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Karaman ili imalat sektoriinde faaliyet gosteren iki farkli fabrikada calisan
isgdrenlerin yalin yonetim, motivasyon, i§ tatmini ve yetenek yoOnetimi
algilarinin belirlenmesi amaciyla kesitsel tipte, tanimlayici ve iliski arayici1 olarak
planlanan bu aragtirma, 199 mavi yakali iizerinde gergeklestirilmistir.
Arastirmada veri toplama formu olarak demografik bilgileri igeren 5 soru, yalin
yonetim bilgi sahipligini sorgulayan 1 soru, Minnesota doyum dlgegi,
motivasyon Olgegi, yetenek yonetimi algisi dlgegi ve yalin yonetim algist dlgegi
uygulanmigtir. Elde edilen verilerin yorumlanmast i¢in SPSS yaziliminda
tanimlayici istatistikler ve ANOVA, K. Wallis, T-testi, Korelasyon analizleri ile
degerlendirme yapilmig, ileri analiz i¢in Bonferroni testi kullanilmistir.
Aragtirma bulgularina gore; 6lgekler ile yas, egitim durumu ve is tecriibesi
arasinda istatistiksel olarak anlamli sonuclara ulagilmistir. Ayrica cinsiyet ve
medeni durumun ig tatmini ile arasinda anlamli farklilik bulunmadigr ve 6lgek
puanlarmin korelasyonuna gore Olcekler arasinda pozitif yonde anlamlr iligki
bulundugu saptanmustir.

* Prof. Dr, Selguk Universitesi, IIBF, Isletme B&limii, e-posta:
takgemci@selcuk.edu.tr, https://orcid.org/0000-0001-5936-7462.

** Ogr. Goér., Karamanoglu Mehmetbey Universitesi, Sosyal Bilimler MYO,
Finans-Bankacilik ve Sigortacilik Bolimii, e-posta: mcanbolat@kmu.edu.tr,
https://orcid.org/0000-0003-1235-9013.

** Ars. Gor., Selguk Universitesi, IiBF, Isletme Béliimii, e-posta:
serapkalfaoglu@selcuk.edu.tr, https://orcid.org/0000-0002-7248-8370.

Makale Génderim Tarihi: 12.09.2019 https://doi.org/10.11616/basbed.v20i53206.619218
Makale Kabul Tarihi :13.02.2020




BAIBU Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2020, Cilt: 20, Sayi: 1/Bahar: 169-187

Anahtar Kelimeler: Yalin Yonetim, Motivasyon, Is Tatmini, Yetenek
Yonetimi.

Abstract

This research, planned as a descriptive and correlational in a cross-sectional type,
has been applied on a total of 199 blue collar employees working in two different
manufacturing factories in Karaman province, in order to determine whether
there are relationships between lean management, motivation, job satisfaction
and talent management perceptions. In the search, 5 questions including
demographic information, 1 question for lean management knowledge, the scale
of Minnesota satisfaction, motivation, talent management perception and lean
management perception have been applied as data collection form. The data
obtained were analyzed via SPSS program for descriptive statistics and ANOVA,
K. Wallis, T test and Correlation analyzes and Bonferroni test was used for
further analysis. There have been found significant results between the scales and
age, education and work experience according to the search findings. There
hasn’t been a significant difference between sex and marital status and job
satisfaction. However, there has been a positive and significant correlation
among scales according to the scores.

Keywords: Lean Management, Motivation, Job Satisfaction, Talent
Management.

1. Giris

Isgorenlerin calistig1 orgiitte is tatminine ve motivasyona sahip olmasi
stiphesiz verimliligi artiracak ve kaynak kayiplarim en aza
indirgeyecektir. Dolayistyla bu konuda insan kaynaklari (IK)
departmanlarmna biiyiik gérevler diismektedir. IK ydnetiminin planlama,
kadrolama, degerlendirme, Odiillendirme, yetistirme-gelistirme, koruma
ve endiistri iliskileri olmak iizere yedi temel islevi (Oge, 2016: 22)
bulunmakla birlikte, 6rgiit yapisinin ve stratejilerini etkileyen Kkararlarin
alinmasinda, iggdren bagliligin artirllmast  ve motivasyonunun
yiikseltilmesinde de ayrica 6nemli bir rol oynadig1 yadsinamaz (Bingdl,
2013: 27). IK’nin yetenekli isgorenleri tespit etme, yeteneklerden {ist
diizeyde verim alma ve yeni yetenekleri Orgiite c¢ekme gibi
fonksiyonlarinin bulundugu diisiiniiliirse yalin yonetim uygulamalarina
bu faktorlerin katkis1 her gecen giin daha da artmaktadir. Keza yalin
yonetim uygulamalar1 rekabet istiinligii saglanmasinda hayati dneme
sahip bir ara¢ konumundadir. Is tatmini ve motivasyonu yiksek
isgbrenler ise yalin yoOnetim uygulamalarina Onemli katkilar
saglamaktadir. Nitekim, orgiitlerde yalin felsefenin uygulanmasi ile
yaratilan kiiltiire gére davranan iggorenleri niteleyen yalin isgiicii kavrami
da yiiksek motivasyonlu, israfa karsit duyarli, egitimli, problem ¢dziici,
yaratict olma gibi ¢ok sayida 6zelligi barindirmaktadir (Derin, 2017).
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Yalin yonetim felsefesini benimseyen orgiitlerde is tatmini, motivasyon
ve yetenek yonetimi iligkisine yonelik imalat sektdriinde gerceklestirilen
bu aragtirma teorik ve uygulamali olarak tasarlanmigtir. Buradan
hareketle, oncelikle is tatmini, motivasyon, yetenek yonetimi ve yalin
yonetim kavramlar1 kuramsal cergevede ortaya konulmaya calisilmas,
akabinde ise biskiivi imalatinda c¢alisan mavi yakali isgorenlerin bu
degiskenler iizerindeki algilarmi Glgmeye yonelik saha aragtirmasinin
bulgularina yer verilmistir.

