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OZET

YALIN YONETIM ANLAYISININ SAGLIK KURUMU CALISANLARININ
MOTIVASYON VE PERFORMANS DUZEYLERINE ETKIiSi: ADANA iL
SINIRLARI ICINDE BiR ARASTIRMA

Buse BAKIR

Yiiksek Lisans Tezi, isletme Yonetimi Anabilim Dah
Tez Damsmani: Dr. Ogretim Uyesi Biilent Ozer
Ekim 2022, 92 sayfa

Bu c¢alismanin amaci, yalin yonetim yaklasiminin isgdrenlerin motivasyon ve
performans diizeyleri tizerindeki etkilerini incelemektir. Yalin yonetim, siiregleri iyilestiren
veya maliyetleri azaltan bir dizi ara¢ ve teknik olarak da tanimlanir. Yalin yonetim
uygulamasi ¢aligan bireylerin kaliteli, verimli, uygun ve hizli iiretim yapmalarini saglamay1
amaclar. Ayrica, kuruluslarin isletim sistemlerinde olusan sorun ve hatalar1 en kisa siirede
giderebilmek ve israfi Onleyebilmek i¢in Onlemler almayr Ongoriir. Bu hedefleri
benimseyen saglik kurumlari, yalin yonetim uygulamalarindan yararlanarak ve ilgili
teknikleri her diizeyde uygulayarak misyonlarini ger¢eklestirmeye calisir.

Aragtirmamiz Adana il smirlar i¢indeki saglik kuruluslarinda ¢aligan doktor ve
hemsireler {izerinde yapilmis ve yalin yonetim anlayisinin ¢alisanlarin motivasyonunu
nasil etkiledigi anlagilmaya calisilmistir. Bu amagla, yalin yonetim ile motivasyon
arasindaki iliskiyi irdeleyen hipotezler gelistirilmistir. Ayrica, arastirmanin evreninden
ornek ¢ekilmis, sinirliliklar ve yontem belirlenmis; yalin yonetim anlayisi, motivasyon
kavrami, motivasyon diizeyini etkileyen etmenler ve kuramlar genisge agiklanmistir. Son
boliimde, sahadan toplanan veriler ve bunlara uygulanan istatistik testlere yer verilmis;
ortaya c¢ikan bulgular yorumlanarak, gesitli oneriler gelistirilmistir.

Bir iilkede belirli bir diizeyde saglik hizmeti verilmesi ve yasam kalitesinin
artirilmasi, o iilkede yasayan bireyler i¢in ¢cok dnemli bir yere sahiptir. Ote yandan, saglik

hizmetlerinin kalitesi, hastaliin kisa siirede veya erken teshis edilmesi {ilkelerin



vii

sosyoekonomik gelismiglik diizeyinin bir gostergesi olarak da kabul edilmektedir.
Dolayisiyla, saglik kurumlarinin sundugu hizmetlerin kalitesinin Ol¢iilmesi Kritik bir

meseledir ve biitiinciil bir yaklasimla ele alinmalidir.

Anahtar Kelimeler: Yalin yonetim, yalin diisiince, hizmet, kalite, motivasyon.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF LEAN MANAGEMENT APPROACH ON MOTIVATION AND
PERFORMANCE LEVELS OF HEALTH INSTITUTION EMPLOYEES: A
RESEARCH IN ADANA PROVINCIAL BOUNDARIES

Buse BAKIR

Master Thesis, Master Thesis, Department of Business Management
Supervisor :Dr. Biilent Ozer
October 2022, Pages 92

The aim of this study is to try to examine the effects of the lean management
approach on the motivation and performance of the employees working in the selected
healthcare organizations. Lean management is defined as a set of tools and techniques that
improve processes or reduce costs. The management style in which zero error or zero
waste is the objective. Thus, lean management practices aim to provide equal, safe,
appropriate, and fast service in terms of the motivation of involved individuals. It also aims
to take measures so that organizations can solve problems and errors that occur in their
operating systems as soon as possible and prevent waste. Health institutions that adopt
these goals realize their mission by making use of lean management practices and applying
these techniques at all managerial levels. Therefore, hypotheses have been formed to
examine the relationship between lean management and motivation. The universe of the
study and the sample to be questioned has been determined, the limitations and the method
used have been set; the concept of lean management, the concept of motivation,
motivational tools, and theories have been tested. In the last part, various statistical
analyzes were conducted to find out whether there is a relationship between these
variables. Afterward, the findings of the statistical analyzes were interpreted and the
conclusion section was formed, and the study was completed.

Living a healthy life is non-negligible in human life. So, reachable healthcare

services when needed increases the quality of life. On the other hand, the quality of



healthcare services, the diagnosis of the disease in a short time or early diagnosis are also
regarded as indicators of the socio-economic development level of the countries. In this
respect, measuring the quality of services provided by healthcare institutions require that

these processes be handled with a holistic approach.

Keywords: Lean management, lean thinking, service, quality, motivation.
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GIRIS

Arastirmanin Amaci

Bu ¢aligmanin temel amaci, yalin yonetim anlayisinin saglik kurumunda galisan
anahtar personelin motivasyon ve performansina etkilerini incelemektir. Yalin yonetim,
elde bulunan kaynaklari en az miktarda kullanarak gercek talebi karsilamak ilkesine
dayanir. Bundan dolayi, maliyetleri minimum diizeyde tutarak, uygun kalitede {iretim
yapmaya Ve ihtiyaci hizli bir bigimde gidermeye odaklanir. Kalkinmis iilke ekonomilerinde
hizmet sektoriiniin payr giderek biiyiimektedir. Ote yandan, teknolojinin hemen her alanda
gelismesine paralel olarak isletmelerin sundugu {iriin ve hizmet kalitesi de artmaktadir. Bu
sebeple gerek iiriin gerekse hizmet kalitesini arttirmak, isletmeler ig¢in gliniimiiz rekabetgi

ortaminda varligini siirdiirebilmenin temel kosulu haline gelmistir.

Arastirmanin Onemi

Saglik hizmetlerinin belirli bir miktar, kalite ve erisilebilir olarak arzi; insan
hayatinin siirdiiriilmesi, korunmasi ve belirli bir yasam standardi olusturmak bakimindan
biiyiik bir 6neme sahiptir. Dolayisiyla, saglik kuruluslarmin sundugu hizmet kalitesi
diizeyinin olglilebilmesi, giincel ve gergek verilere dayali etkili kurumsal stratejiler
gelistirilmesi, bugiin oldugu gibi gelecekte de her isletmenin {ist yonetiminin 6ncelikli
gorevi olmalidir. Ciinkii rekabet ile verimlilik arasinda ¢ok yakin bir iliski vardir ve
kuruluglarin en 6nemli rekabet tistiinliiklerinden biri, isletmenin sahip oldugu deneyimli ve
motivasyonu yliksek calisanlardir. Siirdiiriilebilir ekonomik biiylime ve rekabet giiciinii
gosteren faktorlere iliskin dinamiklere bakildiginda, isletmelerin verimliliginin yani sira
uzmanlagma ve rekabet kapasitesinin de dikkate alinmasi gerekir. Yalin yonetim anlayist,
verimlilik ve rekabet¢iligin artisina bagl olarak bir takim ekonomik avantajlar saglar. Bu
nedenle, son yillarda yalin yonetim anlayigi ekonomistlerin ilgi odagi olmustur (Seker,
2016, s. 450). Dolayisiyla bu calisma, yalin yonetim anlayisinin doktor ve hemsirelerin
motivasyon ve performans diizeylerine etkisini ortaya ¢ikarmak bakimindan énemli oldugu

distintiilmiistiir.

Arastirmanin Sayiltilar:

1. Arastirmaya katilan deneklerin anket sorularina igtenlikle ve dogru olarak cevap

verecekleri varsayilmaktadir.



2. Yararlanilan veri toplama aracinin katilimcilarin motivasyon diizeylerini ortaya

cikaracak nitelikte oldugu varsayilmaktadir.

3. Deneklerin farkli egitim diizeylerine sahip olmakla birlikte, ayni is kolunda ve
calisma kosullar1 geregi benzer giicliikklerle karst karsiya kaldiklar1 diistiniilerek,
orneklemin homojen bir yapida oldugu varsayilmaktadir.

Arastirmanin Evreni, Orneklem Biiyikligi ve Kisitlari

Calismanin evrenini, Adana il smirlar iginde faaliyetlerini siirdiiren bazi kamu
hastaneleri, kamu ve 6zel tniversite hastaneleri ile bunlara bagli uygulama merkezleri ve

polikliniklerinde saglik hizmeti sunan doktor ve hemsireler olusturmaktadir.

Rastlantisal 6rnekleme yapabilmek i¢in arastirma evrenini olusturan calisanlarin

tam bir listesi gerekmektedir. Ancak, bu bilgiye ulagilamamuistir.

Oysa, ana kiitle karakteristiklerini belirlemeyi amaglayan arastirmalarda 6rneklem
biyiikliigiinii hesaplamak i¢in: (1) Popiilasyonun Bagdasikligini, (2) Kabul Edilebilir Hata
Biiyiikligiinii ve (3) Giivenirlik Diizeyini bilmek gerekir (Zikmund ve ark., 2013, s.75).

Bu sebeple, calismamizda, “Orneklem Hata Payina Gére Orneklem Biiyiikliigii”

tablosundan yararlanilmistir (Erdogan, Yazicioglu, 2004).



Tablo 1. Orneklem Hata Payma Goére Orneklem Biiyiikliigii

Evren +- 0.03 6rnekleme hatasi (d) |+-0.05 6rnekleme hatasi (d) [+-0.10 6rnekleme hatasi (d)
Biiyiikliga
p=0.59=0.5 |p=0.8 |p=0.3 |p=0.59=0.5 [p=0.8 |p=0.3 [p=0.59=0.5 |p=0.8 |p=0.3
(heterojen) |g=0.2|q=0.7 [(heterojen) [g=0.2|g=0.7 |(heterojen) |[g=0.2|g=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 | 321 217 165 | 196 81 55 70
750 441 358 | 409 254 185 | 226 85 57 73
1.000 516 406 | 473 278 198 | 244 88 S8 75
2.500 748 537 | 660 333 224 | 286 93 60 78
5.000 880 601 | 760 357 234 | 303 94 61 79
10.000 964 639 | 823 370 240 | 313 95 61 80
25.000 1023 665 | 865 378 244 | 319 96 61 80
50.000 1045 674 | 881 381 245 | 321 96 61 81
100.000 1056 678 | 888 383 245 | 322 96 61 81
1.000.000 1066 682 | 896 384 246 | 323 96 61 81
100 milyon 1067 683 | 896 384 245 | 323 96 61 81
p=gerceklesme olasiligi g=ger¢eklesmeme olasilig1

Ne var Ki, aragtirmamizda evreni olusturan birey sayist bilinmediginden, aragtirma
orneklemi rastlantisal olarak belirlenememis, Yargisal Ornekleme’nin bir bigimi olan
Kolayda Ornekleme yénteminden yararlanilmistir. Bu durumda, drneklem ortalamalarinin
varyansi tahmin edilememekte ve arastirmadan elde edilen bulgular tiim popiilasyon i¢in

degil, yalnizca sorgulanan kesim i¢in gegerli olmaktadir.

Ote yandan, toplanan veriler gesitli istatistik analizlere tabi tutulurken pragmatik
olmak bakimindan 6rneklemin rastlantisal; glivenirligin %95 ve kabul edilebilir hatanin ise
%5 oldugu varsayilmistir. Ayrica, 6rneklem sayisi biiylidiik¢e arastirma bulgularinin daha
saglikli olacagi bilindiginden, goriisme sayisi (200) kosullarin elverdigi oranda yiiksek

tutulmaya ¢aligilmistir.



