderlik Stilleri arasinda bir iliski var midir? Performans ile
Yalinlasma arasinda bir iliski var midir? Sorularina cevap aramak amact ile

yapilmustir.

1.2. Arastirmanin Onemi

Yalin Diisiincenin ortaya koymus oldugu iiretim ve yonetim disiplinlerinin bir¢ok
ornekte tretime uygulanmis olarak kaldigi yonetim calismalarina ¢ok fazla
yansimadigi gbézlemlenmistir. Bu nedenle bu calismada Yalin Diisiincenin yonetsel
faaliyetleri ve disiplinleri tiizerinde durulmustur. Bu faaliyetler esnasinda
organizasyonlarda, birim veya {irin gruplarinda farkli liderlik stillerinin yalinlasma
cabalarimi farkl: sekilde etkilemesi beklenmistir. Yalinlagsma siirecinin bir biitiin olarak
organizasyonun tamaminda iiretim-yonetim vd. bir kiiltlir olarak yerlesmesi icin
isletme bilimi acisindan detayli incelenmesi gereklidir. Liderin degisim ve
yalinlagmadaki yonlendirme, motivasyon, vizyon belirleme gibi rolleri lideri bu
siirecin Onemli bir pargasi yapmaktadir. Degisim ve yalinlasma siireglerinde
personelin yonlendirilmesi ve motive edilmesi, organizasyon i¢in bir vizyon
belirlemesi gereklidir. Bu agidan farkli liderlik stilleri ile yalinlasma arasindaki

iliskinin incelenmesi olduk¢a 6nemli ve gereklidir.

1.3.Arastirmamin Simirhliklar

Aragtirma Tiirkiye’de I¢ Anadolu bolgesinde hazir gida sektoriine faaliyet gdsteren bir
firmanim ekip liderleri ve g¢alisanlarimi yansitmaktadir. Dolayisiyla farkli bolge ve
sektorler adina genelleme yapilmasinda dogrulugu sinirlidir. Ayrica incelenen liderlik
stilleri ¢alismada kullanilan ve Caglar tarafindan Tiirk¢eye gevrilen dlgek ile 6lgiilen

6 stil liderlik ile sinirhidir.



IKINCi BOLUM

2.1.Yahn Diisiince

Yalin diisiince, degerin tanimlanmasi sonrasinda ortaya bir deger c¢ikaran tiim
hareketlerin en dogru sekilde siraya sokulmasi, bu hareketlerin tam zamaninda
herhangi bir tehir olmaksizin yapilmasi, yani daha az emek ve donanim ile beklentilere

miimkiin olan en yakin sonucun alinmasidir (Womack ve Jones, 1998: 11).

1900’lii yillarin baginda Frederick Winslow Taylor’un Isletmelerde verimliligi
arttirmak icin ortaya koydugu yaklagimlar incelendiginde Yalin Yaklasimlar ile
benzerlikleri dikkat c¢ekmektedir. Taylorizm yani Bilimsel Yonetim Yaklasimi
caligmalarinda Yalin yonetim ve tiretim sistemleri yaklagimlarinin temel ilkelerini

gormek miimkdiindiir.

Taylor’un, tanimlanmis ¢alisma diizenleri, tarif edilmis ve koordine edilmis is yapma
bicimleri, yardimlagma, her is i¢in uygun eleman alimi ve personelin egitilmesi
ithtiyaci, yapilan islerde islerin ve hareketlerin tanimlanmasi, gerekli araglarin ve bu
araglarin nasil kullanilacaginin sistematize edilmesi, israfa neden olan hareketlerin
ortadan kaldirilmasi1 ve yalin yaklagimlardaki iiriin gruplarin1 andiran fonksiyonel
formenlik gibi ortaya sundugu bu yaklasimlar yalin yaklagimin temel ilkelerine
oldukga yakin yaklasimlardir (Kogel, 2015: 242).

Taylor’un ve Klasik Donem yaklagimlarinin ortak 6zelliklerinden biri olan
yapilabilecek en fazla ilretimin yapilmasi anlayisi yalin yaklasimdan ayrildig

noktadir. Yalin yaklasimda fazla iiretim ve stok israf olarak kabul edilir.

Yalin diislincenin temelinde ham maddeden baslayarak bir deger olusturmak, hizla ve
degerde bir kesinti olmaksizin son miisteriye ulasmasini saglamak yatmaktadir. Bunu
elde edebilmek i¢in deger zincirine bir biitlin olarak bakilan ve nihai miisteriye ulagana
kadar biitliin israflardan arindirilmis bir silire¢ olusturmak gerekmektedir. Yalin
diisiince ayrintilarda bogularak 6zden uzaklasmanin 6niinde bir engeldir (Derin, 2008:

17).

Yalin diisiince temelini dogru isi dogru kisiye vermek yani isi dogru yapmak degil de

dogru isi bir kez yapmak yatmaktadir. Yalin olmak biz olmay1 gerektirir bireysel bir



bakisa yalin diislincede yer yoktur. Ortak amaclari olan bir grup olabilmeyi ve o gruba
ait olma hissiyatina sahip olmay1 gerektirir (Tikici, Aksoy ve Derin, 2006).

Yalin olma diisiincesi siire¢ i¢erisindeki olusabilecek her tiirlii kayiptan arindirilmig
bir sistem olugturmak ve tiiketici beklentilerini karsilayan bir deger olusturabilmek
hedefi ile sistemlerin iyilestirilmesidir. Bu iyilestirme yalin felsefede hicbir zaman
bitmeyecek her zaman iizerine diisiiniilmesi gereken bir durumdur. Yalin diisiince
siirecin gergek sz sahibi yani ¢iktinin asil muhatabi miisterinin 6ncelendigi bir sistem

kurgusu, bir yonetim ve iiretim yaklagimini gerektirir.

2.2.Yahn Diisiincenin Esaslar:

Gilinlimiizde kaynaklar azalmaktadir ve ig alanlarina bakmaksizin orgiitler azalan bu
kaynaklar1 daha etkili ve verimli kullanmak i¢in artan rekabet ortaminda yeni yonetim
ve siire¢ yaklasimlari arayisi i¢ine girmektedirler. Bu noktada orgiitlere yonetim
teorilerinin yardimi yetismektedir. Azalan kaynaklar ve rekabetin kiiresellesen
diinyada gelmis oldugu durum isletmeleri degisime zorlamaktadir. Isletmelerin bu
noktada isletmelerini nasil ve neye doniismek/degistirmek istediklerine karar
vermeleri gereklidir. Yalin yaklagimlar olusturmus oldugu sistemler ile isletmelere
diisiik maliyetler, israftan arindirilmis siirecler ve siirekli iyilestirme diisiinceleri ile

giinlimiiz kosullarina uyum saglayabilecek bir sistem sunmaktadir.

2.3.Yahn Diisiincenin Temel ilkeleri

2.3.1.Deger

Yalin diisiincenin temelini olusturan ilke degerdir. Degeri nihai tiikketicinin beklentileri
tanimlamakla birlikte {iretici tarafindan ortaya konulur. Bir deger tanimi yapmadan
once tiiketici paradigmasi ile bakmayr Ogrenmek gereklidir. Yalin diisiincenin
varligindan s6z edebilmemiz i¢in degerin tiiketici ile kurulan iletisim sonrasinda
belirlenmis olmasi gereklidir. Ayn1 zamanda bu iletisim sonucunda belli bir fiyat ve
etkinlige sahip iiriin veya hizmetin dogru bir sekilde tanimlanabilir hale gelmesi i¢in

caba sarf edilmesi gereklidir.



Nihai tiiketici perspektifinde karsilik bulmayan {iriin veya hizmetler mudadir(israf).
Degerin dogru bir sekilde tanimlanmasi israfin dniine gegmek ve yalinlagmak icin en

temel adimdir (Womack ve Jones, 1998: 12).

Degerin dogru bir sekilde tanimlanabilmesi i¢in baslangi¢ noktasinin dogru segilmesi
gereklidir. Ureticilerin degisime olan direnci, mevcut durumun devamini istemesi ve
tiikketicilerin kendi isteklerini geri plana atarak ona sunulan {iriinler haricinde bir iiriin
talebinde bulunmamas1 baslangicin yapilmasimi zorlastiran nedenlerdir. Uretici ve
nihai tiiketici eski tanimlamalardan siyrilip degeri birlikte tanimlamali ve odaklari

tiiketicinin ger¢ek manada istedigi deger olmalidir (Womack ve Jones, 1998: 34).

Isletmelerin deger tanimi yapmakta sorun yasamasinin altinda yatan bir diger neden
ise akigin igerisinde yer alan degerin nihai miisteriye ulasincaya kadarki agsamalarin
birindeki firmalar ile isletmenin kendi deger taniminin birbirinden farkli olmasidir. Bir
degerin olusturulmasinin farkli asamalarinda gorev alan bu firmalarin yapmalar
gereken islemler, yaptiklar islerde uzman olsalar dahi iirliniin biitiiniinii géremeyip
sadece yaptiklari ise odaklanip i¢e doniik bir sekilde kendi verimliliklerinin hesabinda
saplanip kalmalaridir. Burada yapilmasi gereken ilk ve en onemli adim tiiketici
perspektifinde odak noktasinin degistirilmesi ve yeni odak noktasindan bakarak
biitiinii gériip degerin yani lirliniin dogru sekilde tanimlanmasi olacaktir (Womack ve

Jones, 1998: 38).

Degerin tanimlanmasinin ardindan deger kavraminin miikemmellik yolundaki son
asamasi “hedef maliyet” in belirlenmesidir. Geleneksel yontemler ile bu islemi
gerceklestiren isletmelerde hedef satis fiyatlarinin belirlenmesinin ardindan gerekli
karlilig1 saglayacak fiyat belirlenir. Yalin isletmelerde ise geleneksel yontemlerle
tiretilen iirlinlin 6zellikleri ve fiyati incelenerek yalin bir siirecle iiretilmesi halinde
mudasiz maliyetinin ne olacagl saptanir ardindan ¢ikan sonu¢ hedef pazardaki
maliyetlerin altinda olacagindan geriye bu farkin ne sekilde degerlendirilecegi konusu
kalir. Fiyat indirmek mi? Uriine eklentiler yahut yeni yetenekler mi entegre edilmesi?
Dagitimin ¢esitlendirilmesi genisletilmesi mi? Buradan elde edilecek karin diger

tirtinler igin degerlendirilmesi mi (Womack ve Jones, 1998: 40)



2.3.2.Deger AKkisi

Deger akisi, problem ¢dzme, bilisim yonetimi ve fiziksel doniisiim gibi ii¢ temel
yonetim gorevinin gerekli olan biitlin asamalar1 i¢in tanimlamalarin yapilmasi ve

biitiinliigliniin saglanmasidir (Womack ve Jones, 1998: 17).

Deger akisini belirlemeden once siirecin tamaminin yonetildigi problem ¢6zme, ham
maddeden iirlin olana kadarki asamalarin yiiriitiildiigii fiziksel donilisim ve siparis
alma ve teslimat iglemlerinin yiiriitildigii bilisim yonetimi agamalarinin her birini
dogru tanimlamak ve iliskilendirmek gereklidir. Deger akisi haritasi olusturmanin
isletmeye Oncelikli faydasi tiiketici penceresinden de8er yaratan adimlarin
belirlenmesi, deger yaratmayan fakat ilk asamada sistemin gerekliligi nedeni ile
kaldirilamayan adimlarin belirlenmesi ve son olarak degere katkis1 olmayan ve akis
igerisinden hemen ¢ikarilabilecek adimlarin belirlenmesidir (Womack ve Jones, 1998:
44).

Yalin diisiince ¢alisanlarin yaptiklari isleri ne sekilde yaptiklarini anlamalarini amaglar
ve bu amaca ulagsmanin yolu akim haritasinin olusturulmasidir. Sistem icerisindeki
herkesin (¢alisan, miisteri. Tedarik¢i vs. her bir elaman) akim haritasini bilmesi, deger
olusum siirecini ve israfin nasil ortadan kalktigini kavramasimi ve oOrgiitiin

faaliyetlerini bir biitiin olarak anlamasini saglayacaktir (Derin, 2008: 18).

2.3.3.Akis

Degerin tanimlanmasi, deger akim haritasinin belirlenmesi ve bu haritadaki israfa
neden olan her asamadan kurtulmanin akabinde, degeri olusturan bu asamalarin belli
bir akis halinde yapilmasinin saglanmasi vardur. Is giicii ve ekipmanin atil kalmamasini
ve dolayisiyla verimliligi arttirdig1 iddiasi ile dogru oldugu kabul edilen partiler
halinde yapilan iiretim yerine akis halinde degerin olusumunun tamamlanmasi

gereklidir (Womack ve Jones, 1998: 20).

Herhangi bir iirlin yahut hizmetin dizayn, talep ve liretimi i¢in gerekli islemlerin bir
akis halinde ilerlemesini saglamak i¢in, oncelikle mevcut sistemdeki deger katmayan
islemlerin, bekleyislerin, kesintiye ugrayan islemlerin ve yigilmalarin tespit edilmesi
ve akis teknikleri kullanilarak giderilmesi gerekmektedir (Womack ve Jones, 1998:
64).



Degerin bir akis halinde olusumunu saglayan teknikleri; belli bir iiriin yahut hizmete
odaklanilmasi, birimler halinde organize edilmis sistemlerin yerine {iriin odakli
ekiplerin olusturdugu yalin birer isletme olmasinin 6niinde engel teskil eden tiim
unsurlardan arindirilmasi ve akis igerisinde kesinti, geri doniis ve hatali {iriine neden
olan asamalarda iiriniin dizaynindan {iretimine ve miisteriye ulasincaya kadarki

stirecinin akisinin tesis edilmesi olarak siralaya biliriz. (Womack ve Jones, 1998: 64)

Akis, aslinda siparis sonrasinda terminin gergeklesmesi yani liretimin tamamlanip
teslimatin yapilmasina kadarki gecen siiredir. Yalin mantikta bu siirenin yapilabilecek
en kisa siirede tamamlanmasi ve arada olusan stok ve kayiplarin ortadan kaldirilmasi
akisin saglanabilmesi icin ¢cok 6nemlidir. Islerin ve istasyonlarin birbirlerine uzak
konumlandirilmamasi ardisik bir diizen halinde dizilimi akisin saglanabilmesi i¢in
onemli bir adimdir. Bu adim tamamlandiginda operatorlerin islem siirelerinin
dengelenmesi gereklidir. Operasyon igeresindeki stiregler toplanip dengelendiginde

akis saglanabilecektir (Apilliogullar1, 2016: 100).

Yalinlasmanin 6zii Kalite Fonksiyonu Yayilimi olarak adlandirilan giivenirliligi ispat
edilmis karar alma yontemini kullanan gercek manada bu ise tahsis edilmis {riin
ekiplerinin olusturulmasidir. Bu ekipler deger tanimi, talep ve tedarik, dizayn ve
liretim asamalarin yiirlitebilecek becerilere sahip kisilerden olusmalidirlar. Quality
Function Deployment (Kalite Fonksiyonu Yayilimi) yontemi {riin ve hizmet
gelistirme asamalarinin standartlastirilmasini saglamasi sayesinde bahsi gegen {iriin
ekibinin tekrar tekrar ayni yontemi uygulayabilmesini de saglayacaktir. Ayn1 zamanda
sistem icerisindeki farkli ekiplerin ayn1 yontemleri kullanmasi, akis igerisindeki iglerin
sonu¢lanma stirelerini tespit etmeyi ve siirekli iyilestirmeyi miimkiin kilacaktir

(Womack ve Jones, 1998: 66).

a) Siparis Alma

Yalin bir organizasyon igerisinde olusturulan {iriin ekiplerinde satis ve imalat
temsilcileri ekibin dogal iiyesi olarak gorevlendirilirler. Akisin 6nemli iki noktasi olan
satig ve Uiretim temsilcilerinin ekipteki varlig: tiretimden teslim edilene kadar {iriin i¢in
kusursuz bir akigin olusturulmasinda biiyiik katki saglar. Bu sekilde olusturulmus bir
ekip ve akis ile geri doniisler ve envanterde bekleyecek iiriinler tamamen ortandan

kalkacak ve talebe gore iiretim yapilmis olacaktir (Womack ve Jones, 1998: 68).
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Takt Zamani1 Teknigi; siparis alma ve teslim siire¢lerinin piiriizsiiz bir sekilde akmasini
saglayan ve her bir isin ne kadar silirede yapilacaginin ve iiretim siirecinin hangi
asamada oldugunun gosterildigi panolarin kullanilmasidir. Bu teknigin elektronik
ortam kullanilarak olusturulacak bir alanda paylasilarak uygulanmasi tedarik ve
miisteri arasinda akis igerisindeki her bir elemanin seffaf bir sekilde iiretim siirecini
gormesini saglayacak ve yalin diisiincenin baska bir teknigi olan seffafliga da 6rnek

olusturmus olacaktir (Womack ve Jones, 1998: 69).

Yalin sistemlerde uygulanan siparis ve satis islemlerindeki bu tiir bir akigin olmadigi
geleneksel satis yontemlerinde satig birimlerinin prim usulii ile ¢aligmalari, iiretim
siire¢ ve kapasiteleri hakkinda bilgi sahibi olmamalar1 ve satis1 zorlamalarina neden
olacaktir. Bu durum imalat kapasitelerinin ilizerinde bir satis gerceklesmesi ve
teslimatlarin yetismemesi sonucu tiiketicide azalan veya tamamen kaybolan giiven ile

yine bir muda olugmasina neden olacaktir (Womack ve Jones, 1998: 70).

b) Uretim

Yalin Isletmeler imalat siirecinin diizgiin ve dogru bir sekilde akmasini1 saglamak igin
Tam Zamaninda Uretim kullanmaktadir. Tam zamaninda iiretimin saglanabilmesi
yOnetici, satin alma personeli, imalat personeli yahut miihendisi ve tasarimet ile tliretim
icin lazim gelen tiim ekipmanin ayni ortamda bulunmasi ile miimkiindiir. Stirece
imalatta destek verenler ile beyin takiminin ayni ortamda bulunabilmesi ses
probleminin ¢6ziildiigli bir ¢alisma alan1 olusturulmasi ile ¢oziilebilir. Ancak bu
sekilde eskide kalmis akis esnasinda birbirlerinden haberdar olmayan duvarlar ardinda
kalan bu iki taraf bir araya getirilirse piiriizsiiz bir akis gergeklesir (Womack ve Jones,
1998: 74).

c) Dogru Yerlesim

Akisin 6nemli asamalarindan biriside iiretim ile satisin gerceklesecegi Pazar
arasindaki mesafe yani dogru yerlesimdir. Is giicii maliyetlerinden kismak adma
irlinlin satilacagl pazarlardan ve miihendislik hizmetinden ¢ok uzakta kurulan
odaklanmis fabrikalarda imalatin akis halinde yapilmasi yalin yonetim adina pek fazla

anlam tagimamaktadir. Nakliye, tasima islerindeki artan maliyetler, magaza ve transit
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depolardaki sonlanmus iiriin yiginlari birer mudadir ve gercek talebin karsilanmasi i¢in
uzun bir bekleyisin gerekmesi ancak {iretimi tamamlanan bitmis {irinlerin eski moda
kalmasi sonrasi iskonto uygulamak sureti ile tiiketilmeye ¢alisilmasi da bir mudadir

(Womack ve Jones, 1998: 80).

Akis tek basina yeterli degildir. Bir isletme yalin yontemleri kullanarak tiiketicinin
istemedigi bir iirlin/hizmetin yani degerin akisini sagliyor ve hizlandiriyorsa elde ettigi
tek sonu¢ yine mudadir. Bu durumun ¢oziimii degerin tiiketici tarafindan nasil

cekileceginde saklidir.

2.3.4.Cekme

Cekme, degerin olusturulmasindaki temel mantikta oldugu gibi nihai tiiketicinin talep
etmedigi Urlinlin Oniine “itilerek™ arzi yerine miisterinin beklentilerinin 6n planda
tutuldugu ve talebin tiiketiciden tireticiye doniik olacak sekilde nihai miisterinin {irtinii
Cekme ’sini saglamaktir. Cekme, nihai miisterinin ger¢cek manada istedigi tirlinii tam
zamaninda yani misterinin istedigi anda tasarlama ve imal edebilme becerisi

kazanmak demektir (Womack ve Jones, 1998: 23).

Cekme, akisin sonunda yer alan tiiketicinin talep etmedigi yani iireticiden ¢ekmedigi
hicbir iiriin veya hizmetin higbir sekilde iiretilmemesidir. Ancak uygulama esnasinda
bu durum daha karmasik bir hal almaktadir. Cekme mantiginin 6ziinii istenmeden
higbir sey tiretilmemesi olusturur. Bu mantik sadece miisterinin bir {iriin talep etmesi
ile son bulmaz iiretim asamalarinda takt zamani ve bir akis halinde tiretimden daha
onceden bahsedilmisti. Cekme iiretim asamalarinda da geriye dogru her bir agsamada
(son montajdan ilk hammadde girisine kadar) bir 6nceki asama islemin kendinden
sonraki asamanin ¢ekmesi halinde iiretime ge¢cmesi seklinde bir akis ile tamamlanmis

olur (Womack ve Jones, 1998: 87).

Uretim asamalarinda yukarida anlattifimiz sekilde bir akisin saglanmas1 hammadde
girisinden nihai Uiriin haline gelene kadarki siirecte beklemeler ve stoklarin yani
mudalarin da 6niline ge¢mis olacaktir. Ayrica baslangicini tiiketicinin yaptigi degerin
sistemin i¢inden ¢ekilmesi becerisi gelistik¢e isletmelere gelen siparise zamaninda

cevap verme beceri kazandiracaktir (Womack ve Jones, 1998: 93).



Organizasyonlar miisterilerine gercekten istedikleri seyleri tam zamaninda iiretip
teslim edebilecek stoklardan ve on siirelerden arinmis sistemler kurduklarinda talebi

de dengelemeyi basarmis olacaklaridir (Womack ve Jones, 1998: 115).

