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OZET

Amag: Bu calismada, yalin yonetim uygulamalar: kullanan isletmelerde yalin yonetimin insan kaynaklari

yonetimi uygulamalar1 Uzerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmustir.

Yontem: Aragtirma kapsaminda bir anket formu olusturulmus ve 253 calisan ile anket gerceklestirilmistir.
Yalin yonetim uygulamalarina yonelik tutum igin Derin (2008) tarafindan gelistirilen, 24 maddelik Yalin
Yonetim Olgegi; insan kaynaklari yénetimi uygulamalarina yonelik tutum i¢in Akin ve Erdost-Colak (2012)

tarafindan gelistirilen, 33 maddelik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi kullanilmustir.

Bulgular: Yalin Yénetim Olgegi’ne yapilan faktor analizi sonucunda Faydalar ve Olanaklar ile Inisiyatif ve
Katilimeilik isimli iki faktor; insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Olgegi’ne yapilan faktdr analizi
sonucunda Performans Sistemi, ise Alma ve Kararlara Katilim isimli {i¢ faktor tespit edilmistir. Yapilan hipotez
testleri sonucunda; sadece Faydalar ve Olanaklar faktoriinin Performans Sistemi ile Ise Alma (izerinde pozitif
ve anlamli etkisi bulundugu, Faydalar ve Olanaklar faktérii ile Inisiyatif ve Katilimeilik faktériiniin Kararlara

Katilim faktorii iizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir.

Ozgunlik: Arastirma neticesinde, yalin ydnetim uygulamalarinin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar
tizerinde pozitif ve anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgular, yalin yonetim ile ilgili

literatlire katk: saglamakta ve yalinlagmay1 arzulayan igletmelere yol gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Yalin Felsefe, Yalin Yonetim, insan Kaynaklar1, Insan Kaynaklar1 Yénetimi

JEL Siiflandirmasi: J53, M12, M54
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THE EFFECT OF LEAN MANAGEMENT PRACTICES ON HUMAN
RESOURCES MANAGEMENT IN COMPANIES: A RESEARCH IN ISTANBUL
AND KOCAELI CITIES

ABSTRACT
Purpose: Within the scope of this study, it is aimed to examine the effect of lean management on human

resources management practices in companies using lean management practices.

Method: A survey questionnaire was prepared to carry out the research, and the survey was conducted on 253
employees. In order to determine the attitude towards lean management practices, Lean Management Scale
developed by Derin (2008) with 24 statements was used. To measure the attitude towards human resources
management practices, Human Resources Management Practices Scale developed by Akin and Erdost-Colak

(2012) with 33 statements was used.

Findings: As the results of factor analysis conducted on Lean Management Scale, there emerged two factors
as Utilities and Facilities, and Initiative and Participation; moreover, there emerged three factors as Performance
System, Recruitment and Participation in Decisions after factor analysis conducted on Human Resources
Management Practices Scale. As the result of hypothesis tests, it was found that only Utilities and Facilities
factor has positive and significant effect on Performance System and also Recruitment; furthermore, Utilities
and Facilities factor and Initiative and Participation factor have positive and significant effect on Participation

in Decisions.

Originality: As the result of the research, it was found that lean management practices have positive and
significant effect on human resources management practices. The findings make contribution to lean

management literature and may guide the companies desiring to become lean.

Keywords: Lean Philosophy, Lean Management, Human Resources, Human Resources Management
JEL Classification: J53, M12, M54
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GIRIS

Isletmelerin y&netim anlayislari, gecen zamanla birlikte ciddi 6lgekli bir degisim yasamaktadir. Buna
gore isletmeler sadece finansal ¢ikarlarina odakli olarak bir yaklagim gelistirmemekte, ayn1 zamanda
calisanlariin siire¢ igerisindeki katilimlarini da 6n plana ¢ikarmak sureti ile daha genis olgekli
diisiinen bir yonetim yapisi haline gelmektedirler. Bunda, insan kaynaklari boliimiiniin niteliklerinin
farklilagmasinin ve isletmelerin ydnetim mantiginin degismesi konusunda dogrudan etkisinin

hissedilmesinin onemli bir katkis1 bulunmaktadir.

Insan kaynaklari yonetimi, artik isletmelerin yonetim yapilarinin son derece énemli bir boliimiinii
ifade etmekle birlikte, isletmelerin yonetim anlayislarinin koklii doniisiimii neticesinde, onlarin karar
alma mekanizmalarinin da mithim bir parcasi haline gelmektedir. Ciinkii insan kaynaklar1 yonetimi
ile birlikte isletmelerin siireci degerlendirme konusundaki egilimleri, gegmis yillara oranla daha genis
bir perspektife dayanan ve isletmelerin ¢alisanlarinin fonksiyonlarini daha fazla 6n plana ¢ikaran bir
noktadadir. Bu agidan degerlendirilecek olursa, insan kaynaklar1 yonetiminin, siirecin igerisindeki
fonksiyonlarinin zaman igerisinde genisledigini ve bunun da ¢alisanlarin lehine olacak nitelikte bir
gelisim ve degisimi ifade ettigini sdylemek miimkiindiir. Ote yandan insan kaynaklar1 y&netimi,
isletmeler agisindan sadece belirli bir yonetim tasarrufunu ifade etmektedir. Konunun diger tarafinda,
uzun yillardan beridir literatiirde varligi fark edilen ve bir yonetim uygulamasi olarak da genis kitleler
iizerinde olumlu etkileri bulunan yalin yonetim uygulamalari, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina
bir destek¢i olarak degerlendirilebilecektir. Yalin yoOnetim, isletmelerin yonetim anlayislarini
mimkiin oldugunca sadelestirmek sureti ile bu sadelestirmeden igletmelerin hem finansal hem de
isgiicii yapisina tasarruf saglamayi planlayan bir yaklagimdir. Yalin yonetim felsefesi adina ilk ve en
Oonemli adim, kurum igerisindeki yonetim algisinin, miimkiin oldugunca olumlu ve sorunsuz bir

sekilde, siirecleri hizlica tamamlamaya yonelik olarak atilmaktadir.

Hem yalin yonetim hem de insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin kontrolii agisindan, farkli
metotlarla ayni hedeflere odaklanmaktadirlar. Toplulugun ¢ikarlarma odakli olarak gelistirilen bu
yaklagim ve uygulamalarda siirecin olumlu sonuglandirilabilmesi adina tiim pozitivist yaklasim ve
uygulamalara yer verilmektedir. Bu acidan insan kaynaklar1 yoOnetimi, isletmelerin ydnetim
anlayiglarinin, kurum igerisinde, daha genis bir perspektiften ele alinmasina imkan tanirken, yalin
yonetim ile birlikte yonetim uygulamalarinin daha fazla sonug¢ odakli ve daha fazla biitiinlestirici bir
kimlik etrafinda toplandig1 fark edilmektedir. Her iki uygulamanin da birbirlerini tamamlama adina

yeterli potansiyelinin bulundugu sdylenebilecektir.

Arastirma cergevesinde, yalm yonetim uygulamalar1 kullanan isletmelerde yalin yonetimin insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar iizerindeki etkilerinin incelenmesi amaglanmistir. Son yillarda
basta biiylik isletmeler olmak pek ¢ok isletmede yalin yonetim uygulanmaya baslanmistir. Bu
dogrultuda is siireclerinin yani sira bdliimlerin isleyisinde de yalinlagmalara gidilmektedir.

Isletmelerdeki bu yalin yonetim uygulamalarmin etkilemesi beklenen boliimlerden birisi de insan
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kaynaklar1 yonetimi bolimiidiir. Bu baglamda, bu ¢aligma kapsaminda igletmelerde yalin yonetim
uygulamalarinin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar {izerindeki etkisi aragtirilmigtir. Literatiirde
yalin yonetim uygulamalan ile ilgili ¢esitli ¢aligmalar mevcuttur. Ancak dogrudan yalin yonetim
uygulamalar ile insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik
yapilmis az sayida ¢alisma bulunmaktadir. Bu nedenle, bu arastirmada elde edilecek bulgularin hem
literatiire 6nemli bir katkida bulunacagi hem de yalinlasmay1 arzulayan igletmelere yol gosterici

olacagi ongoriilmektedir.
KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE

Caligmanin bu boliimiinde, arastirmanin kavramsal ger¢evesini teskil etmekte olan yalin yonetim
uygulamalari ile insan kaynaklar1 yonetimi ve iki kavram arasindaki iliskiye yonelik bilgilere yer

verilmistir.