Verilerin Toplanmasi

Anket formlar1 aragtirma evrenindeki bazi tanidik doktor ve hemsireler vasitasiyla
diger deneklere duyurulmus ve internet tlizerinden bu kisilere ulagilmistir. Boylece bir
anlamda Kartopu Orneklemesi gibi olsa da rastlantisal degildir (a.g.e., s. 395).

Arastirma, Google Formlar isimli web sitesi {izerinden, anket yontemi ile
toplanmustir. Bu yontemin en 6nemli Ustiinligii veri toplama maliyetinin gorece diisiik ve
uygulamasinin kolay olmasidir (Nakip, 2003, s. 192).

Demografik Bilgiler

Anketin birinci boliimiinde yer alan sorular katilimcilarin demografik 6zelliklerini
belirlemek {izere sorulmustur. Bunlar; cinsiyet, yas, mesleki deneyim, medeni durum,
egitim durumu gibi dogrudan bilgi edinmeyi amaglayan nominal 6l¢ek sorularidir. Bu
sorular, hem degiskenlerin deneklerin demografik 6zeliklerine gore etkisini anlamak hem

de denek profilini ¢ikarmak maksadiyla sorulmustur.

Yalin Yonetime iliskin Sorular

Bu arastirmada, Derin’in (2008, s. 230) bir ¢alismasinda kullandig1 Yalin Yonetim
anlayigina iliskin 24 sorudan yararlanilmistir. Bunlar, katilimcilarin tutum ve goriislerini;
1-Tamamen Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Tamamen
Katiliyorum seklinde ifade etmesi istenen 5’/ Likert Olcegi sorularidir. Bu arastirmada

yapilan analize gore dlgege ait gilivenilirlik katsayisi ise 0,901 olarak hesaplanmaistir.

Motivasyon Faktorleri Degerlemesi

Bu ¢alismada, Koroglu’nun (2011, s. 293) 18 sorudan olusan Motivasyon Faktorleri
Degerlemesi Olgeginden yararlanilmigtir. Deneklere: 1-Tamamen Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Karasizim, 4-Katiliyorum ve 5-Tamamen Katiliyorum seklinde
cevaplandirmalart istenen 5°li Likert tipi 6lgegine uygun kullanilmistir. Bu aragtirmada

yapilan analize gore Olgege ait giivenilirlik katsayisi ise 0,941 olarak hesaplanmistir.

Arastirmanin Yontemi

Bu calisma igin veri toplama araci olarak, “Yalin Yénetime iliskin Sorular’ ve
“Motivasyon Faktorleri Degerlemesi” kullanilmistir. Verilerin analiz edilmesinde SPSS

21.00 programindan yararlanilmig, ancak daha Oncesinde giivenilirlik ve gegerlilik



analizleri yapilmistir. Gegerlik ve giivenilirlik analizleri yapildiktan sonra tanimlayict

istatistikler, demografik analizler, T testi, ANOVA analizleri, Korelasyon analizleri ve

Regresyon analizleri yapilmistir.

Arastirmanin Hipotezi

Aragtirma kapsaminda ele alinan degiskenlerle ilgili temel hipotez:
Hi: Yalin yonetim anlayis1i Doktor ve Hemsirelerin motivasyon diizeyini etkiler.

Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin amaci, hipotezi ve motivasyon etmenleri goz Oniine alinarak,
arastirma modeli asagidaki gibi tasarlanmigtir. Burada, “tanimlayici arastirma” modeli
tercih edilmis olup, belirlenen hipotezle iliskin degiskenler arasindaki etkilesimin

gosterilmesi amacglanmaistir.

2. GALISAN
MOTIVASYONU
DEGISKENLERI
(Bagimh Degiskenler)
= Yonetsel Motive Araclan

- Psiko-sosyal Motive
Araglan

- Ekonomik Maotive
Araclan

1. YALIN YONETIM
DEGISKENLERI
(Bagimsiz Dedgiskenler)

- Ydnetici ve Calisan Tutumu

- Mesleki Tatmin ve Is Yiki

- Hareket Israfi, Stok Israfi ve
Fiziki Kogullar

Sekil 1. Arastirmanin modeli

Arastirmanin Kisitlari

Calismada diger saglik calisanlarinin hasta ile dogrudan temas edip etmemesine

bakilmaksizin arastirma kapsami disinda birakilmistir. Calismada bir anket uygulamasi ile



elde edilen veriler; istatistiksel degerlendirmelere tabi tutulmus ve yapilan istatistiksel

analizlerle mukayeseli bicimde irdelenmistir.

Arka plan

Isletmeler tarafindan yerine getirilmis olan yalin ydnetim uygulamalari, isletmelere
biiyiik bir rekabet avantaji saglamaktadir. Rekabet avantaji elde etmek isteyen isletmeler,
yalin yonetim uygulamalarmi gerceklestirerek calisanlarin diisiinsel ve fiziksel giiclinden
en yiiksek diizeyde yararlanmaktadirlar. Dolayisiyla, ¢alisanlardan elde edilen en yiiksek
diizeyde verim de is giicii verimliligini olumlu etkilemektedir. Isletmeler tarafindan
uygulanan yalin yonetim anlayisi, bu nedenle hizmet kalitesini de etkilemektedir
(Sabuncuoglu, 2012).

Hizmet kalitesi anlayis1 geleneksel olarak telekomiinikasyonla baslasa da daha
sonra aga bagli multimedya sistemlerine, ve gercek zamanli sistemlere yayilmistir. Hastane
vb. karmasik sistemlerde, internet tabanli uygulamalar yardimiyla; zamanlama,

giivenilirlik, hiz ve maliyet gibi alanlarda 6nemli avantajlar saglanabilmektedir.
Arastirmanin Problemi

Tezin ana problemi yalin yonetim anlayisi ile doktor ve hemsirelerin motivasyonu
arasinda istatistik bakimdan anlamli bir iligki var m1? seklinde 6zetlenebilir.
Tanimlar
Yalin Yonetim

Yalin yonetim yaklasimi, sadece bir birimde degil, isletmenin gerek iiretiminde
gerekse yonetiminde olmak {izere tiim birimlerinde biitiinciil bir yaklagimla yalinlagmay1
ongormektedir (Seker, 2016, s. 449).

Motivasyon

Calisanlarin motivasyonunun yiiksek olmasi, isletme, ¢alisanlar ve hizmet alanlar
acisindan Onemli yararlar saglayabilmektedir. Motivasyon, herhangi bir zamanda bir
kisinin neleri yapmaya ihtiya¢ duydugunu kavramasi olarak tanimlanmaktadir (Amabile
ve Kramer, 2011, s. 22).



Hizmet Kalitesi

Hizmet kalitesi, hizmet alan kisiden kisiye degisebilir. Hizmet alan kisilerin ihtiyag
ve beklentilerinin farkli olmasi, hizmet kalitesinin de kisiden kisiye farklilik gostermesine
neden olmaktadir (Mucuk, 2014, s. 165).



BIiRINCi BOLUM
MOTIVASYON KAVRAMI, TANIMI, ONEMIi, CALISANLARIN

MOTIVASYONU VE MOTiVASYON KURAMLARI

1.1. Motivasyon Kavram Tanimi ve Onemi
1.1.1. Motivasyon Kavram ve Tanim

Calisanlarin motivasyonunun yiiksek olmasi isletme, ¢alisanlar ve hizmet alanlar
acisindan Onemli yararlar saglayabilmektedir. Motivasyon, herhangi bir zamanda bir
isgérenin neleri yapmaya ihtiya¢ duydugunu kavramasi olarak tanimlanmaktadir. Bir
calisanin sececegi bir isi yapmak icin ¢aba harcamay1 arzulamasi ve bu ¢abayi 1srarli bir
sekilde siirdiirmek istemesi motivasyon olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Olasi birgok

motivasyon kaynagi bulunmakta, ancak is hayatinda ii¢ii en uygun olanlardir.

Birincisi, digsal motivasyon, ¢ogu insanin ¢alismasini bir dereceye kadar etkiler.
Digsal motivasyon, bir seyler elde etmek i¢in bir seyler yapilmasi gerektigini ifade
etmektedir. Ikincisi, igsel motivasyonda, is, bir tutku olarak goriilmektedir. Igsel
motivasyonda isin yapilmast ilging, keyifli, tatmin edici, ¢ekici veya kisisel olarak
zorlayici olarak goriilmektedir. Son olarak, iligskisel veya fedakar motivasyon olarak (diger
insanlara baglanma ve yardim etme ihtiyaci) ortaya c¢ikar. Motivasyon kisiyi harekete

gegciren ve yonlendiren itici bir gii¢ olarak bilinmektedir (Amabile ve Kramer, 2011, s. 23).

Isletmelerde calisanlarin ise karsi tutumu, motivasyonu ve basarma ihtiyaci ise
katilimin artmasiyla birlikte olumlu yonde artmaktadir. Komuta ve kontrol bakis agisi,
motivasyon kavramimin hareket noktasidir. Personelin motivasyonunun artmasi igin
beklenti ve ihtiyaglarimin iyi arastirthp bu beklenti ve ihtiyaglara cevap verecek
motivasyon araglarinin uygulanmasi, verimlilik acisindan 6nem arz etmektedir.
Motivasyon, davraniglarin altinda yatan neden, bir seyi yapmak ya da yapmamak igin
isgoreni harekete gegiren etken olarak tanimlanmaktadir. Igsel motivasyon, kisisel ilgi veya
istegin harekete ge¢mesidir denilebilir. I¢sel motivasyon kisiye enerji vermekte ve
devamlilig1 saglamaktadir. Calisanlarin bir 6diil veya kazanim i¢in ortaya koyduklari ¢aba

olumlu sonug¢landiginda, bunlar motivasyon arttirici faaliyetler olarak dikkati ¢ekmektedir.



Konuyla ilgilenen bazi diisiliniirler, igsel motivasyon c¢abalarinin varliginin, dissal
motivasyon i¢in zemin olusturdugu fikrinde birlesmektedirler. Baska bir deyisle, igsel

motivasyon, digsal motivasyonun ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Kogel, 2013, s. 409).
1.1.2. Cahisanlar A¢isindan Motivasyonun Onemi

Cogu insan, en azindan kariyerlerinin basinda islerini yapmak icin gili¢lii bir i¢sel
motivasyona sahip olmaktadir. Isler yoluna girinceye kadar bu motivasyon ortaya ¢ikmakta
ve zorluk asilincaya kadar bu motivasyon etkili olmaktadir. Yapilan is calisana anlaml
geldigi miiddetce yoneticiler, isgorenleri motive etmek icin yollar aramaya vakit ayirmak
zorunda olmamaktadir. Yoneticiler, c¢alisanlarin bagaridan kaynaklanan igsel tatmin
duygusunu deneyimlemelerine yardimci olmalidir. Calisanlarin ilerlemesindeki engelleri
ortadan kaldirmak, onlarin daha iyi hizmet vermelerini saglar. Giincel arastirmalarda
dikkatin igsel motivasyona odaklanmasi isgorenlerin en yaratici caligmalarini

yapabilmeleri i¢in gerekli goriilmektedir (Amabile ve Kramer, 2011, s. 24).
1.1.3. isletme Acisindan Motivasyonun Onemi

Isletmeler agisindan motivasyon dogrudan gozlemlenebilen bir olgu degildir.
Motivasyon, isletmelerde ¢alisanlarin davraniglarini yorumlayarak fikir 6ne siiriilebilen bir
konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isgorenlerin motivasyonuna etki eden faktorler, ancak
calisanlarin  davranislarinin  yorumlanmasi ile anlasilabilir. Isletme yoneticilerinin
calisanlarin davraniglarini gdzlemleyip, yorumlamasi ve bu yorumlarin sonuglarina gore,
onlar1 motive edecek yontem ve uygulamalar bulup gelistirmesi gerekmektedir. Etkin bir
onderlik, personelin motivasyonunu olumlu yo6nde etkiler. Bir anlamda, motivasyon,
onderligin tamamlayicisidir denilebilir. Calisanlarin davraniglarinin 1yi gézlemlenip, dogru
yorumlanmasi ile uygulanacak motivasyon aracinin dogru secilmesi, verimliligin artmasi

acisindan 6nem arz etmektedir (Giiney, 2012, s. 247).
1.1.4. Yonetim A¢isindan Motivasyonun Onemi

Yonetim isletmenin sahip oldugu kaynaklari etkin ve verimli kullanilabilmesi i¢in

caba gostermelidir. Calisanlarin dogru bir sekilde yonetilmesi ve calisanlardan maksimum
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verim alinabilmesi i¢in yoneticilerin mevcut durumu iyi gézlemlemeleri ve buna gore
onlemler almasi gerekmektedir. Yonetim c¢alisanlarin olumlu ve olumsuz davraniglarini
belirleyip, olumlu davraniglarin1 siirdiirmenin, olumsuz davranmiglardan ise kurtulmanin
yollarin1 aramasi gerekmektedir. Yonetimin, isletmenin sahip oldugu kaynaklar1 ¢alisanin
motivasyonunu yiikseltmek i¢in kullanmasi goérevlerinden biri olmalidir. Cilinkii ¢alisan
motivasyonunun yiikselmesi basarmin artmasini saglar. Boylece yoOnetimin basarisi da

goriilmiis olur (Karakaya ve Alper, 2007, s. 55).