Cekme yontemi yonetim siireclerinden Insan Kaynaklar1 ¢alismalarinda da
kullanilabilir. Misterinin iiriinii ¢ekmesi mantiginda oldugu gibi isin personeli
cekmesi olarak kurgulanacak bir insan kaynagi temini personelin belirlenmesinde
dogru ise dogru kisinin alinmast gerekliligini saglamakla birlikte yOnetim

caligmalarinda yalinlagmay1 da saglayacaktir.

2.3.5.Miitkemmellik

Yalin diisiincenin besinci ilkesi olan miikemmellik baslangicta uzak bir fikir gibi
goriinmek ile birlikte degerin dogru bir sekilde tanimlanmasi, deger akisindaki
biitiinliglin saglanmasi, deger yaratan agsamalarin belli bir akis halinde yapilmasinin
saglanmast ve nihai tliketicinin ger¢cek manada talep ettigi {riinii {reticiden

cekebilmesinin saglanmasinin ardindan kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir.

Aslinda mikemmellik ilkesi ilk dort ilkenin diiriist bir sekilde uygulandiginda
birbirleri ile etkilesime gireceginden dogal bir sonu¢ olarak ortaya cikacaktir.
Miikemmelligi kolaylastiran en Onemli etken durum yalin diislincenin iginde
barindirdig1 seffafliktir. Yalin bir sistem igerisindeki herkes biitiinii gorebildigi i¢in
deger yaratacak hamlelerin daha iyi ve kolay yollarimi bulacaklardir (Womack ve
Jones, 1998: 25).

Yalin ilkelerin dogru bir sekilde uygulanip uygulanmadiginin en iy1 anlasilacagi asama
deger akimidir. Eger akim iizerindeki adimlari birbirinden bagimsiz bir sekilde
iyilestirmeye calisirsak belli bir basar1 elde etmekle birlikte yeterli degildir.
Miikemmellige giden dogru yol daha sonra akimdan kaldirilacak belli bir faaliyet ile
ilgili 1yilestirme yatirimlar1 yerine deger akiminin dogru bir analiz ile toptan ve keskin

bir sekilde iyilestirilmesidir.

Yalin bir isletmede miikemmelligin algilanabilir hale gelmesi ve tiim isletmede bir
gerceklik haline doniismesi yani zihinlerde canlanmasi i¢in deger akiminin nihai

miisterinin gercek istekleri dogrultusunda baslatilmasi ve akimin yeni diisiinme
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stireglerinden siiziilerek degerin tam zamaninda tretilmesi gereklidir (Womack ve

Jones, 1998: 124).

Miikemmellik arayis1 sonu olmayan bir arayistir. Mitkemmellik aslinda ulasmasi fiilen
miimkiin olmayan fakat yalin isletmelerin ilerledikleri bu yolda onlara yol gosterecek,
hedef olarak koyabilecekleri sonu olmayan ulasmak icin siirekli iyilestirme
calismalarin1 gelistirmelerini saglayacak olan soyut bir sonsuzluktur (Womack ve
Jones, 1998: 125).

Yalin diisiincesinin miikemmellik yolundaki son teknik politika yayilimidir. Ust
yonetimin ulasilmas1t kolay hedefler belirleyip, bu hedeflerin ger¢eklesmesini
saglayacak projeler belirlemesi, bu projeler i¢in kaynak belirlemesi ve bu projeler ile
ilgili bir takim iyilestirmeler tespit etmesidir. Ornegin iiretim siireclerinde klasik
yaklagimlardaki fonksiyonlarin tiimiinii iistlenecek iirlin ekipleri olusturmak, parti
tiretimini akisa doniistiirmek, iyilestirme calismalar1 planlamak (ilk yil tiim faaliyet
alanlarinda bir kez iyilestirme ¢alismas1 gerceklestirmis olmak gibi) tiiketiciye teslim
edilen trtinlerde hatanin yiizde 50 azaltilmasi vb.dir. Biitiin bu c¢alismalar Grgiit
icerisindeki herkesin ortak bir amaci benimsemesini ve zamanla konuya dahil olma
hevesinin artmasini sonug olarak gergeklestirilen proje sayilarinda gézlemlenebilir bir
artis yasanmasini saglamaktadir. Yalin sistemleri olusturmay1 ve yasatmay1 basaranlar
deger akimindaki biitiin katilimcilar1 ikna edebilmis ve acik ve net bir sekilde

anlasilmis olan organizasyonlardir (Womack ve Jones, 1998: 128).

2.4.Yalin Uretim

Toyota Motor Isletmelerinde Japonya’da dogan iiretim modeli olan Yalin Uretim
80’lere kadar Toyota Uretim Sistemi olarak adlandirilmis sonralari ise Yalin Uretim

olarak anilmaya baglamistir.

Yalin kavram1 Harvard Universitesi arastirmacilarindan John Krafcick tarafindan ilk
defa kullanildiginda ve daha sonralari Womack tarafindan kullanildiginda onlart bu
kavramla tanimlamaya iten yalin sistemin gereksiz unsurlardan arindirilmis olmasi,
hata ve israfin en aza indirildigi bir sistem olmasidir. Yalin olma diislincesi Japon
kiiltiiriinde hayatta insana sunulan her seyin bir emanet oldugu ve israfinin da giinah

oldugu yoniinde bir inanis olan Mottainai inanigindan gelmektedir (Tiirkan, 2010,: 29).
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Yalin iiretim ig giiciiniin ve makinelerin 6n planda oldugu emek yogun ile seri tiretimin
deger yaratan yanlarmim bir birlesimidir. Uretimin akis halinde ve kaynaklarin
miimkiin olan en az kullanimi ile verimliligi arttirarak israfi yok etmeye ¢abalayan bir

tiretim sistemidir (Derin, 2008: 21).

Yalin olma diisiincesinin ¢ikis noktasi olan ve bir tiir inanis olan Mottainai gibi Yalin
olmak ile ilgili calismalarm Islam Ekonomisi ¢alismalarinda Islami Uretim ve islami
Yonetim bashig altinda degerlendirilebilir. Islam kiiltiiriinde de insana sunulan bu
diinya ve tlizerindekiler hatta beden dahil emanet olarak kabul edildigi ve israf etmek
giinah kabul edildigi i¢in Islami Yonetim c¢alismalarinda Yalin Yaklasimdan drnek

alinabilir.

2.4.1.Yalin Uretim Mantig

Yalin Uretimin organizasyonlara getirdigi temel kabiliyetleri, {iretim igerisindeki
deger katmayan tiim is ve islemlerden kurtulmak ve envanterdeki mamul ya da yari
mamul olarak bekleyen iiriin sayisinin en aza indirilmesini saglamak, ayni1 zamanda is

boliimiinii ortadan kaldirmak olarak siralanabilir. (Yaman, 2007: 41)

Yalin Uretim; iiretim icerisindeki her tiir israfi ortadan kaldirilmayi, miisteri
beklentilerini dogru karsilamak ve stoksuz bir iiretim gergeklestirmek icin tam
zamaninda iiretim ve ¢ekme ilkesini kullanmayi, katilima dayali ve esnek bir {iretim
anlayis1 olusturmay1 ve disiplinli fakat insan odakli yatay bir yapilanma olusturmay1

amaglar (Tirkan, 2010: 30).

Yalin {iretimin temellerini israfin ortandan kaldirilmasi olusturur. Bu temel
diizleminde belirledigi amaclara ulasmak i¢in iiretimin farkli noktalarinda fayda

saglayan bir takim teknikler gelistirmistir. Bu boliimde bu teknikler incelenecektir.

2.4.2.Yaln Uretim Temel Kavramlari

2.4.2.1.Andon

Andon, iyi egitilmis calisanlar tarafindan liretim aninda olusabilecek problemler

esnasinda kullanilan bir tiir gostergedir. Yesil 151k, iiretimin sorunsuz devam ettigi, sar1
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151k yardim cagris1 veya bir sorunun diizeltilecegi, kirmizi 1s1k ise bandin durduruldugu

anlamina gelmektedir (Yaman, 2007: 53).

2.4.2.2 Jidoka

Jidoka, iiretim sirasinda olusan sorunlar esnasinda makinelerin kendiliginden durmasi
ve hatanin devam etmesine engel olmasi ile olusacak israfin 6niine gececek bir tiir
otomasyondur. Bu inisiyatif alabilme yetkisi daha sonralart makineler ile birlikte
liretim bantlarina ve c¢alisanlara da uyarlanmis ve hatali iiriin ¢iktilar1 en aza

indirilmeye ¢alisilmistir (Yaman, 2007: 54).

Jidoka, hatay1 kaynaginda tespit ederek olusacak israfin Oniline gecip verimliligi
arttirmakla birlikte ayn1 zamanda yalin tiretimin kalite ¢alismalarina da bu sekilde

katki saglamis olmaktadir (Derin, 2008: 31).

Jidoka problemlerin kaynaginda ortadan kaldirilmasini saglayan bir aractir. Kalitenin
tesis edilebilmesi i¢in hata aninda hatanin tespit edilebilmesi i¢in durusun
gerceklesmesi gereklidir. Durus kiiltiirii problemin ana nedeninin tespit edilerek
¢oziilmesine olanak sagladigindan ilerde olusabilecek daha biiyiik problemlerinde

Oniine gecmeye olanak saglar (Apilliogullari, 2016: 152).

2.4.2.3.Poka - Yoke

Poka-Yoke sistemi sensorler araciligi ile hammadde girisinden baslayarak iiretim
stireclerinde hatalarin ve diizensizliklerin nerede oldugunun tespit edilmesi ve hatanin
devam etmemesi i¢in sistemin durdurulmasi veya yavaslatilmasi mantig1 ile galisan

tiretime bu sekilde katki saglayan bir tiir cihazdir (Yaman, 2007: 55).

Poke-Yoke prensibinde insan kaynakli hatalarn, unutmak, dikkat eksikligi, tecriibe
eksikligi, umursamama, sabotaj vb. dnlemeye yonelik yardimer araglarin kullanilmasi
ile sifira indirilmesi amaglanir. Bu sistemin uygulanmasi halinde hatali iiretimi

azalttigindan yani israf 6nlendigi i¢in maliyetlerde diismektedir (Derin, 2008: 33).

Operatoriin goziinden kacabilecek her tiir hatay1 tespit etmek i¢in kullanilan bu sistem
kalite glivencesinin olusturulabilmesini de saglar. Ayn1 zamanda kontrol yetkisinin bu

sekilde makineye devredilmesi operatdrlerin islem siirelerini azaltacagindan bir bagka
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israfin dniine de gecilmis olmaktadir. Insan kaynakli hatalar ngériilebilir degildir bu
nedenler sensorler araciligi ile kurulmus boyle bir kalite kontrol sistemi kalitenin tesisi

i¢in gerekli bir adimdir (Apilliogullari, 2016: 156).

2.4.2.4.Kanban

Kanban (Japoncada kart anlamina gelir) esasinda farkli ¢alisma alanlar1 arasinda
iletisim saglamaya yarayan bir tiir iletisim aracidir. Tedarik¢iden miisteriye kadar
uzanan deger akimi esnasinda ¢ekmenin saglanabilmesi ve iiretim sonunda veya
aralarda olusabilecek stoklarin ortadan kaldirilabilmesi ic¢in kullanilan ¢ikisi itibari ile
bir tiir kart olan giiniimiizde ise bilgisayarli sistemler aracilig1 ile saglanan iletisim
metodudur. Talep olmadikea iiretmeme ve stok olusturmama yani ¢ekme mantigi ile

tiretim yapmanin saglanmasi i¢in kullanilan bir aragtir (Yaman, 2007: 57).

Yalin bir mantikla kurgulanmis bir {liretimde amac stoklarin sadece bitmis
tirinde olmamasimin saglanmasi degildir. Burada amag¢ tiim {iretim akis1 boyunca
gereksiz liretimin ve ara stoklarin gergeklesmesinin Oniine gegmektir. Bu noktada
Kanban kartlar1 veya yazilimlar istasyonlar arasindaki iletisimin saglanmasi ve ¢ekme

ilkesinin uygulana bilmesini saglamaktadir (Cakir, 2011: 22).

2.4.2.5.Tam Zamaninda Uretim

Just in Time yani Tam Zamaninda Uretim, daha az kaynak ile daha ¢ok ve verimli
iriin alabilmek ve ihtiya¢ halinde servisler arasinda tam zamaninda ve gerektigi kadar

miktarin belirlenmis siirelerde iiretilmesini saglamaya galisan prensiptir (Yaman,

2007: 45).

Tam zamaninda iiretimin dogru anlasilabilmesi ve uygulanabilmesi i¢in sondan basa
tersine bir diisiince kurgulamak gereklidir. Envanterde kayitli bitmis tirlinlerin
fazlaliginin Oniine gegmek icin talep halinde yalnizca talep edilen parcalarin veya
liriinlerin istenilen zamanda iiretilmesi olarak tanimlayabiliriz. Uretimdeki her bir
asamanin kendinden sonra gelen asamadan istenilen miktar ve zamanda iiretim
yapabilmek adina onceki asama ve sonraki asama ile es zamanli olarak ¢aligmasinin

saglanmasidir (Yaman, 2007: 47).
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Uretim ile ilgili Geleneksellik ve Yalin arasinda bir takim farklar géze carpmaktadur.
Tam zamaninda lretimin temellerini de olusturan bu prensiplerdir. Geleneksel
mantikla iiretimde ¢calismayan makine veya isci israf kabul edilirken Yalin Mantiginda
ise tam aksine ihtiyag harici ¢alisan ve aralarda veya tiretim sonunda birikmelere neden
olan c¢aligma israf kabul edilir. Geleneksel iiretim mantigi yani seri iretim
modellerinde arz tahmini bir talep belirlenerek, bir 6ngdrii ile yapilirken Yalin Mantik
ile tiretimde talep olmadig1 siirece iiretmeme (¢ekme teknigi) mantigr vardir.
Geleneksel tiretimde kaynak saglama adina ¢ok fazla tedarikei ile ¢alisilmakta iken
Yalin Mantikta tek bir tedarikgi ile yakin iligski kurularak olusturulacak tek bir kaynak
kullanilir (Cakir, 2011: 20).

Tam zamaninda iiretimin ¢ikisi itibari ile stoklarin azaltilmasi oncelikli hedef iken
zaman igerisinde yalin isletmelerin rekabet stratejilerinin belirlenmesi, miisterinin
talebinin tespiti ve en kisa zamanda temini yoniinde bir hedefe kaymistir (Derin, 2008:
28).

2.4.2.6.Muda - Israftan Kacinma

Muda, israf demektir. Ortaya herhangi bir arti deger koymayan ayni zamanda
kaynaklar1 da tiiketen faaliyetlerin tiimiinii icermektedir. Muda, gerekliligi test
edilmemis stirecler, hareketlilikler, nakiller, agamalar aras1 bekleyen {iriin ve hizmetler
ve en belirgin haliyle miisteri beklentilerini karsilamayan yahut talep edilmeden

tiretilen envanterdeki lirinler veya hizmetler biitiintidiir (Womack ve Jones, 1998: 11).

Israf yani muda isletmeler agisindan tiiketiciye herhangi bir fayda saglamayan ayni
zamanda tiiketicinin ekstra bir iicret ddemeyecegi her seydir. Israfin olusumu
siireclerin yetersizligi, calisma tekniklerindeki eksiklikler, asamalar arasi uzun
mesafeler, yetersiz egitim ve akistaki uzun siireli hazirliklar gibi nedenlerdir. Bu
yetersiz veya eksik durumlarin ortaya ¢ikardigi israf karsimiza, stokta bekletilen fazla
iiretilmis tirlinler veya ara pargalar, 1skartaya ayrilan hatali iirlinler, gereksiz is¢i ve

malzeme hareketliligi olarak ¢ikmaktadir (Derin, 2008: 18).
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2.4.2.7. Kaizen

Kaizen, (stirekli iyilestirme) bir organizasyondaki herkesin ufak ama gelecek i¢in
degerli olan gelismelerin ortaya g¢ikmasini saglayan her giin ve her an gelisme

gosterme anlayisini igeren siirekli iyilestirme prensibidir (Yalgintekin, 2015: 38).

Kaizen uygulamalari, 6ncelikle ¢alisanlarin kendi islerini daha verimli yapabilecekleri
yollar1 bulmalar1 adina tesvik edilmesi, ekipmanin ve teknolojinin kalitesinin
artirllmasi, gelisimi engelleyen her tiir prosediirden uzak durulmasi ve biitiin bunlarin
koordinasyonunun saglanmasi sonrasinda yenilik arayisinin devam ettirilmesi igin

yapilan ¢alismalardir (Yalgintekin, 2015: 39).

Kaizen hi¢bir zaman son bulmayacak bir iyilestirme siirecidir. Personelin de bu
tyilestirme siirecine dahil edilebilmesi ve motivasyon artis1 saglamasi adina yapilan

Kaizen ¢aligmalar1 sistem igerisindeki herkes ile paylasilabilir (Derin, 2008: 34).

Kaizen caligmalari, siire¢ ¢iktilarinin beklenen degeri yakalamasi ve beklenen degeri
yakalayan ¢iktilar i¢in ise daha iyi arayisi ve gelisiminin saglanmasi olarak iki amag

icin yapilmaktadir (Apilliogullari, 2016: 80).

2.5.Yalin Yonetim

Yalin yonetim, sistem igerisindeki herkesin yaptig1 islerden sorumlu oldugu,
hiyerarsinin sifira indirilmeye ¢alisildigl, yetkilerin delege edilme oraninin
arttirtlmaya ¢alisildigr ve yalin iiretimin gerceklestirilebilmesinin saglanmasi igin
gerekli olan yonetim modelidir. Yalin yonetim kaynaklarin miimkiin olan en diisiik
seviyede tutularak sistem kaynakli basarisizliklarin kaliteye getirdigi maliyetlerin en

diisiik seviyeye ¢ekilmesi i¢in yiiriitiilen faaliyetler siirecidir (Derin, 2008: 8).

Gilinlimiiz rekabet ortami isletmelere tiiketici taleplerindeki nitelik ve nicelik
bakimindan olusan zenginlik nedeni ile genis bir yelpazede ucuz, kaliteli ve hizli bir
geri doniisii zorunlu kilmaktadir. Rekabetteki bu kiyasiya miicadele ve fiyatlardaki
stirekli diisiis isletmeleri iriinlerini olabilecek minimum maliyetler ile iiretmeye
yonlendirmektedir. Ayni zamanda iiretmek tek basina yeterli olmamakta ve isletmeler
tirettiklerini miimkiin olan en kisa siirede paraya ¢evirmek mecburiyetindedir. Aksi bir

tutum siirdiiriilebilir degildir (Derin, 2008: 53).
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Yalin yonetim miisteri talebine cevap verebilen ve minimum kaynakla iiretilen degerin
ortaya ¢ikmasini saglar. Bu deger olusturulurken kaynaklar tiiketilmeden kullanildig:
ve siire¢ i¢erisindeki her bir adimin kii¢iik adimlarla ve israftan arindirilmis bir sekilde
kurgulandig1 i¢in maliyeti diisiik ama kalitesi yiiksek bir deger koymaya ve diisiik
maliyetler sayesinde rekabet etmeye olanak saglar (Tikici vd. 2006: 24).

Yalin yonetim uygulamasi, yani bir isletmenin yalin olabilmesi deger akis1 boyunca
takim olarak calisabilecek ekiplerin etkin bir iletisim ile kaynak kullaniminin
minimalize edildigi, israftan kaginan sistem igerisindeki her bir elemanin dokundugu
stirekli iyilestirme c¢aligmalarinin varligina ve tiim sistemin kendisini takimin bir

pargasi hissetmesine baglidir (Tikici vd. 2006: 26).

Isletmeler ve yonetimleri kendi sirketleri icin her zaman iyi bir noktaya gelme amaci
giider. Yalin olma ¢abasi bu noktada yonetim ¢alismalarina daha iyi, daha verimli bir

tiretim ve daha az israfin oldugu bir model ortaya koymaktadir.

Kaynaklarin kullanimi, verimlilik ve benzeri konularin haricinde Yalin olma siireci
isletmelerin yonetim yapilarinda bir takim degisiklikler gerektirir. Yonetici sayisinin
ve hiyerarsisinin azaltildig1 biirokrasiden kurtulmus, delegasyonun arttirildigi ve bu
sayede karar siireclerinin hizlandirildig1 bir organizasyonel degisim gereklidir (Tikici
vd. 2006: 26).

Yalin yonetimin gerceklestirilebilmesi i¢in 6ncelikli adim sistem igerisindeki herkesin
yapiy1 bir biitiin olarak gérmesinin saglanmasi, ortak, hizli ve saglikli bir iletisimin
kurulmasi, biitiin bunlarin 15181nda iyilestirme ¢alismalarinin baslatilmasidir (Derin,

2008: 53).

2.5.1.insan Unsuru

Mal ve hizmet {iretmek igin galisan Orgiitlerde faaliyetlerin devam edebilmesi insan
unsuruna onun zihinsel ve fiziksel katkilarina baglidir. Bir organizasyonda sistem
kurmak ancak insanin varligr ile mimkiin hale gelmektedir. Bir baska ac¢idan
isletmeler c¢alisanlarindan haric iirettiklerini de insana arz etmektedirler. Insan
unsurunun bir bagka baglayici unsur olma yonii ise miisterilerdir, isletmeler misterileri

i¢cin mal ve hizmet tiretmektedirler (Derin, 2008: 1).
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Isletme biliminin ve siire¢ icerisindeki yaklasimlarmn insan unsuruna bakisi siirekli
degisime ugramistir. Makinelerin 6nemli oldugu ve insanin da bir makine olarak
gorildiigli klasik donemlerden 21. Yiizyilda artik insanin fikren ve bedenen yer
almadig1 veya katilimda bulunmadig1 organizasyonlarin ilerlemekte ve hatta ayakta
kalmakta zorlanaca@ diisiiniilen dénemlere gelmis bulunmaktayiz. Insan atlanmamasi

gereken bir faktor ve isletmeler agisindan baglayici bir unsurdur.

Yalin yonetim yaklasiminda insana verilen saygi ve sorumluluk alabilme yetkisi
sayesinde ¢aliganlar zihinsel ve fiziksel yaraticiliklar1 ve el becerilerini kullanarak
problemleri kaynaginda ve is devam ederken ¢ozebilmektedir. Bu durum yani
genisletilmis roller ile is zenginlestirici faaliyetler, fikrini sunabilme Ozgiirligi
calisanlarin motivasyonlarin1 olumlu etkilemekte devamli surette degisen hedefler ve
onlar1 yakalama cabasi ise is tatminini artirmaktadir. Yalin yonetimlerde maddi

odiillendirme bu tiir faaliyetlerde kullanilmaktadir (Derin, 2008: 3).