Yalin Yonetim

Yalin yonetim uygulamalari, isletmelerin basarili ve nitelikli yonetim yapilar1 olusturmalari agisindan
son yillarda gelisen felsefi yaklasimlardandir. Yalin yonetim diisiincesinin temelinde hatanin
neredeyse sifir diizeyine indirgendigi, israf unsurunun ortadan kaldirildigi ve maliyetlerin yok
denecek kadar az bir diizeye ¢ekildigi uygulamalarin gelistirilmesi yer almaktadir. Bununla birlikte
yalin yonetim diisiincesi, yogun hiyerarsik yonetim anlayisini disarida birakmak sureti ile yatay bir
yapilanmay1 ve buna istinaden de miimkiin oldugunca seffaf ve iletisime dayali bir yonetim anlayigini
benimsemektedir. Yalin diisiince, siiregten etkilenen tim kesimler i¢in bir deger yaratmay1

hedeflemektedir (GOk & Arici, 2016: 137).

Yalin yonetim anlayisinin temelinde yer alan bakis agisi, yonetimin, felsefi anlamda yonetilen tiim
unsurlara bir deger katmasi, onlar1 gelistirmesi ve miimkiin oldugunca da kaynaklari, yonetim
altindakilerin ihtiyag¢larina yonelik olarak kullanmasidir. Seffaf ve herkes tarafindan kabul edilebilen
bir yonetim anlayisini 6n plana ¢ikaran yalin diisiince, ¢ikar odakli ve ¢cok boyutlu hesaplamalarin
g6z ardi edildigi ve boylelikle de faaliyetlerde, dogrudan dogruya hedefe yonelik olarak hareket
edildigi bir yonetim anlayisidir. Yalin yonetim diisiincesi, Orgiitlenme yapist icerisindeki tiim
birimlere ve bireylere sirayet etmesi nedeni ile ¢cok gucli bir etkileme yonlendirme potansiyeline
sahip olarak degerlendirilmektedir (Can & Giineslik, 2013: 3-4).

Isletmelerin genelinde hakim olan agir rekabet arzusu, yalin yonetim felsefesi ile degisime ugramistir.
Yalin diisiincenin temelinde, zamaninda ve yeteri kadar bir tiretim yapilmasinin yani sira, eldeki insan
giiciiniin ve psikolojik kapasitenin dahilinde bir iiretim gerceklestirilmesi fikri bulunmaktadir. Bu
vesile ile isletmelerin, kapasitelerinin disinda, yogun ve sartlarin 6tesinde bir ¢alisma temposuna
ihtiyaglar1 bulunmamaktadir. Yalin felsefe igin yeterlilik ve sartlarin 6nceden belirlenmesi
neticesinde slrecin icerisindeki tiim unsurlarin nitelikli bir sekilde siirecin pargasi olmasi
saglanmaktadir (Cavmak, 2018: 56-57).



Yalin diisiincede 6n plana ¢ikan husus, sadece yalin bir yonetim anlayisinin benimsenmesi degil, yalin
uygulamalarin bir isletmenin igerisinde ve disinda bulunan tiim kesimlere sirayet ettirmektir. Yalin
yonetim anlayigini benimsemis olan bir isletme i¢in 6n plana ¢ikan husus, kesin olarak bu yonetim
anlayigiin ¢iktilarini isletmenin her kesimden miisterilerine bile etki ettirmektir. Yalin diisiince ile
birlikte organizasyon yonetimleri, daha Onceki surecte, kendilerinde yer alan tim uygulama
aligkanliklari1 degisiklige ugratmaktadirlar. Boylelikle, rekabet gibi bir unsur, siirekli olarak
yoneticilerin ve c¢alisanlarin zihninde yer etmisken, yalin ydnetim anlayisi ile siirecin diginda

cikarilmaktadir (Tikici, Aksoy & Derin, 2006: 22).

Yalin disiince, arinmig bir diisiince mekanizmasi olarak degerlendirilebilecektir. Bireylerin esit
olarak degerlendirildigi, uygulamalarin yogunlugunun minimize edildigi, 6ncelikli olarak zamanin
ziyan edilmedigi ve bireyler arasindaki etkilesim ve iletisimin nitelikli ve yogun olarak siirdiiriildiigii
bir yonetimi ve iletisimi Ongormektedir. Yalin diisiincede ayrintilar 6nem arz etmekle birlikte
oncelikli unsurlar degillerdir. Yalin diislince i¢in ayrintilar, tam anlamiyla bir zaman kaybi ve israf
olarak nitelendirilmektedir. Hayatin her alaninda bu sekilde hareket edilmesi gerektigini dile getiren
yalin diisiincenin savunuculari ve ¢esitli arastirmacilar, yalin diigiincesinin etki alaninin son derece
genis ¢apli oldugunu dile getirmektedirler (Derin, 2008: 17). Buna gore yalin diisiince, sadece is
diinyas1 ile smirlandirilamayacak olan, genis ¢apli ve hayatinda her alaninda kendisine yer

bulabilecek bir husus olarak nitelendirilebilecektir.

Yalin yonetim uygulamalarimin temelinde, {iretim odakli yaklagimlar yer almaktadir. 1950°1i yillarda,
Japonya’da, Toyota firmasi yetkililerinin, ayn1 tarihlerde ABD’de, Ford firmasinin yonetim ve iiretim
anlayiginda s6z konusu olan yapiy1 incelemesi sonrasinda yalin yonetim anlayiginin ortaya ¢iktigi
sOylenebilir. Japon yetkililer, biiyiik dl¢iide katt hiyerarsi ve yogun bir iiretim anlayisini benimseyen
bu Amerikan modelini elestirmislerdir. Elestirilerin temelinde de bu tiir bir yonetim anlayisinin
esnetilmesinin zorlugu ve yogun c¢alisma ile birlikte iiretim ve uzun vadede yOnetim istikrarinin

garanti altina alimamamasi yer almistir (Aytag, 2009: 5).

1960’11 yillar itibari ile Uzakdogu’dan diinya geneline yayilan yalin yonetim anlayisi, Sanayi Devrimi
itibari ile yerlesik ve kaliplasmis durumdaki yonetim ve iiretim tekniklerinin sadelesmesine imkan
saglamistir. Fakat o yillardan itibaren fark yaratan unsur, yalin yonetim uygulamalariyla birlikte isin
standartlagsmasiin saglanmasi olmustur. Buna gore isin/gérevin, ¢aliganlara tebligi siirecinde net
aciklamalar ile birlikte ¢alisanlarin kapasiteleri dahilinde onlardan beklenti igerisinde olunmasi,
calisanlarin yeterince desteklenmesi ve onlarin, kapasiteleri dahilinde tesvik edilmesi adina da 6nemli

bir siire¢ yonetim metodu olmustur (Yalin Enstitii Dernegi, 2012: 7).

1980’li y1illarda, yogun ¢alisma odakli olarak gelisen sirket yapilari, diinyanin gelismis ve gelismekte
olan iilkelerinde son derece revagta olmustur. Ozellikle de y18in iiretim gergeklestiren bir¢ok isletme
i¢in yogun, karlilik odakli ve makul bir caligma sisteminden yoksun igletmeler asil olarak ¢alisanlarin

ihtiyaglar1 olan unsurlar goz ard1 etmislerdir. Fakat yalin yonetim anlayisinin parca parca etkilerinin
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goriildiigi Uzakdogulu ve kismen, Batili sirketlerde, galisanlarin siire¢ ile olan uyumluluklarinin
ciddi 6lgekli bir nemi bulunmustur ki bu uyum c¢aliganlarin ve sistemin, giiciiniin ve potansiyelinin
yetmedigi islerden ziyade, kendisinin yeterli oldugu isler iizerine odaklanmasi ile dogrudan ilintilidir

(Ersoy, 2007: 4).

Japonya merkezli olarak yalin yonetim felsefesinin ortaya ¢iktigi goriilse de konunun diinya genelinde
onem kazanmasi 1991 yilinda Womack ve Jones tarafindan yayinlanan “Diinyay1 Degistiren Makine”
kitabi ile olmustur. Bu kitapta, Toyota firmasinin yalin yonetim anlayisini genis hatlariyla anlatan iki
arastirmaci, Ozellikle Batili tilkelerdeki kurumlarin yonetimi agisindan, yalin yonetimin sistematik
olarak isleyisini acgiklamiglardir. Ayni zamanda eserde, yalin yonetim anlayisinin, yine Batil
iilkelerde, uzun yillardir var olan yénetim anlayislarinin yerini nasil alacagi konusunda da detayli
bilgilere yer verilmistir. Ayrica bu kitap, uzun yillardir Japon firmalarinin basarilarinin disa

aciklandigi ilk eser olmustur (Balci, 2011: 40).

1990’11 yillar itibari ile Batili tilkelerde, Henry Ford’un seri iiretim yaklasimina uygun ve bilfiil devam
eden lretim anlayiginin yerini yalin yonetim odakli uygulama ve iiretim anlayisina biraktigi
gozlemlenmistir. S6z konusu dénemde, yalin yonetim anlayisinin genellemeye dayanan ve her bir
faaliyet i¢in yeni ve yeniden ¢aligmalar yiiriitiilmesi ile maliyetleri arttiran yonetim anlayislarina kars1
¢ikan yaklasimi, onemli bir destek gormiistiir. Yalin yonetim anlayisi, Fordist bakis agisina sahip
kurumlarin yonetim, kazang ve iletisim siire¢lerini miimkiin oldugunca basitlestirmesi ile 6n plana

cikmigtir (Cilhoroz & Arslan, 2018: 160).