1.2. Calhisanlarin Motivasyonunu Saglayan Araclar

1.2.1. Yonetsel Motivasyon Araclar

1.2.1.1. Hedef Tespiti

Motivasyon uygulamalarinda hedef tespiti yapmak icin isletmelerin bir¢ogu
Norolinguistik  Programlama (NLP) tekniklerinden faydalanmaktadir. Motivasyon
konusunda basariyr getiren etkili bir teknik olan NLP sik¢a kullanilir. NLP, beynin
kaydettigi deneyimleri ve ¢evreden edinilen bilgilerin nasil kodlandigi ile ilgili bir
programlama teknigidir. Yapilan kodlama, ¢alisanlarin iletisim ve davranislarina etki eden
onemli bir etken olmaktadir. Isletmelerde hedef belirleme ve etkin bir iletisim ag1 kurmada,
yoneticilere sagladigi faydalar acgisindan NLP teknikleri tartigmalidir. Hedef tespiti
yapilirken kullanilan NLP teknigi, yasanilan deneyimlerin kodlanmasi ve bu kodlamanin
calisanlar arasindaki iletisim ve davraniglara yansimasi agisindan 6nemli bir arag olarak

goriilmektedir (Aydemir, 2010, s. 96).

1.2.1.2. Egitim

Calisanlarin egitim programlarina baslayip, devam etmek konusunda 6zendirilmesi;
boylece, elde edecekleri bireysel ve kariyer hedeflerine yonelik yararlarin anlatilmasi,
ogrenme istek ve motivasyonlarmi artirabilir. Isi verimli bir sekilde yapmay1 6grenme,
isletmede iletisimi arttirmak veya baska departmanlara gegmek vb. firsatlar olmasi bu
yararlara eklenebilir. Yoneticilerin yararlar hakkinda sdyleyeceklerinin gercek¢i olmasi,

calisanlarin durumu daha da ciddiye almasini saglamaktadir. Calisanlara uygulanan egitim
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programlarinin beklentileri karsilamasi calisanlarin égrenme istegini arttirabilir. Isgérene,
verilecek egitimin gelecekte kendisine doniik faydalariin anlatilmasi ve galisanin bunun

farkina varmasi, 6grenme motivasyonunu arttirmaktadir (Cetin, 2009, s. 7).
1.2.1.3. Yetki ve Sorumluluk Paylasim

Isletmelerde calisanlarin gorevlerini yapip yapmadigindan her zaman yoneticiler
sorumlu olmaktadir. Yoneticilerin islerin yapilmasi ile ilgili kendilerine verilen yetki ve
sorumluluklarin1 astlarima devretmeleri, onlarin kendi tistelerine karsi sorumluluklarinin
ortadan kalkmasini saglamaz. Yoneticiler, yetki ve sorumluluklarini tiimiiyle altlarina
devredemez. Astlarina bazi yetkileri devretseler de yoneticilerin lstlerine karsi yetki ve
sorumluluklart devam eder. Yoneticiler, dstlerine hesap vermek durumunda
bulunmaktadir. Kisith da olsa yoneticilerin yetki ve sorumluluklarinin bir kismini
devretmesi calisanlarin islerini daha ¢ok sahiplenmesine ve daha ¢ok motive olmasina
neden olmaktadir. Yoneticilerin isyerindeki biitiin konularda tek basina karar almasi
isgorenleri takip etme ve diger baska gorevlerini yerine getirmeyi zorlastirir. Boyle bir
durumda, yetkilerin bir kismi alt kademedeki yardimcilara, gerekirse onlar da yetkilerini
daha alt kademe galisanlara devredebilirler (Tikici ve ark., 1998, s. 221).

1.2.1.4. Birlikte Karar Alma

Isletme iginde, ozellikle calisanin kendi yaptigi is ile ilgili veya ilgili oldugu
birimlerde karar alirken, isgorenlerin disiince ve fikirlerinin alinarak Kkararlara
katilimlarinin saglanmasi, bu kararlarin daha c¢abuk ve kolay benimsemelerini saglar.
Calisanlar, alanlartyla ilgili alinan kararlarin kendileri agisindan ne gibi sonuglar
doguracagini ve bu kararlarin neden alindigin1 bilmedikleri zaman, alinan kararlara karsi
bir direng gelistirebilirler. Isletmeler, olusabilecek bu olumsuzlugun iistesinden gelebilmek
icin calisanlarin isletme ile ilgili kararlara katilimlarini saglamalidir. Calisanlar,
onemsenmek ister. Isletmelerin calisanlarin1 énemseyerek isletme ile ilgili &zellikle, her
calisanin kendi alamiyla ilgili kararlarda diistincelerini almasi ve alinacak kararlara
katilimlarin1 saglamas1 aidiyet duygusunu gelistirerek motivasyonu arttirmaktadir.
Motivasyonu yiiksek olan calisanlar, her zaman daha fazla verimli olmaktadir. isletme

acisindan baska bir avantaj da o boliimde ¢alisan personelin bolim ile ilgili sorunlari daha
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iyi bilmesi nedeniyle, farkli ¢6ziimler Onerebilecek olmasidir. Calisanin farkli bir
pencereden bakarak farkli bir ¢6ziim Onerisi sunmasi, isletme yoneticilerine daha once
diisiinmedikleri bir ¢6ziim yontemi sunabilir. Calisanin fikrinin alinmasi ile isletme
yoneticilerinin fikirlerinin birlestirilerek birlikte karar alinmasi, isletmeye her yonden

fayda saglar (Kaynak, 1995, s. 144).
1.2.1.5. Terfi Olanaklar

Isletmelerde isgorenleri ¢ok ¢alismaya iten onemli etkenlerden biri tutkudur. Bu
tutkuyu tatmin eden en etkili araglardan birinin ise ist dereceye yiikselme oldugu
bilinmektedir. Calismaya yeni baslayan bir personel, yiikselme olanaginin bulunmadigini
ve aldigi lcretin artmayacagi duygusuna kapildiginda, gosterecegi her tiirlii ¢abanin
gereksiz ve yararsiz olduguna inanarak, olumsuz disiinceler gelistirmekte ve olumsuz
davranislar sergilemektedir. Isletmelerdeki terfilerde iyi niyeti kétiiye kullanma durumuna
¢ok sik rastlanmaktadir. Isletmelerde terfi kararlar1 verilirken cogu kez, kolayca etki altina
girebilecek ve sorun cikarmayacak calisanlar tercih edildigi goriiliir. Isverenler bu
yiizden, kendilerine kars1i direnmeyen uysal calisanlar1 tercih etmektedirler. Bazi
durumlarda calisanlarin yeteneklerinin haricinde uysallik da aramak gerekmektedir.
Isletmelerde isverenler arasindan terfi yapilirken hicbir art diisiinceye sahip olmadan
calisanlar arasindan géreve uygun olanin tercih edilmesi gerekmektedir. Isletmelerde, terfi
olanaklar1 konusunda adil olunmazsa ve calisanlara yeteneklerine goére terfi olanagi
verilmezse; c¢alisanlar gelecekte de terfi konusunda umutlu olmaz ve bir siireden sonra
kendilerini bu isletmeye ait hissetmez ve ¢aligmak istemez. Calisanlarin motivasyonuyla

birlikte performanslar1 da diismektedir (Eren, 2012, s. 241).

Isletme organizasyon yapisinda alt kademelerde ¢alisan bir personelin, {ist
kademede ¢alisan personelin onay1 olmadan terfi etmesi pek miimkiin gériinmemektedir.
Ust kademedeki yoneticinin onay vermesi ise alt kademedeki calisanin iist kademedeki
yoneticinin etkinliklerine yaptigi katki kadar, iist diizey yoOneticinin degerlerine,
standartlarina, &n yargilarina ve beklentilerine bagli oldugu soylenebilir. Ust kademe
yoneticilerin yonetim sekli ve beklentileri, alt kademede ¢alisan personelin davranis ve

etkinliklerini belirleyen énemli unsurlar arasinda goriilmektedir. Isletmelerde terfi almak
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isteyen personelin istiiniin istegine gore hareket etmesi ve onun onayini almasi gerektigi

bilinmektedir. (Kogel, 2013, s. 504).

1.2.1.6. Yonetimde Esneklik

Yonetimde esneklik isletmelerin degisen ve gelisen cevre kosullarina uyum
saglayabilmesi olarak ifade edilmektedir. Isletmeler belirli bir amaca ulasabilmek icin
insani ve maddi unsurlarin organizasyon yapisinin diizenlenme seklini gostermektedir.
Degisime yonelik diizenlemeler belirli bir ortamda ve kosullarda yapilmaktadir. Ortamdaki
kosullar zamanla degistik¢e yeni diizenlemelere ihtiyag dogmaktadir. Cevre kosullarinin
degismesi isletmenin farkli amaglar benimsemesSini, mevcut amaglarini  gbézden
gecirmesini, mevcut i§ yapma yontemlerinin iyilestirilmesini, isi gelistirme cabalarinin
artirmasint veya c¢evre unsurlari ile iliski kurabilecek yeni alt birimler olusturmasini
gerektirmektedir. Degisim karsisinda isletme kendini yenileyebiliyorsa yonetimde esneklik
bulundugu ve degisebilirlik ilkesinin uygulandigi soylenebilir. Degisebilirlik ilkesinin
uygulanmasini saglayan yonetim, ¢evre kosullarinda meydana gelen degisiklikleri izlemek
ve bu degisiklikleri tiim isletme bdliimlerine yansitmak i¢in c¢aligmalar yapmalidir.
Yonetimin esnek olmasi degisen ¢evre kosullarima gore, gerek isletmenin amag ve
hedeflerinde gerekse isletmenin organizasyon yapisinda degisiklik yapmasini igletmenin
devamliliginin saglanmasi bakimidan 6nemlidir. Cevre kosullarinda olusan degisikliklere
gore kendini yenileyemeyen isletmeler, bir siire sonra rekabet edemez duruma gelmekte ve
varhigini siirdiirme konusunda sikintilar yasamaktadir. Isletmelerin bu degisikliklere ayak
uydurmast i¢in yoOnetimin esnek olmasi ve degisen c¢evre kosullarini arastirarak bu
degisikliklere gore isletmelerinde gerekli degisiklikleri yapmalart gerekmektedir.
Yonetimin esnek olmasit ve isletmeyi degisen c¢evre kosullarma gore uyarlamasi ve
calisanlarin da kendilerini siirekli degisen kosullara gore gelistirmesi gerekmektedir.
Kendini gelistirmek zorunda kalan galisan, igine daha ¢ok motive olmaktadir (Us, 2007, s.
24).