2. Kuramsal Cergceve

2.1. Is Tatmini

Literatiirde is tatmini kavramini agiklayan genel kabul gbrmiis bir tanim
bulunmamakla birlikte c¢esitli yaklasimlarla karsilasilmaktadir. Zira
isgdrenin isinden tatmin olmasim saglayan bir¢ok neden olabilmektedir
(Ertem Eray, 2017). Is tatmini, isgorenlerin is rollerine yénelik taraflar
iizerindeki genel bir duygusal yonelim (Kalleberg, 1977) ve yine
isgorenlerin neye deger verdigiyle durumun neyi getirdigi arasindaki
farktir (Lam vd., 2001). Locke (1976) is tatminini, isgbrenlerin islerine
veya is durumlarina olumlu etkileri seklinde tanimlamaktadir (Aktaran:
Davis, 2004). Ayrica is tatmini, iggorenin yapmakla yiikiimlii oldugu
iglerini duygusal rahatlik sayesinde kolaylastirarak basarili olunmasina
katki saglayan keyifli bir durum olarak da tamimlanabilir (Locke, 1969).
Kisaca is tatmini, isgorenlerin isleriyle ilgili genel anlamda duygusal
degerlendirmelerini ifade eder (Kim vd.,2005).

“Tanimlardaki ortak nokta, is doyumunun isle ilgili duygusal bir hareket
olarak kavramsallagtirilmis olmasidir” (Eker, 2006: 51). Temelde ise
calisma ortaminin isgdrenin is tatmini lizerinde onemli bir etkisinin
olacagi yadsinamaz bir gergektir (Schwepker, 2001).

Is tatmini kavrami motivasyon kavramu yerine sik sik kullanilsa da ayni
anlami tagimamakta, i tatmini ancak motivasyonu destekleyen bir unsur
olarak degerlendirilebilmektedir (Diizgiin ve Marsap, 2018).

2.2.Motivasyon

Motivasyon kavramu Latince “motive” kelimesinde gelmektedir.
“Motivasyon, insan1 harekete geciren ve hareketlerinin yoniinii belirleyen
ihtiya¢ ve korkularidir” (Tunger, 2013). “Tiirkge’de ise gilidiilenme ve
isteklendirme kavramiyla ifade edilir. Giidiileme, bireyi harekete geciren
ve bireyin hareketlerinin yoniini tayin eden, bireyin diisiinceleri, umutlar
ve inanglaridir” (Sahin, 2004). Motivasyon; “insanlarm i¢inden gelen itici
kuvvetlerle belirli bir hedefe dogru yonelme ve maksathi davramslar
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gosterme siireci” (Cigek, 2005: 8) ve “kisilerin belirli bir amact
gerceklestirmek tizere kendi arzu ve istekleri ile davranmalarn ve c¢aba
gostermeleridir” (Sen, 2010: 2).

Motivasyonla ilgili ilk arastirmalar F.Taylor ve H.Fayol tarafindan
baslatilmistir. Bu arastirmacilar insani, sosyal ve duygusal yapisint goz
ardi ederek sadece bir iretim faktorii olarak degerlendirmislerdir.
Ilerleyen siirecte Elton Mayo ve arkadaslarinin arastirmalari ise fiziki
cevrede meydana gelen degisikliklerin isgérenlerin istekle ¢aligamamalari
sonucunu dogurdugunu ortaya koymustur (Bilecen, 2008: 11). Zira
isgorenlerin motive olabilmeleri igin ¢alisma ortami, ekipman yeterliligi,
bireyin nitelikleri dogrultusunda uygun boliimde ¢alistirilmasi gibi fiziki
ve sosyo-psikolojik faktorler daha ¢ok 6n plana gikmaktadir (Aslantiirk,
2014: 1-2).

2.3.Yetenek Yonetimi

IK y&netiminin belki de en énemli fonksiyonlarmdan bir tanesi kalifiye
isgliclinii organize etmek, isgdren memnuniyeti arttirmak ve yeteneklerini
kesfetmektir (Sahin, 2015: 1). Bu yetenekleri kesfetme ve elde tutma
oOrgiit icin daima bir rekabet avantaji saglayacaktir (Cicek Korkmaz ve
Kececioglu, 2014). Nitekim orgiitlerin uzun vadeli rekabet {istiinligii
saglamasinda ¢ok boyutlu bir éneme sahip olan (Tatli ve Ustiin, 2018)
“yetenek yoOnetimi siiregleri, yetenek yOnetiminin Orgiit igerisinde
olusturulmas: ve yayilmasim saglayan siireclerdir” (Kegecioglu vd.,
2017). Yetenekli isgiiciiniin 6rgiite kazandirilmasimn temel sart1 ise orgiit
¢ekiciliginin saglanmasidir (Karacan, 2018).