Yalin yonetim konusunda 6nemli ve kavramin igerigini genisleten nitelikte ¢aligmalar yiiriiten Peter
Drucker, geleneksel yonetim anlayisindaki teknik yapilarin son derece zorlu oldugunu belirtmek
sureti ile yalin yonetim anlayisinin kapsayici, ancak son derece basit sekilde algilanabilen yapisina
olumlu gondermelerde bulunmustur. Drucker, bilginin verimli hale getirilmesine dayanan bir yonetim
anlayisini benimsemis olan yalin yonetim felsefesinin, teknolojinin son derece agir basmis oldugu

2000’1i yillar i¢in en uygun yonetim anlayisi oldugunu belirtmistir (Aydin, 2018: 12).

Geleneksel yonetim anlayisi, geleneksel iiretim anlayisina paralel olarak ortaya ¢ikmakla birlikte
zaman icerisinde isletmelerin artik sorgulamak durumunda kaldig1 konulardan biri olmaktadir. Cilinkii
bu sorgulamak, 6zellikle geleneksel yonetim anlayiginin yarattig1 maliyet ve psikolojik yiik ile birlikte
isletmelerin biiylik zorluklar yagsamalar1 ve bu zorluklarin, zaman igerisinde, altindan kalkilamaz hale
gelmis olmasidir. Ote yandan geleneksel yoOnetim-geleneksel iiretim anlayisi ekseninde
degerlendirildiginde, bu yonetim ve {iretim anlayisinin, igletmeler agisindan, zamanin dogru sekilde
degerlendirilmesi adima ¢esitli engeller yaratmaktadir. Yalin yonetim ve yalmn tiretim anlayisi, es
zamanli olarak geleneksel anlayisin bir karsitt olarak 6n plana c¢ikmis ve deger kazanmistir
(Giindogan vd., 2010: 6). Genel olarak ele alindiginda, geleneksel yonetim anlayist ile yalin yonetim
anlayig1 arasindaki farkliliklar1 asagidaki unsurlar dahilinde ele almak miimkiindiir (Giindogan vd.,
2010: 6-7):



I.  Tahmin odakli ve tecriibelere dayanan yonetim anlayisi gelenekselci bir goriisii ortaya
koyarken yalin yonetimde, o an olmasi1 gereken ve dogru olmasi gereken uygulamalar kabul
gormektedir.

ii.  Geleneksel yonetimde haftalik ve aylik, hatta yillik olarak baglayict bir programlama soz
konusu iken yalin y6netim anlayisinda, daha kisa vadeli diizenlemeler ile siirecin getirileri
detayl bir sekilde incelenmektedir.

iii.  Geleneksel yonetim, bir gorev i¢in birgok kisiyi ya da bir géreve tek bir kisiyi verirken, yalin
yonetimde tek bir kisinin, fonksiyonel olarak hareket etmesi ve birden fazla gorevi yerine
getirmesi beklenmektedir.

iv.  Calisanlarla iletisim ve etkilesim agisindan geleneksel yonetim daha kisithi bir ¢ercevede
hareket etmektedir; yalin yonetimin temel hedefi ise siirdiiriilebilir bir iletisim dahilinde
caliganlarin kendi aralarindaki ve kurumla olan iletisiminin gii¢clendirilmesidir.

V.  Calisma programlarinin sabitligi geleneksel yonetim anlayisinda bir sorun teskil ederken
yalin yonetim anlayisi igerisinde, faaliyetlerin esnek bir sekilde gerceklestirilmesi
beklenmektedir.

vi.  Geleneksel yonetim, maliyetlerin yiikselisi konusunda bir girisimde bulunma yetkisinden
mahrumdur; yalin ydnetim anlayisinda ise gerceklestirilen tiim faaliyetler, bir sonraki

asamada maliyetleri azaltmak {izerine odaklanmaktadir.

Insan Kaynaklar: Yonetimi

Isletmelerin i¢ yapilarini yénetme konusundaki bilingleri uzun yillardan beri var olsa da bu bilincin
gercek anlamda uygulamaya konmasi yakin zaman zarfi igerisinde gerceklesmis ve buna gore de
isletmeler yonetim sekillerinden ¢alisanlariyla olan iligkilerine kadar uzanan bir silsilede sistemlerini
gozden gecirmek ve diizenlemek durumunda kalmiglardir. Bu noktada belki de en 6nemli olan konu,
isletmelerin mutlak olarak c¢alisanlariyla olan iliskilerinde ve onlardan verim almak adina
gosterdikleri miicadeledeki tutarliliktir. Ciinkii gecen zaman igerisinde ¢alisanlarin bagli bulunduklari
igletmeleri i¢in olan 6nemi giderek daha da artmistir. Bu durumun toparlanmasi ve diizenlenmesi
konusunda belki de en énemli adim insan kaynaklari mekanizmasinin kurulmasidir. Her ne kadar
sadece bir boliim olarak goriilse de insan kaynaklari aslinda isletmeler agisindan ¢ok sayida eylemin
gerceklestirilmesin yardimc1 olmaktadir. Buna goére insan kaynaklari, ¢aligsanlar1 birer {iretici
mekanizma olarak gérmekten ziyade onlarin igletme igin en dnemli unsurlarin basinda geldigini ve
bu vesile ile de onlarin verimlilik ve performansini yiikseltmeye ¢aligsan birim olarak goriilmektedir
(Filizdz, 2003: 162). Insan kaynaklar1 ¢alisanlar: bu denli 6n plana ¢ikarirken ayni zamanda isletme
yonetimleri igin de ayr1, farkli ve son derece dnemli bir gorevi de yerine getirmek adina isletme yapist
icerisinde konuslanmaktadir. Buna gore insan kaynaklari, isletmelerin belirlenen stratejik planlarinin
uygulanmasi ve basariya ulagsmasi adina verilen miicadelede, ayni zamanda ¢alisanlarin da
cikarlarinin gozetilerek onlarin beklentilerinin kargilanmasi konusunda koprii gorevi goren,
sistematik bir igletme unsurudur (Bing6l, 2006: 6).
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Gegmis yillarda insan kaynaklari, biiylik 6l¢iide isletmenin ¢alisanlari ile ilgili olan rutin islemlerinin
gergeklestirildigi ve buna istinaden de sinirli bir ¢alisma alanmin bulundugu bir bolim olarak
goriilmiistlir. Fakat gecen zaman igerisinde, insan kaynaklar1 boliimiiniin insan kaynaklar1 yonetimi
anlayisina terfi etmesi ile birlikte bu durumun degistigi gézlemlenmistir. Iinsan kaynaklari yonetimi,
isletmelerin stratejik hedeflerinin gergege doniistiiriilmesi ve igletmenin insan kaynaginin, buna
paralel olarak da sahip oldugu niteliklerinin en verimli sekilde kullanimini hedefleyen faaliyetler
biittiniink ifade etmektedir (Tunger, 2012: 5). Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin genel yonetim
anlayisindaki bir degisim ve doniisiimiin ifadesidir. Insan kaynaklar1 yonetimi ile birlikte isletmelerin
cok daha fazla teknolojiyle, bilimsel gelismelerle ve insana yatirim yapilacak sekilde siirecin ele
alinmasim dngormektedir. Ozellikle de insan kaynaklar1 yonetimi, fonksiyonlarinin ¢ok fazla gelisim
gostermedigine dair elestiriler ile karsi kargiya kalmigsa da isletmelerin en 6nemli unsuru olan iggiicli

ile yonetim arasindaki iletisimin ve etkilesimin daha etkili olarak gerceklestirilmesi konusunda son

derece énemli bir unsurdur (Guler, 2006: 17-18).