2.5.2.israfi Yok Etme

Israf, onceki boliimlerde iiretim icerisinde degindigimiz ve Yalmlasmanim cikis
noktasi olan Japon kiiltiiriinde 6nemli bir yer tutan hayatin her asamasinda oldugu gibi
yonetim siire¢lerinde de ortadan kaldirilmasi i¢in caba sarf edilmesi gereken bir

olgudur.

Yalin bir yonetimin basartya ulasmasinin ardinda yatan kritik faktor israfi anlama ve
ortadan kaldirilmasi ¢aligmalarini iyi yonetmektir. Yalin bir sistem kurgulanirken
sadece tiretim caligmalar1 degil yOnetim, muhasebe, satis gibi fonksiyonlarda
diigiiniilmeli biitiin bir sistem degerin tanimlanmasinda iiriin veya hizmetin teslimine

kadar senkronize ¢alistirilmali ve sisteme dahil edilmelidir (Derin, 2008: 56).

Verimli olabilmek operasyonun zamaninin iyi yonetilmesine ve minimalize
edilmesine baglidir. Deger zincirindeki kayiplar (israflar) siirekli iyilestirme yapilarak

ortadan kaldirir ve operasyon zamani minimalize edilebilir (Apilliogullari, 2016: 18).

Toyota Ydneticisi Taiichi Ohno israfin yani Muda’nin yedi tiirii oldugunu belirmistir.
Bu sayr arttirilabilir fakat ortalama bir isletmede her alanda israfin varligi
gozlemlenebilir ve reddedilemez bir gergek olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Womack ve
Jones, 1998: 13).
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Yalin yonetim sistemi yalin liretim kavramindan yola ¢ikarak ortaya konmustur. Bu
nedenle {iretim i¢in disiiniilmiis kavramlarin yoOnetim sistemleri ag¢isindan
yorumlanmasina ve karsilik bulunmasma ihtiyact vardir. Israfin yedi temel
maddesinde de bu yol izlenmeli ve iiretim i¢in diisliniilmiis bu kavramlarin yonetim

sistemlerinde karsiliklarinin aranarak uygulanmasi gerekmektedir.

2.5.2.1. 7 Temel israf
a) Hatah Uretim

Calismada akis bagligi altinda hatali iirline neden olan asamalarda {iriiniin dizaynindan
iiretimine ve miisteriye ulasincaya kadarki siirecinin akisinin tesis edilmesi seklinde
incelendigi lizere hatal iiretim sadece liretim boliimiiniin iistlenecegi bir sorumluluk
degildir. Uretilen bir iiriiniin hatali olmas1 sadece fiziki hata ya da iiretim hatasi
seklinde yorumlanmamalidir. Miisterinin istemedigi yani ¢cekmenin dogru bir sekilde

olusturulmadig {iriin de hatal1 bir tiretimdir.

Burada Yalin Yonetim sistemlerinde hatalar1 sifira indirebilmek icin yapilmasi
gereken isletmeyi bir biitiin olarak gérmek ve degerlendirmek, calisanlarda da bu
perspektifin olusmasini saglanmak olacaktir. Isletme icerisinde olagelen hammadde
girisinden tiiketiciye iiriin teslimine kadar biitiin siireclerin hatadan arindirilmasi ve

israfin Oniine ge¢ilmesinin saglanmasi gereklidir.

b) Fazla Uretim

Israf kaynaklar1 igerisinde en dnemlisi olan fazla iiretim temel anlamiyla asamalar
arasinda Oncesinde veya sonrasinda ihtiyacin istiinde tretmek demektir. Fazla
tretmek kavramsal olarak bir takim farkli israflarin dogmasina neden olmaktadir.
Uretimin fazla olmasi beraberinde stok, depo ve fazla personel -depo personeli- gibi
baskaca israflar1 beraberinde getirecektir. Insan kaynaginin ve ekipmanin ihtiyag

duyulmayan bir {irline harcanmasi israftir. (Shook ve Rother, 1999: 43).

Yalinlagmis bir yonetimde ¢ekme sistemi ile calisilmasi gerektiginden fazla iiretim

israf kabul edilmektedir. Yalin yaklasimin temelinde stoklarin sifira indirilmeye
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calisilmasi yatmaktadir bunun 6niine gegmek i¢in takt zamani yani zamaninda tiretim

prensibi ve deger akisinin dogru sekilde haritalanmasi prensipleri kullanilmalidir.

c) Fazla Stok

Yalinlasmanin bir isletmedeki ortaya koydugu degisimlerden en belirgin olanlarindan
biri stoksuz caligmadir. Stoklu ¢alisma hammaddeden bitmis nihai iiriine kadar her
asamada israf kabul edilir. Stok depo, depo eleman1 gibi ekstra maliyetler ve elde
kalabilecek ¢ok fazla iiriin gibi sorunlar barindirdigi i¢in yapilabilecek en iyi seviyede

isletmeden armdirilmasi gereken bir konudur.

d) Bekleme

Bekleme farkl1 nedenler ile olabilir. Uretim igerisinde asamalar aras1 bekleme, iiretim
esnasinda iki farkli iirlin i¢in bantta degisiklik yapilmasi gibi iiretim makineleri ile
iliskili bekleme. Israfin bir baska tiirii olan bekleme yalinlasmus isletmelerde Kanban
kartlar1 ve tam zamaninda {iretim yaklagimlari sayesinde ortadan kaldirilmaya

calisiilmaktadir.

e) Gereksiz Isler

Yalin olmak diisiincesi tek basina iiretimde veya yonetimde ya da sadece bir alaninda
bir iiriiniinde olabilecek, uygulanabilecek bir diisiince degildir. Isletmeyi sistem olarak
ele alip bir biitlin olarak degerlendirmek gerekir. Bu noktada da basliklarin birbirleri
ile iliskilerinin ¢ok grift bir yapiya sahip olduklari gériilmektedir. Ornegin fazla {iretim
fazla stoka fazla stok gereksiz bekleme ve tasimaya etki eder ve biitiin bunlar gereksiz
isler olarak da nitelendirilebilir. Cekmenin uygulanmasi, deger akisinin tanimlanmasi
gibi yapilacak her bir yalin dokunus biitiinii etkileyen bir parca olacak ve biitliniin

miikemmelligine katki saglayacaktir.
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f) Gereksiz Tasima

Yalin bir isletmede ortadan karilabilecek israflar arasinda iyi bir gozlem ile fark
edilebilecek oncelikli ve yapilabilir olarak nitelendirebilecegimiz israflardan biridir
gereksiz tagima. Yalinlasmis bir isletmeden sz edilebilmesi i¢in Yalin diisiincenin
temel ilkelerinden biri olan akisin haritalanmasinin saglanmis olmasi gereklidir. Bu

durumun saglanmasi gereksiz tasima ve hareketlerin ortadan kalkmasini saglayacaktir.

Sekil 2.1: Gereksiz Hareket Ornegi

4.3.2. 1.

g) Gereksiz Hareketler

Yalinlagsma yaklagimlari her ne kadar liretim ekseninde yogunlagmis goriinse de sekil
1 de goriildiigii lizere bir hizmet sektoriinde de yalin bir yaklagim ortaya konulabilir.
Sekil 1 deki hareketler U diizeni bir masaya servis agan bir garsonun servis acarken
yapmis oldugu hareketlerdir. 1. hareketinde sadece ¢atal dagitiyor, 2. hareketinde bos
dontis yapiyor 3. hareketinde catal ve bigak dagitip 4. hareketinde yine bos doniiyor.
5. harekette kalan gatal ve bigagi dagitip 6. ve son harekette bos donerek islemi

tamamliyor.

Burada dikkat ¢eken en 6nemli ayrint1 gereksiz hareketlerdir, yani yedi muda’dan biri

olan durum yasanmaktadir. Servis eleman1 aslinda tek hamlede alabilecegi 12 kisilik
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bir servisin c¢atal ve bigagimi masanin etrafinda yapacagi tek bir tur ile
tamamlayabilecek ve israfin oniine gecebilecekken gereksiz hareketler ile israfa neden
olmustur. Yalin olmanin temeli israftan kaginmaktir. Bu ornekte yasananin bunu

anlamanin basit bir yolu oldugunu gézlemlenmektedir.

2.5.3. Siirekli Tyilestirme

Yalin olmanin en onemli etkinliklerinde biri olan Kaizen uygulamalar1 siirekli
lyilestirme anlamina gelmektedir. Bu mantik Kaizen bashg altinda {iretim
perspektifinden incelenmis olsa da Yalin olmak sistemi bir biitiin olarak gérmeyi
O6grenmek anlamina geldiginden yonetim ile ilgili ¢aligmalarda da siirekli iyilestirme

arayisinin beklenmesi dogal bir sonugctur.

Bir isi yapmanin ¢ok farkli yollar1 olabilir. Siirekli iyilestirme yapmak bir isin
yapilabilecek en iyi yontemle yapilmasinin yolunun aranmasidir. Her sey gelisime ve
ileriye dogru tasinmaya aciktir. Yalinlasma bu arayisin siirekli devam etmesi
gelisimin, iyilestirmenin siirekli devam etmesi ve her adimda biraz daha ileri

gotiirlilmeye ¢aligilmasini gerektirir ( Atsan, 1998: 55).

2.6.Yalin Organizasyon

Yalin olma diisiincesi ihtiyacin fazlasindan arindirmak yani bir isletme agisindan
bakilacak olursa gereksiz is ve islemlerden ve bu isleri yapan ihtiya¢ fazlasi

elemanlardan arindirilmasi diisiincesidir (Ertiirk, 2001).

Diinya genelinde firmalarin is diinyasinin temeli oldugu 6n kabuliinden siyrilarak,
biitlinii gérebilen, bir {irliniin degerinin tanimlanmasi ve tasarlanmasindan liretilmesine
kadar yapilan faaliyetler biitiiniine biitiinsel bakabilen 6rgiitsel yap: Yalin Isletme

olarak tanimlanmaktadir (Womack ve Jones, 1998).

Yalin bir organizasyon igerisindeki herkesin siirece dahil edilmesi yalinlasmanin en
onemli adimlarindandir. Yalin bir sistem igerisindeki her bir eleman yapboz parcalari
gibi bir biitliini tamamlayan bir arada iken anlam ifade eden senkronun
tamamlayicilaridir (Derin, 2008: 39).
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Yalin organizasyonun kurgusunda insan faktoriinlin  Oneminden tekraren
bahsedilmistir. Yonetimin insan ile ilgili ¢aligmalarinin temelinde dogru insanin ise
alinmasi ve bu kisinin entegre edilmesi ve gelisiminin dogru planlanmasi olmalidir.
Yalin bir sistemin verimli bir ¢caligmaya doniisebilmesi i¢in liyakat ve motivasyona

sahip bireylere ihtiyaci vardir (Apilliogullari, 2016: 21).

2.7. Isletme Bilimi Perspektifinden Yahnlasma

Yalin olmak iiretim sistemlerinin yalin hale donstiiriilmesi ile son bulmaz.
Yalinlagsmanin gergeklesebilmesi i¢in top yekln israftan kaginan ve siirekli iyilestirme
cabasi igerisinde calisan bir sistem olusturulmasi gereklidir. Bir organizasyonun kendi
icerisindeki siireclerin yalinlagsmasi, degerin hizla akisinin saglanmasinin yaninda
tedarikgiler de dahil olmak tizere siireg igerisineki herkesin siirece katilmasi gerektigi

unutulmamalidir. (Anahtar Dergi, 2012: 11)

Temel akademik veri tabanlarinda yalin diisiince daha ¢ok miihendislik bilimi altinda
bir iiretim modeli olarak c¢alisilmis isletme ve yonetim bilimi agisindan bir yonetim
modeli olarak hakkinda c¢ok fazla calismaya rastlanmamistir. YoOnetim merkezli
yapilan yalin ¢alismalarda dikkat ¢eken nokta ise bir fonksiyon veya yonetim siirecinin
sadece bir tarafi lizerinden yapilmis olmasidir. Yalinlagma ¢aligmalarina toptan bir

stire¢ olarak gorerek bakmak gereklidir.

Yalinlagsmak orgiitlerin kiiltiirlerinin degismesi ile miimkiindiir. Degismeyen ve daima
ayn1 hareketleri tekrar eden bir yapi igerisinde sonuglarin degismesi de beklenemez

(Apilliogullari, 2016: 21).

Yalinlasmanin 6niindeki engeller sadece tliretim ekseninde degerlendirilmemelidir. Bir
organizasyon igerisindeki kiiltlir, mevcut kurallar, performans degerlendirmesinde kisi
endeksli bir bakis (kisi endeksli bir bakis asir1 tiretime yani yigilmalara neden olur )
gibi yonetim kaynakli nedenlerle de yalinlasma engellenebilmektedir (Derin, 2008:
56).

Yalin olma diistincesi kendi ilkelerinden miikemmellik 1s181nda diisiiniildiigi zaman
sonu olmayan bir yol olarak kabul edilebilir. Yalinlasma gostergeleri olan israftan
kaginma, stirekli iyilestirme, deger olusturma ve sistemin bir biitiin olarak goriilmesi

gibi kavramlar iizerine diisliniiliip bu konuda artik ilerleme kat edilemez denilecek
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konular degildir. Her bir kavram, siire¢ ya da islem siirekli iyilestirme yapilabilir kabul
edilmedik¢e zaten yalinlagsmaktan bahsedilemez. Yalin olmanin en 6nemli sart1 her

zaman daha yalin olanin arayisinin stirdiiriilmesidir.

Yalinlasmanin gergeklesebilmesi adina oncelikli olarak orgiitteki her bir ¢alisanin bu
kavrami anlamasi, idrak etmesi, benimsemesi ve yeni sisteme kendisini ait hissetmesi

yani biitliniin bir pargasi olarak gérmesi gerekmektedir.

Yalinlagma ¢aligsmalarinda basarisiz olan isletmelerdeki genel sorun sistemin bir biitiin
olarak kurgulanmamasi ve sabirsiz yonetimlerdir. Oysa yalinlasmak ancak sistem
igerisindeki herkesin ayni ufka yonelmesinin saglandigi dolayisiyla orgiit kiiltiiriiniin
degiseme ugrayacagi doniisecegi bir siiregtir. Boyle bir degisimin elbette zamana
ihtiyac1 vardir. Acele etmek sabirsizlik yalinlasma siirecinin ilerleyisini olumsuz

etkileyecektir. (Apilliogullari, 2016: 20)

2.8. Degisim Yonetimi
2.8.1. Degisimin Tanimi

Degisim kavrami Tirk Dil Kurumu Sozligiinde, “baska bir bi¢im veya duruma
girmek, tahavviil etmek”, “baska bir duruma, bagka bir goriinlime getirmek” “anlatima
yeni bir icerik vermek”, “bir zaman dilimi i¢indeki degisikliklerin biitiinii” olarak

farkli fakat benzer tanimlamalarla anlatilmaktadir (TDK, 2011).

Degisim, belli bir zamanda herhangi bir seyde meydana gelen farklilagmadir. Bir baska
tanima gore degisim, bir biitiiniin par¢alarinda veya bu biitliniin par¢alarinin birbirleri
ile iliskilerinde, bir dnceki duruma gore nicelik ve nitelik olarak gozlemlenebilir bir

farkliligin olusmasidir (Ozmen ve Sénmez, 2007: 178).

Aristoteles’e gore degisim birinden Otekine gegis yapilan karsilikli iki haldir ve
Aristoteles degisimi, dogum yani yoktan var olana olan degisim, 6liim yani varligin
ortadan kalkmasi yokluga ge¢is ve devim yani iki var olma hali arasindaki degisim

yahut gecis olmak iizere iice ayirmaktadir (Karabal, 2015: 28).

Gilinlimiiz pazarinda biiylime hizi, teknolojik gelismeler, rekabetin tiirii ve yontemleri,

tiikketicilerin talepleri ve de {iriin yasam siireleri bakimindan herhangi bir sey istikrarli
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ve Ongoriilebilir degildir. Olagelen her olay ve olgu degisim dongiisiiniin i¢erisindedir.

Degisime ugramayan tek sey degisimin kendisidir (Karabal, 2015: 28).

Degisim Kapsami agisindan orgiit, grup ve birey olmak lizere ii¢ farkli sekilde
karsimiza c¢ikmaktadir. Orgiitsel degisimin kapsaminda organizasyonun yeniden
yapilanmast s6z konusudur ve bu durum &rgiitiin tamamim etkiler. Orgiitsel bir
degisimin getirisi yeni politika ve kurallardir. Grup bazinda degisim siireglerde yapilan
yenilikler veya sisteme yeni teknolojilerin dahil edilerek basar1 elde edilmeye
calisilmas1 anlamina gelmektedir. Bireysel degisimde ise c¢alisanlarin tutum ve
davraniglarinin yeni degerler ile saglikli bir sekilde uyum saglamasi hedeflenmektedir

(Karabal, 2015: 29).

2.8.2. Orgiitsel Degisimin Tanim

Orgiitsel diizeyde degisimden séz edebilmemiz igin drgiitiin sahip oldugu temel bir
takim oOzelliklerinden birinin (liderinin, degerlerinin veya hedeflerinin) veya bir
kaginin degismesi gereklidir. Organizasyonlardaki bu tip degisiklikler orgiitiin
tamamim etkilemektedir. Orgiitsel degisim ile ilgili farkli tammlamalarda yapilmistir;
yeni yol arayisi veya yeni bir duruma gegis olarak da tanimlanmistir. Burada asil olan
orgiitlerin yasayan birer sistem olmalari ¢cevrelerindeki degisimlere ayak uydurmalari
gerekliligidir. Aksi halde bu duragan hal Orgiitiin sonunun baglangict olacaktir

(Karabal, 2015: 30).

Yasayan bir varlik olarak orgiitler kullanmis olduklar1 teknolojideki gelismeler ve
degisimler, personel ile ilgili hareketlilikler, degisimler ve orgiit c¢evresindeki
degisimlere uyum saglamak zorundadir. Modern bir orgiit rahat ve duragan olan1 degil

stirekli degisimi ve iyilestirmeyi tercih etmelidir (Karabal, 2015: 31).

Degisim bir anda ve beklenmedik bir sekilde ortaya ¢ikmaz, orgiitler ¢evresindeki
degisiklikler karsisinda ya planli bir degisim siirecine yahut kendiliginden gelisen bir
degisim stirecine girerler. Degisimi Orglit diizeyinde baslatan ana etken ¢evre etkisidir

(Karabal, 2015: 31).
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2.8.3. Orgiitleri Degisime Gotiiren Nedenler

Fiziki evrenin kanunlar1 kisa vadeli degisikliklere ugramaz, sosyal evren ise fiziki
evren gibi kanunlara sahip olmadigi igin siirekli bir degisim igerisindedir. Bu durum
varsayimlarin yarin kabul gormeyecegi hatta ilerleyen zamanlarda yanlis birer fikir
olarak kabul edilebilecegi anlamina gelir. Sosyal bir bilim alani olan yonetimde de

varsayimlar 6nemli olmakla birlikte daha 6nemli olan bu varsayimlardaki degisikliktir

(Drucker 2014: 10).

Orgiitleri yasam déngiisii ierisinde, globallesme, sosyal olaylar, degisen kanunlar ve
teknolojik gelismeler olarak siralayabilecegimiz dis ¢evre kaynakli sebepler veya
insan kaynagi, yonetim ve liderler olarak siralayabilecegimiz i¢ c¢evre kaynakli
nedenler degisime zorlamaktadir. Orgiitlerin degisime olan ihtiyaci i¢ ¢evre, endiistri
(yakin) cevresi ve dis ¢cevre olarak siniflandirabilecegimiz ¢evre unsurlari ile etkilesimi

sonucu dogar (Karabal, 2015: 32).

Orgiitsel bir degisimin saglanmas: kiiltiirde degisim ile miimkiin olacaktir. Degisim,
liderlin Onciiliik ettigi ve ¢alisanlara 6rnek olacak sekilde hareket ettigi bir siireg olarak
takip edilmelidir. Orgiit kiiltiirii degisiklige agik bir olgudur. Bu nedenle igsel veya
dissal kosullar degisimin gerekliligini ortaya koyabilir. (Eren 2006: 169)

Organizasyonlar1 degisime gotiiren rekabet, finansal kosullar, kiltiirel kosullar ve
devlet politikalarini isletmeleri dis kaynakli olarak degisime zorlayan gii¢ler olarak
tanimlayabiliriz. Bir organizasyonda yaganacak basarisizlik, verimde olusacak diistis,
ortaklik yapisinda olusabilecek degisiklikler, personel ile ilgili konular ve sorunlar gibi

durumlar i¢ kaynakli degisim nedenleridir (Kogel, 2015: 792).

Dis cevre kaynakli degisimler iist yonetimin karar alma mekanizmalarini etkileyen en
onemli faktorlerdendir. Degisim halinde olan ¢evre belirsizlikler ile doludur bu
belirsizliklerin meydana getirdigi firsat ve tehditler yonetimin karar almasinda etkin

bir rol oynamakta ve bir takim degisikliklere zorunlu kilmaktadir (Karabal, 2015: 33).

D1s ¢evre kaynakli nedenleri isletmenin bulundugu iilkede iilke yonetiminin, otoritenin
almis oldugu kararlar ve ¢ikan yasalar, ayni sekilde bu iilkenin ekonomi ve para
politikalarindaki baglayici kararlar, bu {ilke vatandaslarinin yani isletme icin insan

kaynagi ve potansiyel miisteri konumundaki kisilerin demografik ozelliklersi,
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teknolojik gelismeler ve kiiresel pazardaki gelismeler olarak siralayabiliriz (Karabal,
2015: 34).

Yakin c¢evreyi isletmenin miisterileri ve rakipleri olusturmaktadir. Bu noktada
isletmeler, tiiketici beklentilerindeki degisiklikler, miisterinin ne istedigi ve rakip
firmalar ile yapilan rekabetin siddetine gore hangi noktada degisiklik yapilmasi
ihtiyact oldugunu tespit edebilirler (Karabal, 2015: 35).