Yetenek yoOnetimi konusunda yapilmis tiim tanimlara bakildiginda
hepsinin ortak noktasinin etkinlik ve verimliligi arttirmak oldugu
goriilmekle birlikte kavram ile ilgili olarak tek bir tanimin bulunmadigi
anlasilmaktadir (Yumurtaci, 2014). Personel giiglendirme kavraminin
orgiitlerde sik¢a kullanilmasmin ardindan daha fazla 6nem kazanmaya
baslayan yetenek yonetimi kavrami (Dogan ve Demiral, 2008), yarimn
liderlerini ¢ekmek ve elde tutabilmek igin yeni bir model olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Petriglieri, 2018). Bu model yetenekli adaylarin
cezbedilmesi, istihdam edilmesi, elde tutulmasi ve gelistirilmesi amaciyla
onceden belirlenmis stratejiler ger¢evesinde, belirli gruplara yonelik ya da
kisisellestirilmis 1K uygulamalar1 seklinde diisiiniilmelidir (Ceylan, 2007:
47). Nihayetinde liderlik, kisiler tizerinde gii¢ sahibi olma durumu degil,
onlart etkileme ve yonlendirebilme yetenegidir. Bu yoniiyle temelde
yoneticilikten ayrilir. Gilig ve katilim konusunda derin bir kavrayis
giiciine sahip olan liderler, etkilerinin unvanlarindan ileri gelmediginin
bunun yerine bu etkinin siki ¢alisma ve baskalarinin saygisini kazanarak
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hak edildiginin farkindadirlar (Ince vd., 2004). Elbette nitelikli bir liderin
orgiite kazandirilmasi yerine orgiit tarafindan yetistirilmesi hem daha az
maliyetli hem de Orgiitsel baglilik agisindan daha etkili sonuglar
iiretebilecektir.

Siiphesiz orgiitler hedef ve stratejilerini gergeklestirmek igin etkin bir IK
sistemine gereksinim duymaktadirlar (Aksakal ve Dagdeviren, 2015).
Boylesine etkin bir IK sistemi ise ancak basarili bir yetenek ydnetimi
cabalari ile gerceklestirilebilecektir. Bu noktada yetenek yonetimi,
isgorenlerin yeteneklerini gesitli alanlarda kullanmasina olanak saglayan
(Cetinkaya ve Karagelebi, 2017) ve tiimiiniin ekip halinde ve isbirligi
iginde ¢alismasim tesvik eden (Fettahlioglu vd., 2016) bir siireg olarak
karsimiza gikar.

2.4. Yalin Yonetim

Yalin yonetim yalin disiinceden tiiretilen ve yillar gectikce de
yaygilasip genisleyen bir teoridir (Yaman, 2007: 62). Yalin yonetim,
isletmenin {iretim verimliligini, {riin kalitesini artiran ve miisteri
memnuniyetini en st diizeye cikaran bir yonetim tarzi (Zhao ve Lu,
2018), triin ve hizmet olusturma siirecinde miisteri acisindan deger
yaratmayan tiim unsurlarin ortadan kaldirilmasi ve miisteriye sunulan
degerin mitkemmelligini esas alan bir tekniktir (Ozkan, 2018). Bu teknik,
stireglerde siirekli iyilestirmeler yaparak tiretim dongiisiinii deger eksenli
bir hale getirir. (Cilhoroz ve Arslan, 2018). Temel amag israfi ortadan
kaldirarak maliyetleri minimum seviyeye indirgemektir (Cavmak, 2018).
Diger bir ifade ile israf olan her sey yeniden degerlendirilebilmelidir
(GOk ve Arici, 2016a).

Yalin yonetim biinyesinde operasyonel stabilite, kalite, en iyi liretim
akigi, yiksek moral ve optimum giivenlik gibi igsel degerler
barindirmaktadir. (Bakar vd, 2017). Burada dikey degil yatay bir
orgiitlenme amaglanir (Gok ve Arici, 2016b). Yalin yonetimin mutlak
basaris1 takim caligmasina, isgérenlerin etkin iletisimine ve kaynaklarin
etkili bir sekilde kullanilmasmna baghdir (Tikici ve Aksoy, 2006). Ayrica
yalin yonetim, tiim alanlarda uygulanabilmekte ve performansi arttirmak
i¢in firsatlari ortaya ¢ikarmaktadir (Atmaca ve Girenes, 2009).

3. Metodoloji
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmada, yalin yonetim anlayisiyla yonetilen iki farkli biskiivi
fabrikasinda caligan mavi yakalilarin motivasyon, is tatmini ve yetenek
yonetimi algis1 iligkilerinin tespit edilmesi amaclanmistir. Aragtirmanin
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temel problemi, katilimeilarin yalin yonetim hakkindaki farkindaliklart
ile motivasyon, is tatmini ve yetenek yonetimi algilar1 arasi iliskilerin
boyutunun nasil nitelendigidir.