1980’li yillardan sonra hem kavram hem de uygulama agisindan 6nem kazanan insan kaynaklari
yonetimi, dzellikle Japonya merkezli bir sekilde ortaya ¢ikmis, daha sonrasinda ise ABD’de biiyiik
bir ilgi gormiistiir. Iki iilkenin uygulamalar1 farkli gibi olsa da temel felsefe aym olarak
degerlendirilebilecektir. Buna gore insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin stratejik hedeflerinin
gerceklestirilmesi konusunda, isgiicliniin verimli, etkili ve siirdiiriilebilir sekilde kullanilmasina
odakli bir uygulama olarak ele alinmaktadir (Sayilar, 2005: 150-151). Bir bagka deyisle insan
kaynaklar1 yonetimi, temele, belki de ilk kez insan1, daha dogrusu insanin ana unsur oldugu isgiiciinii

alan bir felsefe ile hareket etmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmelerin sadece istihdam fonksiyonunu gerceklestiren bir uygulama
olmanin Otesine ge¢mektedir. Bu yoOnetim anlayisinda, caliganlarin istihdamindan, bir isletme
icerisinde bulunduklar1 siire zarfi igerisindeki tiim siireclerin nitelikli ve detayli bir sekilde ele
alinmast durumu s6z konusudur. Ayni zamanda, insan kaynaklar1 yonetimi ile birlikte isletmeler,
calisanlarinin sadece isgiiclinden yararlanan degil, bunun o&tesinde, onlarin sosyal anlamdaki
durumlarint da Onemseyen bir yapiyr benimsemeye baslamistir (Calp, 2016: 540). Buradan
anlagilacagi {izere insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin, ¢alisanlar ile ilgili olarak siirdiirmiis

olduklari iletisim ve etkilesim siireclerini cok boyutlu ele almalarina yardime1 olmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmeler acisindan artik bir politika {ireten birim ve ydnetim sistemi
olarak degerlendirilmektedir. Buna goére s6z konusu sistem, ¢alisanlarin istihdami ile baslayan siire¢
ve ilerisinde, isletmelerin ¢ikarlarina uygun olabilecek tiirden tiim uygulamalarin kesfi ve bu sekilde
stireclerin gelistirilmesi adina tiim sorumluluklar1 almaktadir. Ayrica insan kaynaklari yonetimi,
isletmelerin bu konulardaki yerlesik diizen ve stratejilerinin olusturulmasi konusunda da genis 6lgekli
bir yetki ve karar alma hakkina sahip uygulamalardan olusan sistem olarak goriilebilecektir

(Yarimkaya, 2011: 8). Buradan, insan kaynaklar1 yonetiminin artik kendi bagina karar alma sansina



sahip bir sekilde hareket ettigini gérmek ve buna istinaden de kendi sorumluluk alaninin genisledigini

fark etmek miimkiin olmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, temel olarak bir drgiitiin ya da bir isletmenin hedeflerinin belirlenmesi,

gereken planlamalarin yapilmasi ve tiim bunlarin pratige aktarilmasi konusunda 6nemli etkisi olan

bir faaliyet mekanizmasidir. Ozellikle de kurumun icerisinde yer alan tiim yoneticiler ve sorumlular,

insan kaynaklar1 yonetimi ile birlikte orgiitiin ve isletmenin gelecek odakli tiim faaliyetlerinin

gergeklestirilmesi konusunda sorumluluk almaya ¢abalamaktadirlar (Cingéz & Akdogan, 2013: 92).

Genel olarak ele alindiginda, insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonu olarak goriilebilecek olan konu

bagliklarin1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Kaya & Tas, 2015: 25-26; Goktas & Baysal, 2018:

1414);

Vi.

Vil.

Insan kaynaklar: planlanmasi: Isletmelerin insan konusundaki beklentilerinin tam olarak
belirlenmesi ve buna gore bir yol haritasi belirlenmesidir.

Is analizi: Isletmelerin sahip olduklari is tanimlarmin, gelecekte, bu isler igin bulunacak olan
calisanlara gore yapilmasidir.

Insan kaynagim bulma: Isletmelerin ihtiyaglarma uygun ¢alisan adaylarmin bulunmasi adina
ilk adimdir.

Insan kaynaginin secimi: Isletmelerin beklentilerine ve cikarlarma uygun olarak calisan
adaylarinin se¢imidir.

Insan kaynagimin ise alistirilmasi ve egitimi: Ise, isletmeye ve genel olarak sorumluluklara
dair ¢alisanlarin egitimi siirecidir ve gelecek adina 6nem tagiyan bir yapisi bulunmaktadir.
Performans degerlendirme: Is siirecleri icerisinde calisanlarin performanslarinin dénemsel
olarak belirli kriterlere gore degerlendirilmesidir.

Ucretlendirme yénetimi: Calisanlarin aldiklar1 ve almalar1 gereken iicretlerin, gesitli kriterlere

bagli olarak degerlendirilmesi ve ¢alisanlara bir hak olarak verilmesidir.

Temel olarak insan kaynaklari ydnetiminin isletme yonetimine olan etkilerini asagidaki konular

tizerinden degerlendirmek miimkiindiir (Ferecov, 2011: 42-44):

Zaman igerisinde, insan kaynaklari yonetiminin niteligi arttik¢a denetimin kalitesi de giderek
artmaktadir.

Insan kaynaklar1 departmaninin igerisinde nitelikli bir ekibin bulunmasi, nitelikli galisan
se¢imi agisindan da faydali olmaktadir.

Diizenli ve nitelikli olarak gergeklestirilen egitim ve gelistirme faaliyetleri, calisanlarin
oldugu kadar genel olarak kurumun da farkindalik ve beceri diizeyini arttirmaktadir.

Insan kaynaklarinin gegmis yillarda basit diizeyli olarak gergeklestirdigi analiz faaliyetleri,
zaman igerisinde daha genis kapsamli ve sonuglari daha genis alana etki edecek sekilde

gerceklestirilmektedir.

10



V.  Calisanlarin performanslarinin ¢ok boyutlu olacak sekilde degerlendirilmesi, insan
kaynaklar1 yonetiminin isletmelerin algilamalarimi gelistirmesi adina son derece kritik bir
uygulamadir.

vi. Is ve kazang odakli olarak hareket etmeyen insan kaynaklari y&netimi, ayni zamanda
motivasyon odakli olarak da hareket etmekte ve bu vesile ile is siirecleri daha olumlu olarak

tasarlanabilmektedir.

Yukaridaki unsurlara bakildiginda, insan kaynaklar1 yonetiminin, isletmelerin faaliyetlerinde, gok
boyutlu olarak diisiinerek ¢ok boyutlu olarak hareket ettigi anlagilmaktadir. Bu noktada insan
kaynaklar1 yonetimi, calisanlar temelinde, onlarin maddi ve manevi anlamdaki diisiinme ve uygulama
mekanizmalarina olumlu y6nde hareket etme becerisine sahiptir. Bu durum, zaman icerisinde,

kurumun bagarili faaliyetler gelistirmesi adina son derece 6nemli bir husus olmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin isletme yonetimine etkileri agisindan belki de en kritik olan unsur
motivasyondur. Isletmelerin biiyiik bir boliimiinde, ¢alisanlarin moral ve motivasyon diizeylerinin
elde etmis olduklar1 iicretler ile iliskilendirilmesi, konunun dogru sekilde degerlendirilmesine engel
teskil etmektedir. Bu vesile ile de isletmeler, ¢alisanlarindan elde edebilecekleri verimin son derece
altinda kalmaktadirlar. insan kaynaklari ydnetimi anlayismnin temelinde yatan bir unsur olarak
calisanlarin mutlak olarak sistemin igerisine etkin bir sekilde kazandirilmasi diisiincesi igerisinde,
calisanlarin motivasyonuna olumlu yonde katki yapacak tlrden unsurlar surekli olarak goz 6nunde

bulundurulmaktadir ve sistemin yatirimlar1 da bu yénde olmaktadir (Ogiit vd., 2004: 286).

Yalin Yonetim ve Insan Kaynaklart Yonetimi Iligkisi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin, insan kaynaklarin bir boliim olmaktan uzaklastiran ve yenilikgi olarak
hareket eden bakis agisi, insan kaynaklarinin, farkli bir¢ok yapi ile uyumlu olarak hareket etmesine
imkan saglamaktadir. Ayni zamanda, bu durum, insan kaynaklar1 yonetiminin, yenilik¢i uygulamalari
bilinyesinde barindirmak sureti ile daha nitelikli adimlar atmasina da firsat sunmaktadir. Yalin
yonetim anlayisi ile insan kaynaklari yonetimi anlayisinin yollari, kurumsal anlamda nitelikli
faaliyetler gerceklestirmek isteyen kurumlarin biinyesinde kesismektedir. Insan kaynaklari
yOnetiminin, ¢alisanlarin varligin1 ve fonksiyonelligini daha fazla 6n plana ¢ikaran ve onlara daha
fazla deger veren, c¢alisan merkezli yOnetim anlayisi, yalin yonetim anlayisi ile paralellik
gostermektedir. Buna gore yalin yonetimde, ¢alisanlarin daha nitelikli  faaliyetler
gerceklestirebilmeleri adma, onlarm hem fiziksel hem de zihinsel sagligina hitap edecek tiirden
calisma ortamlarinin yaratilmasi, isletmeler agisindan &nemli bir ydnetim hamlesidir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin de siire¢ icerisinde, calisanlarin faaliyet performanslarmi ve psikolojik
durumlarin1  iyilestirmek admma atmis oldugu adimlar, iki yonetim anlayisin1 birbirine

yakinlagtirmaktadir (Derin, 2017: 8).