1.2.1.7. Agik Pazarhk Yontemi

Isveren ya da isveren temsilcisi ile ¢alisan veya calisan temsilcisi arasinda ¢alisma

kosullariin belirlenip karsilikli bir anlagsmaya varilabilmesi i¢in taraflarin bir araya gelerek



14

yaptiklar1 gorlismeler, agik pazarlik yontemi olarak adlandirilmaktadir. Sendikalarin
varolusunun temel nedenlerinden biri agik pazarliktir; isveren ile ¢alisan arasindaki
sistematik pazarliklar1 yiritiir. Agik pazarlikta ¢alisanlarin ¢alisma kosullarinin yaninda,
alacag ticret de ele alinmakta, taraflarin karsilikli olarak uzlasmaya varmasi durumunda,
toplu sozlesme imzalanmaktadir. Agik pazarlik yontemi sonunda yapilan toplu sézlesme
belirli bir siireyi kapsamaktadir. Siire sona erdiginde taraflar tekrar bir araya gelebilirler

(Mucuk, 2014, s. 331).

1.2.1.8. Fiziksel Kosullarin Gelistirilmesi

Calisanlar her zaman daha iyi kosullarin bulundugu isyerlerinde ¢alismak
istemektedir. Calisma ortaminin rahat olmasi, kullanilan arag ve gerecin eksiksiz olmasi, is
ortaminin sessiz olmasi, g¢evrenin temiz olmasi gibi faktorler, g¢alisanlar agisindan
motivasyonu arttiran etkenlerden bazilaridir. Ornegin, calisanin her seferinde kullandig:
arag ve gereglerin eksik olmasi, belirli bir siireden sonra ¢alisanin bu durumdan bikmasina
ve motivasyonunu kaybetmesine neden olmaktadir. Bu yiizden calisanin isine motive

olmasi i¢in ¢aligma kosullarinin iyi olmasi gerekmektedir (Hayta, 2007, s. 22).

1.2.1.9. Esnek Calisma Sartlar

Isletmelerde esnek ¢alisma, toplam ¢alisma siiresinin haftanin diger giinlerine farkl
bir bicimde dagitilmas1 ya da iki ile dort haftalik bir zamana yayilmasidir. Esnek ¢alisma,
ozellikle gelismekte olan iilkelerde kayit dis1 calisma olarak bilinmektedir. Esnek caligma
sistemi, bilgi ve iletisim alanlarindaki biiyiik gelismenin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Esnek calisma kosullarina gore calisan altinda calisan insanlar, sosyal yasamlari i¢in daha
fazla zaman ayirabilir. Ne var ki, esnek istihdam ve esnek galisma sisteminin, g¢alisan
acisindan olumsuz yonleri de bulunmaktadir. Calisanlarin is yerinde meydana gelebilecek
hata ve kazalardan korunmasmin zayiflattigi ve is giivenliginin azaldigi istikrarsiz bir
calisma ortaminin olusmasina neden olur. Esnek c¢alisma sisteminin g¢alisana 6zellikle
zaman kazandirma agisindan onemli bir katki yaptig1 ve isine daha ¢ok motive olmasini

sagladig1 soylenebilir (Tozlu, 2011, s. 101).
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Esnek calisma saatleri dogru uygulandig: taktirde iyi bir motivasyon araci olarak
degerlendirilebilir. Bu sistem, calisana is yerinde calisma saatleri konusunda 6zgiirliik
vermektedir. Ancak sistem dogru uygulanmazsa diizenin bozuldugu ve kontroliin elden
¢iktig1 bir durumla karsilasilir. Rekabet kosullarinin ve teknolojik gelismelerin bu kadar
yogun oldugu bir is ortaminda, esnek ¢alisma saatlerinin uygulanmasi isletmelere birgcok
avantaj saglamaktadir. Gerek zamandan kazanma gerekse igyeri masraflarini azaltma gibi
avantajlar bunlardan birkagidir. Calisanlar 6zellikle trafigin yogun oldugu bdlgelerde
calisma saatlerini buna gore diizenleyerek zamandan tasarruf edilebilir. Bu noktada esnek
caligma saatlerinin uygulanmasi motivasyonu ve verimliligi arttiran 6nemli bir unsur
olarak goriilmektedir. Kontroliiniin iyi olmadigi isletmelerde ise bu sistemin uygulanmasi

biiylik sorunlar dogurabilmektedir (Tozlu, 2011, s. 101).

1.2.1.10. Pozitif Yonetim Yaklasimm

Pozitif yoneticilik deneyimlere dayali becerinin bilinen kurallarinin tersine,
yonetim bilimi esaslarina dayanmaktadir. Pozitif diisiinerek calisan; daha ¢ok sorumluluk
alan, isine daha ¢ok motive olan ve daha ¢ok verimli olan kisi olarak ifade edilmektedir.
Pozitif yonetim yaklasgimi, kendilerini kontrol etme becerilerini 6grenme ve personelde
sorumluluk gelistirme, kisisel sorumluluk alma gibi konularda yardimci olmaktir. Isletme
yoneticilerinin ¢alisanlarina dostca bir davranis tarziyla yaklagmalari, ¢calisanlarina siirekli
gelisme imkan1 vererek, ¢alisanin daha ¢ok motive olmasini saglamaktadir. Pozitif yonetim
yaklagimi ile galisanlar, kendilerini daha huzurlu bir ortamda hisseder ve ¢alistiklari
isletmelerde kendilerini siirekli gelistirmek ve isletmeye fayda olmak isterler. Kendilerini
sirekli gelistirmek isteyen calisanlar da islerine daha ¢ok motive olarak, daha yliksek

performans sergilemektedirler (Sabuncuoglu ve Tokol, 2013, s. 6).

1.2.2. Psikososyal Motivasyon Araclari

1.2.2.1. Bagimsiz Calisma Firsati

Calisanlar genellikle bireysel gelisme giiclinli arttirmak ve benligini doyurmak
amaciyla bagimsiz ¢alismaya dnem vermektedirler. Isgdren bagimsiz bir sekilde isyerinde

calistigi zaman kendini o isletmeye daha ¢ok ait hissetmekte ve is yeri ortaminda kendini
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degerli bir calisan olarak gormektedir. Bagimsiz ¢alisma calisanlara sinirsiz bir serbestlik
verilmesi anlamma gelmemektedir. Isletmede boyle bir uygulama varsa bu isletmede
biitlinsel bir yapmin varlifindan ve otoriteden s6z edilmesi miimkiin degildir. Bagimsiz
calisma istegi kisinin yetiskin birey olmasindan itibaren arzuladigi bir duygu olarak 6n
plana ¢ikmaktadir. Uzun siiredir ayakta durmaya calisan kiiciik isletmelerde bagimsiz
calisma duygusunu tatmin etmek kolaydir. Ancak, bugiliniin karmagsik {iretim
teknolojileriyle ¢alisan bircok firmada bu duyguyu tatmin etmek pek kolay
goriinmemektedir (Tozlu, 2011, s. 102).

1.2.2.2. Oneri Sistemi

Isletmelerde isgorenlere oneri sisteminin isleyisiyle ilgili yeterli bilgi aktarmak,
sistemin iyi anlasilmasi ve basarili bir sekilde uygulanmasi bakimindan 6nemlidir. Bilgi
aktarim siireci, ¢alisanlarla toplanti yaparak ve oneri el kitaplar1 olusturulup dagitilarak vb.
sekilde yapilabilir. Takim galismasiyla olusturulan onerilere verilen 6diillerin bireysel
olarak sunulan o6nerilerden daha fazla olmasi, 6neri sisteminde takim ¢aligmasinin 6n plana
¢ikmasini saglamaktadir. Oneri sistemi bir taraftan iicretlendirilmeyi desteklerken, diger
taraftan 6diil verirken segici davranip, 6diiliin ¢alisanlarin agisindan ¢ekici ve 6zendirici
olmasina dikkat edilmelidir. Calisanlar a¢isindan 6diiliin ¢ekici ve 6zendirici olmasi, Oneri
gelistirme konusundaki istekliligi daha ¢ok artiracaktir (Sabuncuoglu ve Tokol, 201, s.
278).

1.2.2.3. Ozel Yasama Saygi

Yoneticiler, alt kademede calisanlarin duygu ve diislincelerini dikkate alarak,
karakterine saygi duymalidir. Ustler isletmenin gelecegiyle ve mevcut sorunlarinin
¢cozlimiyle ilgili kararlar alirken, planlar yaparken astlarina soz hakki tanimasi, is yerine
duyulan giivenin artmasina neden olmaktadir. Astlarin 6zel yasamda ulagsmak istedikleri
amaglar ile isletmenin amaglart birbiriyle uyumlu hale getirilmeye calisilmalidir. Astlarin
0zel yasamlarinda gelecekle ilgili planlarinin  isletmenin ama¢ ve hedeflerine
yakinlastirilmasi, astlarin islerinde daha basarili olmalarim1 saglamaktadir. Ozel hayat
kavramu gizlilikten ¢ok daha genis anlamlar icermektedir. Ozel yasam, her bireyin kendi

kisiligini ozgiirce gelistirebilecegi, isteklerini yerine karsilayabilecegi; baskalariyla ve dis
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diinya ile iliskili olan bir alam1 kapsamaktadir. Isletmelerde ¢alisanlarin 6zel yasamina
saygl duyulmasi, kisinin isletmeye kars1 olan saygisini arttirmaktadir. Isletmenin kisinin
0zel yasamina miidahale etmesi ise kisinin isletmeye karsi olumsuz duygular beslemesine
neden olmaktadir. Ozel yasama miidahale, kisinin motivasyonunu olumsuz sekilde

etkilemektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2015, s. 44).

1.2.2.4. Cevreye Uyum

Arastirmalara gore; gilines 15181 almayan, siirekli kapal1 ortamlarda uzun siire ¢alisan
kisilerin, fiziksel ve psikolojik olarak etkilendikleri gériilmektedir. isletmelerin bu nedenle,
calisanlarin fiziksel ¢evre kosullarindan olumsuz etkilenmelerini 6nlemek amaciyla gerekli
tedbirleri almasi ve uygun calisma ortamlari olusturmasi gerekmektedir. Calisanlar, uygun
fiziksel kosullarin olmadigi isletmelerde uzun siire ¢alistiginda, belli bir siireden sonra
verimliliklerinde diisiis goriilmektedir. Isletmelerin, bulunduklar1 cevreyi yeniden
sekillendirme firsatina ve giiciine sahip oldugu bilinmektedir. Isletme sahipleri veya
yoneticiler; dogru kararlar alarak, c¢evresel firsatlari degerlendirerek istedikleri
degisiklikleri yapma, bu degisiklikleri uygulama hakkina ve yetkisine sahiptirler.
Isletmeler, gevreyle ne kadar hizli uyum saglarlarsa o kadar uzun &miirlii, gelisime ve
bliylimeye acik bir kurum olmaktadir. Degisen cevre ile birlikte kendini degistiren ve
gelistiren isletmelerde calisan personel de bu degisime ayak uydurarak kendini siirekli

gelistirme firsati bulmaktadir (Efil, 1999, s. 41).