Literatiirde yalin yonetim ile ilgili birgok aragtirma (Ersoy vd., 2019;
Celenk vd., 2019; Zhao ve Lu, 2018; Niewiadomski vd., 2018,
Hajmohammad vd., 2013; Yaman, 2007) yapilmis olmasina ragmen
aragtirmanin dnemini; yalin yonetim kavrami ile motivasyon, is tatmini
ve yetenek yonetimi iliskisini Olgmeye yoOnelik bir arastirmaya
rastlanilmamasi olugturmaktadir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Aragtirma, Karaman ilinde tiretim yapan iki farkli biskiivi fabrikasinda
calisan mavi yakalilarin yalin yonetim, motivasyon, is tatmini ve yetenek
yonetimi algilarimin birbirleri ile iligkisini belirlemek amaciyla kesitsel
tipte, tanimlayici ve iligki arayici olarak planlanmistir. Arastirmada veri
toplama tekniklerinden anket yontemi ve soru sorma teknigi
kullanmilmigtir. Veri toplama formunun ilk bdliimiinde demografik
bilgileri iceren 5 soru ve yalin yonetim hakkinda fikir sahipligini
sorgulayan 1 soru, ikinci boliimde is tatmini algisim dlgmeye yonelik
Minnesota doyum 6lgegi, tiglincii boliimde motivasyon dlgegi, dordiincii
boliimde yetenek yonetimi algisi 6lgegi ve besinci bdliimde ise yalin
yonetim algis1 Olcegi uygulanmuistir. Kullanilan dlgekler asagida
belirtilmistir.

Minnesota Doyum Olgegi: Is tatminini 6lgmek iizere Weiss, Dawis,
England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen ve Oran Baskaya
(1989) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan Minnesota Doyum Olcegi’nden
(Minnessota Satisfaction Questionnaire) yararlanilmistir (Y1ldirim, 2007).
Icsel doyum ve digsal doyum olmak iizere iki faktdrden olusan Slcek,
“simdiki isimden; bana mesguliyet saglamasi bakimindan, amirimin
emrindeki kigileri idare tarzi agisindan, c¢aligma sartlari agisindan”, vb.
seklinde 20 maddeden ibarettir. Olgekte 5°1i Likert tipi kullamlmistir
(1=Hi¢ memnun degilim, 5=Cok memnunum).

Motivasyon Olgegi: Motivasyonu dlgmen iizere Kocaoglu (2007)’nun
Gegerlilik ve Giivenilirligi yaptig1 “Mobbing (Isyerinde Psikolojik Taciz,
Yildirma) Uygulamalart  ve  Motivasyon  Arasindaki  Iligkinin
Incelenmesine Yonelik Bir Arastirma” baghkhi yiiksek lisans tez
calismasindaki Olgekten yararlanilmigtir. Calisanlarin  ise  yoOnelik
davraniglari, calisanlarin ise devamsizlik egilimleri ve c¢aligsanlarin
beklentileri olmak iizere {i¢ faktérden olusan Glgek, “son zamanlarda
motivasyonumun azaldigini diisiiniiyorum, isle ilgili hatalar yapryorum,
sabahlar1 ise gelmek istemiyorum” vb. seklinde 15 maddeden ibarettir.
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Olgekte besli Likert tipi kullamlmistir (1=Kesinlikle katilmryorum,
5=Tamamen katiltyorum).

Yetenek Yonetimi Algist Olgegi: Bu 6lgekte Sahin (2015)’in “Yetenek
Yénetimi ve Yenilik Performanst iliskisi: Konaklama Isletmelerinde Bir
Arastirma” bashikli doktora tezinde kullandig1 formdan yararlanilmistir.
21 sorudan olusan formdaki 16 soruyu Sahin, Fegley (2006: 23)’in
kullanmis oldugu yetenek yonetimi uygulamalarn algisi Olgeginden
almistir. Bul, gelistir ve tut alt boyutlarindan olusan 6lgek, “isletmemiz;
dogru ise dogru kisileri yerlestirir, lider gelistirme programlarini
uygulamaktadir, en yiiksek performansi gosteren ¢alisanlart 6diillendirir”
vb. seklinde maddelerden olusmaktadir. Olgek 6’11 Likert tipiyle
kullamlmistir (0=Fikrim yok, 1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Tamamen
katiliyorum).

Yalm Yénetim Algis1 Olgegi: Olgek, Hajmohammad ve arkadaslarimn
(2013) “Reprint of Lean Management and Supply Management: Their
Role in Green Practices and Performance” isimli makale ¢alismasindan
Tiirkge’ ye gevrilmistir. Maddeler “JIT” ve “TQM” gibi genel kabul
gormiis ifadelerden olustugu i¢in birden fazla akademisyenin ¢evirisine
basvurulmamugtir. Olgek dért madde ve tek boyuttan olusmakta olup
yedili  Likert tipiyle kullanilmigtir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
7=Tamamen katiliyorum).

3.3. Arastirmanin Kapsam ve Sinirhiliklan

Arastirma, Karaman ilinde faaliyet gosteren iki farkli Dbiskiivi
fabrikasinda calisan mavi yakali personel ile yiiriitiilmiistiir. Orneklem
hesab1 yapilmamis, giindiiz vardiyasinda aragtirmaya katilmaya goniilli
ve veri toplama tarihleri arasinda aktif olarak calisan tiim personel
arastirma kapsamma alinmistir. Dolayisiyla bu arastirma, mevcut yer,
zaman ve personel ile sinirlidir.