Ote yandan yalin ynetim anlayis1, kurumsal yapr icerisindeki tiim unsurlarin, 6zellikle de ¢alisanlarin
gelisimi ile yakindan ilgilenmektedir. Isin gelismesi ve ticari oldugu kadar faaliyet basarisinin da elde
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edilmesi, calisanlarin gelisimine bagli olmaktadir. Bu nedenledir ki yalin yonetim felsefesinde,
calisanlarin egitimi, sorunlarinin ortadan kaldirilmasi ve iistlendikleri sorumluluklar ile miicadele
konusunda desteklenmeleri agisindan kurumsal yapinin sorumluluklar oldugu bilincine sahiptir.
Benzer bir durum, insan kaynaklar1 yonetimi agisindan da s6z konusu olmaktadir ve insan kaynaklari
yOnetimi anlayisini kurumsal bir gergevede, profesyonel olarak siirdiiren isletmeler agisindan
calisanlarin 6zel egitime tabi tutulmasi, siirdiiriilebilir basar1 agisindan elzem olarak goriilmektedir

(Derin, 2008: 60-61).

Calisanlarin iiretkenligi agisindan yalin yonetim ile insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki uyumda
dikkati ¢ceken bir baska husus ise biitiinliik halinde hareket etmenin kuruma kazandirdig: faydalardir.
Yalin yonetim felsefesi, birlikte hareket etmekle birlikte ortaya ¢ikacak olan yiiksek nitelikli is
hacminin, ortak amagclara odaklanma agisindan kritik oldugu diisiincesini benimsemektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan da ¢alisanlar, herhangi bir sekilde birbirlerinden farkli ya da uzak
olarak nitelendirilmemektedirler; aksine, ¢alisanlar farkli departmanlarda gorev aliyor olsalar bile,
mutlak olarak birbirlerini saglayacaklari motivasyon ve ortak cikar algisina hékim bir bilingle,
birbirlerinin ¢aligma enerjisini yiikseltebilecek durumdadirlar (Fidecioglu, 2005: 37-38). Bu noktada,
yalin yonetim ile insan kaynaklar1 yOnetiminin siire¢ ve faaliyet algilamalarinin, ortak cikarlar
hedefinde birlesmesi nedeni ile birbirlerine uyumlu iki kurumsal unsur olduklarini diisiinmek

mumkuinddr.

YONTEM

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin evreniyle 6rneklemi, veri toplama araglar1 ve veri toplama
araclarina iliskin gecerlilik ve gilivenilirlik analizi sonuglari, aragtirmanin modeliyle hipotezleri ve

verilerin analizi konularina yer verilmistir.

Evren-Orneklem

Bu arastirmanin evrenini, Tiirkiye’de otomotiv, bankacilik, havayolu, magazacilik, kimya ve egitim
sektoriinde faaliyet gostermekte olan isletmeler olusturmaktadir. Calisma evreni olarak istanbul ve
Kocaeli illeri secilmis, bu dogrultuda bahsi gecen sektorlerde faaliyette bulunan sirketlerde
calismakta olan 253 personel ile anket uygulamasi gergeklestirilmistir. Uygulama 30 Eylil 2019 ile
30 Kasim 2019 tarihleri arasinda yapilmistir.

Katilimcilarin 161’1 kadin, 92’si erkektir. 109’u bekar, 144’1 evlidir. 26’s1 18-25 yas araliginda,
127°si 26-34 yas araliginda, 82’si 35-44 yas araliginda, 18’1 45 ve iizeri yas araligindadir. 29’u lise
mezunu, 31’i Onlisans mezunu, 126’s1 lisans mezunu, 67’si lisanslsti mezunudur. 87’si
uzman/uzman yardimcisi pozisyonunda, 40’1 yonetici/takim lideri pozisyonunda, 36’s1 miidiir/iist
diizey yonetici pozisyonunda, 90’1 diger bir pozisyonda galigmaktadir. 12°si 1 yildan az, 33’1 1-3 yil
arasinda, 39’u 3-5 yil arasinda, 84’{i 5-10 yil arasinda, 85’1 10 yildan fazla ¢alisma tecriibesine
sahiptir. 33’1l 1 yildan az siiredir, 781 1-3 yildir, 36’s1 3-5 yildir, 68’1 5-10 yildir, 38’1 10 yildan fazla

stiredir ayni kurumda ¢alismaktadir. 69’u endiistri sektoriinde, 144’1 hizmet sektériinde, 30’u ticaret
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sektoriinde ¢aligmaktadir. 24 {iniin ¢alistig1 isletmede 1-9 kisi arasinda, 41’inin ¢alistigi isletmede 10-
49 arasinda, 70’inin ¢alistig1 isletmede 50-249 arasinda, 118’inin ¢alistig isletmede 250 ve iizerinde
personel gorev yapmaktadir.

Veri Toplama Araglart

Aragtirmada gerekli olan verilere ulagilabilmek maksadiyla nicel veri toplama araglarindan anket
tekniginden faydalanilmistir. Bu baglamda, {i¢ bolimden meydana gelen anket formu
olusturulmustur. Bu béliimler; kisisel bilgi formu, Yalin Yénetim Olgegi ve Insan Kaynaklari

Yoénetimi Uygulamalar1 Olgegi seklindedir.

Kigisel Bilgi Formu

Anket formunun birinci bdliimiinde, katilimcilarin demografik 6zelliklerini saptamak i¢in sorulan 9
sorudan meydana gelen Kisisel Bilgi Formu bulunmaktadir. Bu sorular katilmecilarin cinsiyetleri,
medeni durumlari, yas gruplari, egitim durumlari, ¢alistiklar1 pozisyon, toplam g¢alisma tecriibeleri,
kurumda galigma siireleri, ¢aligtiklar1 igletmenin faaliyet alan1 ve isletmede ¢alisan personel sayisi ile
ilgilidir.

Yalin Yénetim Olgegi

Anket formunun ikinci kisminda, katilimcilarin yalin yonetim uygulamalarina yonelik tutumlarim
saptamak icin Derin (2008) tarafinca gelistirilen Yalin Yonetim Olgegi kullamilmustir. Olgekte 24
madde bulunmakta ve 5’li Likert Sistemi ile ol¢iilmektedir. Derin (2008) tarafindan yapilan
arastirmada Olgek boyutlarini tespit etmek iizere faktor analizi gerceklestirilmemistir. Aydin (2018)
tarafindan hazirlanan doktora tezinde de ayni 6l¢ek kullanilmig ve “Yonetici ve Calisan Tutumu”,
“Mesleki Tatmin ve Is Yiikii”, “Hareket Israfi, Stok Israfi ve Fiziki Kosullar” seklinde ii¢ faktor tespit

edilmistir.

Yalin Yonetim Olgegi’ne iliskin olarak gerceklestirilmis olan kesfedici faktdr analizi ve giivenilirlik
analizine iliskin neticeler Tablo 1’de sunulmustur. Faktor analizi esnasinda en uygun faktorlere
ulasilabilmesi hususunda ii¢ ifade (Y14: Isletmenizde takim ruhu hakimdir.; Y16: Isletmenizde
saglikli iletisim iist seviyededir.; Y4: Isletmenizde esit ise esit {icret ilkesi uygulanmaktadir.) dlcekten
cikartilmistir. Yapilan faktor analizi neticesinde KMO degerinin 0,960 olarak bulunmasi, drneklem
biiylikliiglinlin faktor analizinin gerceklestirilebilmesi hususunda yeterli oldugunu; Ki-Kare
(4296,173) ve sigma (0,000) degerleriyse Olcegin iizerinde faktdr analizi gerceklestirilmesi
noktasinda uygun bulundugunu gostermektedir. Faktdr analizinin sonucunda iki faktdr saptanmis ve
bu faktorler, icerisinde yer alan ifadelerle uyumlu olacak sekilde sirasiyla Faydalar ve Olanaklar (FO)
ile Inisiyatif ve Katilimcilik (INK) olarak isimlendirilmistir. Olgegin agiklanan toplam varyansi
%63,861°dir. Faydalar ve olanaklar faktorii varyansin %35,76’sin1, inisiyatif ve katilimcilik faktori
ise varyansin %28,10’unu agiklamaktadir. Bununla birlikte, 6lgek ve faktorler (zerinde

gergeklestirilen giivenilirlik analizleri sonucunda; 6l¢egin giivenilirligi 0,963; faydalar ve olanaklar
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faktoriiniin giivenilirligi 0,941; inisiyatif ve katilimcilik faktoriiniin giivenilirligi 0,931 ile oldukca

yiiksek diizeyde tespit edilmistir.

Tablo 1. Yalin Yonetim Olgegi Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Kod

Ifade

FO

INK Guvenilirlik ~ Olgek

Y8

Isletmeniz, size isinizle ilgili olarak egitim
olanaklarint sunmaktadir.

0,780

Y7

Isletmeniz, ¢alisanlarin islerini kolaylastirmak
amaciyla yeni ve gerekli diizenlemeleri
uygulamaktadir.

0,739

Y22

Isletmenizde, gereksiz islerin is
programlarindan  ¢ikarilmasina  yonelik
devamli  bir arastrma ve iyilestirme
yapilmaktadir?

0,727

Y9

Isletmeniz, size sosyal imkanlar (geziler, spor
vs.) tanimaktadir.