I¢ gevre isletmenin kendisidir. Degisim sadece disardan gelen bir talep yahut zorunluk
neticesinde olmaz. Bir orgiitiin i¢ dinamiklerini olusturan yetenekler, zayif yanlar
bunlarin olusumunda etkisi olan finansal ve teknolojik yapilar ile 6rgiitiin kiiltlirii yani
bir isletmenin kendisini olusturan her bir par¢casindan gelen degisim talepleri i¢ ¢evre
kaynakli degisim nedenleridir. Burada isletmeler i¢in yapilmasi gereken i¢ gevre ve
mekanizmalarinda, insan kaynagi, organizasyon yapisi, teknolojik alt yapi vb.

degisiklikler yapmak olacaktir (Karabal, 2015: 35).

Orgiitlerde degisim planli bir sekilde yapilabildigi gibi beklenmedik bir sekilde
karsilagilan durumlar karsisinda plansiz bir takim degisimlerde s6z konusu
olabilmektedir. Planl1 degisimlerde oncelikli hedef ¢evrede olagelen degisimlere
uygun pozisyon alabilme kabiliyetini artirmak akabinde de personelin davraniglarinin
yeni duruma uygun hale gelmesini saglamaktir. Plansiz degisimler ise yapilagelen isler
devam ederken yani rutin esnasinda farkina varmadan gergeklesen degisimdir

(Karabal, 2015: 36).

2.8.4. Degisime Direnc

Degisim giliniimiiz organizasyonlari i¢in daha 6nce de bahsettigimiz gibi beklenmedik
bir durum degildir. Degisimin var oldugu bir ortamda ¢alisanlardan gelecek ve gelmesi
beklenen aslinda ortaya ¢ikmamasinin sorgulanmasi gereken diger bir kavram bu

degisime karsi1 direngtir.

Burada orgiitler i¢in yapilmasi gereken beklenmedik sekillerde ortaya ¢ikabilen, ana
kaynaginin belirlenmesinin gii¢ oldugu fakat karsilasilan bu direncin dogru anlasilmasi

ve yonetilebilmesi i¢in nedenlerinin saptanmasidir (Karabal, 2015: 60).
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2.8.5. Degisime Karsi Direncin Nedenleri

Degisime diren¢ insanlarin kisilikleri gibi birbirinden ¢ok farkli sebeplerle
gerceklesebilir. Ancak insan dogasindan gelen nedenli ve karsilasilan yeni durumu
tehdit olarak algilayarak korkular nedenli olmak {izere temel olarak ikiye ayrilir.
Degisim insanlar tarafindan rutinlerinden, alisilagelmisten ve bilinenden uzaklagmak
olarak algilandigindan rahatsiz edici duygular uyandiran bir kavramdir (Karabal,

2015: 61).

Degisime direng degisim kavraminin getirecegi 6ngoriilen bir takim olumsuz sartlar
ve karsilasilacak rahatsiz edici durumlar nedeni ile ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumlar

Kogel tarafindan su sekilde siralanmaktadir:

Tablo 2.1: Degisime Diren¢ Nedenleri Tablosu

IS ILE ILGILI KISISEL SOSYAL
NEDENLERDEN NEDENLERDEN NEDENLERDEN
DOLAYI DOLAYI DOLAYI
Teknolojik Issizlik Bilinmeyen Korkusu Degisim Amaglari ile
Korkusu Giivenlik ihtiyaci Grup Normlari
Is Yiikii Artist Aliskanliklardan Arasindaki Farklari
Korkusu Vazge¢me Zorlugu Degisimi Onerenlere
Teknik Bilgi Degisim  Hakkinda Karst Olumsuz Tutum
Yetersizligi Korkusu Bilgi Sahibi Olmamak Yakin Cevresinin,
Is/Ucret/Odiil Basarisiz Olma Degisime Kars1
Mliskisinde Degisiklik Endisesi Olumsuz Tutumu
Korkusu Cikar Kayb1 Mevcut Sosyal
Degisimi Teknik Yeni Seyler Ogrenme Mliskilerden
Olarak Imkansiz Zorlugu Vazge¢gmeme Arzusu
Gorme Dar Gorisliilik Degisim
Is Kosullarinda Eski Kisisel Calismalarmin
Degisiklik Korkusu Tecriibeler Disinda Kaldigi
Maliyet Yiiksekligi Kendine Giivenmeme Inanci
Bilinenin Verdigi Disaridan
Rahatligin Bozulmasi Yonlendirmeden
Hoslanmama
Degisimi Sadece Belli
Bir Grubun Cikar1
Olarak Yorumlama

(Kogel, 2015: 679)

Degisime direng ile karsilastigimizda farkli ¢alisanlarin degisik nedenlerle direng
gosterdiklerini, yaptiklari islerin simdiye kadarki gidisatinin tam tersi yaklasimlar ve
politikalar ortaya kondugunda yeni duruma uyum saglamada zorlandiklarini

gozlemleyecegiz. Ornegin klasik bir iiretim modelinden yalin bir {iretim modeline
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gecilen bir oOrglitte lretim c¢alisanlart stoksuz caligma ve banttin sorun halinde
durdurulmasi gibi uygulamalara uyum saglamada zorlanmaktadirlar. Bu kaginilmaz

bir durumdur ve atlatilmasi gereken 6nemli bir engeldir (Apilliogullari, 2016: 21).

2.8.6.Degisime Direnci Onlemeye Déniik Faaliyetler

Gliniimiizde organizasyonlar i¢in degisim ka¢inilmaz bir olgudur. Sosyolojik bir konu
olan degisimin nedenlerinin tespit edilmesi sonrasinda nasil Onlenebileceginin

belirlenmesi ve bu konuda bir politika belirlenmesi gereklidir.

Zaman igerisinde degisime direng ile ilgili farkli ¢6ziim yollar1 ortaya atilmistir. Mali
degeri olan ddiillendirmeler yahut is korkusu ile baskili bir yonetim, tercihimizin ne
olacagi oOnemlidir fakat unutulmamalidir ki yalin doniistimlerde insan faktorii,
calisanlarin yalinlasma kavramini dogru anlamasi ve sisteme dahil olmasi yani katilim
¢ok onemlidir. Korku ve ya 6diil yalinlasmanin varligindan s6z edebilmek i¢in 6nemli
kriterlerinden olan aidiyet hissi yoniinden diistiniildiigiinde, yaptiklar isler ile ilgili
korkular1 veya devamli surette mali beklentiler igerisinde olan ¢alisanlarda bu kavram

pek gelismemistir. (Apilliogullari, 2016: 22)

Degisime olan direncin kirilabilmesi i¢in yapilmasi gereken ilk faaliyet iyi bir
egitimdir. Olusturulacak yeni kiiltiir igerisinde yer alacak herkesin ayni ufka bakmasi
yeni durumda sistemin nasil isleyeceginin kavranmasinin saglanmasi gereklidir. Bir
sonraki adim girdi ile ¢ikt1 arasindaki toplam isin bir sistematige sokulup haritasinin
cikartilmasidir yani her bir igin tekraren yapilmasi halinde siiresinin, islerin sirasinin,
yonteminin ve kalitesinin degismemesinin saglanmasi i¢in akim haritasinin

olusturulmasidir (Apilliogullari, 2016: 23).

2.8.7. Degisimin Yonetilmesi

Degisim Yonetimi onceleri basi, sonu ve simirlart belli olan ve belli bir program
dahilinde yiiriitiilen bir siirecken simdilerde siirekli degisim halinde olan ¢evreye uyum
saglayabilmek icin her an ve her alanda siirekli olarak var olan bir siire¢ haline
doniismiistiir. Ayn1 zamanda degisimin yonetilmesi yiikiimliiliigli 6nceleri sadece iist
yonetimde iken simdilerde sistem igerisindeki herkesin katilimiyla ve asagidan yukari
— yukaridan asag ¢ift yonlii olarak gerceklesen bir siire¢ halini almistir. (Eser, 2017:
816)
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Degisim ve orgiitsel degisim ile ilgili yapilan tanimlamalara bakildiginda degisimin
stireklilik arz eden ve bitmeyen bir siire¢ oldugu, yani degisimin kaginilmaz bir durum

oldugu anlasilmaktadir.

Degisimin yonetilebilmesini kolaylastiracak ve yeni duruma gegis silirecini
hizlandiracak adimlar seffaf olunmasi, hizli ve iyi bir iletisim ortaminin kurulmast,

orgiit kultiiriiniin degisime agik olmasi ve yonetimin bu siiregte destek vermesi olarak

siralanabilir (Eser, 2017: 818).

Kiiresellesen diinyada organizasyonlarin ayakta kalabilmesi bilgi sermayelerini siirekli
arttirmasi, 6grenen organizasyonlar haline gelmesi, i¢ ve dis ¢evrenin organizasyonlari
zorunlu kildig1 degisimlere adapte olabilmesi ve olagelen bu degisimin ve calisanlarin

bu duruma verdikleri tepkilerin iyi anlanmasima baglhidir (Unal, 2012: 301).

2.9. Degisime Yatkinhk

Orgiitler hizl1 bir degisim igerisinde olan dis gevrelerine uyum saglayabilmek igin
stirekli bir degisim ihtiyact duyar ve uygularlar. Bu uygulamalarin basariya
ulagabilmesi i¢in en dnemli unsurlardan biri degisime yatkinligin olusturulmasidir.
Yapilan degisim calismalarinin birgogu degisimin gergeklesmesinin Oniindeki en
onemli engelin degisime kars1 olusan c¢alisan direnci oldugunu belirtmektedir. Burada
onemli olan c¢alisanlarin degisim baslamadan psikolojik olarak bu duruma alistirilmasi
ve degisim caligmalarinin ¢alisan yatkinligi olustuktan sonra baslamasidir (Peker,

2008: 1).

Calisanlarin  degisime yatkinliginin olusabilmesi adina yoneticilerin ¢alisanlar
degisimin her asamasina dahil etmeleri, olusacak yeni durumu agik bir sekilde ifade
etmeleri ve ¢alisanlarin degisim ile ilgili olusabilecek olumsuz tutumlarinin oniine

gecmeleri gereklidir. (Peker, 2008: 2).

Yalin yaklagimda degisim gerceklesirken ve sonrasinda da tiim g¢alisanlarin siirece
dahil edilmesi durumu degisimin gerceklesmesini kolaylastirip direng olusmasina
engel olmak adina 6ne siiriilen bu yaklasimlar ile ortiismektedir. Yalinlagsma stiregleri
calisanlarin egitilmesi ve yeni duruma hazirlanmasi ile basladigi i¢in ¢alisan yatkinlig

caligmalari ile benzerlik gostermektedir.
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Lewin ¢oziilme siireci yaklagiminda belirttigi ¢oziilme, hareket etme, tekrar dondurma
asamalarinin ger¢eklesmesi i¢in ilk adim mevcut diizenin bozulmasi yani yatkinlik
yaklasimu ile iliskilendirecek olursak oncelikle yatkinligin olusmasi gerekmektedir.

(Peker, 2008: 5).

Yalin ¢caligmalarinin egitim ile baslamas1 yatkinlik yaklagimi ¢aligmalari, miiteakiben
yapilacak ilk isin mevcut diizen igerisindeki gereksiz islerden ve fazlaliklardan
kurtulmak adina diizenin bozulmasi ve yeniden yapilandirilmasi durumu da Lewin’in
¢ozlilme siireci yaklasimlari ile benzerlik gostermektedir. Degisimin gerekliligi ve
nasil yapilmasi gerektigi iizerine yapilmis olumlu ¢aligmalar ile kiyas edildiginde
yalinlagma siiregleri gosterilen orneklerde oldugu gibi degisim siirecleri ile ilgili

benzerlikler gdstermektedir.

2.10. Degisimin Olumsuz Yanlari

Bilimsel bakis acisi elestirel ve sorgulayici olmay gerektirir. Degisimin gerekliligi her
ne kadar tartismasiz bir 6n kabul ile onaylansa da ¢alismamizda -bu da sorgulanmasi

gereken bir olgu oldugunu i¢in- bu konu da degerlendirilecektir.

Kiiresellesen diinya ve getirdikleri baglaminda yonetim yaklagimlarindaki degisimi
gerekli ve hatta kacinilmaz bir son, olmasi gereken bir durum, olmamasinin

sorgulanmas1 gereken bir hal oldugu diistiniilmektedir.

Degisim olgusu Isletme bilimine siirekli en iyiyi bulma arayisi ile dahil olmus bir
kavramdir fakat en iyi nedir? En iyi, farkli degiskenler ile farkli sonuclar alinabilecek
durumlara sahip organizasyonlarin aslinda kendileri i¢in en iyiyi bulma c¢abasidir.
Burada atlanmamasi gereken nokta bu arayis esnasinda kimi zaman bir orgiit i¢in en

1yi olan degismemek de olabilir. Bunun da sorgulanmasi gerektigi unutulmamalidir.

Degisime korii koriine bir bagliliktan 6te karsilagilan her probleme ve sunulan ¢6ziim
yollarina elestirel bakabilmek ve problemlerden en uygun olanin tespiti ile ¢ikmaya
caligmak gereklidir. Organizasyonlar i¢in sektorel farklar, kiiltiirel farklar, cografi
farklar vb. bircok fark varken degisimin bizatihi kendisinin ve sonugta nereye
varilmasinin istendigi ile ilgili tercihlerin ve ¢alismalarin her durumda ayni sonuglari

vermeme ihtimalinin de diigiiniilmesi gerekir.
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Yonetim caligmalarinda gercegi aramaktan ve igerik olusturmaktan ¢ok gorsel bir
giizellik ile imaj yaratmak on plana ¢ikmaktadir. Modern hayat icerisinde imaj
onemlidir fakat imaj ile gergegin Ortiismesi, vitrinde olan bir iirliniin magazada
satiliyor olmasi1 gereklidir. Kiiresel diinyanin siirekli en iyi olma heveslisi olan
yoneticilerinin bu amaglarimi gerceklestirmeleri icin sunulan farkliliklar1 ortaya
¢ikaran uygulamalara ve yaklasimlara kars1 takindiklar talepkar tutumlar: bu konuda
cok fazla arz’ a neden olmaktadir. Bu noktada bilimsel tutarlilig1 olan test edilmis olan
caligmalardan ¢ok isim ve imaj yapmis uygulamalar tercih goriir hale gelmistir (Kocgel,

2015: 379).

Tercihlerin bilimsellikten ¢ok imaj odakli oldugu yonetimde degisim ¢aligmalarinin
sorgulayict bir tutum ile bilimsellige yakinlasmasi gereklidir. Degisim yiizeysel bir
siire¢ degildir. Degisimin ger¢eklesmesi mevcut kiiltiiriin degisimi kabulii yahut
oncelikle kiiltliriin degismesi ile miimkiindiir. Kiiltiiriin kabul etmeyecegi bir degisim
veya degistirilemeyecek bir kiiltliriin degisime zorlanmasi belki de daha biiyiik

sorunlar1 doguracaktir.

Caligmada elde edilen ve arastirilan yazinlarda hakkinda yapilmis bir g¢alisma
bulunamadigindan ve ¢alismanin ekseninden uzaklasmamak adina degisimin olumsuz
yanlari ile ilgili daha detayl1 aragtirma yapilmasi gereklidir. Yalinlagma da bir degisim
meydana getirdiginden bu siliregte de bir takim sorunlarin olusabilecegi elestirisi
lizerine ana konusu degisim veya yalin yaklasimin sorunlar1 olacak bir ¢alisma
yapilabilir. Degisimin ve yalinlasmanin olusturabilecegi olumsuzluklar gelecekte

yapilacak ¢aligmalarda incelenmesi faydali olabilir.

2.11. Yahnlasmak Icin Degisim

Gelecekte varilmasi istenilen durumun gelistirilmesi, mevcut durumun, bulunulan
noktanin analizi, tespit edilmesi yani isletmenizin nerede oldugunu anlamayla baglar

(Shook ve Rother, 1999: 13).

Kiiresellesen diinya organizasyonlarin kapali bir sistem olmasina engel olmaktadir.
Gilinlimiiz sartlarinda bir organizasyonun varligin1 devam ettirebilmesi i¢in dgrenen,
kendini gelistiren ve degistiren bir organizasyon olmaya evrilmesi sarttir. Rekabet

kosullan kiiresellesmenin etkisi ile ¢ok sert ve uyum saglamasi zor hale gelmistir.
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Degisen diinyada tiiketici begenileri ve istekleri de degisime ugramis rekabetin en
Oonemli unsurlarindan birisi olan miisterinin memnun edilmesi kavrami da
diisiiniildiiglinde uyum saglanmasi gereken en 6nemli degiskenlerden birisi haline
gelmistir. Gilinlimiiz kosullarinda ortaya bir {iriin ¢ikartan ve bu siireg igerisine tiiketici
beklentilerini dahil etmeyen bir organizasyonun hayatta kalmasi miimkiin degildir.
Ayni sekilde kaynaklar1 verimli kullanarak maliyetleri diistirtip rekabet edebilir hale
gelebilmek icin de liretim asamasindaki gereksiz islerden, bekleyislerden, stoklardan
kurtulmak bir isletmenin rekabette elinde baska bir gii¢ bulundurmasimi da

saglayacaktir.

Degisim kaginilmazdir. Peki, nasil bir sistem kurgulanmali ve neye doniistiiriilmelidir.
Gilinlimiiz toplumunun beklentilerini karsilayacak, degisime hizli adapte olacak, deger
tiretecek, liretim maliyetlerini minimalize edecek, sistem igerisindeki iretim ve
yonetim yani her manada israfi ortadan kaldiracak bir sisteme doniismek kiiresel

diinyada isletmelerin ayakta kalmasini saglayabilecektir.

Yalin yonetim mevcut sartlarda kurgusunda barindirdigi prensipleri sayesinde hizl
degisimlere uyum saglayabilen, liretim asamalarindaki israfi engellemek {iizere
kurgulanmis sistemi sayesinde isletmeleri rekabet edebilir hale getiren bir sistemdir.
Yalinlasmak organizasyonlara “deger” iiretme yani miisterinin “cekme” olarak tabir
edilen sistemle istedigi lirlinti, talep ettigi hizmeti almasini saglar. Yalin sistemler tam
zamaninda liretim prensibini uyguladiklari i¢in iiretilen bu degerin tam zamaninda yani

miisterinin istedigi anda iiretilmesine de olanak tanir.

Degisim siireclerinde sistem igerinde olusabilecek direncin kirilmasinda etkin rol
oynayan seffaflik yalin sistemlerin temel prensibi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yalin
diisiincenin ¢ikis noktalarindan olan ve Japon kiiltiirlinde bir tiir inanis olan Muda
sayesinde iiretim ve yonetim caligmalarinda olusabilecek her tiirlii israfin Oniine
gecerek maliyetlerin minimalize edilmesini ve rekabet iistiinliigli saglar. Yalin olmak
stirekli 1yilestirme ve miikemmellik arayisi i¢erisinde olmak ve aslinda her an degisimi
diistinmek anlamina gelmektedir. Yalin sistemlerin ulagilamayacak bir hedef olarak
kendilerine koydugu miikemmellik ilkesi sayesinde degisim, yalin sistemler i¢in bir
tiir miikemmellik arayis1 olan bu yolda hi¢gbir zaman bitmeyecek bir siirectir. Siirekli
tyilestirme, Kaizen caligmalar1 da miikemmellik ile birlikte bir tiir degisim ve degisen

diinyaya adaptasyon ayni zamanda bir¢ok kazanim anlamina gelmektedir. Siirekli
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iyilestirme anlam olarak da igerisinde degisimi barindirmaktadir. Bir seyin iyilesmesi

icin baska bir durumdan daha iyi bir duruma gelmesi yani degismesi gerekmektedir.

Yalin doniisiim siirecinin kritik noktasi yonetim tarafindan baslangicta sergilenen yol
haritas1 belirlenmis kararli bir durustur. Calisanlarin bu doniisiim siirecinden geri
doniigiin  olmayacagimni bu durumun sirketin tamamini ilgilendiren bir politika
oldugunu anlamalar1 ve onlara destek vermeleri gerektiginin anlatilmasi gereklidir.

(Apilliogullari, 2016: 20)

Yalma dogru alinan yoldaki hedef aslinda kiiltiir degisimidir. Orgiit kiiltiiriiniin
degismesi kisa siirelerde olabilecek degisimler degildir. Bu noktada YoOnetime
calisanlar1 heveslendirme, 6rnek olma ve en 6nemlisi cesaret verme noktasinda 6nemli
bir gorev diismektedir. Aksi bir durumda yalin degisim higbir zaman

gerceklesemeyecektir (Apilliogullari, 2016: 23).

2.12. Liderlik
2.12.1. Liderligin Tamim

Liderlik genel manada iki temel acidan tanimlanabilir. Siire¢ acisindan liderlik
orgiitsel calismalarn Orgiitsel amaclara hizmet etmesini saglamaktir. Ozellik olarak
liderlik ise calisanlar iizerinden etki birakabilen karakteristik Ozelliklere sahip,
insanlarin inanarak kabul ettigi etkileme giiclinii basarili bir sekilde kullanan kisidir

(Ozkalp ve Kirel, 2004: 148)

Bagka bir bakis acisindan liderlik ise siire¢ agisindan liderlige benzetilebilecek olan
normal islevlerde liderlik ve O6zellik agisindan liderlik 6zelliklerine sahip birinin
gerceklestirebilecegi degisimde liderlik olarak iki ana grupta incelenmistir. Burada
belirtilen gruplardan normal islevlerde liderlik genel cercevesi ile c¢alismalari
orgiitlemek iken degisimde liderlik degisim icin vizyon belirleyebilmek, kaynak
saglamak ve oOrgiit iiyelerine destek olabilmek gibi bir takim 6zelliklere sahip olmay1

gerektirir (Karip, 1998: 444).