Veriler, arastirmacilar tarafindan gelistirilen Olgekler dogrultusunda
tasarlanan anket formu ile Aralik 2018-Ocak 2019 tarihleri arasinda elde
edilmis ve yine anket formu araciligi ile arastirmaci tarafindan yiiz yiize
gorlisme yontemi ile toplanmigtir. Veri toplama tarihlerinde aktif olarak
calisan mavi yakalilarin uygun olduklari zamanda anketler toplanmistir.
Anket formunu doldurmak ortalama 10 dk. siirmiistiir. Elde edilen veriler
SPSS 22 programinda sayi, yiizde, ortalama, standart sapma, en kiiciik, en
bliyiik degerler gibi tanimlayici istatistikler ve ANOVA, Kruskall Wallis
Testi, T testi, Korelasyon analizleri ile degerlendirilmistir. ileri analiz igin
Bonferroni testi kullanilmistir.
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3.4. Arastirmanin Bulgular

Katilimcilarin - demografik  6zelliklerine ait bulgular Tablo 1’de
verilmigtir. Buna gore katilmecilarin 9%39,7’si 41 yas ve iizerinde,
%70,410 kadin, %67,8’1 ilkogretim mezunu, %51,3’0 evli, %30,2’si 20
yildan uzun siireli is tecriibesine sahiptir. Ayrica katilimcilarin %83,9’u
“yalin yonetim hakkinda fikir sahibi misiniz?” sorusuna Evet/Hayir
seceneklerinden “hayir” yanitini vermislerdir.

Tablo 1: Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler Say1 (%)
Yas
30 ve agagisi 49 (24,6)
31- 40 yas 71 (35,7)
41 yas ve lzeri 79 (39,7)
Cinsiyet
Kadm 140 (70,4)
Erkek 59 (29,6)
Egitim Durumu
[kogretim 135 (67,8)
Lise 45 (22,6)
Universite 19 (9,5
Medeni Durum
Evli 102 (51,3)
Bekar 97 (48,7)
Is Yeri
Is yeri 100 (50,3)
Is yeri 99 (49,7)
Is Tecriibesi
0-5 y1l 25 (12,6)
6-10 y1l 58 (29,1)
11-15 y1l 35 (17,6)
16-20 y1l 21 (10,6)
20 yildan fazla 60 (30,2)
Yalin Yonetim Hakkinda Fikir Sahibi Olma
Evet 32 (16,1)
Hayir 167 (83,9)

Aragtirma verilerinin degerlendirilmesine gegilmeden Once ilgili
olgeklere acgiklayict faktdr analizi (AFA) uygulanmustir. ilk olarak
Minnesota doyum o0lgegi icin AFA, Olgegin tek bileseni oldugunu
onermistir. KMO degerinin 0,919 ve Bartlett Kiiresellik testi sonucunun
ise 0,000 (p<0,05) oldugu belirlenmistir. Olgegin toplam aciklanan
varyanst % 73,181°dir. Daha sonra motivasyon 6l¢egi igin yapilan AFA,
Olcegin iki bileseni oldugunu Onermistir. KMO degerinin 0,915 ve
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Bartlett Kiiresellik testi sonucunun ise 0,000 (p<0,05) oldugu
belirlenmistir. Olgegin toplam agiklanan varyans1 % 83,446 dir. Yetenek
yoOnetimi algis1 0lcegi icin de AFA iki bilesen 6nermistir. KMO degeri
0,928, Bartlett Kiiresellik testi sonucu 0,000 (p<0,05) ve toplam
aciklanan varyans % 73,968°dir. Son olarak yalin yonetim algisi i¢in
AFA literatliire uygun bir sekilde tek boyut 6nermis ve KMO degeri
0,755, Bartlett Kiiresellik testi sonucu 0,000 (p<0,05) ve toplam
aciklanan varyans % 87,625 olarak tespit edilmistir. Buna gore degerlerin
“oldukca iyi” diizeyde oldugu (Kaiser, 1974), gerek 0&rneklemin
yeterliligi gerekse verinin analize uygun dagilim gosterdigi sonucuna
ulagilmstir.

Katilimcilarin Minnesota Doyum, Yetenek Yonetimi Algisi, Motivasyon
ve Yalin Yonetim Algist dlgeklerinden aldiklart en kiiciik en biiyiik
puanlar, ortalama ve standart sapma degerler Tablo 2’de verilmistir. Buna
gdre; Minnesota Doyum Olgeginden alinan puan ortalamasi 53,26+18,29
(20-92 arasi1), Yetenek Yonetimi Algist Olgeginden alman puan
ortalamasi 45,23+22,35 (0-98 aras1), Motivasyon Olgeginden alinan puan
ortalamas 32,12+14,44 (15-70), Yalin Yénetim Algis1 Olgeginden alian
puan ortalamasi 848+6,67 (4-20)’dir. Olgeklerden alinan chronbach
alpha degerleri ise sirasiyla .98, .97, .97 ve .95°dir.

Tablo 2. Katilimeilarm Minnesota Doyum, Yetenek Yonetimi Algisi,
Motivasyon ve Yalin Yonetim Algist Olgeklerinden Aldiklar1 En Kiigiik
En Biiylik Puanlar, Ortalama ve Standart Sapma Degerler

Olgekler En Kuguk:En Biiyiik OrtalamatSS Chronbach
Deger Alpha

Minnesota Doyum Olcegi 20-92 53,26£18,29 .98
Motivasyon Olcegi 15-70 32,12+14,44 97
Yete{l'ek Yonetimi Algist 0-98 452342235 97
Olgegi