0,726

Y21

Isletmenizde calisma ortami zaman ve emek
kayiplarim azaltici niteliktedir.

0,722

Y3

Isletmeniz sizlerin is yiikiiniizii dagitirken adil
ve dengeli olmaya 6nem vermektedir.

0,682

Y6

Isletmeniz, calisanlarm is sagligma onem
vermektedir.

0,657

0,941

Y2

Isletmeniz sizlere is giivencesi (uzun siireli
istihdama yonelik giivence) vermektedir.

0,656

Y24

Isletmenizde malzeme, evrak vb. her tiirlii
islemleriniz taleplerinize uygun ve tam
zamaninda karsilanmaktadir?

0,654

Y1

Isletmeniz sizlere deger vermektedir.

0,653

Y20

Isletmenizde calisma ortami yalin, sade ve
temizdir.

0,618

Y18

Sizlere isletmenizin hedefleri hakkinda bilgi
verilmektedir.

0,585

0,963

Y5

Gonullu olarak fazla mesaiye kalmak” gibi
isletmenize ek bir katkida bulundugunuzda
yaptiginiz bu fedakarliktan dolay1
yoneticileriniz sizi édullendirmektedir.

0,566

Y12

Isletmeniz,  sizleri  oneride  bulunma
konusunda cesaretlendirmektedir.

0,787

Y13

Isletmeniz, kendi islerinizle ilgili problemleri
kendiniz ~ ¢Ozebilmeniz  konusunda  sizi
cesaretlendirmektedir.

0,774

Y11

Isletmeniz, sizlere islerinizle ilgili kararlara
katilma konusunda inisiyatif tanimaktadir.

0,719

Y17

Isletmenizde yoneticiler sadece “emreden”
degil de “yonlendirici biri” gibi davranmaya
dikkat etmektedirler.

0,719

Y15

Isletmenizde gerektiginde en {ist diizey
yoneticiye ulasabilmeniz i¢in gecmeniz
gereken yonetici basamaklari size gore azdir.

0,931
0,709

Y10

Isletmeniz size, samimiyetin hakim oldugu
aile ortami gibi bir ortami sunmaktadir.

0,675

Y19

Isletmeniz, sizlere yetki ve sorumluluk
verilmesinde denkligi ve adaleti
saglayabilmektedir.

0,654

Y23

Isletmenizde ast-iist iliskilerinin bir kenara
birakilip sorunlarmm karsihikli  tartisildig:
toplantilar yapilmaktadir.

0,624

Aciklanan Varyans

35,76%

28,10% Toplam %63,861

KMO: 0,960; Ki-Kare: 4296,173; sd: 210; Sig.: 0,000
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Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalart Olgegi

Anket formunun {igiincli kisminda, katilimcilarin insan kaynaklari yonetimi uygulamalaria yonelik
tutumlarini belirlemek i¢in Akin ve Erdost-Colak (2012) tarafindan gelistirilen insan Kaynaklar
Yénetimi Uygulamalarr Olgegi kullanilmistir. Akin ve Erdost-Colak (2012) tarafindan &lgek, 5°1i
Likert Sistemi ile Olgiilen 41 ifadeyle olusturulmus, yapilan faktér analizi sonrasinda 33 ifade
lizerinden ilgili analizlere devam edilmistir. Bu aragtirmada da bahsi gegen 33 ifade ile aragtirma
gerceklestirilmistir. Akin ve Erdost-Colak (2012) tarafindan gergeklestirilen faktér analizi
neticesinde; “Odiillendirme Sistemi”, “Performans Degerlendirme”, “Egitim Programlar1”, “Ise Alma

Standartlar1”, “Is Planlamasi ve Analiz”’, “Calisanlarla Paylasim”, “Kararlara Katilim”, “Egitim

Ihtiyaglar1” ve “Stratejik Planlama” seklinde 9 faktor tespit edilmistir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 Olgegi’ne iliskin olarak gerceklestirilmis olan kesfedici
faktor analizi ve giivenilirlik analizine iligkin neticeler Tablo 2’de sunulmustur. Faktor analizi
esnasinda en uygun faktorlere ulasilabilmesi hususunda 12 ifade? lgekten ¢ikartilmistir. 21 ifade ile
devam edilen faktor analizi neticesinde KMO degerinin 0,955 olarak bulunmasi, 6rneklem
biiytikliigiiniin faktdr analizinin gerceklestirilebilmesi hususunda yeterli oldugunu; Ki-Kare
(5107,384) ve sigma (0,000) degerleriyse Olcegin lizerinde faktdr analizi gergeklestirilmesi
noktasinda uygun bulundugunu gostermektedir. Faktor analizinin sonucunda ii¢ faktor saptanmis ve
bu faktorler, igerisinde yer alan ifadelerle uyumlu olacak sekilde sirasiyla Performans Sistemi (PS),
Ise Alma (1A) ve Kararlara Katilim (KK) olarak isimlendirilmistir. Olgegin agiklanan toplam varyansi
%73,385’tir. Performans sistemi faktérii varyansin %34,29’unu, ise alma faktdrii varyansin
%21,99’unu, kararlara katilim faktorii ise varyansin %17,11’ini agiklamaktadir. Bununla birlikte,
Olcek ve faktorler iizerinde gergeklestirilen giivenilirlik analizleri sonucunda; dlgegin giivenilirligi
0,966; performans sistemi faktoriinlin giivenilirligi 0,962; ise alma faktoriiniin giivenilirligi 0,902;

kararlara katilim faktoriiniin giivenilirligi 0,909 ile oldukga yiiksek diizeyde tespit edilmistir.

2TPA4: [sletmemizde mevcut isler analize tabi tutulmaktadir.

KK1: Isletmemizde isler agirliklarina gore simiflandirilmakta, iicret, performans vb. bu smiflandirmaya gore
yapilmaktadir.

PD4: Isletmede calisanlar yilda en az bir kez performans degerlendirmeye tabi tutulmaktadar.

IAS2: Isletmede beceriye dayali prim sistemi uygulanmaktadir.

IAS1: isletmede belirli ve kat1 ise alma standartlar1 vardir.

SP1: Sirketin kendi degisi bulunmakta veya galisanlariyla diizenli toplantilar yapilmaktadir.

EP4: Isletmede her diizeyde deneyimli personel igin egitim programlari uygulanmaktadir.

EP2: Isletmede tiim calisanlar icin kendilerini gelistirmeye déniik egitime katilmalar1 tesvik edilmektedir.
Ell: Isletmede stratejik planin ¢alisanlarla paylasilmasi ve onlardan goriis alinmas1 saglanmaktadir.
IAS3: Bir bos kadroya eleman ihtiyaci oldugunda 6nceligimiz isletmenin iginden atama yapmaktir.

IPA3: Orgiit calisanlarinin performanslari iist yonetim tarafindan degerlendirilmektedir.

SP2: Personel ise alma asamasinda sinava tabi tutulmaktadir.
15



Tablo 2. insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 Olgegi Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Kod ifade PS iA KK Guvenilirlik Olgek
0s3 Isle_tmede prim  sistemi kara gore 0,811
belirlenmektedir.
0s1 Isletmede performansa dayali prim 0,804
uygulanmaktadir.
Isletmede iicretlendirmede performans
PD3 degerlemesi dikkate alinmaktadir. 0,799
0s2 Isletmede  grup  tesvikleri  (prim) 0,792
uygulanmaktadir.
Isletmede performans sistemi rakiplerin
OS5  uyguladigi performans sistemine gore 0,778
belirlenmektedir.
0s4 lsletme_de performans sisteminde bireysel 0,738
hakkaniyet esas alinmaktadir.
: = - 0,962
Isletmede performans degerlendirmeyle
PD2  ilgili olarak gelistirilen objektif kriterler 0,734
vardir.
PD1 Performans degerlendirmeleri objektif 0,725
sonuglara dayandirilmaktadir.
Ust yonetim, cahsanlarn  aldiklari
EP1  egitimlerin performanslarina olan 0,704
katkisini degerlendirmektedir.
Isletmede performans degerlendirmeyle
IAS4  ilgili olarak gelistirilen niceliksel kriterler 0,684
vardir.
EP3 lsl?tmede_ caliganlarin  performansini 0,681 0,966
degerlendirme programlari vardir.
IPA2 Isletmemgde insan kaynaklan ile ilgili 0,829
mevcut bir plan vardir.
IPAL Isletmemizde her isle ilgili is tanimlamasi 0,817
yapilmustir.
CP1 lslqtmeye yeni katilan her ele{r}gn once ise 0,713
ve isletmeye aligma amacli egitime alinir. 0.902
KK2 Isletmede ise §lemap almirken 0,686
tanimlanmig se¢im kriterleri vardir.
CP2 Isle.tmec'ie diizenli olarak egitim ihtiyaglari 0,645
belirlenir ve uygulanir.
Personel segiminde farkli ise alma
El2 kaynaklari kullanilmaktadir. 0,546
Calisanlar iist yonetimle teknik konularda
KKS bilgi aligverisi yapabilmektedirler. 0,819
Isletmede calisanlar kendi faaliyet
KK4 alaniyla  ilgili  isletme  bilgilerini 0,782
birbirleriyle paylasmaktadirlar.
Calisanlarin islerini daha iyi yapma ya da 0,909
KK6  orgiite yenilik kazandirma konularinda 0,778
6neride bulunma haklari vardir.
Calisanlarin isletme faaliyetleriyle ilgili
KK3 alinan kararlarda s6z hakki ve kararlara 0,692
katilimi saglanmaktadir.
Aciklanan Varyans 34,29% 21,99% 17,11% Toplam %73,385