Liderleri yoneticilerden ayiran bir 6zellik olan gegmiste takilip kalmamak gelecege
odaklanma durumu degisim calismalarinda orgiit ve calisanlara vizyon belirlemede
Oonemli katki saglar. Lider orgiit icin amaclar belirler ve c¢alisanlart bu amaglar
dogrultusunda ¢aligmaya yonlendirir (Tunger 2011: 64).
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Seneler igerisinde birgok liderlik yaklagimi ortaya konmustur. Bu yaklasimlarin hepsi
elbette organizasyonlarin daha iyi yonetilebilmesi adina ileri stiriilmiis diigiincelerdir.
Burada atlanmamasi gereken konu her hangi bir durum igin en iyi diye bir ger¢ekligin
kabul edilemeyecegidir. Liderlik 6nemli bir mesele olmakla birlikte en iy1 arayisinda
sonucu sartlar ve durumlarin degistirebilecegi unutulmamalidir. Bu ¢aligmada 6 stil

liderlik iizerinde durulmustur.

2.12.2. Liderlik Stilleri
2.12.2.1. Transaksiyonel Liderlik

Transaksiyonel liderler ya da etkilesimci liderler ¢alisanlarin mevcut faaliyetlerini
daha etkin ve verimli hale getirerek yahut iyilestirerek isleri yiiriitme yolunu segen
liderlerdir. Transaksiyonel liderlik daha durgun, gelenek¢i ve tasarruf politikalari
benimserken Transformasyonel liderlik yenilik¢i, girisimei ve risk alabilen bir politika

benimser ve bu noktada birbirlerinden ayrilirlar. (Tengilimoglu 2005: 6).

Etkilesimci liderlik stilinde lider ¢alisanlarinin gérev ve orgiit i¢erisindeki rollerinin
anlasilmasini saglayarak amaglara ulagsmak i¢in onlara rehberlik eder. Transaksiyonel
lider ¢alisanlari ile arasindaki iliskide iyi performansa 6diil vermek, standarttan sapma
olmadig1 miiddet¢e miidahalede bulunmamak, standarttan sapma meydana geldiginde
diizeltici 6nlemler almak ve yetki ve sorumluluklarii ¢alisanlari ile paylasmak gibi

yontemler izler (Iraz ve Simsek 2004: 110).

2.12.2.2. Transformasyonel Liderlik

Transformasyonel yani doniisiimcii, yenilik¢i liderlik yaklagiminda lider, dontisiimiin
gerceklesmesi i¢in caligan algilamalarint ve deger yargilarini degistiren kisidir.
Dontigiimeti lider orgiit icerindeki iklimin yaratici ve iistiin bir performansa ulagmay1
hedefleyen bir hale gelmesini saglamak icin ¢alisanlarin ihtiyaclarini tespit etmek,

anlamak ve bu ihtiyaglari tatmin etmek i¢in ¢aba sarf eder (Tengilimoglu 2005: 5).

Gliniimiiziin hareketli ve degisken tablosunda doniisiimcii liderler degisimin
getirebilecegi olumsuzluklarla miicadele edebilecek cesaret, degisimi okuyabilme gibi
bir takim yeteneklere sahip olan hata yapmaktan ve risk almaktan g¢ekinmeyen
liderlerdir (Tengilimoglu 2005: 6).
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Transformasyonel lider ¢alisanlar ile arasindaki iligkide bireysel ilgi, her calisan ile
yakindan ilgilenmek, amaglara ulagsmak i¢in ilham vermek, calisanlarin sorun ¢ézme
yeteneklerinin gelismesini saglamak, misyon-vizyon belirleyip ¢alisanlara ayni
zamanda oOrgiite bir ufuk belirlemek ve bu amaclara ulasabilmek i¢in saygilarinm

kazanmak gibi yontemler izler (iraz ve Simsek 2004: 111).

2.12.2.3. Laissez-Faire Liderligi

Laissez-Faire liderlik stili gorev ve sorumluluktan kag¢inan, calisanlarin kendi
kendilerini egitip motive ettigi, orgiit liyelerinin kendi halinde birakildigi, yetki
kullanma hakkinin astlara birakildig1 bir yonetim sekli ile amaclara ulagsmak i¢in 6rgiit

tiyelerine bagimli bir liderlik stilidir (Tengilimoglu 2005: 8).

Laissez-Faire tipi liderlik s6zde bir liderin var oldugu durumdur. Liderin ¢alisanlari ile
arasinda herhangi bir anlasmanin olmadigi, karar vermekten kac¢indigi, odiil
saglanmayan ve higbir sekilde ¢alisanlari motive etme gabasi gostermedigi yonetim

stilidir (Karip, 1998: 462)

2.12.2.4. Etik Liderlik

Etik liderlik, etik degerler ile liderlik arasinda bir denge olusturarak liderlik yapmaktir.
Giivenilir, samimi, insan iligkilerinde becerikli, anlayisli, kisisel 6zelliklere saygili
olmak gibi bir takim Ozelliklere sahip olmasi gereken etik liderler niyet ve

davraniglarinda bunu ¢alisanlarina aktarabilmelidirler. (Y1lmaz, 2006: 29)

Etik liderler, farkli ve kars1 goriislere saygt duyabilen, onlara kars1 da kendini sorumlu
hisseden, karsilik beklemeksizin tim Orgiit iiyelerine veya kendi sorumluluk
alanindaki ¢alisanlara kars1 esit sorumluluk hissine sahip, belirsizlikten uzak bir ortam

olusturabilen liderlerdir. (Y1lmaz, 2006: 30)

2.12.2.5. Hizmetkar Liderlik

Kiiresellesmenin organizasyonlar i¢in getirdigi énemli degisimlerden biri de insan
iliskilerinin énemi olmustur. Insan ve insan olmanin getirdigi 6zelliklerden uzak bir

tir robot misali olusmus ortamlardan daha insancil ortamlara gecilecegi
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diistiniilmektedir. Greenleaf ‘in 1977 yilinda ileri stirdiigii “lider bir hizmetkardir”
sOzii ile giindeme gelen Hizmetkar Liderlik yaklasiminda lider hizmet etmek igin

liderlik yapar.

Insan olmak, insan olmay1 6grenmek ve sonrasinda baska seyler olmak gereklidir aksi
halde insanlar1 yonetmekte basarili olunamaz. Hizmetkar lider emir ve talimatlarin
yerine getirildigi empatiden yoksun bir yOnetim anlayisindan ¢ok calisanlar1 ile
birlikte birbirlerine ayna olan bir ortam olusturarak onlarin gelisimini saglamaya ¢aba

gosterir.

Literatiirde her ne kadar farkli tanimlamalar yapilmis olsa da hizmetkar liderler ile
ilgili yapilan tanimlamalarin ortak noktalar1 giivenilir, empati sahibi, ¢alisanlarina
deger veren ve onlarin gelisimini destekleyen ve en 6nemlisi hizmet etmek i¢in orada

bulunan liderlerdir. (Bakan ve Dogan 2012: 3)

2.12.2.6. Babacan Liderlik

Paternalist ya da babacan liderlik yaklasiminda lider yahut yonetici calisanlar ile
arasinda bir aile ortami olusturmaya calisarak izleyenlerine baba rolii {istenerek
yaklasir. Lider bu rol ile birlikte ¢alisanlarinin profesyonel hayatlarinin haricinde aile
hayatlar ile ilgili meselelerde de destekleyen ve arabulucu pozisyonunda yer alir.

(Erben G. ve Otken A. 2014: 106)

Babacan liderlik yaklasiminda lider ¢alisanlarindan kendileri icin iyi olani segebilme
ve kendine giivenmelerini bekler. Lider ile ¢alisanlar arasinda sadakat, goniillii itaat
ve koruma gibi kavramlarla olusan bir baglhlik s6z konusudur. Bu baglilik bir tiir
bagimlilik hali de ortaya ¢ikarmaktadir. Bunun olusmasinin ardinda babacan liderin
calisanlarina hem mesleki hem de sahsi destegi ve rehberligi vardir. Bu durum
calisanlar iizerinde is-yasam dengesinin tesis edilecegi algisi olusturacak hatta alginin
otesinde bu durum gerceklesecek ve dengeyi kurabilen ¢alisanlarin verimi artacaktir.
Liderin asil beklentisi her ne kadar itaat ve is yasamlariin 6n planda tutuldugu bir
ortam olsa da orgiit kiiltiirii igerisindeki baba figiirii olarak ¢alisanlarin 6zel yagamlari

ile denge olusturmaya calisacaktir (Erben G. ve Otken A. 2014: 107)
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2.12.3. Yalin Liderlik

Bu c¢alismada kullanilan 6l¢ekte yukarida belirtilen alt1 liderlik stili incelenmekle
birlikte yalin hakkindaki literatiirde “yalin liderlik” diye ayr1 bir liderlik tanimi s6z
konusudur. Yalin lider, ¢alisanlari ile bir arada ve onlara Onciilik eden bir tutum
sergileyen liderdir. Sorunlarin kok nedenlerine inebilme ve problemlerden gelisim igin
imkanlar ¢ikarabilme Ozelligine sahiptir. Yalin yOnetimin merkezinde insan
faktoriiniin oldugunun bilincinde olduklarindan bu noktada calisanlarin ve orgiitiin
Ogrenen bir yapiya sahip olmasi i¢in ¢aba harcarlar. Yalin bir organizasyonda liderin

elini tagin altina koymasi ve hatadan ¢ekinmeden hareket etmesi beklenir.

Her seyin basinda yalin bir organizasyonda liderlerin 6rgiitiin kendi igerisinden kiiltiirii
benimsemis, dgrenmis kisiler arasindan segilmesi esastir. Orgiit disinda yetismis,
kiiltiiriinden uzak bir lidere yatirnm yapmak yerine orgiit icerisinde ¢alisanlarin
yetistirilmesi ve islere dahil edilerek liderlik vasiflarin1 gelistirecek egitimlere yatirim

yapilmasi daha dogru kabul edilmektedir (Cetin ve Tuna, 2016: 13).

Yalin liderlik degisim calismalar1 icerisinde kogluk yapan, onciiliik eden, inisiyatif
alan, hata yapmaktan ¢cekinmeyen ve ¢aligsanlari ile bir arada ¢alisan bir model oldugu
diisiiniildiigiinde degisim esnasinda ¢alisanlarin degisime olan inancini etkileyecek bir

potansiyel tasidigini sdyleyebiliriz.

2.12.4. Degisim Yonetiminde Liderlik

Degisim ¢aligmalarina bakildiginda basarisizligin ardinda yatan sebebin genellikle
gecis doneminin ve degisimin yonetilememesinin yani liderin basarisiz olmasinin

oldugu goriilmektedir.

Degisimin saglanabilmesinin orgiit iiyelerinin ayni1 hedefe yani kurumun gelecegine
odaklamasinin saglanmasi oldugu ve insanlarin ayni etkilere farkl tepkiler verdigi de
diistintildiiglinde orgiit i¢erisindeki ahengin korunmasi i¢in bir lidere ihtiya¢ vardir. Bu
lider farkli motivasyon kaynagi olan, deger gérmeyi, anlagilmay1 bekleyen ve degisime
ayn1 hizda adapte olamayan tiim Orgiit iiyelerinin Orgiitsel baghiligini saglamak

durumundadir (Tunger 2011: 66).

Degisimi yonetecek liderler klasik yaklasimlardan uzaklasarak kisisel 6zelliklerini
yani ¢alisanlar {izerindeki etkileme giiciinii kullanarak imaj ve hareket belirlemeli,
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orgiit iiyeleri acisindan bilinmeyene olan bu degisim yolculuguna bir istikamet, umut

ve cesaret vermelidir (Tunger 2011: 67).

Degisimin etkin bir sekilde yonetilebilmesi i¢in 6ncelikle var olan durumun tespitinin
yapilmas1 gereklidir. Bir sonraki agama ise bir gelecek planlamasi yapilmasi yani
varilmasi istenilen hedefin belirlenmesidir. Durum tespit edilip varilacak nokta
belirlendikten sonra harekete gecilmesi ve bu ilerleme esnasinda kontroliin yapilmasi
gereklidir. Bu ilerleyis bir takim liderlik becerilerini gerekli kilmaktadir. (iraz ve

Simsek 2004: 112).

Liderlik stillerinden hangisinin uygulanacagi, tercih edilecegi konusu tartisilan bir
konu olmakla birlikte Orgiitiin yapisi, cevresi, yonetimin beklentileri, Orgiit
icerisindeki kosullar ve ¢alisanlarin yapisi gibi degiskenler goz dniinde bulundurularak
farkli liderlik stillerini uygulayabilmek yonetimde basari igin gereklidir.
(Tengilimoglu 2005: 8).

Degisim olgusunun gerekliligi bu ¢alismada daha once tartisilmistir. Bu perspektiften
bakildiginda degisimin gerekliligi ile birlikte bu degisimi yonetecek kisiler ile ilgili de
elestirel bir bakis ortaya konmasi gereklidir. Degisim ne derece gereklidir ve lider bu

durumun tizerinde ne denli bir etkiye sahiptir.

Degisimin gergeklesebilmesi icin kiiltiiriin veya iklimin degismesi gereklidir. Lider
olabilecek kisilerden beklenen bir davranis olan Orgiitiin c¢alisanlarin gelecek

paradigmalarini yonetme becerisi bu noktada etkili bir 6zellik olacaktir.

Orgiit calisanlarini diisiince ve davramslarini belirlenen amaglar dogrultusunda
yonlendirmek liderin bu durumu ydnetebilme becerisine baghdir. Lider degisimin
gerceklesebilmesi i¢in yapisal, felsefi bir takim degisiklikler gergeklestirmeli ve
calisan anlayisinda vizyon olusturarak degisimin kolay bir ge¢is olmasini saglamalidir

(Tunger 2011: 79).
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Bu boliimde arastirmanin evreni, 6rneklemi, veri toplama araglari ve elde edilen

bulgular ile ilgili ayrintil1 bilgilere yer verilecektir.

3.1.Arastirmamin Modeli

Organizasyonlarin yalinlagsmasi ve liderlik stili iligkilerini ele alan bu arastirmada nicel
arastirma yontemlerinden Kkorelasyon teknigi esas alinmustir. Arastirmada
organizasyonlarin yalinlagmasi ile liderlik stilleri arasinda bir iliski oldugu iddia

edilmis ve Korelasyon teknigi kullanilarak arastirilmistir.

3.2.Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni Tirkiye’deki iiretim ve yonetim siiregleri agisindan Yalinlagsma
siirecinde olan isletmeler olarak belirlenmistir. Ornekleme yontemi olarak amagh
orneklem yontemi tercih edilmistir. Yalinlagma siirecinde olan isletmelerin az olmasi
orneklemin sinirli olmasina neden olmus ve yaklasik 120 anket elden dagitilmis ve
105 tanesi toplanmistir. Orneklemini yalinlasmis isletme az ve bunlara ulasmak zor
oldugu i¢in Konya’da bulunan iiretim yapan bir isletme belirlemistir. Iki ayr1 anketin
90 tanesi isletmede tiretim birimlerinde ¢alisan ¢alisanlara 15 tanesi ise bu ¢alisanlarin

birincil yoneticilerine uygulanmaigtir.

3.3. Veri Toplama Araclar

Arastirmada iki ayr1 anket uygulanmis ve anketlerin birinde liderlik ve performans
olgegi digerinde Yalin Uretim Gergeklestirme Parametresi Olcegi uygulanmistir. Her
iki anketinde ilk boliimiinde demografik 6zelliklerin belirlenmesi amag¢lanmistir. Yalin
Uretim Gergeklestirme Parametresi Olgeginin devam eden boliimlerinde isletmelerde
{iretimin yalilasma diizeyinin 6lciilmesi amaclanmustir. Liderlik Olgeginin devam

eden boliimlerin 6 liderlik stilinden hangisine sahip olundugunun tespit edilmesi
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amaglanmistir. Performans 6lcegi calisanlara uygulanan anketin son 7 sorusu olarak

eklenmis ve liderlik stili 6l¢timii ile performansinin da 6lgiilmesi amaglanmuistir.

3.3.1. Yalin Uretim Gergeklestirme Parametresi Olcegi

Calismada Yalinlasma ve 9 alt boyutunun gergeklesme diizeyinin 6l¢iimlenmesi igin
Gulshan Chauhan ve T.P. Singh (2012) tarafindan gelistirilen Yalmn Uretim
Gergeklestirme Parametresi Olgegi tamamen katiliyorum - kesinlikle katilmiyorum

seklinde 7°1i likert olarak uygulanmaistir.

3.3.2.Liderlik Ol¢egi

Uygulanan 6lgekte etkilesimei liderlik, doniisiimcii liderlik, serbest birakici liderlik,
etik liderlik, babacan liderlik ve hizmetkar liderlik stillerini 6l¢mek i¢in maddeler
bulunmaktadir. (Caglar 2011: 68) Liderlik stili 6lgegi Doniistimcii Liderlik, Serbest
Birakici Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Hizmetkar Liderlik, Babacan Liderlik ve Etik
Liderlik olmak iizere 6 alt boyuttan olugsmaktadir. Uygulanan olgekte 25, 27, 34, 36,
37, ve 41., sorular Doniisiimcti Liderlik, 60, 28, 40, 45 ve 57. Sorular Serbest Birakici
Liderlik, 38, 26, 35, 44 ve 46. Sorular Etkilesimci Liderlik, 29, 30, 42, 51, 52 ve 61.
Sorular Hizmetkar Liderlik, 43, 54, 56, 58, 49, 48, 39, 33, 32 ve 31. Sorular Babacan
Liderlik, 53, 62, 59, 55, 50 ve 47. Sorular Etik Liderlik boyutunu 6lgmektedir.

3.3.3.Performans Olcegi

Williams ve Anderson (1991) tarafindan gelistirilen 7 maddelik bir Calisan Algisina
gore Performans 0Olgegi yoneticilerin is performansini 6lgmek i¢in ¢alisanlara

uygulanmigtir.
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3.4. Liderlik ile Yalinlasma Diizeyi ve Alt Boyutlar1 Aras1 Hipotezler

Bu caligmada asagidaki hipotezler gelistirilmis ve test edilmistir.

H1: Doniigtimcii liderlik ile Yalin Yonetim diisiincesi arasinda anlamli bir iligki

vardir.

H1a: Doniisiimcii liderlik ile Atiklarin Ortadan Kaldirilmasi diisiincesi arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H1b: Déniisiimcii liderlik ile Siirekli Iyilestirme diisiincesi arasinda anlaml bir

iliski vardir.

Hlc: Doniigiimcti liderlik ile Sifir Kusur diislincesi arasinda anlamli bir iligki

vardir.

H1d: Doniistimcii liderlik ile Tam Zamaninda Teslimat diisiincesi arasinda

anlaml bir iliski vardir.

Hle: Doniisiimcii liderlik ile Hammaddenin Cekilmesi diisiincesi arasinda

anlamli bir iliski vardir.

HI1f: Doniistimcii liderlik ile Cok Fonksiyonlu Ekip diisiincesi arasinda anlamli

bir iliski vardir.

H1g: Déniisiimcii liderlik ile Sorumlulugun dagitilmas: diisiincesi arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H1h: Déniistimcii liderlik ile Fonksiyonlarin Entegrasyonu diisiincesi arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H11: Dontistimcti liderlik ile Dikey Bilgi Sistemleri diistincesi arasinda anlamli

bir iligki vardir.

H2: Etkilesimci liderlik ile Yalin Yonetim diisiincesi arasinda anlamli bir iligki

vardir.

H2a: Etkilesimci liderlik ile Atiklarin Ortadan Kaldirilmasi diisiincesi arasinda

anlaml bir iligki vardir.

H2b: Etkilesimci liderlik ile Siirekli lyilestirme diisiincesi arasinda anlamli bir

iliski vardir.
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H2c: Etkilesimci liderlik ile Sifir Kusur diisiincesi arasinda anlamli bir iligki

vardir.

H2d: Etkilesimci liderlik ile Tam Zamaninda Teslimat diisiincesi arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H2e: Etkilesimci liderlik ile Hammaddenin Cekilmesi diislincesi arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H2f: Etkilesimci liderlik ile Cok Fonksiyonlu Ekip diisiincesi arasinda anlamli

bir iliski vardir.

H2g: Etkilesimci liderlik ile Sorumlulugun dagitilmasi diisiincesi arasinda

anlaml bir iliski vardir.

H2h: Etkilesimci liderlik ile Fonksiyonlarin Entegrasyonu diisiincesi arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H21: Etkilesimci liderlik ile Dikey Bilgi Sistemleri diigiincesi arasinda anlaml

bir iliski vardir.

H3: Serbest Birakici liderlik ile Yalin Yonetim diisiincesi arasinda anlamli bir iliski

vardir.

H3a: Serbest Birakici liderlik ile Atiklarin Ortadan Kaldirilmasi diisiincesi

arasinda anlamh bir iligki vardir.

H3b: Serbest Birakici liderlik ile Siirekli Iyilestirme diisiincesi arasinda anlaml

bir iligki vardir.

H3c: Serbest Birakici liderlik ile Sifir Kusur diisiincesi arasinda anlamli bir iligki

vardir.

H3d: Serbest Birakici liderlik ile Tam Zamaninda Teslimat diisiincesi arasinda

anlaml bir iligki vardir.

H3e: Serbest Birakici liderlik ile Hammaddenin Cekilmesi diisiincesi arasinda

anlaml bir iligki vardir.

H3f: Serbest Birakici liderlik ile Cok Fonksiyonlu Ekip diisiincesi arasinda

anlaml bir iligki vardir.
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H3g: Serbest Birakici liderlik ile Sorumlulugun dagitilmasi diisiincesi arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H3h: Serbest Birakici liderlik ile Fonksiyonlarin Entegrasyonu diisiincesi

arasinda anlamli bir iligki vardir.

H31: Serbest Birakici liderlik ile Dikey Bilgi Sistemleri diisiincesi arasinda

anlamli bir iliski vardir.
H4: Hizmetkar liderlik ile Yalin Yo6netim diisiincesi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H4a: Hizmetkar liderlik ile Atiklarin Ortadan Kaldirilmasi diisiincesi arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H4b: Hizmetkar liderlik ile Siirekli Iyilestirme diisiincesi arasinda anlamli bir

iligki vardir.

H4c: Hizmetkar liderlik ile Sifir Kusur diistincesi arasinda anlamli bir iliski

vardir.

H4d: Hizmetkar liderlik ile Tam Zamaninda Teslimat diisiincesi arasinda anlamli

bir iliski vardir.