Yahn YGnetim Algist 4-28 8,48+6,67 95
Olgegi

Katilimeilarin yas, egitim durumu ve is tecriibesi ile Minnesota Doyum,
Yetenek Yonetimi Algisi, Motivasyon ve Yalin Yonetim Algisi
Olgeklerinden aldiklart puan ortalamalarinin karsilastirmalar1 Tablo 3°te
verilmistir. Buna gore; 41 yas ve {izeri gruptaki katilimcilarin Minnesota
doyum oOl¢eginden diger gruplara gore daha yiiksek puan aldiklari, 30 yas
ve agagist gruptaki katilimeilarin Yetenek Yonetimi ve Yalin Yonetim
Olgeklerinden diger gruplara gore daha yiiksek puan aldiklari, 31-40 yas
aras1 grupta olan katilimcilarin Motivasyon Olceginden diger gruplara
gore daha yiiksek puan aldiklar1 ve farkin istatistiksel olarak anlamli
oldugu belirlenmistir. {lkdgretim mezunlarinin tiim dlgeklerden en diisiik
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puan aldiklar1 ve farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur.
0-5 yil is tecriibesine sahip olanlarin Minnesota doyum &lgeginden diger
gruplara oranla en diisiik puan aldiklari, en yiiksek puan1 20 yildan uzun
siire c¢alisanlarin aldiklari, Yetenck Yonetimi ve Yalin YOnetim
Olceklerinden en yiiksek puam 6-10 yil arast calisanlarin aldiklart ve
farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu, motivasyon 6lgeginden alinan

puanlarin is tecriibesinden etkilenmedigi goriilmiistiir.

Tablo 3. Katilimcilarin Yas, Egitim Durumu ve Is Tecriibesi ile
Minnesota Doyum, Yetenek Yonetimi Algisi, Motivasyon ve Yalin
Yénetim Algist Olgeklerinden Aldiklar: Puan Ortalamalarimin
Karsilastirmalart (N=199)

Minnesota Yetenek . .
.. Dovum Yénetimi MoyvaS)_/on Yaln Y.(.)netn.n
" Olgekler Y <. PO Olgegi Algis1 Olgegi
Ozellikler Olcegl Alngl Olg:egl Ort+SS Ort£SS
Ort+SS Ort+SS
Yas
30 ve asagis1 (49) 53,16£15,12 | 53,18+21,69* | 36,93+15,85 12,12+7,81*
31- 40 yas (71) 46,5442027 | 43,43+22,00 |28,07+15,65% 7,84+6,27
41 yas ve lizeri (79) | 59,36+£16,16% | 41,91£22,15 | 32,77+11,20 6,81+5,34
Fip 10,016 /,000 | 4,342/,014 | 5869/,003 | 11,123/,000
Egitim Durumu
iIkdgretim (135) 50,29+18,05* | 39,34+19,31* | 27,86+£12,11*| 6,06+4,17*
Lise (45) 59,28+19,18 | 55,77424,75 | 36,95+15,20 11,80+8,13
Universite (19) 60,10£12,25 | 62,10+19,60 50,89+8,51 17,84+5,89
KWI/p 11,047/,004 | 42,700/,000 | 31,555/,000 | 61,61/,000
Is Tecriibesi
0-5 y‘é (123) 1058 42,52417,09% | 3520+14,15 | 2740£14,97 |  7,72+6,09
ll_-15};111((35)) 49,27420,29 | 52,44423,77* | 35,15¢17,34 | 11,914£7,97*
16-20 yil (21) 52,65+£17,16 | 49,71+£22,01 | 3491£15,06 9,62+735
20 yildan 57,61£16,46 | 47,76+19,62 | 27,33£12,63 7,38+5,31
fazla(60) 60,43+£14,86* | 38,93+22,16 | 31,20+10,08 5,21+2,87*
Fip 6,008/,000 4,707/ ,001 2,332/ ,057 9,220/ ,000

KW: Kruskall Wallis Test, *Bonferroni ileri analiz sonucu fark yaratan grup

Katilimcilarin cinsiyet ve medeni durumlar ile Minnesota Doyum,
Yetenek Yonetimi Algisi, Motivasyon ve Yalin Yonetim Algist
6lceklerinden aldiklart puan ortalamalarinin karsilastirmalart Tablo 4’te
verilmisgtir. Buna gore; erkeklerin Yetenek Yonetimi, Motivasyon ve
Yalin Yonetim Algist 6lgeklerinden kadinlara gore daha yiiksek puan
aldiklari, bekarlarin yetenek yonetimi algilarinin evlilere gore daha
yliksek oldugu, yalin yonetim hakkinda fikir sahibi olanlarin tiim
Olceklerden daha yiiksek puan aldiklar1 ve farkin istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlenmistir. Cinsiyet, medeni durum ve ¢aligilan is yeri
ile Minnesota doyum 6lgeginden alinan puanlar arasinda anlamli farklilik
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bulunmadigi, ¢alisilan is yerinin 6lgeklerden alinan puanlar etkilemedigi

gOrilmiistir.

Tablo 4. Katilimcilarin cinsiyet ve medeni durumlari ile Minnesota
Doyum, Yetenek Yonetimi Algisi, Motivasyon ve Yalin Yonetim Algist
6lceklerinden aldiklar puan ortalamalarinin karsilagtirmalari (N=199)