KMO: 0,955; Ki-Kare: 5107,384; sd: 210; Sig.: 0,000

0S: Odiillendirme Sistemi, PD: Performans Degerlendirme, EP: Egitim Programlan,l IAS: Ise Alma Standartlari, IPA: s
Planlamasi ve Analiz, CP: Caliganlarla Paylagim, KK: Kararlara Katilim, EI: Egitim [htiyaclari, SP: Stratejik Planlama
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Model ve Hipotezler

Gergeklestirilen faktor ve giivenilirlik analizlerinin ardindan olusturulan arastirma modeli Sekil

1’de yansitilmstir.

insan Kaynaklar Yonetimi
Uyvgulamalar:
Yalin Yénetim e

- H1
H3 H2 : 3 s Sistemi
’1\ 5 Hia * Performans Sistemi

\ . _Hlb
Faydalar ve Olanaklar Py
< H2b se Alma
Inisiyatif ve Katilmeilik = .--H3a‘__
H3b \

4 Kararlara Katilhim

Sekil 1. Arastirma Modeli

Sekil 1’deki arastirma modeli ¢ergevesinde, arastirmanin hipotezleri su sekilde olusturulmustur:
H1: Yalin yonetim faktdrlerinin performans sistemi iizerinde anlamli etkisi vardir.

H1a: Faydalar ve olanaklar faktoriiniin performans sistemi tizerinde anlamli etkisi vardir.

H1b: Inisiyatif ve katilimeilik faktoriiniin performans sistemi iizerinde anlamli etkisi vardir.
H2: Yalin yonetim faktorlerinin ige alma iizerinde anlamli etkisi vardir.

H2a: Faydalar ve olanaklar faktoriiniin ise alma iizerinde anlaml1 etkisi vardir.

H2b: Inisiyatif ve katilimeilik faktdriiniin ise alma iizerinde anlamli etkisi vardir.
H3: Yalin yonetim faktorlerinin kararlara katilim {izerinde anlamli etkisi vardir.

H3a: Faydalar ve olanaklar faktoriiniin kararlara katilim tizerinde anlamli etkisi vardir.

H3b: Inisiyatif ve katilimcilik faktdriiniin kararlara katilim iizerinde anlamli etkisi vardar.

Verilerin Analizi

Verilerin analizinde SPSS 22.0 istatistik bilgisayar programindan yararlanilmistir. Bu baglamda
analiz kapsaminda faktor analizi, giivenilirlik analizi ve ¢oklu dogrusal regresyon analizinden

yararlanilmustir.
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BULGULAR

Caligmanin bu boliimiinde, yalin yonetim faktdrlerinin insan kaynaklari uygulamalar1 faktorleri
iizerinde anlamli etkisinin olup olmadigimi saptamak i¢in gerceklestirilen ¢oklu regresyon

analizlerinin neticeleri yer almaktadir.

Tablo 3’te “HI: Yalin yonetim faktorlerinin performans sistemi faktorii iizerinde anlamli etkisi
vardir.” hipotezini test etmek i¢in yapilan c¢oklu dogrusal regresyon analizinin bulgular1 yer
almaktadir. Tabloda goriilebildigi gibi, F degerinin (208,289) yiiksek bulunmasi ve sigma degerinin
(0,000) anlamli bulunmus olmasi, modelin anlamli bulundugunu ifade etmektedir. Regresyon
analizinde hata terimleri arasinda otokorelasyon olup olmadigini tespit etmek lzere Durbin-Watson
istatistigine bakilmigtir. 1,869 olarak tespit edilmis olan Durbin-Watson degerinin 1,5 ile 2,5 arasinda
olmasi, model kapsaminda regresyon analizinin yapilabilecegini belirtmektedir. Bagimsiz
degiskenler arasinda ¢oklu bagmti sorunu olup olmadigini saptamak icin tolerans ve VIF degerlerine
bakilmistir. Tolerans degerlerinin 0,100°den biiyiik olmasi ve VIF degerlerinin 10’dan kiigiik olmasi,
modeldeki bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baginti sorunu olmadigini gostermektedir. Yapilan
analizde tolerans degerleri 0,282 olarak, VIF degerleri de 3,550 olarak tespit edilmistir. Bu
dogrultuda, bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baginti sorunu olmadigi sdylenebilir. Modelin
aciklayiciligi %62,20 ile oldukea yiiksektir. Regresyon analizi sonucuna gore, Faydalar ve Olanaklar
(FO) faktori, Performans Sistemi (PS) faktoriiniin %62,20’sini agiklamaktadir. Faydalar ve olanaklar
faktorii, performans sistemi tizerinde pozitif ve anlamli etkiye (0,690) sahip durumdadir. Bu bulgulara
gore; “Hla: Faydalar ve olanaklar faktoriiniin performans sistemi iizerinde anlamli etkisi vardir.”
hipotezi kabul edilirken, “HI1b: Inisivatif ve katilimcilik faktériiniin performans sistemi iizerinde
anlamly etkisi vardir.” hipotezi ise reddedilmistir. Bu baglamda, “H1: Yalin yonetim faktorlerinin

performans sistemi tizerinde anlamli etkisi vardir.” de kismen kabul edilmistir.

Tablo 3. Performans Sistemi Faktoriine Yonelik Regresyon Analizi Bulgulari

Bagimh Degisken: Performans

Sistemi Beta t-degeri Sig. Diiz. R? F Sig.
Sabit 0,000

Faydalar ve Olanaklar 0,690 9,449 0,000 62,20% 208,289 0,000
1nisiyatif ve Katilimeilik 0,116 1,593 0,112

Tablo 4’te “H2: Yalin yonetim faktorlerinin ise alma tizerinde anlamh etkisi vardir.” hipotezini test
etmek i¢in yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizinin bulgulari yer almaktadir. Tabloda
gortilebildigi gibi, F degerinin (249,558) yiiksek bulunmasi ve sigma degerinin (0,000) anlamli
bulunmus olmasi, modelin anlamli bulundugunu ifade etmektedir. Regresyon analizinde hata
terimleri arasinda otokorelasyon olup olmadigini tespit etmek lizere Durbin-Watson istatistigine
bakilmistir. 1,826 olarak tespit edilmis olan Durbin-Watson degerinin 1,5 ile 2,5 arasinda olmasi,
model kapsaminda regresyon analizinin yapilabilecegini belirtmektedir. Bagimsiz degiskenler

arasinda ¢oklu baginti sorunu olup olmadigini saptamak i¢in tolerans ve VIF degerlerine bakilmistir.
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Tolerans degerlerinin 0,100’ den biiyiik olmas1 ve VIF degerlerinin 10’dan kii¢iik olmasi, modeldeki
bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu bagmti sorunu olmadigim gostermektedir. Yapilan analizde
tolerans degerleri 0,282 olarak, VIF degerleri de 3,550 olarak tespit edilmistir. Bu dogrultuda,
bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baginti sorunu olmadigi sdylenebilir. Modelin agiklayicilig
%66,40 ile oldukea yiiksektir. Bu dogrultuda, Faydalar ve Olanaklar faktorii, Ise Alma faktoriiniin
%66,40’1n1 agiklamaktadir. Faydalar ve Olanaklar faktorii, ise alma tizerinde pozitif ve anlaml etkiye
(0,843) sahip durumdadir. Bu bulgulara gore; “H2a: Faydalar ve olanaklar faktoriiniin ise alma
lizerinde anlamly etkisi vardir.” hipotezi kabul edilirken, “H2b: Inisiyatif ve katilimcilik faktoriiniin
ise alma iizerinde anlaml etkisi vardir.” ise reddedilmistir. Bu baglamda, “H2: Yalin yénetim

faktorlerinin igse alma iizerinde anlaml etkisi vardir.” hipotezi de kismen kabul edilmistir.