1.2.2.5. Deger ve Statii

Genellikle bireyler hem yasadiklar1 ¢evrede hem de ¢alistiklar isletmede yiiksek ve
saygin bir statiiye sahip olmayr her zaman arzu etmektedirler. Toplum igerisinde
begenilmekten ve takdir edilmekten hoslanan bireyler, calisma ortaminda istedikleri statii
ve degere ulasmak icin daha fazla caba sarf etmektedirler. Kariyer hedefi olan ¢alisanlar, is
ortaminda yiikselmeyi hedeflediklerinden dolayr islerine iyi bir sekilde motive olup
performanslarmin en iyi sekilde sergileyip yoneticilerinin ve isletme sahiplerinin
begenisini kazanmaya c¢alismaktadirlar. Calisanlar calistiklar1 yerde iistlerine veya
yoneticilerine kendilerini ispatlamaya, onlarin goziine girerek iyi bir statii kazanmaya

calisirlar. Bu durumda isletme yoneticilerinin de ¢alisanin motivasyonunun artmasi i¢in
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yapmast gerekenler seyler bulunmaktadir. Yonetici ¢alisanin ¢abalarimin farkina varip,
calisanina gereken degeri vermeli ve hak ettii statiiye ylikseltmelidir. Ciinkii yaptiklarinin
fark edilmedigini goren c¢alisan nasil olsa fark edilmedigini distinip kendisini
gelistirmekten vazgecebilir. Bu durumda g¢alisanin motivasyonu azalmakta ve calisma

performansi da zamanla diismektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2015, s. 129).

1.2.2.6. Takdir ve isletme Basarisindan Sorumlu Tutulma

Isgorenler elde ettikleri basarilarin isletme tarafindan fark edilmedigi zaman
yakinabilirler. Isgdrenler yaptiklar1 ¢alismalardan sonra isletme tarafindan kendilerine geri
doniis yapilmasini isterler. Isgdrenler isyerinde ilerleme gosterip gdstermediklerini,
gorevlerini gerektigi yapilmasi gerektigi gibi yapip yapmadiklarini, yaptiklari calismalarda
nelerin dogru nelerin yanlis oldugunu o6grenmek istemektedirler. Bazi isletmeler,
diizenledigi “basarty1 odiillendirme” ve “takdir etme” programlarinin sonucunda bu tiir
faaliyetlerin isgdrenlere verilecek bir iicretten daha ¢ok motive edici bir etkisi olduguna
inanmaktadir. Calisanlar islerinde gosterdikleri performanslarin ne diizeyde olduklarimi
bilmek ve performanslar1 kotiiyse diizeltmeye c¢alismak ister. Calisanlar yaptiklart islere
kars1 takdir edildikleri zaman islerine daha ¢ok motive olmaktadirlar. Calisanlar isletme
igerisinde bir isi bir basar1 elde ettiginde ya da bir isi 1y1 bir sekilde sonuglandirdiginda
bunun isletme tarafindan fark edilmesini ve sonunda da takdir veya tesekkiir edilmeyi
beklemektedir. Isletmelerde de calisanlarin islerini iyi yapmasi sonucunda ¢alisana yapilan
kiigiik bir tesekkiir, takdir ya da ddiillendirme ¢alisanin isine olan motivasyonunu arttirarak
performansinin yiikselmesine neden olmaktadir. Calisan elde ettigi basarilardan, isyerinde
yaptig1 islerden geri bildirimleri almazsa bir siire sonra motivasyonunda ve calisma

performansinda disiis goriilmektedir (Cam, 2004, s. 5).

1.2.2.7. Sosyal Ugraslar

Isletmeler; miisteriler, sendikalar, toplumu olusturan halk, ortaklar gibi ¢ikar ve
baski gruplarinin istekleriyle iizerlerine diisen sosyal sorumluluklar1 yerine getirmekle
kars1 karsiya kalabilirler. Sosyal sorumluluklarin bazen hukuki yolla bazen de isteyerek
yerine getirilmesi, gerekli ihtiyaclar olarak goriilmektedir. Isletmelerin, calisanlarina ve

faaliyette bulunduklari topluma karst onemli sorumluluklarinin oldugu bilinmektedir.
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Sosyal sorumluluklarla ilgili harcamada bulunan isletmeler, bazi dezavantajlara sahip
olmaktadir. Dezavantajlar1 bulunsa dahi, ekonomik ve sosyal yasamin 6nemli bir pargasi
olan isletmelerin bu sosyal sorumluluklar1 yerine getirerek calisanlara sosyal ugraslarla
ilgilenme imkéani sunmalar1 gerekmektedir. Sosyal imkanlar, ¢alisanlara goniillii olarak
sunulmazsa bunun yasal diizenlemelere gidilerek isletmelerin ¢alisanlara sosyal imkanlar
sunulmasinin saglanmasi gerekmektedir. Sosyal ugraglar, is haricinde personelin bir
ugrasinin olup stres atmasini saglayan faaliyetler olmaktadir. Sosyal ugraslarin oldugu
isletmelerde personelin, stres atmasi ve kendini rahatlatmasi saglanmaktadir (Ozdemir,

2016, s. 86).

1.2.3. Ekonomik Motivasyon Araglari

1.2.3.1. Ucret Artisn

Standart ekonomi teorisi tahminine gore calisan iicretlerinde yapilacak kiiciik bir
artis karlihig diisiirmemekte; ciinkii diigiik licret veren firmalar genellikle bu tiir maliyet
artislarini absorbe etmek igin ¢ok rekabetci ve ¢ok kiigiik yapida bulunmaktadirlar. Ucret,
yan ddemeler ve ikramiyeler, eger ¢alisanin hayatinda ¢ok fazla 6ne ¢ikmissa belirli bir
stire sonra o calisanin yaraticiligi baski altinda kalmakta ve performansinda disiis
goriilmektedir. Edward Deci’ye gore isletmeler, parayi c¢alisanlarin motivasyonu igin
kullanirlarsa asil o zaman calisanlarin motivasyonunun diisecegini savunmaktadir. En 1y1
strateji olarak calisanlara diizgiin bir ticret verilip para konusunun giindemden diisiiriilmesi
goriilmektedir. Isletmelerin bazilar1 bu konuyu, ¢alisanlarma iicret konusunu unutturacak
diizeyde 6deme yaparak c¢alisanlarin islerine odaklanmalarini saglayarak ¢ézmektedirler.
Calisanlara, motivasyonu arttirmak i¢in belirli bir is karsilifinda siirekli ek iicret, ikramiye
ve yan 0deme yapan isletmelerde belirli bir siireden sonra herhangi bir 6deme yapilmadigi
takdirde calisanlarin giin i¢indeki motivasyonlarinda diisiis goriilebilir. Cok sik yapilan bu
tir O6demeler, calisanlar1 bir siireden sonra tatmin etmeyecek diizeye gelmektedir.
Uygulamalarin ¢ok sik yapilmamasi ve rutin bir hale getirilmemesi gerekmektedir.
Calisanlarin orgiite baglilik ve orgiite karsi duyduklar giiven bakimindan 6énem arz eden
licretin, objektif kriterlere gdre belirlenmesi gerekmektedir. Isletmelerde calisanlarin;
aldiklar1 ticretin neyin karsiliginda oldugunu, yaptiklari islerde gosterdiklerin performansin

ticretlere nasil yansidigimi veya isletmenin iicret belirleme politikasini bilmeleri
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gerekmektedir. Isletmeler, iicret politikasin1 belirlerken farkli cikar gruplarinin
beklentilerini ayn1 noktada bir araya getirecek sekilde yapmalar1 gerekmektedir. Temel
amag, isletme maliyetlerinin arttirrlmadan ayni zamanda calisanlarin motivasyonunun
artmasina neden olabilecek bir licret politikasinin yakalanabilmesi olmaktadir (Babacan ve

ark., 2012, s. 492).

Ucret politikasinin adaletli ve dogru bir sekilde belirlenmesi, hangi performansa
gore hangi iicretin verileceginin belirlenmis olmasi ve ¢alisanlarin bunun farkinda olmast,
calisanlarin daha ¢ok motive olmasina neden olmaktadir. Genel anlamda ticret, ¢alisanlarin
motive olmasini saglayan ve bununla birlikte performansinin artmasina neden olan itici bir
gii¢ olarak goriilmektedir. Itici giiciin adaletli olmadig: {icretin adaletsizce ve dengesizce
verildigi durumlarda, bir siireden sonra iicret bir motivasyon aract olmaktan ¢ikmaktadir

(Babacan ve ark., 2012, s. 492).
1.2.3.2. Kara Katilma

Kéarn isletmede birakilmast yani ¢ok az miktarda dagitilmasi, kara katilma
konusunda tutarsiz davranilmasi ve isletmenin pay senetlerinin degerlerini olumsuz
etkilemesi, hisse senetlerinin piyasa fiyatinin azalmasina neden olmaktadir. Isletmenin
piyasa degeri de bununla birlikte diigmektedir. Isletmeler, gelecekleri ile ilgili yatirm
planlarin1 dikkate alarak belli 6lgiilerde istikrarli bir sekilde kar dagitmay: stirdiirmelidir.
Kéara katilma konusunda tutucu davranan isletmeler, gelecek yatirimlart ile ilgili
problemler yasamaktadirlar. Tutuculuk, uzun bir siire devam ettigi takdirde isletmenin

gelecekte varligini siirdiirmesi agisindan da sorun yasanmaktadir (Demir, 2001, s. 56).

1.2.3.3. Primli Ucret

Isletmeler, primli iicret sistemini ¢ok farkli bigimlerde uygulamaktadir. Uretim
miktarina gore primli iicret 6denebilir veya yapilan iicret 6demesine zaman esas alinarak
calisanin verimlilik durumuna goére primli {icret eklenebilir. Primli {icret uygulamasinda
asil hedeflenen, calisandan istenen veya beklenen performans boyutunun odiillendirme
yoluyla 6zendirilmesi olmaktadir. Isletmeye sagladigi yararlar géz Oniine alindiginda,

primli iicret sistemini uygulayan isletme sayisinin giin gegtikce arttigr goriilmektedir.
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Sistemde, yapilan is ile 6denen {iicret arasinda baglanti kurulmaktadir. Primli sistem iyi
uygulandigr takdirde, isini iyi yapan personelin oOdiillendirilmesine olanak vererek,
morallerinin yiikselmesine ve buna bagli olarak performanslarinin artmasina neden
olmaktadir. Yakindan takip gereksinimi de bu sistemde ortadan kalkmaktadir. Primli ticret
sistemin ortaya ¢ikardigi sakincalar ise; uygulamanin karmasik ve zor olmasi, belirli
kosullarda elverisli olabilmesi ve verime dayali olmasi nedeniyle asir1 ¢aligmanin
calisanlarin saghigim tehlikeye atmasi olarak sayilabilir. Genel anlamda sartlar1 uygun olan
isletmelerde primli ¢alisma sisteminin uygulanmasi, c¢alisanlarin isine daha ¢ok motive

olarak, verimli calismasina yol agmaktadir (Mucuk, 2004, s. 328).
1.2.3.4. Ekonomik Odiil Uygulamasi

Isletmelerde ekonomik deger tasiyan ddiiller, calisanlari ise 6zendirmek ve igletme
ile aralarinda sik1 bir bag kurmak amaciyla verilebilir. Calisanin ¢alistig1 birimde isletme
acisindan 6nemli sayilabilecek bir yenilik getirmesi ya da bulus yapmasi durumunda
ekonomik 0Odiil verilmesi Ornek olarak gosterilebilir. Yontemi izleyen isletmeler,
calisanlarin1 daha verimli kilmayr amaclamaktadirlar. Isletme bu durumda kazang
saglarken ayni zamanda calisanda karli ¢ikmis olmaktadir. Her iki tarafin da kazancina
olan ekonomik 6diil sisteminin dogru uygulanmasi, iyi bir motivasyon araci olmasini ve

calisandan daha ¢ok verim alinmasini saglayabilir (Yumusak, 2008, s. 243).
1.2.3.5. Sosyal Giivenlik ve Emeklilik Planlar:

Sosyal giivenlik, kisilerin yaglilikta sefalet cekmemeleri ya da diizenli kazanglarin
kesilmesi durumunda yasam standartlarindaki olusacak keskin bir diisiisten korumak i¢in
fayda saglamaktadir. Gelir veya istthdam kosullarina bagli olan yardimlarin
saglanmasinda, gen¢ ve yasli niifusun davraniglarinin degismesinden kaynaklanan ve
6limden sonra ortaya ¢ikan maddi ihtiyacin karsilanmasi i¢in vergilerin toplanmasina
ihtiya¢ duyulmaktadir. Sosyal giivenlik, insanlarin hem calisirken hem de ¢alisma yasami
sona erip belirli bir yasa geldikten sonra; gerek saglikla gerekse maddi durumlar ilgili
ithtiyaclarinin karsilanmasi agisindan onem arz etmektedir. Sosyal giivencesi olmayan
calisan, hem olusabilecek is kazalarina ve saglik problemlerine karsi tedirgin olmakta hem

de gelecege giivenle bakamamaktadir. Calisanin isine daha ¢ok motive olup rahat ¢alismasi
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ve verimli olmast i¢in sosyal giivencesinin yapilmasi ©onemli bir husus olarak

goriilmektedir (Demir, 2001, s. 57).