) Minnesota Yetenek Motivasyon Yalin
Olgekler Qoyum Yiine.t.imi Olcegi Y('ine"tim
. Olgegi Algis1 Olgegi Ort+SS Algis1 Olcegi
Ozellikler Ort£SS Ort£SS Ort+SS
Cinsiyet
Kadm (140) 52,43+17,84 | 41,35+£20,37 | 29,21+13,26 6,72+5,04
Erkek (59) 55,23+£19,34 | 54,4442426 | 39,01+14,90 | 12,67+8,10
t/p -,987/,325 -3,906/,000 | -4,587/,000 | -6,284/,000
Medeni Durum
Evli (102) 50,94+17,72 | 41,65+£22,83 | 32,40+15,08 8,33+6,66
Bekar (97) 55,71£18,65 | 48,98+21,31 | 31,82+13,81 8,64+6,71
t/p -1,850/,066 | -2,339/,020 ,281/,779 -,333/,739
is Yeri
Is yeri (100) 55,18+£17,29 | 43,95+£22,18 | 32,88+13,50 7,64+5,96
Is yeri (99) 51,33+£19,14 | 46,524+22.56 | 31,35+15,37 9,34+7,25
t/p 1,488/,138 -812/,418 , 744/ 458 -1,811/,072
Yalin Yonetim Hakkinda
Fikir Sahibi Olma
Evet (32) 64,46£1590 | 67,56+1826 | 43,59+15,90 | 14,40+7,74
Hayir (167) 51,11£17,97 | 40,95+£20,47 | 29,92+13,09 7,35+5,82
t/p 3,916/ ,000 6,845/ ,000 5,218/ ,000 5,930/ ,000

Katilimcilarin Minnesota Doyum, Yetenek Ydnetimi Algisi, Motivasyon
ve Yalin Yonetim Algist dlgeklerinden aldiklart puanlarin korelasyonu
Tablo 5’te verilmistir. Buna gore dlgekler arasinda pozitif yonde anlaml
iliski bulunmustur (p=000).

Tablo 5. Katilimcilarin Minnesota Doyum, Yetenek Yonetimi Algisi,
Motivasyon ve Yalin Yénetim Algist Olgeklerinden Aldiklart Puanlarin
Korelasyonu

Olgekler 1 2 3 4
Minnesota Doyum Olgegi L

Pearson Korelasyon p

Yetenek Yonetimi Algist Olcegi 419 1

Pearson Korelasyon p ,000

Motivasyon Olqegi 521 454 1

Pearson Korelasyon p ,000 ,000

Yalin Yonetim Algis1 Olgegi ,283 ,607 ,647 1
Pearson Korelasyon p ,000 ,000 ,000
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4.Sonuc¢

Karaman ili imalat sanayi sektoriinde faaliyet gosteren iki farkli biskiivi
fabrikasinda caligan isgdrenlerin yalin yonetim, motivasyon, is tatmini ve
yetenek yoOnetimi algilarinin  belirlenmesi amaciyla planlanan bu
aragtirma 199 mavi yakali iizerinde gergeklestirilmistir.

Arastirmada, katihmcilarin %39,7’si 41 yas ve iizerinde, %70,4’1 kadm,
%67,8’1 ilkogretim mezunu ve %30,2’si 20 yildan daha uzun siireli is
tecriibesine sahiptir. Bu durum, sektoriin genellikle iiretim siirecinde
vasifsiz iggiiciinii kolaylikla ise adapte edebilmesinden kaynaklanabilir.
Ayrica katilmeilarin %83,9’u “yalin yonetim hakkinda fikir sahibi
misiniz?” sorusuna Evet/Hayir seceneklerinden ‘“hayir” yamitini
vermislerdir. Neredeyse sifir atik ile calisan bu fabrikalardaki mavi
yakalilarin kavram olarak yalin yonetim hakkinda fikir sahibi olmadiklari
ancak yaptiklar ig itibariyle yalin yonetim felsefesiyle yonetildikleri
sOylenebilir.

Arastirmada 41 yas ve lizeri gruptaki katilimcilarin Minnesota doyum
Olceginden diger gruplara gore daha yiiksek puan aldiklari tespit
edilmistir. Bu durum orta yas denilebilecek grubun genclere nazaran daha
cok is tatminine sahip olmas1 yoniinde agiklanabilir. Ek olarak ilkdgretim
mezunlarimn tim Olgeklerden en diisiik puan aldiklann ve farkin
istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. 0-5 yil is tecriibesine
sahip olanlarin Minnesota doyum o6l¢eginden diger gruplara oranla en
diisiik puan aldiklari, en yiiksek puani 20 yildan uzun siire ¢aliganlarin
aldiklar1 goriilmustiir.

Katilimeilarin cinsiyet, medeni durum ve calisilan is yeri durumu ile
Minnesota doyum o6lgeginden alinan puanlar arasinda anlamli farklilik
bulunmamis ve c¢aligilan is yerinin Ol¢eklerden alman puanlar
etkilemedigi goriilmiistiir. Benzer sekilde Yildirim (2007), arastirmasinda
yas ve egitim ile ig tatmini arasinda anlamli bir iliskiye rastlamamis,
Karakdse ve Kocabag (2006)’mn arastirmasinda cinsiyet, mesleki deneyim
ve yagla is tatmini arasinda anlamh farklilik tespit edilmemistir. Bu
durum sektor ve is yiikii arasmdaki farkhiliklarn is tatminini
farklilagtirmadig1 yoniinde genellestirilebilir.