Tablo 4. ise Alma Faktoriine Yonelik Regresyon Analizi Bulgulari

Bagimh Degisken: ise Alma Beta t-degeri Sig. Diiz. R? F Sig.
Sabit 0,013
Faydalar ve Olanaklar 0,843 12,249 0,000 66,40% 249,558 0,000
1nisiyatif ve Katilimcilik -0,032 -0,466 0,642

Tablo 5°te “H3: Yalin yonetim faktorlerinin kararlara katilim tizerinde anlamli etkisi vardir.”
hipotezini test etmek i¢in yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizinin bulgular1 yer almaktadir.
Tabloda goriilebildigi gibi, F degerinin (256,845) yiiksek bulunmasi ve sigma degerinin (0,000)
anlamli bulunmusg olmasi, modelin anlamli bulundugunu ifade etmektedir. Regresyon analizinde hata
terimleri arasinda otokorelasyon olup olmadigimi tespit etmek {izere Durbin-Watson istatistigine
bakilmigstir. 1,895 olarak tespit edilmis olan Durbin-Watson degerinin 1,5 ile 2,5 arasinda olmasi,
model kapsaminda regresyon analizinin yapilabilecegini belirtmektedir. Bagimsiz degiskenler
arasinda ¢oklu baginti sorunu olup olmadigini saptamak i¢in tolerans ve VIF degerlerine bakilmigtir.
Tolerans degerlerinin 0,100°den biiyiik olmasi ve VIF degerlerinin 10’dan kii¢iik olmasi, modeldeki
bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baginti sorunu olmadigini gostermektedir. Yapilan analizde
tolerans degerleri 0,282 olarak, VIF degerleri de 3,550 olarak tespit edilmistir. Bu dogrultuda,
bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baginti sorunu olmadig1 sdylenebilir. Modelin agiklayiciligt
%67,00 ile oldukca yiiksektir. Bu dogrultuda, Faydalar ve Olanaklar faktorii ile Inisiyatif ve
Katilimeilik faktorii, Kararlara Katilim faktoriiniin %67,00°sini  acgiklamaktadir. Faydalar ve
Olanaklar faktorii, kararlara katilim iizerinde pozitif ve anlamli etkiye (0,313); Inisiyatif ve
Katilimeilik faktorii, kararlara katilim iizerinde pozitif ve anlamli etkiye (0,537) sahip durumdadir.
Bu bulgulara gore; “H3a: Faydalar ve olanaklar faktoriiniin kararlara katilim tizerinde anlamli etkisi
vardir.” ve “H3b: Inisiyatif ve katihmcilik faktériiniin kararlara katilim iizerinde anlaml etkisi
vardir.” hipotezleri kabul edilmistir. Bu baglamda, “H3: Yalin yonetim faktérlerinin kararlara katilim

tizerinde anlamly etkisi vardwr.” hipotezi de kabul edilmistir.
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Tablo 5. Kararlara Katilim Faktoriine Yonelik Regresyon Analizi Bulgulari

Bagimh Degisken: Kararlara

Katihm Beta  t-degeri Sig. Diiz. R? F Sig.
Sabit 0,145
Faydalar ve Olanaklar 0,313 4,597 0,000 67,00% 256,845 0,000
inisiyatif ve Katilimcilik 0,537 7,883 0,000

SONUGC, TARTISMA VE ONERILER

Bu arastirma gergevesinde igletmelerde yalin yonetim uygulamalarinin insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 iizerinde etkisi bulunup bulunmadig1 arastirilmistir. Bu dogrultuda, Istanbul ve Kocaeli
illerinde otomotiv, bankacilik, havayolu, magazacilik, kimya ve egitim sektorlerinde faaliyette

bulunan isletmelerde calisan 253 kisiyle anket gerceklestirilmistir.

Literatiirde yalin yonetim ile insan kaynaklar1 yonetimi arasinda pozitif iliskiler bulunduguna yonelik
cesitli nitel arastirma bulgular1 yer almaktadir. Akgeyik (2003) yalin yonetimin isgérenlere dost bir
calisma sistemi oldugundan bahsetmekte ve isgorenler agisindan yogun egitimler, ¢ok vasiflilik,
yetkilendirme, iggdren/yonetim iligkilerinde harmonizasyon talep etmekte oldugunu belirtmektedir.
AbdulWahab vd. (2013) yalin diislincenin insan merkezli bir sisteme dayandigindan s6z ederek, yalin
yoOnetim uygulayan isletmelerde isgdren secimi siirecinde egitim seviyesi yiliksek olan, gelisime ve
yeniliklere acik, kendisiyle isini gelistirmeyi hedeflemekte olan bireylerin tercih edilmesi
gerekliligini ifade etmektedir. Bununla beraber AbdulWahab vd. (2013) yalin igletmelerde ise
alinanlar i¢in 6grenme firsatlarinin olusturulmasi suretiyle bilgilerinin, becerilerinin, isabetli fikir
tiretme ve karar verme kabiliyetlerini arttirilmasi gerektigini belirtmektedir. Yasukawa vd. (2014) de
yalin isletmelerde siirekli egitimin 6nemine dikkat ¢cekmektedir. Saurin ve Ferreira (2009) yalin
yonetim uygulayan isletmelerde calisanlarin is giivenliklerine 6nem verildigini, beyaz yakalilarla
mavi yakalilara karsi esit sekilde yaklasildigini, ise alinan yiiksek nitelikli iggiiciiniin gelistirilmesi
siirecinde isgdrenlerin fikirlerine deger verildigini ve kararlara katilimin yiiksek diizeyde oldugunu

ifade etmektedir.

Yalin yonetim faktorlerinin performans sistemi faktorii {izerinde etkisi bulunup bulunmadigini tespit
etmek icin yapilan regresyon analizi sonucunda, Faydalar ve Olanaklar faktoriiniin Performans
Sistemi faktorl Uzerinde pozitif ve anlamli etkisi bulundugu saptanmustir. Yalin yonetim faktorlerinin
ise alma faktorii lizerinde etkisi bulunmadigini tespit etmek i¢in yapilan regresyon analizi neticesinde,
Faydalar ve Olanaklar faktoriiniin ise Alma faktorii iizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu
belirlenmistir. Yalin yonetim faktorlerinin kararlara katilim faktorii iizerinde etkisi bulunup
bulunmadigim tespit etmek i¢in yapilan regresyon analizi sonucunda hem Faydalar ve Olanaklar
faktoriiniin hem de Inisiyatif ve Katilimcilik faktériiniin Kararlara Katilim faktorii {izerinde pozitif ve

anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir. Sonug olarak, arastirma neticesinde elde edilen bulgulara gore,
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yalin yonetim uygulamalarinin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar iizerinde pozitif ve anlamh
sekilde etkiye sahip oldugu bulgusuna ulagilmistir. Bu bulgu, yukarida bahsedilmis olan 6nceki
calismalarin bulgulariyla paralellik gostermektedir. Bu dogrultuda, yalin yonetim uygulamalar ile
insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasindaki iligkiye yonelik olarak yapilmis olan bu aragtirmada
saptanan neticelerin, literatiirde yapilmis olan 6nceki ¢aligmalarin bulgularini desteklemekte oldugu
ifade edilebilir (Akgeyik, 2003; Saurin & Ferreira, 2009; AbdulWahab vd., 2013; Yasukawa vd.,
2014).

Bu calisma, konu olarak yalin yonetim uygulamalar1 ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile
sinirli durumdadir. Kapsam bakimindan arastirma, Istanbul ve Kocaeli illerinde otomotiv, bankacilik,
havayolu, magazacilik, kimya ve egitim sektoriinde faaliyet gostermekte olan isletmelerde ¢alisan
253 personelin anket formuna verdikleri cevaplar ile sinirlidir. Arastirma kapsaminda zaman
sinirliligt vardir. Anketin 30 Eylil 2019 ile 30 Kasim 2019 tarihleri arasinda uygulanmasi

arastirmanin zaman sinirliligmi teskil etmektedir.

[leride yapilabilecek olan aragtirmalarda, farkli illerde ve/veya bdlgelerde ayni1 veya benzer galismalar
gerceklestirilebilir. Ayrica farkli {ilkelerde yapilabilecek ¢aligmalarin karsilastirilmasiyla kiiltiirel
farkliliklar ve benzerlikler ortaya konulabilir. Bununla birlikte, yalin yonetim uygulamalarinin
isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi haricindeki diger fonksiyonlar1 iizerinde etkisi bulunup

bulunmadigina iligkin arastirmalar da gerceklestirilebilir.

Gelecekte yapilacak calismalarin yani sira isletmeler igin de gesitli 6neriler yapilabilir. Oncelikle,
calismada gorildiigi tizere kurumda uzun siiredir ¢aliganlarin ve pozisyon olarak iist diizeyde
bulunanlarin yalin uygulamalar ve insan kaynaklari uygulamalarina iligkin algilariin daha yiiksek
diizeyde oldugu bulgusundan hareketle, diger c¢alisanlarda da ayni algiin olusturulmasima iligkin
hizmet i¢i egitimlerin ve toplantilarin gergeklestirilmesi Onerisi sunulabilir. Zira yalin ydnetim
uygulamalarinin isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini pozitif ve anlamli sekilde
etkilemekte oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda, yalin yonetim uygulamalar1 gergeklestiren

isletme yoneticilerinin tiim ¢alisanlarda ayni1 algiy1 yerlestirmeleri gereklidir.
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