H4e: Hizmetkar liderlik ile Hammaddenin Cekilmesi diisiincesi arasinda anlamli

bir iligki vardir.

H4f: Hizmetkar liderlik ile Cok Fonksiyonlu Ekip diistincesi arasinda anlamli bir

iliski vardir.

H4g: Hizmetkar liderlik ile Sorumlulugun dagitilmasi diisiincesi arasinda

anlaml bir iligki vardir.

H4h: Hizmetkar liderlik ile Fonksiyonlarin Entegrasyonu diislincesi arasinda

anlaml bir iligki vardir.

H41: Hizmetkar liderlik ile Dikey Bilgi Sistemleri diislincesi arasinda anlamli bir

iliski vardir.
HS5: Babacan liderlik ile Yalin Ydnetim diisiincesi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H5a: Babacan liderlik ile Atiklarin Ortadan Kaldirilmasi diisiincesi arasinda

anlaml bir iligki vardir.
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H5b: Babacan liderlik ile Siirekli Iyilestirme diisiincesi arasinda anlaml bir iliski

vardir.
H5c: Babacan liderlik ile Sifir Kusur diisiincesi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H5d: Babacan liderlik ile Tam Zamaninda Teslimat diisiincesi arasinda anlaml

bir iliski vardir.

H5e: Babacan liderlik ile Hammaddenin Cekilmesi diisiincesi arasinda anlaml

bir iliski vardir.

HS5f: Babacan liderlik ile Cok Fonksiyonlu Ekip diislincesi arasinda anlamli bir

iligki vardir.

H5g: Babacan liderlik ile Sorumlulugun dagitilmasi diisiincesi arasinda anlaml

bir iliski vardir.

H5h: Babacan liderlik ile Fonksiyonlarin Entegrasyonu diisiincesi arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H51: Babacan liderlik ile Dikey Bilgi Sistemleri diisiincesi arasinda anlamli bir

iliski vardir.
H6: Etik liderlik ile Yalin Yonetim diisiincesi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Héa: Etik liderlik ile Atiklarin Ortadan Kaldirilmasi diisiincesi arasinda anlamli

bir iligki vardir.

Hé6b: Etik liderlik ile Siirekli Tyilestirme diisiincesi arasinda anlaml1 bir iliski

vardir.
Héc: Etik liderlik ile Sifir Kusur diisiincesi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Héd: Etik liderlik ile Tam Zamaninda Teslimat diisiincesi arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Hé6e: Etik liderlik ile Hammaddenin Cekilmesi diisiincesi arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Héf: Etik liderlik ile Cok Fonksiyonlu Ekip diisiincesi arasinda anlamli bir iligki

vardir.
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3.5.

H7:

Hég: Etik liderlik ile Sorumlulugun dagitilmas: diislincesi arasinda anlamli bir

iligki vardir.

Ho6h: Etik liderlik ile Fonksiyonlarin Entegrasyonu diislincesi arasinda anlamli

bir iliski vardir.

Hé61: Etik liderlik ile Dikey Bilgi Sistemleri diisiincesi arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Performans ile Yalinlasma Diizeyi ve Alt Boyutlar1 Arasi1 Hipotezler

Performans ile Yalin Yonetim diisiincesi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H7a: Performans ile Atiklarin Ortadan Kaldirilmasi diislincesi arasinda anlamli

bir iliski vardir.

H7b: Performans ile Siirekli Iyilestirme diisiincesi arasinda anlamli bir iliski

vardir.
H7c: Performans ile Sifir Kusur diisiincesi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H7d: Performans ile Tam Zamaninda Teslimat diisiincesi arasinda anlamli bir

iliski vardir.

H7e: Performans ile Hammaddenin Cekilmesi diisiincesi arasinda anlamli bir

iliski vardir.

H7f: Performans ile Cok Fonksiyonlu Ekip diislincesi arasinda anlamli bir iligki

vardir.

H7g: Performans ile Sorumlulugun dagitilmas: diislincesi arasinda anlamli bir

iliski vardir.

H7h: Performans ile Fonksiyonlarin Entegrasyonu diisiincesi arasinda anlamli bir

iliski vardir.

H71: Performans ile Dikey Bilgi Sistemleri diisiincesi arasinda anlamli bir iligki

vardir.
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3.6. Performans ile Liderlik Stilleri Aras1 Hipotezler

HS: Performans ile Doniigiimcii liderlik arasinda anlamli bir iligki vardir.

H9: Performans ile Etkilesimci liderlik arasinda anlamli bir iligki vardir.

H10: Performans ile Serbest Birakici liderlik arasinda anlamli bir iliski vardir.
H11: Performans ile Hizmetkar liderlik arasinda anlamli bir iligki vardir.

H12: Performans ile Babacan liderlik arasinda anlamli bir iliski vardir.

H13: Performans ile Etik liderlik arasinda anlamli bir iliski vardir.

3.7. Verilerin Analizi

Arastirmada uygulanan 6l¢eklerden elde edilen veriler SPSS ve Amos 23 istatistiksel
paket programlari kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin analizinde betimleyici
istatistikler, dogrulayic1 faktor analizi ile yapisal esitlik modeli kullanilmis ve

yorumlanmustir.
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4.1. Katihmcilarin Demografik Bilgilerine Ait Tanimlayici Istatistikler

DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMA BULGULARI

Orneklem ile ilgili bilgiler SPSS programi kullanilarak demografik degerlere gore

incelenmis ve iki dlgek igin ayr1 ayr1 katilimcilarin demografik bilgileri tablolarda ele

alinmustir.

Tablo 4.1: Cahsan Grubu Cinsiyet Istatistikleri

Gegerli Kiimiilatif
Frekans| Yiizde Yiizde Yiizde
Valid |Erkek 58 39,5 55,2 55,2
Kadin 47 32,0 44 8 100,0
Total 105 71,4 100,0
Missing | System 42 28,6
Total 147 100,0

Calisanlara uygulanan anket icerisinde istenilen demografik bilgiler ile ¢alisan grubunun

% 55,2’sinin erkek %44,8’inin kadin oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.2: Calisan Grubu Yas Arahig

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde

Valid 18-25 23 15,6 21,9 21,9

Missing 26-40 61 41,5 58,1 80,0
41 ve uzeri 21 13,3 20,0 100,0

Total 105 71,4 100,0
System 42 28,6
Total 147 100,0
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Calisanlara uygulanan anket icerisinde istenilen demografik bilgiler ile calisan

grubunun %21,9’unun 18-25 yas, %58,1’inin 26-40 yas, %20’sinin 41 ve {izeri yasinin

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.3: Calisan Grubu Egitim Durumu

Gegerli Kiimiilatif
Frekans| Yiizde Yiizde Yiizde

Valid |ilkégretim 65 44,2 61,9 61,9
Lise 35 23,8 33,3 95,2
Lisans 4 2,7 3,8 99,0
Lisansiistii 1 v 1,0 100,0
Total 105 71,4 100,0

Missing | System 42 28,6

Total 147 100,0

Calisanlara uygulanan anket icerisinde istenilen demografik bilgiler ile calisan

grubunun %61,9’unun ilkégretim, %33,3’linilin lise, %2,7’sinin lisans ve %0,7’sinin

lisansiistii mezunu oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.4: Cahisan Grubu Sirketteki Toplam Calisma Siireleri

Gegerli Kiimiilatif
Frekans| Yiizde Yiizde Yiizde

Valid 1 yildan az 23 15,6 21,9 21,9
1-3yil 33 22,4 31,4 53,3
3-5yil 21 14,3 20,0 73,3
5 ve tuizeri 28 19,1 26,7 100,0
Total 105 71,4 100,0

Missing | System 42 28,6

Total 147 100,0

Calisanlara uygulanan anket icerisinde istenilen demografik bilgiler ile calisan

grubunun %21,9’unun 1 yildan az, %31,4’{iniin 1-3 yi1l aras1, %20’sinin 3-5 yil aras1 ve

%26,7’sinin 5 y1l ve lizeri ¢aligma siiresinin oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4.5: Yonetici Grubu Cinsiyet Istatistikleri

Gecerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
|Valid | Erkek 11]  100,0 100,0 100,0

Yoneticilere uygulanan anket icerisinde istenilen demografik bilgiler ile yonetici

grubunun %100’iiniin erkek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.6: Yonetici Grubu Yas Arahgi

Gecerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Valid | 18-25 4 36,4 36,4 36,4
26-40 4 36,4 36,4 72,7
41 ve iizeri 3 27,3 27,3 100,0
Total 11 100,0 100,0

Yoneticilere uygulanan anket igerisinde istenilen demografik bilgiler ile yonetici

grubunun %36,4 liniin 18-25 yas, %36,4’iiniin 26-40 yas, %27,3’linlin 41 ve lizeri yas

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.7: Yonetici Grubu Egitim Durumu

Gecerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Valid |flkégretim 5 45,5 45,5 45,5
Lise 4 36,4 36,4 81,8
Lisans 2 18,2 18,2 100,0
Total 11 100,0 100,0

Yoneticilere uygulanan anket icerisinde istenilen demografik bilgiler ile yonetici

grubunun %45,5’inin 1lkdgretim, %36,4’{iniin Lise, %18,2’sinin lisans mezunu

oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4.8: Yonetici Grubu Sirketteki Toplam Cahsma Siireleri

Gegerli Kiimiilatif
Frekans| Yiizde Yiizde Yiizde
Valid |1-3 yil 3 27,3 27,3 27,3
3-5yil 2 18,2 18,2 45,5
5 ve iizeri 6 54,5 54,5 100,0
Total 11 100,0 100,0

Yoneticilere uygulanan anket igerisinde istenilen demografik bilgiler ile ydnetici

grubun %27,3’iiniin 1-3 y1l, %18,2’sinin 3-5 yi1l ve %54,5’inin 5 ve iizeri y1l ¢aligma

stiresi oldugu tespit edilmistir.

4.2. Liderlik Stili Ol¢egi Dogrulayici Faktor Analizi

Liderlik Stili Olcegi kapsaminda ele alman Liderlik Stilleri Déniisiimcii, Serbest

Birakici, Etkilesimci, Hizmetkar, Babacan ve Etik liderliktir. Harman tek faktor test

yardimi ile yaygin metot yanlilig1 6l¢iilmiistiir. Tablo 4.9 incelendiginde bir faktoriin

degiskenlerin ¢ogunu agiklamadig1 (%41,9) yaygin metot yanliliginin bulunmadig:

goriilmektedir.

Tablo 4.9: Liderlik Stili Olcegi Harman Tek Faktor Testi

Toplam Aciklanan Varyans

Baslangic Ozvektorleri

Yiiklerin Kareler Toplam

Bilesen Toplam [% Varyans Birikimli % [Toplam [% Varyans Birikimli %
1 7,136 41,938 41,938 7,136 41,938 41,938
2 1,661 4,371 46,309
3 ,568 1,494 87,803
4 ,540 1,422 89,225
5 ,396 1,043 90,268
6 ,358 ,942 91,210
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Sekil 4.1: Liderlik Stili Ilk Ol¢iim Modeli
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ve bu endeksler 6l¢ciim modeli icin kabul edilebilir diizeyde uyum olmadigim
gostermektedir. Etkilesimci liderlik maddelerinden “’s38”, Etik liderlik maddelerinden
“s53”, Babacan liderlik maddelerinden “s43”, “s54”, “s56” ve Serbest Birakici liderlik
maddelerinden “s60” sorular1 analizden ¢ikarilmis ve model yeniden calistirilmistir.
X2/df: 2.118; GFI: 0.861; AGFI: 0.825; CFI:0.911 ve RMSEA: 0.097 olarak bulunmus
ve bu endeksler 6l¢iim modeli icin kabul edilebilir diizeyde uyum oldugunu

gostermektedir.
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Tablo 4.10: Liderlik Stili Olcegi Alt Boyutlarina Iligkin iliskiler ve Katsayilar

Tahmin Standf_;\rt C.R. P
Tahmin

s25¢ <--- Doniisiimcii 1,000

s27c¢ <--- Doniisimci 1,064 ,157 6,798 | ***
s34c <--- Doniistimci 1,137 ,158 7,221 | ***
s36¢ <--- Doniisiimct 1,298 ,173 7,508 | ***
s37c <--- Doniisimci 1,166 ,162 7,182 | ***
sd4lc <--- Doniisimci 1,116 ,156 7,161 | ***
s28¢ <--- Serbest Birakici 1,000

s40c <--- Serbest Birakici ,783 ,176 4,437 | ***
s45¢ <--- Serbest Birakici , 701 ,162 4325 | ***
s57¢ <--- Serbest Birakici ,785 172 4562 | ***
s26¢ <--- Etkilesimci 1,000

s35¢ <--- Etkilesimci 1,056 157 6,719 | ***
sd4c <--- Etkilesimci 1,188 ,160 7,421 | ***
s46¢ <--- Etkilesimci 1,115 ,150 7,416 Fxk
s29c¢ <--- Hizmetkar 1,000

s30c <--- Hizmetkar ,968 ,118 8,228 | ***
s42c <--- Hizmetkar 712 ,105 6,765 | ***
sblc <--- Hizmetkar ,975 ,125 7,821 | ***
sb2c <--- Hizmetkar ,918 ,116 7,928 | ***
s6lc <--- Hizmetkar 1,022 ,122 8,358 | ***
sb8c <--- Babacan 1,000

s49c <--- Babacan ,818 ,129 6,349 | ***
s48c <--- Babacan ,874 ,135 6,473 | ***
s39c <--- Babacan ,985 ,131 7,504 | ***
s33c <--- Babacan 1,212 ,131 9,250 | ***
s32¢c <--- Babacan 1,136 124 9,128 | ***
s3lc <--- Babacan 1,240 ,136 9,150 | ***
s62c <--- Etik 1,000

sb9c <--- Etik ,967 ,100 9,714 | ***
sb5¢ <--- Etik ,842 121 6,944 | ***
sb0c <--- Etik ,789 114 6,915 | ***
s47c <--- Etik ,761 ,116 6,566 | ***
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Sekil 4.2 Liderlik Stili Nihai Ol¢iim Modeli
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4.3. Yahnlasma Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi

Yalinlasma 6lgegi kapsaminda ele alinan Atik Ortadan Kaldir, Siirekli Iyilestirme,
Sifir Kusur, Tam Zamanh Teslimat, Hammadde Cekilmesi, Cok Fonksiyonlu Ekip,
Sorumlulugun Dagitilmasi, Fonksiyonlarin Entegrasyonu, Dikey Bilgi Sistemleridir.
Tablo 11 incelendiginde bir faktoriin degiskenlerin ¢ogunu agiklamadigi (%44,1)

yaygin metot yanliliginin bulunmadigi goriillmektedir.

Tablo 4.11: Yalinlasma Ol¢egi Harman Tek Faktor Testi

Toplam Aciklanan Varyans
Baslangic Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplanm
Bilesen [Toplam |% Varyans [Birikimli % [Toplam % Varyans [Birikimli %
1| 14,719 44,187 44,187 14,719 44,187 44,187
2| 4,283 8,082 52,269
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3| 2,938 5,544 57,813
4| 1,759 3,318 61,131
5 1,309 2,470 63,601
Sekil 4.3: Yahn i1k Ol¢iim Modeli
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X2/df: 2.104; GFI: 0.697; AGFI: 0.631; CFI:0.803 ve RMSEA: 0.103 olarak bulunmus
ve bu endeksler dl¢lim modeli i¢in kabul edilebilir diizeyde uyum olmadigini

gostermektedir. Atiklarin Ortadan Kaldirilmast maddelerinden 7’s9”, “s12” ve “s14”,
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Siirekli Tyilestirme maddelerinden “s20”, Sifir Kusur maddelerinden “s24” ve “s28”,

Hammaddelerin Cekilmesi maddelerinden “ s38”, Cok Fonksiyonlu Ekipler

maddelerinden “s40”, Sorumlulugun Dagitilmas1t maddelerinden “s45” ve Dikey Bilgi

Sistemleri maddelerinden “s53” sorular1 analizden c¢ikarilmis ve model yeniden

calistirilmistir. X2/df: 2.003; GFI: 0.882; AGFI: 0.843; CFI:0.908 ve RMSEA: 0.086

olarak bulunmus ve bu endeksler 6l¢iim modeli i¢in kabul edilebilir diizeyde uyum

oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.12: Liderlik Stili Olcegi Alt Boyutlarina Iliskin iliskiler ve Katsayilar

Tahmin S.E. C.R. P

sl <--- Atik 1,000

s2 <--- Atik 1,031 ,152 6,777 | ***
s3 <--- Atik 1,125 ,157 7,213 | ***
s4 <--- Atik 1,201 ,168 7,721 | ***
sb <--- Atik 1,166 ,162 7,112 | ***
s6 <--- Atik 1,116 ,156 7,161 | ***
s7 <--- Atik 1,000

s8 <--- Atik ,783 ,176 4,437 | ***
s10 <--- Atik ,701 ,162 4,325 | ***
s11 <--- Atik ,785 172 4562 | ***
s13 <--- Atik 1,000

s15 <--- Atik 1,056 ,157 6,719 | ***
s27 <--- SK 1,188 ,160 7,421 | ***
$26 <--- SK 1,000

s25 <--- SK ,968 ,118 8,228 | ***
$23 <--- SK 712 ,105 6,765 | ***
$22 <--- SK ,975 ,125 7,821 | ***
s34 <--- TZT ,918 ,116 7,928 | ***
s33 <--- TZT 1,022 ,122 8,358 | ***
s32 <--- TZT 1,000

s31 <--- TZT ,818 ,129 6,349 | ***
s30 <--- TZT 874 ,135 6,473 | ***
s29 <--- TZT ,985 ,131 7,504 | ***
s47 <--- FE 1,212 131 9,250 | ***
s48 <--- FE 1,136 124 9,128 | ***
s49 <--- FE 1,240 ,136 9,150 | ***
s50 <--- FE 1,000

s21 <--- SI ,967 ,100 9,714 | ***
s19 <--- SI ,842 121 6,944 | ***
s18 <--- SI ,789 114 6,915 | ***
s17 <--- Sl ,761 ,116 6,566 | ***
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Tahmin S.E. C.R. P
s16 <--- Sl 1,115 ,150 7,416 | ***
s39 <--- CFE 1,000
s41 <--- CFE ,982 112 9,684 | ***
s42 <--- CFE ,850 121 6,937 | ***
s43 <--- SD 1,000
s44 <--- SD ,966 ,102 9,713 | ***
s46 <--- SD ,844 ,118 6,948 | ***
s37 <--- HC 1,000
s36 <--- HC ,976 ,103 9,699 | ***
s35 <--- HC ,831 112 6,978 | ***
s52 <--- DBS 1,000
s51 <--- DBS ,921 ,102 9,816 | ***
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4.3. Liderlik, Alt Boyutlar1 ve Performans ile ilgili Temel Istatistiki Bilgiler

Tablo 13 incelendiginde liderlik stillerinin hepsinin ortalamanin {izerinde oldugu tespit
edilmistir. Orneklem grubu igerisinde serbest birakici (4,6) ve etkilesimci lider (4,01)
stilinin daha yiiksek oldugu fakat geneli itibari ile incelendiginde hemen hemen tiim

liderlik stillerinin ayn1 diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.13: Liderlik Stillerine iliskin Istatistiki Bilgiler

N grrlttarlnaer::zli( Standart Sapma

Doniisiimcti 105 3,519 1,69185
f;;:ﬁf; 105 4,6 1,47804
Etkilesimci 105 4,0159 1,87048
Hizmetkar 105 3,8762 1,74358
Babacan 105 3,5878 1,71741
Etik 105 3,6895 1,66618
Performans 105 3,6408 1,59659
Valid N

(listwise) 105

4.4. Liderlik, Alt Boyutlar1 ve Performans ile ilgili Temel istatistiki Bilgiler

Tablo 4.14 incelendiginde Yalinlasmanin alt boyutlarindan atiklari ortadan kaldirma
(3,19) disinda tiim alt boyutlarinin ortalamanin iizerinde oldugu goriilmektedir. Bunun
disinda en yiiksek dikey bilgi sistemleri (4,24) boyutu olmakla birlikte diger alt

boyutlarin birbirlerine yakin diizeyde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4:14: Liderlik Stillerine iligkin Istatistiki Bilgiler

N Aritmetik Standart
Ortalama Sapma
Atiklar1 Ortadan Kaldir 105 3,1913 1,11797
Siirekli lyilestirme 105 4,1505 1,41415
Sifir Kusur 105 3,7752 1,31783
Tam Zamanl Teslimat 104 3,5929 1,88158
Hammadde Cekilmesi 105 4,1365 1,92637
Cok Fonksiyonlu Ekip 105 3,5746 1,73913
Sorumlulugun Dagitilmas1 | 105 3,9651 1,90642
Fonksiyonlarin Entegrasyonu | 105 3,6262 1,70974
Dikey Bilgi Sistemleri 105 4,2429 2,03233
Yalin YOnetim 104 3,7987 1,3354
Valid N (listwise) 104

4.5. Liderlik ile Yalinlasma Diizeyi ve Alt Boyutlar1 Aras1 Korelasyon Analizleri

Liderlik ile Yalinlasma Diizeyi ve alt boyutlarina iliskin korelasyon analizleri Tablo
4.15°de incelendiginde hipotezleri dogrular nitelikte oldugu goriilmektedir. Liderlik
stilleri ile yalinlagma ve yalinlasmanin alt boyutlar1 arasinda anlamli iligkiler ¢ikmustir.
Boyutlarin bazilarinin sadece derece bakimindan farklilik gosterdigi fakat hepsinde
anlaml ve pozitif iliski oldugu goriilmiistiir. H1 Dontistimeii Liderlik ile Yalin
Yonetim arasinda (r=,885; p<0.01), Hla Dontigiimeii Liderlik ile Atiklarin Ortadan
Kaldirilmasi arasinda (r= , 539; p<0.01). Hlb Doniisiimcii Liderlik ile Siirekli
Iyilestirme arasinda(r= , 440; p<0.01). Hlc Déniisiimcii Liderlik ile Sifir Kusur
diistincesi arasinda (r=, 712; p<0.01). H1d Doniisiimcii Liderlik ile Tam Zamaninda

Teslimat arasinda (=, 850; p<0.01). Hle Dontisiimcii Liderlik ile Hammaddenin
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Cekilmesi arasinda (r=, 846; p<0.01). H1f Doniisiimcii Liderlik ile Cok Fonksiyonlu
Ekip arasinda (r= , 860; p<0.01). Hlg Doniisiimcti Liderlik ile Sorumlulugun
dagitilmasi arasinda (r=, 667; p<0.01). Hlh Doniisiimcii Liderlik ile Fonksiyonlarin
Entegrasyonu (r=, 731; p<0.01) H11 Doniisiimcii Liderlik ile Dikey Bilgi Sistemleri

arasinda (r=, 618; p<0.01) pozitif anlaml iliski oldugu goriilmektedir.