Arastirmacilar; performans ve {icret uygulamalari ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii bir iliski oldugunu (Diizgiin ve Marsap, 2018), kariyer
uyumlulugu ve kariyer iyimserliginin, is tatminini anlamli ve pozitif
yonde etkiledigini (Sokmen ve Aydmntan, 2016), duygusal emegin
calisanlarin is tatminlerine pozitif bir etkisinin oldugunu (Celik ve
Topsakal, 2016), orgiitsel iletisim ile ig tatmini arasinda iliski oldugunu
(Soysal, vd.,2017), rol belirsizligi ile is tatmini arasinda negatif yonlii
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anlaml bir iligki oldugunu (Ertem Eray, 2017), is doyumunu en ¢ok
etkileyen degiskenin i¢sel doyum oldugunu (Koéroglu, 2011:v) ve ¢alisan
motivasyonunun i§ tatmini {izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu
(Sokmen ve Ekmekgioglu, 2013) saptamiglardir. Bu arastirmada ise
Minnesota Doyum o6lgegi ile Yetenek Yonetimi Algisi, Motivasyon ve
Yalin Yonetim Algis1 dlgekleri arasinda pozitif yonde anlamh iligki
oldugu bulunmustur. Ozetle is tatmini bircok degisken ile etkilesim
halindedir.

Katilimcilardan 31-40 yas arasi grupta olan katilimcilarn Motivasyon
Olgeginden diger gruplara gore daha yiiksek puan aldiklar1 ve farkin
istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Arastirmacilar ise
orgiitsel adaletin, ¢alisanlarin motivasyonlar iizerindeki etkisinin pozitif
yonli  oldugunu (Sokmen vd., 2013), e-sertifika programlarinin
motivasyonu arttirict bir unsur oldugunu (Sen, 2010: 136), {icretin,
kigilerin motivasyonu i¢in tek bagma yeterli olmadigini (Sahin, 2004) ve
psikolojik  yildirmanin  isgérenlerin  motivasyonlarin1  azaltti§ini
(Kocaoglu, 2007: 103) tespit etmiglerdir.

Aragtirmada, 30 yas ve asagisi gruptaki katilimecilarin Yetenek Yonetimi
ve Yalin Yonetim Olgeklerinden diger gruplara gére daha yiiksek puan
aldiklar1, Yetenek Yonetimi ve Yalin Yonetim Slgeklerinden en yiiksek
puant 6-10 yil arasi1 calisanlarin aldiklar1 ve farkin istatistiksel olarak
anlaml oldugu, motivasyon dl¢eginden alinan puanlarmn is tecriibesinden
etkilenmedigi, erkeklerin Yetenek YoOnetimi, Motivasyon ve Yalin
Yonetim Algist 6lceklerinden kadinlara gore daha yiiksek puan aldiklari,
bekarlarin yetenek yonetimi algilarinin evlilere gore daha yiiksek oldugu,
yalin yonetim hakkinda fikir sahibi olanlarin tiim ol¢eklerden daha
yiiksek puan aldiklar1 ve farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir.

Son olarak ¢esitli arastirmacilar ise yetenek yonetiminin; orgiitsel sinizmi
negatif ve anlamh bir sekilde etkiledigini (Tath ve Ustiin, 2018), yetenegi
gelistirme ve yetenegi tutma alt boyutlarinin yenilik performansimni pozitif
yonde etkiledigini (Oriicii ve Akyiiz, 2018), drgiit yoneticilerinin akrabasi
olmayan is gorenlerle caligmasinin ve orgiitte profesyonel isleyen insan
kaynaklart politikalarimin yetenek yonetimini olumlu yonde etkiledigini
(Demirel ve Savas, 2017) saptamislardir. Ayrica yetenek yonetiminin
orgiitsel baghlik alt boyutlar ile ig tatminini istatistiksel olarak anlamli
bir sekilde ve pozitif yonde, isten ayrilma niyetini ise istatistiksel olarak
anlamli bir sekilde ve negatif yonde etkiledigi (Tarak¢i, 2016: ii),
bankalarin insan kaynaklar1 ve yetenek yonetimi uygulamalarinin banka
calisanlarim olumlu yoénde etkiledigi (Altunoglu vd., 2015), yalin
yonetim ilkelerinin etkin bir sekilde uygulanmasim &nemli Olgiide
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belirleyen faktorlerin kalici olmasi i¢in yetkin bir yonetici ve yonetici
kadroya sahip (Niewiadomski vd., 2018) olunmasi gerektigi yine
arastirmacilar tarafindan tespit edilen bulgular arasindadir.

Yalin yonetim anlayisiyla yonetilen imalat sanayinde is tatmini,
motivasyon ve yetenek yonetimi algilarimn ortaya konulmasina yonelik
yapilan aragtirma sonuglarina gore asagidaki dnerilerde bulunulabilir:

-Hammadde atiklarinin bile tekrar iiretime dahil edilebildigi biskiivi
imalatt  sektoriinde yalin yonetim felsefesinin tiim  birimlerce
benimsenmesi i¢in farkindalik caligmalarina agirlik verilmesi,

-Geng yastaki ve 20 yildan az is deneyimine sahip isgorenlerin is
tatminini artirmaya yonelik 6zendirme araglarinin (prim, terfi, kariyer
gelisim imkanlari, sosyal haklarda iyilestirme, vb.) uygulanmasi
gerektigi,

-[Ikdgretim mezunlarinin drgiit ici ve yaygin egitim faaliyetleri ile egitim
diizeylerine katki saglanmast,

-Basta {ist yonetimin destegi ile insan kaynaklar1 departmanlarinin yalin
yonetim uygulamalarimi kurum kiiltiirii kapsaminda degerlendirmeleri
gerektigi ve ileriki arastirmalarin bu yonde yapilabilecegi,

-Arastirmanin farkli sektor ve sehirlerde yapilarak elde edilen verilerin
karsilastirllmas1 ile kayda deger bulgularin elde edilebilecegine
inanilmaktadir.
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