1.2.2.6. Ceza ve Odiil Sistemi

Isletmelerde ¢alisanlarin  gelisimi acisindan ~ ddiillerin - konulmasi,  tehdit
edilmesinden ve gbzdagi verilmesinden daha etkili olmaktadir. Isletmelerde odiil
sisteminin uygulanmasi, c¢alisanin sergilemesini istedigimiz davraniglar1 siirekli ortaya
cikmasii saglarken; uygulamanin, istemedigimiz davranislarin da ortadan kalkmasinda
etkili bir yontem oldugu goriilmektedir. Ceza yontemi, ¢aliganin isletmenin amaclarina ve
koydugu kurallara uyulmamasi durumunda uygulanmaktadir. YOnetici veya igveren,
sadece kendi otoritesini saglamlastirmak icin ceza yontemini uygulayabilir. Odiil
sisteminin, agik ve astlarin beklentilerine uygun olmasi gerekmektedir. Odiil sistemi, tiim
calisanlarda yararli olma istegini ortaya ¢ikararak calisanlarin girisken, dinamik olmasin
ve isletme verimliligini arttirarak toplam kalite yoOnetiminin dogru ¢aligmasin

saglamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2015, s. 275).
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IKiNCi BOLUM

YALIN YONETIM ANLAYISI

2.1. Yalin Yonetim

Isletmelere deger katan ana faktoriin galisanlar oldugu bilinmektedir. Is kapsaminda
yapilacak tiim iyilestirmeler hakkinda en i1yi ve en yeni fikirler ¢alisanlardan gelmektedir.
Calisanlara saygi duymak ve deger vermek onlarin motivasyonu ig¢in bir gerekliliktir.
Isletmelerin gelisimi icin ve departmanlarinda yapilacak degisiklikler hakkinda karar
asamasinda gorev yapan birimlerde calisanlarin  goriislerinin  degerlendirilmesi
gerekmektedir. Calisanlarin etkinligin odak noktasi olmasi sadelestirme siirecinin basarili

bir sekilde sonuglanmasi a¢isindan olduk¢a dnemlidir (Braiden ve Morrison, 1996, s. 99).

Yalin yonetim ve yalin yonetimin Onemi, temel kavramlari, amaglari, ilkeleri,
gosterdigi gelisim, ortaya cikis nedenleri ve teknikleri konularma asagidaki basliklar

altinda yer verilecektir.
2.1.1. Yalin Yonetim Kavram

Yalin yonetim, teknik ve uygulamalarinda isletmedeki tiim c¢alisanlarin kendinden
emin ve organize hareket etmesini gerektirir. Yalin yonetimin temelinde, isgiicli
kaynaklarini ve zamani verimli bir sekilde kullanilarak israfin ortadan kaldirilmasi veya en
aza indirilmesi bulunur. Yalin anlayisin isletmelerde uygulanmasini saglayacak birgok
yontem ve teknik bulunmaktadir (Seker, 2016, s. 450).

Yalin kavramu ile ilgili tiim is ve siireglerde gereksiz tiim adimlar ortadan kaldirilir.
Yalin yonetim yaklasimi {ist kademe ve calisanlar tarafindan benimsenip uygulanmasi
gereken bir diigiince sistemidir. Yalin yonetimi uygulama siirecinde basariya ulastirmak
isteyen isletmeler, dogru yontemi uygulamali ve ¢alisanlarina bu yonetim seklini dogru ve
iyi bir sekilde anlatmalidir. Ilk uygulamadan son uygulamaya kadar siiregteki her adim
israfi 6nlemeye yonelik olmalidir. Yalin yonetim kavrami isletmenin maliyetlerini bu
sekilde diigiirmeyi ve kar oranimi artirmayr hedefleyen yonetim ve diisiince tarzi ile bu

dogrultuda uygulanan tiim teknik ve sistemlere verilen isimdir. Yalin ydnetimin
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uygulanabilirligi, isletme calisanlarinin is birligine baghidir (Bruun ve Mefford, 2004, s.
247).

Orgiitler, doniisim dénemlerinde yalin yonetim anlayisindan yararlanmaktadir.
Hammaddenin girisinden, {riiniin miisteriye teslimine veya isletme kapsaminda bir
hizmetin baslangicindan sonuna kadar olan siireglerde gergeklestirilen 1iyilestirme,
isletmenin kurumsal degerinin ve pazar paymin artmasimi saglar. Basariyr hedefleyen
isletmeler, ana stratejilerini belirlerken yalinligir secerler ve yalim1 tiim operasyonlarin

merkezi olarak goriirler (Byrne, 2015, s. 14).

Isletme yonetimi, iiretim ile tilketim asamalarmin tamaminda gergeklesen tiim
islemleri iceren bir stratejik yaklasim olarak agiklanabilir. Yapilacak degisikliklerde
gorevlerin islemleri takip eden bir yonetici tarafindan yerine getirilmesi degisikliklerin
basarili olmasi igin 6nemlidir (Arbos, 2002, s. 169). Yalin yonetim uygulamalari, degisime
ve yeniliklere acik, degisikliklerin {ist yonetim tarafindan desteklendigi, en uygun
kaynaklarin tahsis edildigi, ¢alisanlarin yonetim konusunda bilgili ve nitelikli oldugu

isletmelerde uygulanmaktadir (Ozkan ve Orhaner, s. 10).

Tarz olarak yalin yonetim aslinda, organizasyon yapilarinin daha net yanit
verebilmesi i¢in sirketlerin operasyonel asamalarinda katma deger yaratmayan
uygulamalar1 azaltmay1 hedefleyen, siirekli iyilestirme felsefesine dayali bir yaklagim

olarak ifade edilebilir (Cilhoroz ve Arslan, 2018, s. 156).

Gereksiz stok birikiminin dnlenmesi ve israfa neden olan maliyetlerin diisiiriilmesi
gibi dikkat cekici avantajlara sahip yalin yonetim yaklagiminin, saglik hizmetleri sektorii
kapsaminda uygulanmasi degerini artirmaktadir. Saglik hizmetlerinde giderek artan
maliyetlerin kontrol altinda tutulmasi, verilen hizmetin kalitesinin artirilmasi gibi konularin
Ooneminin artmasinin sebepleri yalin yonetim yaklasiminin saglik hizmetleri kapsaminda
uygulanabilmesi, saglik hizmetlerinin gelistirilmesinde sektoriin karar vericilerine faydali

bir yol gésterici olacagi diisiincesi desteklenmektedir (Cooper, 1996, s. 28).

Yalin yonetim, isletmenin hem {iiretiminde hem de yonetiminde; tek bir birimde
degil, tiim birimlerde biitiinciil bir yaklasimla sadelesmeyi ifade eder. s siireglerinde etkin
bir yonetim felsefesi cercevesinde rekabet¢i piyasalarda deger yaratmayan faaliyetlerin
ortadan kaldirilmasi, isletmelerin deger odakli yonetimi, diger bir deyisle siirekli

iyilestirme, yalin yonetimin temel amaglarindan biridir. Uretim sonras: teslimat siirelerinin
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kisalmasi, triinlerin takip ve kontroliiniin iyi yapilmasi, stok miktarinin azalmasi ve
maliyetlerin hizla diismesi, yalin yonetim uygulamalarinin {iretim siiregleri iizerindeki

etkilerini ortaya koymaktadir (Can ve Giineslik, 2013, s. 2).

Yalin yonetim Kavrami isgorenlerin performansi tizerindeki olumlu etkisi agisindan
kiiresel yonetim araglarindan biri olarak kabul gormektedir. Yalin terimi, iiretimden satig
ve aragtirma gelistirmeye kadar herhangi bir i veya iiretim agsamasina uygulanabilir.
Diizgiin yiiriitilen yalin yonetim uygulamalari, sirketlere rekabet avantajini yakalama

firsat1 sunar (Sabuncuoglu, 2012, s. 20).

Sektorde rekabet avantaji saglayan firmalar varliklarint uzun siire devam ettirme
imkanina sahip olabilmektedir. isletmelerde maliyetlerin diisiiriilmesi ve girdi miktarmin
artirllmas1 verimlilik artisina neden olmaktadir. Bu sayede verimlilik artist saglayan
isletme, hizmet ve mal ¢iktilarinda da artis saglar. Isletme yonetiminin temel amacinin
verimliligi artirmak ve miimkiin olan en az insanla en yiiksek verimlilige ulagsmak oldugu
soylenebilir. Uretken ve nitelikli insan kaynagma sahip isletmelerin kazangli olmasi
kacinilmazdir. Yalin yonetim faaliyetlerinin diizgiin yliriitiilmesi, iggéren potansiyelinin
maksimum kullanimi ile birlikte iist diizey ¢alisma temposunun istikrarin1 saglar. Boylece

isgiiclinden elde edilecek fayda yiiksek bir diizeye ¢ikmaktadir (Jenner, 1998, s. 397).
2.1.2. Yalin Diisiince Kavram

Yalin diisiince sisteminde makinelerin yerlesim plam1 yapilirken iriinlerin
islemlerde akisa uyacak sekilde diizenlenmesi ve islemler arasinda bekleme olmamasi
saglanmaktadir. Calisanlar birden fazla isten sorumlu tutularak monotonlugun Oniine
gecilmekte ve ayn1 zamanda g¢alisandan tasarruf edilmektedir. Bu safhada, tiim islemlerin
eksiksiz ve hatasiz yapilmasi gerekmektedir. Yalin dislince sisteminde makinelerin
kullanilabilir zamani toplam iiretken bakim teknikleriyle yiizde yiizlere yaklagabilmektedir.
Isletmelerde calisma ortaminin diizenli ve temiz tutulmasi bir taraftan hatalarin olmasini
engellerken diger taraftan israfin olusmasinin 6niine gegmektedir. Bazi isletmeler ortaya
¢ikan hatalarin bulunmasinda ¢alisanlar1 kullanmak yerine ‘“poka-yoke” denen hata
yakalayicilardan faydalanmaktadir. Yalin diislince sistemini kullanmak isteyen isletmeler
gerek Uretim ortaminda kullanilacak makine ve ekipmanlarin yerlesim planini gerekse

diger boliimlerdeki diizeni iyi olusturmalar1 gerekmektedir (Marchwinski, 2009, s. 67).
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insana Saygi, Organizasyon, Kultar
Sekil-2 Yalin Diisiince (Seker, 2016)

Yalin diisiince basit fikirlerin herhangi bir iilkedeki herhangi bir sektdrdeki
herhangi bir sirkete yeni bir hayat verebilecegini agik¢a gdstermektedir. Ancak cogu
yoneticilerin isletmelerde sicramayr nasil saglayacagi konusunda rehberlige ihtiyaci
bulunmaktadir. Yalin diislince, israfin degere donistliriilmesi ¢abalarina aninda
geribildirim vererek, isi daha tatmin edici hale getirmenin bir yolunu da saglamaktadir. Son