H2 Etkilesimci Liderlik ile Yalin Yonetim arasinda (r=,751; p<0.01), H2a Etkilesimci
Liderlik ile Atiklarin Ortadan Kaldirilmas1 arasinda (= , 511; p<0.01). H2b
Etkilesimci Liderlik ile Siirekli Iyilestirme arasinda(r= , 531; p<0.01). H2c
Etkilesimci Liderlik ile Sifir Kusur disiincesi arasinda (r= , 697; p<0.01). H2d
Etkilesimci Liderlik ile Tam Zamaninda Teslimat arasinda (r=, 748; p<0.01). H2e
Etkilesimci Liderlik ile Hammaddenin Cekilmesi arasinda (=, 809; p<0.01). H2f
Etkilesimci Liderlik ile Cok Fonksiyonlu Ekip arasinda (r= , 678; p<0.01). H2g
Etkilesimci Liderlik ile Sorumlulugun dagitilmasi arasinda (r=, 818; p<0.01). H2h
Etkilesimci Liderlik ile Fonksiyonlarin Entegrasyonu (r= , 650; p<0.01) H21
Etkilesimci Liderlik ile Dikey Bilgi Sistemleri arasinda (=, 661; p<0.01) pozitif

anlamli iligki oldugu goriilmektedir.

H3 Serbest Birakici Liderlik ile Yalin Yonetim arasinda (r=,389; p<0.01), H3a Serbest
Birakicr Liderlik ile Atiklarin Ortadan Kaldirilmasi arasinda (=, 252; p<0.01). H3b
Serbest Birakici Liderlik ile Siirekli Iyilestirme arasinda(r= , 324; p<0.01). H3c
Serbest Birakici Liderlik ile Sifir Kusur diisiincesi arasinda (r=, 396; p<0.01). H3d
Serbest Birakici Liderlik ile Tam Zamaninda Teslimat arasinda (r=, 240; p<0.01). H3e
Serbest Birakici Liderlik ile Hammaddenin Cekilmesi arasinda (r=, 347; p<0.01). H3f
Serbest Birakici Liderlik ile Cok Fonksiyonlu Ekip arasinda (r=, 269; p<0.01). H3g
Serbest Birakici Liderlik ile Sorumlulugun dagitilmasi arasinda (r=, 318; p<0.01).
H3h Serbest Birakici Liderlik ile Fonksiyonlarin Entegrasyonu (r=, 278; p<0.01) H31
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Serbest Birakici Liderlik ile Dikey Bilgi Sistemleri arasinda (r=, 419; p<0.01) pozitif

anlaml iligki oldugu goriilmektedir.

H4 Hizmetkar Liderlik ile Yalin Yonetim arasinda (r=,805; p<0.01), H4a Hizmetkar
Liderlik ile Atiklarin Ortadan Kaldirilmasi arasinda (=, 553; p<0.01). H4b Hizmetkar
Liderlik ile Siirekli lyilestirme arasinda(r=, 516; p<0.01). H4c Hizmetkar Liderlik ile
Sifir Kusur diisiincesi arasinda (r=, 583; p<0.01). H4d Hizmetkar Liderlik ile Tam
Zamaninda Teslimat arasinda (r= , 866; p<0.01). H4e Hizmetkar Liderlik ile
Hammaddenin Cekilmesi arasinda (r=, 785; p<0.01). H4f Hizmetkar Liderlik ile Cok
Fonksiyonlu Ekip arasinda (r= , 782; p<0.01). H4g Hizmetkar Liderlik ile
Sorumlulugun dagitilmasi arasinda (=, 713; p<0.01). H4h Hizmetkar Liderlik ile
Fonksiyonlarin Entegrasyonu (r=, 755; p<0.01) H41 Hizmetkar Liderlik ile Dikey

Bilgi Sistemleri arasinda (r=, 890; p<0.01) pozitif anlamli iliski oldugu gériilmektedir.

HS5 Babacan Liderlik ile Yalin Yonetim arasinda (r=,648; p<0.01), H5a Babacan
Liderlik ile Atiklarin Ortadan Kaldirilmasi arasinda (r=, 644; p<0.01). H5b Babacan
Liderlik ile Siirekli Iyilestirme arasinda(r=, 711; p<0.01). H5c Babacan Liderlik ile
Sifir Kusur diistincesi arasinda (r=, 878; p<0.01). H5d Babacan Liderlik ile Tam
Zamaninda Teslimat arasinda (r= , 853; p<0.01). H5e Babacan Liderlik ile
Hammaddenin Cekilmesi arasinda (r=, 830; p<0.01). H5f Babacan Liderlik ile Cok
Fonksiyonlu Ekip arasinda (r=, 785; p<0.01). H5g Babacan Liderlik ile Sorumlulugun
dagitilmasi arasinda (r= , 808; p<0.01). H5h Babacan Liderlik ile Fonksiyonlarin
Entegrasyonu (r=, 795; p<0.01) H51 Babacan Liderlik ile Dikey Bilgi Sistemleri

arasinda (r=, 899; p<0.01) pozitif anlaml iliski oldugu goriilmektedir.

H6 Etik Liderlik ile Yalin Yo6netim arasinda (r=,633; p<0.01), H6a Etik Liderlik ile

Atiklarim Ortadan Kaldirilmasi arasinda (r= , 548; p<0.01). H6b Etik Liderlik ile
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Siirekli Iyilestirme arasinda(r= , 354; p<0.01). H6c Etik Liderlik ile Sifir Kusur
diistincesi arasinda (r=, 552; p<0.01). H6d Etik Liderlik ile Tam Zamaninda Teslimat
arasinda (r=, 800; p<0.01). H6e Etik Liderlik ile Hammaddenin Cekilmesi arasinda
(r=", 725; p<0.01). H6f Etik Liderlik ile Cok Fonksiyonlu Ekip arasinda (r=, 757;
p<0.01). H6g Etik Liderlik ile Sorumlulugun dagitilmasi arasinda (r=, 704; p<0.01).
H6h Etik Liderlik ile Fonksiyonlarin Entegrasyonu (r=, 843; p<0.01) H61 Etik Liderlik
ile Dikey Bilgi Sistemleri arasinda (=, 655; p<0.01) pozitif anlamli iliski oldugu

gorilmektedir.

Calismada bulunmasi beklenen asil bulgu derece bakimindan farkli sonuglar
¢ikmasidir. Bu nedenle sonuglarin derece bakimindan farkliliklari incelenmistir. Tablo
incelendiginde Yalin Yonetimin liderlik stillerinden doniisiimcii liderlik ile pozitif,
yiiksek derece ve anlamli bir iligkisinin oldugu goriilmektedir (r= ,885; p<0.01).
Uygulama yapilan isletmede Serbest Birakici liderlik stili diginda tim liderlik stilleri
ile yalinlagma arasinda pozitif orta ve iist derece anlamli iligki oldugu fakat dontistimcii
liderlikten sonra hizmetkar liderligin de yiiksek derece, anlamli pozitif bir iliskisi
oldugu goriilmektedir. Derece bakimindan liderlik stillerinin yalinlasma ile iligkisi
dontigiimeii (r=,885; p<0.01), hizmetkar (r=,805; p<0.01), etkilesimci (r=,751;
p<0.01), babacan (r=,648; p<0.01), etik (r=,633; p<0.01) ve serbest birakic1 liderlik
(,389; p<0.01) seklinde siralandigi gézlenmektedir. Alt boyutlar incelendiginde yalin
yonetim ve alt boyutlar ile derece bakimindan en yiiksek iliski ¢ikan dontistimcii
liderligin yalinlagsmanin alt boyutlarindan siirekli iyilestirme (r=,440; p<0.01) ile

diistik derece bir iliskide oldugu goriilmektedir.

Doniistimcii liderlik ile Yalin Yonetim arasinda derece bakimindan daha yiiksek bir
iliski ¢ikmasina ragmen Yalinlasmanin alt boyutlari ile iligkiler incelendiginde 6rnegin
dikey bilgi sistemleri hizmetkar liderlik ile iliski oldukga yiiksek iken (r=,890; p<0.01)
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doniistimcii liderligin nispeten diisiik oldugu goriilmektedir (r=,618; p<0.01). Yine
ayni1 sekilde Fonksiyonlarin Entegrasyonu boyutu incelendiginde Etik liderligin
(r=,843; p<0.01) Déniisiimcii liderlige (r=,731; p<0.01) gore daha yiiksek derece bir
iliskisi oldugu goriilmektedir. Dontistimcii liderlik Tablo 4.15 incelendiginde geneli
itibari ile Yalinlasma ile daha iliskili gortinmekle birlikte gelistirilmesi gereken
boyutlar oldugu da géze garpmaktadir siirekli iyilestirme (r=,440; p<0.01) ve atiklarin
ortadan kaldirilmasi (r=,539; p<0.01) orneklerinde oldugu gibi. Yalin diisiince ile
Ozellikleri bakimindan en az ortiisen liderlik stilinin Serbest Birakici liderlik oldugu
alt boyutlar incelendiginde goriilmektedir. Sonuglar incelendiginde gdze carpan bir
diger liderlik stili Hizmetkar liderliktir. Yalin yonetim ile arasinda anlamli, pozitif ve
yiiksek derece iliski olan hizmetkar liderlik 6zellikleri bakimindan incelendiginde
bencillikten uzak, ekip halinde calisabilen ve yetenekli bireylerin kendilerini ifade
edebildigi bir ortam sunmasi yoniinden yalinlagma ile iligkisinin yiiksek ¢ikmasi
beklenmedik bir durum degildir. Cilinkii yalinlagmanin saglanmasi i¢in gerekli olan
bireylere inisiyatif verilmesi, tiriin grubu gibi grup halinde ¢alisma yapilmasi gibi

durumlar ile 6rtiismektedir.
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Tablo 4.15: Yalinlasma, Liderlik ve Alt Boyutlar1 Korelasyon Tablosu
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_ [PearCor. |1 885%* | 530%* | 440%* | ,712%* | .850%* | 846** | 860* | 667** | 731> | 618*
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£ [sig 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
=]
g
2 [N 105 |105 | 105 105 105  |105  |105  |105 | 105 |105 | 105
Pear.Cor. | 1 | 751 | 511** | 531** | ,697** | 748" | 809** | 678** | 818** |,650* | 66L1%*
5
% Sig. 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Z [N 105 105 | 105 105 105  |105  |105  |105 | 105  |105 | 105
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g 2sig 0 0,009 0,001 0 0014 |0 0,005 |0,001 |0004 |0
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N 105 | 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105
Pear.Cor. | 1 ,648** | 644** J(11** ,878** | ,853** | 830** | ,785** | 808** | ,795** | 899**
c
‘g Sig. 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
35
@ N 105 | 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105
Pear.Cor. | 1 ,633** | 548** ,354** ,552** | 800** | [725** | 757** | 704** | 843** | 655**
X Sig. 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
i
N 105 | 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Tablo 4.16: Yalinlasma ve Performans Korelasyon Tablosu
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4.6.Performans ile Yalinlasma Diizeyi ve Alt Boyutlar1 Aras1 Korelasyon

Analizleri

Performans ile Yalinlagsma diizeyi arasindaki korelasyon analizleri Tablo 4.16’da
incelendiginde performans ile yalinlasma arasinda pozitif anlamli iliski oldugu
yalinlasmanin alt boyutlar1 arasindan tam zamaninda teslimat (r=,727; p<0.01) ve ¢ok
fonksiyonlu ekipler (r=,701; p<0.01) ile pozitif anlamli ve yiiksek derece iligki oldugu
gozlenmektedir. Yalinlagsma ile performans arasinda kurulan hipotezler tablo
incelendiginde dogrulandig1 goriilmekte performans ile yalinlasma ve alt boyutlar

arasinda pozitif, anlamli iliskiler oldugu gozlenmektedir.

4.7.Performans ile Liderlik Stilleri Arasi1 Korelasyon Analizleri

Tablo 4.17: Liderlik ile Performans Korelasyon Tablosu

S

& :8 é 3) —

g | E ol - N =

o | © 5 = o S =

o A 75 23] s m i

Pear.Cor. | 1 ,840*%* | 247* | ,681** | ,675*%* | ,780** | ,769**

[72)
é Sig. 0 0,011 |0 0 0 0
% N 105 | 105 105 105 105 105 105
a

Liderlik stilleri ile performans arasinda yapilan korelasyon analizleri incelendiginde
performans bakimindan donisimeti liderligin  (r=,840; p<0.01) o6ne ¢iktig1
goriilmektedir. Tablo 17 incelendiginde liderlik stillerinden doniisiimeii (r=,840
p<0.01), babacan (r=,780; p<0.01), etik liderlik (r=,769; p<0.01) ile anlaml1 pozitif ve
yiiksek derece iliski oldugu goriilmektedir. Liderlik ile performans arasinda kurulan

hipotezlerin tablo incelendiginde dogrulandigi goriilmektedir.
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BESINCI BOLUM
SONUC VE TARTISMA

Yalin diislince, tanimlamasi yapilmis degerin daha az emek harcanarak ortaya
konulabilmesi igin yapilmasi gereken hareketlerin dogru bir siraya konmasi ve
icerisinde bulundurdugu gereksiz hareketlerden arindirilmasi siireci olarak
tanimlanabilir. Yalin Diisiince, 1930°1u yillarda ortaya ¢ikmis ve ikinci diinya savasi
sonrasinda Toyota fabrikalarinda ortaya konulmus tiretim sistemleri ile yogunluk
kazanmistir. Fakat 1900’11 yillarin basinda Frederick Winslow Taylor’un ortaya attig1
Bilimsel Yonetim Yaklasimi incelendiginde yaklasgimin yalin yaklagimlar ile
benzerlikleri gbéze c¢arpmaktadir. Taylor’un ise uygun elaman, hareketlerin
tanimlanmasi, personelin egitilmesi, malzeme ve ara¢ kullanimlarinin sistemli bir
formata sokulmasi gibi ileri siirdiigii diisiinceler Yalin Diisiince ile benzerlik
icermektedir. Yalin diisiince tamamen Taylorizm iizerine kurulmustur iddias1 yapmak
miimkiin degilse de iizerine koyarak ilerleyen bilimsel bakis agis1 ile incelendiginde
yalin diisiince lizerinde Taylorizm ’in etkilerinin oldugu sdylenebilir. Yalin diisiinceyi
tiim klasik donemlerden ayiran, yalinlagmanin temel unsurlarindan biri olan israfi yok
etmek i¢in yapilan ¢alismalar ve ileri stiriilen diisiincelerden biri minimum stok ile
calisma diisiincesidir. Klasik donemin icerisinde ortaya atilan stoklu caligsma prensibi

Taylorizm ile ayrildigi temel noktalardan biridir.

Yalinlasma bir sonug¢ degil siirekli devam edecek olan bir siiregtir. Yalinlagmanin
varliginin anlagilmasini saglayan en belirgin Ozellik siirekli iizerine koyarak
lyilestirme yapmak veya isletmeye bu bakis agisi ile yaklasmaktir. Ortaya ciktigi
donem itibariyle savas sonrasi kisitli kaynak ve ham madde ile ortaya bir iiriin/deger
cikarabilmenin arayisi igerisinde olan Toyota yalin diisiincenin temelini mevcut
ithtiyaclar1 gidermek iizere ortaya koydugu caligmalar ile atmistir. Yalinlagma, temelde
bir deger olusturmak i¢in degerin tanimlanmasi, bu degerin iireticiden tiiketiciye dogru
akisimin saglanmasi, degeri tiiketicinin tanimlamasi yani ¢ekmesi, biitiin bu siirecler
igerisindeki israf kabul edilebilecek asamalarin tespiti ile ortadan kaldirilmaya
calisilmasi ve bu siireglerin tamaminin siirekli olarak iyilestirmelere agik olmasi olarak

anlatilabilir.

Yalinlasmak i¢in adim atan her isletme kendi igerisinde bir degisimi baslatmis

olacagindan degisimin de dogru anlasilmas1 gereklidir. Degisim, herhangi bir seyde,
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herhangi bir zamanda meydana gelen farklilagmadir. Bir biitiinde veya pargalarinda
nitelik yahut nicelik bakimindan gdzlemlenir farkliligin olusmasidir. Orgiitsel
baglamda degisim ise orgiitiin temel 6zelliklerinden bir veya birkaginin degismesi,
orglitiin yeni bir yol arayisina girmesi veya yeni bir duruma geg¢mesi olarak
anlatilabilir. Yagayan birer varlik olan orgiit/organizasyonlarin i¢ ve dis ¢evrelerinde
gerceklesen degisimler yeni durumlara ayak uydurma zorunlulugu ortaya gikartir.
Degisimi orgiit diizeyinde baslatan etken ¢cevredir. Degisim ihtiyaci organizasyonlarin
iyi arayis1 ile iliskilidir. Isletme biliminde en iyi organizasyon sorusunun cevab sartlar
ve durumlara ayak uydurma becerisine sahip organizasyonlardir denilebilir. Yalin
doniisiim siireci agisindan degisimin yonetilebilmesinin anahtar1 baglangigta yol
haritas1 belirlemek ve kararli bir durus sergilemektir. Yalinlasma yolundaki

organizasyonlarin hedefi aslinda bir kiiltiir degisimidir.

Modern diisiince ve incelenebilen literatiir kaynaklarinda hakkinda elestirel bir bakisa
cok fazla rastlanmamasi ile birlikte calismada deginilen degisimin olumsuz sonuglar
ortaya ¢ikarma ihtimali hi¢bir zaman g6z ardi edilmemelidir. Degisim iyi arayisindaki
orgiitiin kendi imkan ve kosullarini degerlendirmesi sonucunda varilabilecek bir sonug
olabilecegi gibi degerlendirme olumsuz da sonuglanabilir. Degismemenin bir

organizasyon i¢in bazen daha dogru olabilecegi unutulmamalidir.

Bir organizasyonda kiiltiir bazinda bir degisimin en etkili unsurlarindan birisi liderdir.
Lider vizyon sahibi, orgiit icin amag, hedef belirleyebilen ve ¢alisanlar1 bu dogrultuda
yonlendirebilen, orgiit icerisindeki kiiltiirde degisim saglayabilen kisidir. Liderlik
yaklagimlar1 incelendiginde birgok liderlik stili bulunmakla birlikte bu g¢alismada
transaksiyonel liderlik (etkilesimci), transformasyonel liderlik (doniistimcii), laissez-
faire liderligi (serbest birakici), etik liderlik, hizmetkar liderlik, babacan liderlik olmak
tizere 6 farkli liderlik stili tizerinde durulmustur. Liderlik stilinin yalinlagma diizeyi ile
iligkisinin arastirildigi bu calismada yapilan analizler hipotezleri dogrular nitelikte
olup liderlik stilleri ile yalinlagma arasinda anlamli ve pozitif iligkiler tespit edilmistir.
Bu arastirmadan beklenen yalinlasmanin hangi liderlik stili ile daha yiiksek dereceli
bir iliskisi oldugu yoniindedir ve analiz sonuglari incelendiginde doniisiimcii liderligin

derece bakimindan yalinlagma ile iliskisinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Dontisiimeti liderlik ile yalinlasma arasindaki iliskiler incelendiginde Yalin Yonetim,

Sifir Kusur, Tam Zamanl Teslimat, Hammadde Cekilmesi, Cok Fonksiyonlu Ekip ve
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Fonksiyonlarin Entegrasyonu boyutlar1 ile pozitif, anlamli ve yiliksek dereceli iligki
oldugu goriilmektedir. Atiklarin Ortadan Kaldirilmasi, Dikey Bilgi Sistemleri ve
Sorumlulugun Dagitilmasi ile pozitif, anlamli ve orta dereceli iliskili oldugu sadece
Siirekli lyilestirme ile pozitif, anlamli, diisiik dereceli iliskili oldugu tespit edilmistir.
Analiz sonuglar incelendiginde yalinlagma ile arasinda en diistik iliski ¢ikan liderlik
stilinin serbest birakici liderlik oldugu goriilmektedir. Yalinlasma ¢aligmalari
igerisinde olan veya yalinlagmayi diislinen isletmeler adina siireci yonetmek i¢in tercih
edilecek lider veya liderlik faaliyetleri agisindan ¢ikan sonuglar degerlendirilebilir
niteliktedir. Yalinlasmanin liderlik stillerinin her biri ile pozitif anlamli iliskisi oldugu
goriilmektedir. Daha 6nce de bahsedildigi iizere yalinlasma ayni zamanda bir degisim
siirecidir. Iliski bakimmdan en yiiksek dereceye sahip olan déniisiimcii liderlik
ozellikleri incelendiginde calisan algilarini degistirmek, iklim olusturmak, degisimi
okuyabilmek ve ortak hedef belirleyip o dogrultuda calisanlari yonlendirmek gibi

yalinlasma ¢alismalarinin ilerleme kat etmesini saglayacak 6zellikler goriilmektedir.

Doniistimeii liderin yukar1 dogru katilim saglanmis bir karar verme yontemi tercih
etmek, degisimi benimseme ve kagmama tutumu, gelecek planlarina sahip olmak,
rasyonel acgiklamalar ile personeli yonetmek, zenginlestirilmis grup calismalari
seklinde tasarlanmis gorev dagilimini benimsemek, odak noktasina miisteriyi koymak
gibi ozellikleri mevcuttur. Bu 6zelliklerin yalinlagsma ile iligkisinin yiiksek dereceli
olmasi1 beklenmedik bir durum degildir. Sayilan bu 6zellikler {iriin gruplari, cekme,
degerin nihai tiiketici tarafindan belirlenmesi, yatay organizasyon vb. yalin diisiincenin
temel kavramlar ile Ortlismektedir. Yalinlasma kiiltiirde bir degisimi beraberinde
getirir. Yalinlasma ile ¢alisanlarin diisiinme ve is yapma big¢imlerinin degismesi
beklenir. Bunun saglanmasinda liderin etkisi yadsinamaz bir gercektir. Dontlistimcii
lider bu fasilal siirecte problemlere ¢oziim bulma yetenekleri, inang ve hedefleri
degistirme kabiliyetleri, isteklendirme konusundaki becerileri, birey tutumlar
tizerindeki etkileri bakimindan degisim siirecinde Onemli bir etki birakmalar
beklenebilir. Daha once de bahsedildigi gibi Doniisiimcii liderlerin kendilerinde
bulundurduklar1 bir takim 6zellikler yalinlagsma siireci ile ortiismektedir. Mevcut is
yapis ve davranig sekillerinin sorgulanmasini saglayan entelektiiel uyarim kabiliyetleri
sayesinde izleyicilerin var olana bir kabullenme ile degil sorgulama ile yaklagmasini
saglar. Bu durum siirekli iyilestirme ve gelistirme gerektiren yalinlagma ile

ortiismektedir. Yalinlasmanin temel ilkelerinden israfi ortadan kaldirmanin en 6nemli
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adim1 aslinda calisanlarin neyin israf oldugunu anlamasinin saglanmasidir. Bunun
saglanabilmesi i¢in calisanlarin diisiinme ve is yapma bigimlerinde bir degisimin
saglanmasi yatmaktadir. Doniistimcii lider hem personeli yonlendirme konusunda hem
de degisim siirecinde etkin bir yapiya sahip oldugundan israf meselesinin zihinlerde
anlam bulmasi bu liderlik stili i¢in asilmasi zor bir durum degildir. Donilisiimcii
liderleri bir¢ok liderlik stilinden ayiran noktalardan biri olan odak noktalarinda miisteri
olmast durumu yalin yaklasimin deger olusturma siirecinde degeri tiiketicinin
olusturmasi1 gerekliligini kolaylastiracak bir durumdur. Ayni zamanda tiiketici
tarafindan karsilik bulmayan bir iiretim de israf kabul edildiginden odak notasinda
miisteri olan bir lider {iriinlerin iiretilmesinden ¢ok tercih edilmesine ve tiiketilmesine
odaklanacagindan israfin bir tlirii olan bu durumu da ortadan kaldirmis olacaktir.
Déniistimceii lider calisanlarinin 6zgiin ¢aligmalarinin ortaya ¢ikarilmasinda ortaya
koydugu ¢aba sayesinde izleyenlerin ¢alisma arzusunun artmasina katki saglayacaktir.
Yalin bir isletmede beklenen insanin fikren ve bedenen katilim saglamasi meselesinde
doniisiimcii liderin bu tutumu etkili olacaktir. Ornegin tasarim ekibine veya calisanina
serbest bir alan taninmasi yani fikirlerini ortaya koyabilmesi o ¢alisani sevklendirecek
ve caligma arzusunu artiracaktir. Yahut iiretim igerisinde ekip iiyelerinin sorunla
karsilagmalar1 halinde aninda miidahale etme yetkisi verilmesi sorumluluk alma ve
yerine getirme arzusunu artiracaktir. Doniisiimcii liderlerin ¢alisanlar ile ilgili bu tiir
tutumlart yalinlagmanin 6nem verdigi insan unsuru ile bagdagmaktadir. Liderin bu
tutumu zaman igerisinde izleyicilerin yalin zihniyet kazanmalarin1 kolaylastiracaktir.
Kendisini 6nemli hisseden ve sorumluluk yiiklenen calisan yalin ¢caligmalara daha i1yi
adapte olacaktir. Doniistimcii liderler degisim karsisinda dinamik bir yapiya sahiptir.
Bu 6zellikleri Yalinlagan bir organizasyonda gecis siirecinin sancilarinin daha kolay
atlatilmasimi  saglayacak, degisime karst olusacak direncin  asilmasinm
kolaylastiracaktir. Yalinlagmanin artik uygulandigi bir organizasyonda ise bu dinamik
yapilari siirekli gelisim ve iyilestirme ¢alismalarinin uygulanmasini kolaylastiracaktir.
Ayni sekilde iligki derecesi bakimindan daha diisiik ¢ikan serbest birakici liderligin
ozellikleri incelendiginde bu liderler arka planda kalan, kararsiz, yonlendirme
yapamayan sdzde birer lider olarak karsimiza cikmaktadir. Ozellikle degisim
caligmalarinin baglarinda calisanlar1 motive edecek ve yeni duruma adaptasyonlarini
saglayacak bir lidere ihtiya¢ duyuldugundan sonuglarda da goriildiigi iizere bu tip
liderlik ile iliski derece bakimindan daha diisiik ¢ikmaktadir.
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Arastirma yapilan isletmede yalinlasmanin bir biitiin olarak tam anlamiyla
uygulanamadigi goze ¢arpmaktadir. Yalinlasmanin alt boyutlarindan 6zellikle siirekli
tyilestirme boyutunun derece bakimindan daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Farkli
liderlik stillerinin altinda yalinlasmanin farkli alt boyutlarinin diisiik ve yiiksek
dereceli oldugu gozlenmistir. Bu durum iki nedenle agiklanabilir. Birincisi ¢alisan
algis1 bakimindan yalinlagmanin dogru anlasilmama ihtimali ikinci ihtimal ise yalin
lider kavraminin gerekliligidir. Bu durumlar géz 6niine alindiginda yalin isletmeler
icin yalin liderlik kavraminin {lizerinde durulmasi gerektigi anlasilmaktadir. Yalin
uygulamalar ile ilgili kabul goren iistiin operasyonel ve finansal performansin basari
ile uygulanmasi ve siirekli bir kiiltiir haline gelmesi icin yalin liderlik de gereklidir.
(Assen, 2018: 1312) Marcel F. van Assen’ in yapmis oldugu ¢alismada da doniistimcii
liderlik ile yalinlasma arasinda olumlu iligkiler oldugu goriilmistir fakat
yalinlagmanin saglanmasi i¢in Oncelikle yonetimin yalin gérmeyi 6grenmesi ve
orgiitsel ilgi yaratmasi gereklidir. Calisanlarin egitilmesi, gili¢lendirilmesi ve ekip
halinde c¢alisma beceresi kazandirilmasi1 yalinlasmanin basarili  bir sekilde
uygulanmasin1 saglayacak onemli bir etkendir. Yalinlasmanin saglanabilmesi i¢in
gerekli lider kabiliyetleri, iddia sahibi olmak, yiiksek beklentilere sahip olma, etkinlik,
etkililik, ¢alisan sorumlulugunun arttirilmasi, performansa ve uygulamaya bir arada
odaklanmak olarak siralanabilir. (Assen, 2018: 1314) Orgiitlerin kiiltiirleri belirlenen
hedefe hizmet etmiyor, orgiit icerisindeki ¢ikar gruplar1 orgiit ¢ikarlari ile uyum
saglayamiyor, mevcut kiiltiir katilime1 ve sorunlar1 ¢dzmeye yonelik bir ortam
saglamiyorsa degisim baslamadan o6nce orgiitiin kiiltiir degisimine ihtiyaci vardir.
(Eren 2006: 170) Yalinlasma bir kiiltiir degisimini beraberinde getirdiginden bu
stirecte lider 6nemli bir faktordiir. Doniigiimcii lider dinamik ve yenilik¢i bir yapiya
sahip olmasindan dolay1 degisim siirecinde diger liderlik stillerine gore yalinlagma ile
arasinda daha anlamli bir iliski olugsmaktadir. Calismanin diger bir degiskeni olan
performans algisi ile liderlik stilleri arasindaki iliski incelendiginde liderlik stilleri ile
anlamli iliskiler bulunmus fakat derece bakimindan en yiiksek iligki tespit edilen
liderlik stili doniistimcii liderlik olmustur. Analizler sonucunda liderlik stillerinin hepsi
ile anlaml1 pozitif iliskiler olmakla birlikte serbest birakici liderligin hem performans
hem de yalinlagma diizeyi baglaminda iliskisinin derece olarak diisiik oldugu
gozlemlenmistir. Bununla birlikte tablo 4.15. de goriildiigii gibi dontigiimeii liderligin
de derece bakimindan daha diisiik oldugu boyutlarin varligi gériilmektedir. Buradan

hareketle yalin isletmeler veya yalinlasma plani olan isletmeler i¢in yalin bir isletmede
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lider nasil olmali sorusunun cevabinin aranacagi ve yalinlagmanin c¢alisan

algilamasinin dlciilecegi bir calisma yapilabilir.

Calismanin 6rneklem sayisi ve evreni ile sektor ve bolge bakiminda siirli oldugu géz
onlinde bulundurularak daha kapsamli bir drneklem grubu ve sektdr gesitliligi ile

yeniden yapilip dogrulugu test edilebilir.
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1 | lyi bir takimin iiyesi oldugumu hissederim.
Bu birimde tstlerimiz onlara her seyi danismamizdan
2 |yana degildir; bu dogrultuda, yapacaklarimizin dogru
oldugunu diisiiniiyorsak, isimize bu yonde devam ederiz.
3 | Bu birimde ¢alisanlar birbirine giivenir.
4 Bu birimde isler agik¢a tanimlanmis ve mantikli bir
sekilde yapilandirtlmistir.
5 | Calisanlar performanslari oraninda ddiillendirilir.
6 | Tesvik ve oOdiiller, elestiri ve tehditten daha fazladir.
7 Bu birimde performans i¢in yiiksek standartlar
olusturulmustur.
8 Bu birimde karar verme asamasinda sorumlu kisinin kim
oldugu bellidir.
9 Caligma alanimda kimi konularda, hangi tistiime kars1
sorumlu oldugumdan emin olamiyorum.
10 Bu birimde yoneticilerimiz yapilan bir isin siirekli
gelistirilmesini istemektedir.
11 | Genellikle belirlenen hedeflere ¢ok bagliyimdir.
12 Bireysel ve grup performansini gelistirmek i¢in siirekli

baski hissederim.
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13

Bu birimde kisisel yargilara giivenilmez, emin olmak i¢in
hemen her sey iki kez kontrol edilir.

14

Bu birimde hata yaptiginizda, tist yonetim tarafindan pek
hos goriilmezsiniz.

15

Bu birime ait oldugumdan dolay1 gurur duyarim.

16

Zor bir gorev iistlendigim zaman, iistlerimin ve ¢alisma
arkadaslarimin yardimeci olacaklarina inanirim.

17

Bir isi iyi yaptigimda fark edilir ve takdir edilirim.

18

Bu birimiin yonetim anlayisina gore, kisiler kendi
problemlerini kendileri ¢ozmelidir.

19

Bu birimde en iyilerin yiikselmesini saglayan bir terfi
sistemi vardir.

20

Diizenli bir sistemin ve planlamanin olmamasi,
verimliligimizin diigmesine zaman zaman neden oluyor.

21

Bu birimde neler olup bittigi benim igin gergekten
onemli degil.

22

Kendi basiniza bir sey yapmaya ¢alismadiginiz siirece bu
birimde ilerleyemezsiniz.

23

Gorebildigim kadariyla bu birimde, ¢alisanlarin ¢ok fazla
sadakati yoktur.

24

Caligsanlar kendi performanslariyla dviiniirler.

Bu

boliimdeki sorulara birim yoneticinizi diisiinerek cevap veriniz

25

Kurum hedefleri ile 6rtiisen agikca belirtilmis bir vizyonu
vardir ve tiim ¢alisanlara bu hedeflere ulasmakta ilham
Verir.

26

Her iyi performans gosterdigimde bana olumlu
geribildirim verir.

27

Davranislari ile ¢alisanlara 6rnek olusturur.

28

Kendisine ihtiya¢ duyuldugunda meselelere karismaktan
kaginir.

29

Kendi ihtiyaclarindan ¢ok c¢alisanlarin ihtiyaglarina
oncelik tanir.

30

Calisanlarina yardim etmek i¢in hi¢bir fedakarliktan
ka¢inmaz.

31

Caliganlara yaklasimi bir aile biiyiigii (abla, agabey,
anne, baba) gibidir

32

Caligsanlarina kars1 disiplinli ama ayni zamanda tatli ve

ilgilidir.

33

Kurumda aile ortami yaratir.

34

Caliganlarin en yiiksek performansi gostereceklerine
inanir ve beklentisi bu yondedir.

35

Olaganiistii bagarilarimda beni kisisel olarak odiillendirir.

36

Calisanlarin kisisel ve kariyer geligimleri ile ilgilenir,
onlar1 yonlendirir.

37

Caligsanlarin yaratici fikirler {iretmeleri yoniinde tesvik
eder.

38

Iyi performansimi gogunlukla gérmezden gelir.

39

Calisanlarindan; onlar onun ¢ocuklariymiscasina
kendisini sorumlu hisseder.

40

Karar almakta gecikir.
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Caliganlari, ortak hedefler dogrultusunda takim tiyesi

4l olmaya tesvik eder.

Calistig1 kurumun topluma katkida bulunmasina 6nem

42 .
Verir.

Karar alirken ¢alisanlara fikirlerini sorar, ancak son

43 karar1 kendisi verir.

Yaptigim is mitkemmel oldugu zaman, begenisini ayrica

441 pelirtir.

45 | Sorunlar kroniklesinceye kadar harekete gegmez.

46 Ortalamanin iistiinde performans gosterdigimde beni
over.

47 | Kisisel yagamini ahlaki degerlere uyarak yasar.

48 Calisanlar1 degerlendirirken performanstan ¢ok sadakate
Onem verir.

Isle ilgili konuda haberdar olmak ve kontrolii elinde

49 tutmak ister.

Basar1y1 sadece sonuglara gore degil, sonuglarin elde

> edilis yollarina da bakarak tanimlar.

Caliganlarinin ihtiyaci oldugu durumlarda onlara destek

51 vermek, kendi islerinden 6nce gelir.

Kurum hedeflerinden daha ¢ok, calisanlarin gelisimine

52 odaklanmustir.

53 | Etik standartlara uymayan galisanlari cezalandirir.

Calisanlar igin neyin en iyisi oldugunu kendinin

>4 bildigine inanir.

Is etigi ve degerleri ile ilgili konular1, ¢alisanlari ile

55 tartigir.

Gosterdigi ilgi ve alakaya karsi ¢alisanlarindan baglilik

56 bekler.

Destek vermesi gereken durumlarda, gerekli destegi

57 saglamakta isteksiz davranir.

Calisanlan ile yakin iligki kurmasina ragmen aradaki

58 mesafeyi de korur.

Etik kurallara uyan davranislartyla kendisi 6rnek

59 olusturur.

Problemleri ¢c6zmek i¢in miidahalede bulunmamay1

60 tercih eder.

Caliganlarina hizmet etmek icin yapabilecegi her seyi

yapar.

61

Karar verirken, ‘yapilmasi dogru olan nedir?” sorusuna
cevap arar.

62

Yalinlasma Olcegi

G. Chauhan G. ve T. P. Singh (2012) tarafindan hazirlanan Measuring Parameters of
Lean Manufacturing Realization baslikli ¢alismada kullanilan 6lgekten Tiirkgeye

gevrilmistir.
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Asagida kurumlarda siklikla rastlanabilecek bazi ifadeler
verilmigtir. Calistiginiz kurumu tanimlamada bu ifadelerin
ne derece uygun oldugunu, ‘Tamamen Katiliyorum’ dan
‘Hi¢ Katilmiyorum’ a dogru uzanan 6lcek iizerinden sizin
icin en dogru segenege (X) isareti koyarak degerlendiriniz.

Tamamen katiliyorum

Cok katiliyorum

Oldukca katiliyorum

Katilhyorum

Biraz katihhyorum

Cok az katillyorum

Hi¢ katilmiyorum

Sirketimizde tiretilmis tiriin lizerinde diizeltme, onarim

. veya tekrar iglem yapma orani ¢ok diisiiktiir.

2 | Sirketimizde hurda/iskarta iiretim orani ¢ok diigiiktiir.

3 Sirketimizde pargalar1 veya parca yiginlarim almak
veya tagimak icin gereksiz herhangi bir hareket yoktur.

4 | Sirketimizde ihtiyag fazlasi iiretim yoktur.

5 Sirketimizde talep alinmadan iiretim sik karsilagilan
bir durum degildir.

6 Sirketimizde hammaddeyi tesis icerisinde tagimak i¢in
harcanan ¢aba diigiiktiir.

7 Sirketimizde nihai iiriinleri depolamak i¢in bosa
harcanan cabalarin kapsami ¢ok diisiiktiir.
Sirketimizde islenen {irlinlerin tiretim Stiregleri
arasinda taginmasi i¢in harcanan ¢aba diisiiktiir.

9 Sirketimizde hammaddenin depoda bekleme siiresi
iiretimde kullanildig: siireden kisadir.

10 Sirketimizde tiretim siireci igerisindeki ara tirlin
miktar1 azdir.

11 | Sirketimizde bitmis iirtin stoku diisiiktiir.
Sirketimizde stokta tutulan {iriin miktar1 zaman

12 .
gectikce azalmaktadir.

13 Sirketimizde fazla mesai yapilmasi sik yasanan bir
durum degildir.

Sirketimizde ihtiyag duyulan alet veya makinelerin
tesis igerisinde teminini bekleme siiresi diistiktiir.

15 Sirketimizde tiretimin devamu i¢in sarf malzeme veya
parga bekleme siiresi disiiktiir.

16 Sirketimizde yillik artik yilizdesi diisiis egilimi
gostermektedir.

17 Sirketimizde emek verimliligi zamanla artan bir egilim
gostermektedir.

Sirketimizde makine iiretkenligi zaman gectikge

18|~ e .
yiikselen bir egilim gdstermektedir.

19 Sirketimizde toplam Kalite Y6netimi ve Kaizen
uygulamalarina yonelik ¢abalar samimidir.

20 Sirketimizde en yeni teknik ve yontemler i¢in egitim
programlari diizenli olarak yapilmaktadir.
Sirketimizde kullanilan makine ve aletlerin yenisi

21 9 . 2
ciktiginda mevcut makine ve aletler yenilenir.

29 Sirketimizde kullanilan armatiir, diigme ve kollarin
pratik kullanimi kolaydir.

23 Sirketimizde dogrulama mastarlar1 makinelere veya is

istasyonuna monte edilir ve kolayca degistirilebilir.
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24

Sirketimizde arizali bir makinenin veya ekipmanin
degistirilmesi kolaydir.

25

Sirketimizde yeniden yapilandirmaya ve degisime
olumlu bakilir.

26

Sirketimizde sifir hataya ulagmak i¢in Toplam Kalite
Y Onetimi uygulanir.

27

Sirketimizde alt1 sigma biitiinciil olarak takip edilir.

28

Sirketimizde hem iglemin hem de iiriinlerin kalite
kontrolii i¢in kontrol gizelgeleri ¢izilmektedir.

29

Sirketimizde envanter yatirimi1 zaman gegtikce diisiis
egilimi gostermektedir.

30

Sirketimizde {iretim siireleri ve kurulum siireleri
zaman iginde azaltilmis / kisaltilmistir.

31

Sirketimizde farkli asamalar talep degisimlerine kars1
duyarhdir.

32

Sirketimizde grup Teknolojisi veya hiicresel iiretim
sistemi takip edilir.

33

Sirketimizde toplam koruyucu bakim benimsenmistir.

34

Sirketimizde stok kontrolii igin ERP paketleri
kullanilir,

35

Sirketimizde malzeme hareketi ve iiretim amagl
Kanban kartlar1 veya yazilimlari kullanilir.

36

Sirketimizde parti tiretimi belli 6l¢tide ideal kabul
edilir.

37

Sirketimizde tedarikei kalite giivence sorumluluklari
icin gerekli tiim sartlar saglanmaktadir.

38

Sirketimizin magazalarindaki stok seviyesi zaman
igerisinde azalmaktadir.

39

Sirketimizde ¢alisanlarin ¢apraz egitimi diizenli olarak
yapilir.

40

Sirketimizde isgilerin gii¢clendirilmesi yeterlidir.

41

Sirketimizde projeler, ¢esitli alanlardaki uzmanlarin
rizasi ile tamamlanmustir.

42

Sirketimizde kalite cemberi kavrami biitiinsel olarak
kullanilmaktadir.

43

Sirketimizde yetki ve sorumluluk daha diisiik
seviyelere devredilmistir.

44

Sirketimizde farkli seviyede kisilerin imza ve harcama
yapma yetkileri vardir.

45

Sirketimizde is yiikii farkli seviyelerde esit olarak
dagitilir ve yapilandirilir.

46

Sirketimizde yetki ve sorumluluk agikca iletilir ve
yayinlanir.

47

Sirketimizde iirlin entegrasyonu diizenli olarak yapilir.

48

Sirketimizde kalite politikas1 {iretim fonksiyonlariyla
biitiinlesmistir.

49

Sirketimizde kalite hedefleri {iretim hedefleriyle
biitiinlesmistir.

50

Sirketimizde farkli islemler diizenli olarak entegre
edilir.

51

Sirketimizde bilgi yalnizca yukaridan asagiya dogru
akar.
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Sirketimizde bilgi sadece asagidan yukartya dogru
akar.

Sirketimizde bilgi, her iki yone yukaridan asagiya ve
asagidan yukariya dogru akar.

52

53

Performans Olgegi

Williams, L.J. ve Anderson, S.E. tarafindan hazirlanan Job Satisfaction and
Organizational Commitment as Predictors of Organizational Citizenship and In-Role

Behaviors baslikli ve Journal of Management dergisinde yayinlanan c¢alismadan

alinmistir.
1 | Gorevlerini geregince yerine getirir.
2 | Is tanmiminda belirtilen sorumluluklari yerine getirir
3 | Ondan beklenen isleri yapar
4 isiqip gerektirdigi performans gerekliliklerini yerine
getirir.
5 Perfonnans degerlendirmesini dogrudan etkileyecek
faallyetlerde bulunur.
6 | Isinin gerektirdigi esas gorevleri yerine getirmemektedir.
7 | Agir is yiikii olan ¢alisma arkadaglarina yardime1 olur
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