’

zamanlarda “siireclerin yeniden yapilanmas:” ¢ilginligiyla carpici bir sekilde, verimlilik
adr altinda sadece isleri yok etmek yerine, yeni igler iiretmenin bir yolunu sunmaktadir.
Yalin diisiince sistemi ile isletmelerde her seyin degere doniismesi saglanarak isletmelerin
israflardan kurtulmasina neden olunmaktadir. Yalin disiinceyle birlikte isletmelerde
israflardan kurtularak, calisan verimliliginin artmasi da saglanmaktadir. Isletmelerde

stireclerin yeniden yapilanmasina katki saglayan yalin diislince sistemi, ayn1 zamanda yeni

islerin ortaya ¢ikmasini da saglamaktadir (Sabuncuoglu, 2012, s. iii).
2.1.3. Yalin Uretim Kavramm ve Onemi

Isgorenlerin  yalin  yonetim anlayigim iyice anlayarak dogru bigimde
uygulamalarinin, yalin anlayigsinin daha etkili olabilmesi agisindan olduk¢a dnemli oldugu
goriilmektedir. Isletme yonetiminin kararlar1 hizl1 alamamasi, yapilacak olan yenilikler i¢in
hizli ve esnek olunamamasi isletmenin Oniine ¢ikan ve degerlendirilmesinin gerekli oldugu
firsatlarin  kagirilmasina sebep olabilmektedir. Sorunlarin  olusmamasi igin Kkarar
asamasinda hizli davranilmasini, is gorenlerin, hizli karar alma siirecinde sorumluluk

almasini, zamanin en iyi sekilde kullanilmasini saglayacak bir sistemin gelistirilmesi
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gerekir. Bu gibi durumlarda yalin diisiince sisteminin uygulanmasinin isletmeye katkilari
olabilmektedir. Yalin sistemiyle bosa harcanan zamanin ve enerjinin Oniine gegmek

miimkiin olmaktadir (Katayama ve Bennett, 1996, s. 9).

Yalin yonetim, operasyonel performansin temel nedenini ele almak icin tasarlanmig
bir dizi ilke, arag, teknik ve uygulamadir. Performanslar ile miisterilerin ve hissedarlarin
ihtiyaclar1 arasindaki farki kapatmak i¢in deger akisindaki kayiplart ortadan kaldiran
sistematik bir yaklasimdir. Amag, ¢alisanin is giivenligini artirirken; maliyetleri, kaliteyi ve
teslimatlar1 optimize etmektir. Yalin iiretimi gerceklestirebilen isletmeler, 6nemli risk ve
zorluklarla kars1 karsiyadir. Verimlilikleri, stoklari, teslimat siireleri, zamaninda teslimat
ve Kkaliteleri, bu isletmelerin birbirleriyle basarili bir sekilde rekabet edebilmeleri agisindan
tasidig1 6nem biiyiiktiir (Tikici ve ark., 2006, s. 22).

Yalin yonetim kavrami verimlilik ve uyum sorunlarini, ilgili alanlarda bir¢ok yeni
yaklasimin gelistirilmesiyle giderilmesine yol agmustir (Arbos, 2002, s. 170). Yalin
yonetim ilkesinin isletmelerde uygulanmasi ile isgoérenlerin ¢alisma deneyimi artar.
Mevcut kurumsal vizyonlar1 iyilestirmek igin sistematik yaklagimlar gelistirilir ve
miisterinin degerini diizenleyebilecek proje c¢iktilarinda artiglar gozlemlenmektedir.
Gelismelerin sonuglart sayisal olarak yoneticiler ve calisanlarla paylasildiginda isletme
icinde motivasyon artmaktadir. Literatiirde kalite agisindan hakim olabilecek iki yapi
bulunmaktadir. Bunlardan ilki, siire¢/imalat yonetimi disiplini, ikincisi ise pazarlama ve
hizmet disiplinidir. Uretim ve pazarlama arasinda geleneksel bir rekabet anlayisi vardir. Bu
nedenle her iki alanda da kaliteyi maksimize etmek amaclanir (Fynes ve Ennis, 1994, s.
323).

2.1.4. Yahn Yonetimin Amaclari

Yalin yonetim sistemi, kiiresellesmenin hiz kazandigr isletmelerin ayakta
kalabilmeleri i¢in hizli ve esnek olmalarini saglamada kilit rol oynamaktadir. Tedarik
zincirleri kapsaminda malzeme veya uriinlerin istenilen zamanda ve yerde minimum
maliyetle bulundurulmasi ve tasinmasini amaglayan yalin lojistik teriminin 6nemi giderek
artmaktadir. Isletmeler, miisterilerin talep etti§i de@eri artirmak, maliyetleri en aza
indirmek, miisteri ihtiyaclara gore hizmet ve {riinler sunmak i¢in faaliyetlerini yogun bir

baski altinda siirdiirmektedir (Yanginlar ve Bal, 2019, s. 152).
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Stresle bas edebilmek ve is yiikiinli azaltarak ortaya cikabilecek israfla miicadele
edebilmek i¢in yalin yonetim araglarinin kullanimi ile ¢alisan memnuniyeti artmaktadir
(Bikmaz, 2019, s. 423). Isletmeler rakiplerinden farkli olarak kalite anlayis1 ile
faaliyetlerini etkin ve hizli bir sekilde siirdiirerek miisteri memnuniyetini ana hedef olarak
gormektedir. Kilit bir rol oynayan yalin ydnetim, isletmenin vizyon ve misyonunun,
organizasyonun tiim agamalarma yayilmast i¢in gerekli olan yalin yonetim ilkeleri
acgisindan onemlidir (Askin ve Goldberg, 2007, s. 208). Bu anlayis sayesinde biirokratik
prosediirleri ortadan kaldirarak ve kirtasiye islerini en aza indirerek tiim siiregler
hizlandirilmaktadir. Hizmet ve malzemelerin etkin ve verimli bir sekilde planlanmasi,
etkinlestirilmesi ve kontroliinii kapsayan tedarik zinciri ad1 verilen siire¢ amaglanmaktadir.
Yalin lojistik, tiiketicilerin talep ettigi hizmet ve {irinleri maliyet ve zaman agisindan
minimum kaynaklarla liretme olanagi saglayan, israfi ortadan kaldiran ve tiiketici igin

deger yaratan bir yaklasim tiiridiir (Rother ve Shook, 1999, s. 51).

Yalin diigiinme miisterilere ve iiriinlere yiiksek katma deger saglayabilecek, israfi
minimum kaynak kullanarak Onlemeyi amaclayan bir yaklasimdir. Miisteri ihtiyag ve
taleplerinin karsilanabilmesi i¢in hammaddenin tedarikinden tiriiniin tiiketimine kadar olan
stireg; triinlerin kontrol edilmesi ve depolanmasi siirecidir (Yanginlar ve Bal, 2019, s.

157).

Tedarik zincirinin bir halkas1 olan iireticiler, toptancilar, perakendeciler,
tedarikgiler ve distribiitérler, mevcut rekabet ortaminda miisterilerin istek ve ihtiyaglarini
karsilamay1, miisterilerin iiriin ve hizmetlerden memnun olmalarin1 saglamayi, ancak
teslimat stirelerini miimkiin olan en kisa siireye indirmek ve {irlinlere verilen zarari en aza
indirmek i¢in yogun baski altindadir. Lojistik sirketleri, yalin lojistik uygulamalarina
odaklanarak bu baskiyr azaltmayr hedeflemektedir. Lojistik yonetimi ile deger akigini
saglayarak ve israfi Onleyerek maliyetleri minimize etmek miimkiindiir (Ghrayeb vd.,

2009, s. 379).

2.1.5. Yalin Yonetimin Gostermis Oldugu Gelisim

Yalin iiretim yaklasiminda ekipman arizalar1 ve beklemeler normal kabul edilmez
ve her zaman kok neden arastirilarak ¢oziim aranir. Mitkemmellik yolunda planla, uygula,

kontrol et ve harekete ge¢ dongiisii aktif olarak kullanilmaktadir. Bu yaklasima toplam
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kalite yontemlerinde de rastlanmaktadir. Yalin iiretimin farki, sorunlarin tekrarini hizl bir
sekilde Onleme imkani sunmasidir. Sistem siirekli akis halinde oldugundan, arizali iiriin
stoklar1 birikmeden, bir sorun olustugunda aninda goriilebildigi i¢in kolayca fark edilebilir.
Sorunun nedenleri kolayca goriilebilir ve daha da 6nemlisi, stok seviyesi diistiigiinde,
sorun kisa siirede ¢6zilmezse tiim sistemi durduracak, bu nedenle bu sorun
organizasyonun tim subelerinde acil miidahale sorumlulugu gerektirecektir (Bikmaz,

2019, s. 424).

2.1.6. Yalin Yonetimin Ortaya Cikis Nedenleri

Yalin yonetim, israfi dnleyerek maliyetleri diisiirmeyi ve insan giiclinii en verimli
sekilde kullanmay1 amaglar. Siireglerin isleyisinde yap1 tasi konumundadir ve bir maliyet
alan1 oldugu sdylenemez. Bu baglamda, israfi onlemenin ve siireclerin en st diizeyde
islemesini saglamanin yolu is birligi olusturmak ve insan kaynaklarini siireglere dahil

etmekten gegmektedir (Engelund vd., 2009, s. 224).

Satisin yapildig: iilkelerin artmasi ve tatmin edici kar oranlari, isletmelerin uzun
yillar daha fazla tiretmeye odaklanmasina neden olmustur. Boylece seri iiretim zihniyeti
olugmustur. Uluslararasi rekabet alaninda isletmeler, ihtiyaclar1 hizla degisen miisterilere
cevap vermektedir. Miisterileri ister {iretici veya satici, ister kullanic1 veya tiiketici olsun;
isletmelerin bulunduklar1 pazarda ayakta kalabilmeleri igin miisterilerinin disiik fiyat,
kaliteli iiriin ve zamaninda teslimat beklentilerini karsilayabilmeleri gerekmektedir

(Marchwinski vd., 2009, s. 452).

2.2. Yahn Yonetimin ilkeleri

Yalin yonetim anlayigsin1 benimseyerek uygulamayi isteyen firmalar, tiim ilkeleri
bir arada uygulamak durumundadir. Yalin yonetim anlayisinda ilk 6nce hizmet ya da
tirtinlin degeri belirlenerek deger akisi saglanmaktadir. Bu akigin devamli hale getirilmesini
saglamanin ardindan, ¢ekme ilkesiyle miisterilerin talebi dogrultusunda iiretim yapilarak
stok olusumunun 6niine gecilmekte, en sonunda da miikemmellik ilkesi ile iyilestirmenin

stirekliligi saglanmaktadir.
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Mikemmellik

\ Deger akisi

Sekil 3. Yalin Uretim Sistemi Prensipleri (Aydin, 2015)

2.2.1. Akis Ilkesi

Yalin bir donilisiim, iki biiylik hareket iceren bir yolculuk gibi anlatilabilir. Bu
hareketlerden ilki akis1 yaratmak, ikincisi ise ¢ekme yaratmaktir. Dolayisiyla,
odaklanilacak ilk nokta akisin yaratilmasi olmali ve tiim énemli yolculuklarda oldugu gibi
mutlaka bir ara¢ kontrol listesinin bulunmasi saglanmalidir. Béylece, kurulusun yolunu
sasirmamasinin garanti edilmesine yardimci olunacagi disiiniilmektedir (Byrne, 2015, s.
107).

Akis sistemine gecildigi zaman yillarca siiren iriin tasariminin aylar icinde
bitirilmesi, devam eden siparis alimlarinin saatler, aylar ve haftalar siiren klasik fiziksel
mamul toplama islem asamasiin giinlere veya dakikalara indirilebilmesi miimkiindiir.
Sayet toplam islem zamani {irlin gelistirme asamasinda ylizde 50, siparis isleme
asamasinda yiizde yetmis bes, fiziksel firetim asamasinda yiizde 90 oraninda

diislirilemiyorsa; bu, bir seylerin yanlis yapildigimi isaret etmektedir. Ayrica yalin
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sistemler, tiretimdeki bir Grtinii arzu edilen teknolojik kapsaminda yapabilir ve boylelikle

degisken miisteri talebine derhal yanit verilebilir (Womack ve Jones, 2007, s. 34).
2.2.2. Deger Ilkesi

Deger, yalin diisiincesinin baglama noktasidir. Degeri yaratan iireticidir, tanimini
ise sadece nihai miisteri yapabilir. Ureticiler ¢ogunlukla degeri dogru olarak ifade
edemezler. Mesela Amerikan isletmeleri kisa siireli rekabet stratejileri ve zincirin ilk
halkalarindan olan tedarikcilerden deger yarattiklarini diisiinmektedirler. (Ozalp ve ark.,
1996, s. 200). Cogunlukla miihendislerin yonettigi ve teknik donanim bakimindan oldukga
giiclii olan isletmeler mamulii teknoloji ile baglantili bir sekilde ve teknik karmasikligr ile
tanimlamaya egilimlidir. Japonya'da degerin tanimindan ¢ok degerin nerede yaratildigi
konusuna agirlik verilir. Mamuliin degeri miisteri goziiyle bakarak tekrar diistinmekle
netlesir. Deger ifadesinin anlam tagimasi i¢in tiretimin tiiketicinin ihtiyaclarini belli siirede,

makul fiyat araliginda karsilamakla tanimlanmasi gerekir. Yanlis hizmet ya da iriiniin

dogru olarak tiretilmemesi yalnizca israftir (Takahashi ve Nakamura, 1999, s. 2293).
2.2.3. Deger Akis1 Ilkesi

Yalin yonetim kapsaminda deger akisinin tanimlanmasi yalin diislincenin ikinci
adimidir. Deger akisi hammadde halindeki iirliniin son haline gelmesi stirecinde iireticiden
2. treticiye ardindan nihai kullaniciya ulagsmasina kadar tiim asamalari igermektedir. Bu
durum, aym1 zamanda faaliyet zincirinde yer alan firmalarin kazan-kazan tarzinda bir
baglantiyr kurabilmesinin de yolu olmaktadir. Uretimde var olan ii¢ cesit etkinlik asagida

siralanmaktadir (Warnecke ve Hiiser, 1995, s. 39):
e Miisterinin talebi yoniinde dontisiimii gerc¢eklestiren, deger yaratan hamleler,

e Miisteri i¢in anlam tasimayan fakat isin yapilmasi i¢in gereken, deger yaratmayan olan

zorunlu hamleler

e Kacinilabilir ve deger yaratmayan hamleler.
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Deger akislar1 degerlendirildiginde israfin, yani deger yaratmayan etkinliklerin,

kaynaklarda ve zamanda ziyana neden oldugu goriiliir (Takahashi, 2003, s. 4317).

Deger akisina bakildiginda deger yaratmayan yani israf olarak nitelendirilen tiim
faaliyetleri i¢ine aldig1 goriilmektedir. Belirtilen bu israflarin ortadan kaldirilmasi zaman
ve maliyet acisindan igletmelerde bazi iyilesmelerin olmasim1 saglamaktadir. Deger
tanimlandiktan ve deger akisindaki israflar ayiklandiktan sonra isletmelerin deger yaratan
asamalarin stirekli akisinin gerceklesmesini saglamak yalin diislincenin diger boyutlarini
kapsamaktadir. Deger akisinin dogru bir sekilde belirlenmesi siireclerde ortaya c¢ikan
israflarin ortadan kaldirilmasina yardimer olarak deger yaratan faaliyetlerin daha verimli

hale gelmesini saglamaktadir. (Ertugrul, 2008, s. 147).

2.2.4. Cekme ilkesi

(Cekme, en basit anlatimla, is akisinin iist tarafinin en altinda yer alan miisteriden
talep gelmeden, bir hizmet veya malin iiretilmesi demektir. Buna ragmen uygulamada
¢ekme kuralina uyulmasi biraz karmasik islemler gerektirir. Cekme kavraminin gereklerini
ve isleyisini anlayabilmenin en kolay yolu, gergek iiriin talebinde bulunan gercek miisteri
ile ise baglamaktir. Toyota, ¢ekme siirecini baslattiginda tedarikgilerini, par¢a dagitim
sistemini ve bayilerini senkronize edebilmek icin 10 yil siirecek ciddi bir ugrasiya
girismistir. Burada amag, miisterilere yonelik olduk¢a karmasik bir hizmet ve iiretim

stirecinin biitlinligii icinde deger akisini gercek anlamda saglamaktir (Sengiil, 2017, s.
101).

Cekme, ileri asamalarda karsilasilan miisteri talep etmedigi slirece ilk asamalarda
herhangi bir sekilde hizmet ya da iirlin iiretilmemesini ifade etmektedir. Cekme ilkesi, son
kullanicinin belirledigi iiriin ile ilgili olarak yaptigi talep ile baslamaktadir. Uriiniin
miisteriye ulagsmasina kadar gegen siireci geriye yonelik izleyerek her agamanin kendinden
onceki asamadan talepte bulunmasiyla iiretimin baglatilmas: seklinde uygulanmaktadir

(Rahman ve ark., 2010, s. 840).

Cekme yontemi uygulandiginda stok yapilmasina gerek kalmadigi gibi istenmeyen
tiretimden kaynaklanan fire ve hurdalar da engellenmektedir. Ayni zamanda her bir tezgah

icin ayr1 ayri cizelge yapilmasia gerek kalmaz ve bdylece, prosesin baslangicina dogru
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olan istek dalgalanmalarinin olusumu Onlenir. Bu sekilde biitiin {irlinlerin  tiim
kombinasyonlarda iiretilebilmesi miimkiin olurken, talepteki degisikliklere derhal uyum
saglanabilmektedir. Ayrica, miisteriler, isteklerinin zamaninda yerine getirileceginden
emin olduklarindan, stok fazlasi iiriinleri elden ¢ikarilabilmek i¢in kampanya yapmak

gerekmeyecek ve talep de istikrar kazanacaktir (Oztiirk ve Elevli, 2017, 5.26).
2.2.5. Miikemmellik Prensibi lkesi

Miisterilerin talebine olduk¢a yakin bir iirlin sunma asamasinda zaman, ¢aba, yer,
hata azaltma ve maliyet diisiirme siirecinin sonsuz olmasi; ise dahil olanlarin zihnine
gittikge yerlesir. Mitkemmelligin belki de en iyi destekgisi seffafliktir. Bu yalin yontemde,
ilk basamak tedarikgiler, taseronlar, dagiticilar, calisanlar ve miisteriler; kisacasi
sistemdeki herkesin isleyisi gorebilmekte oldugu gercegidir. Bu nedenle, deger yaratmak
icin daha saglikli yollarin bulunmasi kolaylagsmakta ve iyilestirmeyi yapan is gorenlere
yonelik pozitif ve anlik geri besleme s6z konusu olmaktadir. Aslinda yalin yonetim isin
kilit noktasi ve iyilestirmeye yonelik gosterilen c¢abalarin giicli bir destekeisidir

(Canakgioglu, 2019, s. 74).

Yalin yaklasim uygulandiginda isin tamamlanma siiresi, ig giicii verimliligi, stoklar,
hurda oranlar ile miisteriye giden kusurlu firtinler, {irliniin pazara sunulma zamani vb.
parametrelerde es zamanli olarak Onemli iyilesmeler olacaktir. Ayrica, Onemsiz ek
maliyetler ile liriin ¢esidi artirilabilecek ve biitiin bunlar ekstradan bir teknoloji yatirimi
gerekmeden, hatta mevcut birtakim ekipmanlar elden ¢ikarilarak, eksi sermaye yatirimi ile
birkag yilda basarilabilecektir. Isletmelerdeki siire¢ milkkemmelligini hizlandiran en énemli

unsur seffafliktir (Ozkan ve ark., 2015, s. 75).
2.3. Yalin Organizasyonun Temel Fonksiyonlari

Yalin organizasyon; belirli bir hiyerarsik diizeni izlemeksizin yapilan ¢aligmalarla
stireclerin basitlesmesini ve tim departmanlarda gereksiz islerin ortadan kaldirilmasini
amaclar. Calisanlarin bu departmanlardan c¢ikarilarak diger departmanlarda istihdam
edilmesi, yonetimde asamalarin azaltilmast ve gereksiz departmanlarin ortadan
kaldirilmasi, yalin yonetim anlayisinin bir geregi olarak goriilmektedir. Yalin yonetim

modelinde daha az g¢alisanla, daha esnek, daha az maliyetle ve daha hizli is yapilmasi
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hedeflenir. Yalin yonetim modeli, isletmelerin sadece kar oranlarini artirmalarina ve
islerini daha hizli yapmalarma olanak saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda rekabet agisindan

giiclii bir yap1 olusturur (Sabuncuoglu ve Tokol, 2013, s. 46).

Yalin yoOnetim modelinin isletmelerde etkin bir bigimde uygulanabilmesi igin

asagida deginilen unsurlarin iyi bir sekilde benimsenmesi ile miimkiindiir.

2.3.1. Takim Ruhu

Takim ruhu, bir takimi bagka herhangi bir gruptan daha farkli yapan olgu seklinde
ifade edilmektedir. Ekip ruhunun varlig1 isletme i¢inde is gorenlerin birbirlerine sikica
baglanmalarina yol agmaktadir. Karsilasilan durumun igerigine bakilmaksizin tim is
gorenler hep beraber, pozitif ya da negatif olarak etkilenmektedir. Isletmeler ekip ruhunun
olusmasin1 saglayarak, isgorenlerin daha kolektif bir anlayigla ¢aligsmalarina yol
acmaktadir. Boylece, calisanlar birbirinin eksigini tamamlayarak, daha fazla yardimlasarak
ve sistemin bir pargast oldugu diisiincesini benimsemekte ve daha verimli galismaktadir.

Isletmelerde cesitli amaglar icin ekipler kurulmaktadir (Hughes ve Jones, 2011, s. 54).

2.3.2. Disiplin

Disiplin hem diizenli bir yasam hem de isletmede diizenin saglanmasi icin gerekli
ve 6nemlidir. Davraniglara yon veren disiplin kurallar1 gerek is hayatinda gerekse sosyal
hayatta diizenin kurulmasini saglayan temel unsur olarak goriilmektedir. Ozel hayatta ve is
hayatinda diizeni saglamak i¢in 6nemli olan disiplin unsuru, yonetmenligin bir alt boyutu
olarak da kabul edilmektedir. Yalin organizasyon yaklagimimin ilkelerinden biri olan
disiplin, organizasyonlarda yalin yonetim anlayisinin olusmasina katkida bulunan 6nemli
unsurlardan biri olarak kabul edilmektedir. Diizenin olmadig: bir ortamda ¢alisanlarin yalin

yonetim anlayisin1 benimsemeleri zordur (Babacan, 2012, s. 263).

2.3.3. Dogrudan ve Saghkh Haberlesme

Yonetim kadrosunun isgorenlerle bir sekilde iletisim kurmasi ve geri bildirim
yoluyla calisan Oneri ve goriislerine kulak vermesi, yalin bir organizasyon yapisinin

olusturulmasi agisindan 6nemlidir. Bir isletmede iist diizey yoneticilerin astlarla goriismesi,
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calisanlarin izlenmesi, ¢alisanlarla dogrudan iki yonlii iletisim kurmalari; calisanlardan geri
bildirim almalarina yardimci olacak ve bdylece ¢alisanlari motive edecektir. Ote yandan,
calisanlarin geri bildirim, Oneri, sikdyet veya goriislerini yonetime iletebilmeleri igin

calisan anketleri ve e-posta kullanilabilir (a.g.e., S. 264).

2.3.4. Miisteri Tarafindan Yonlendirme

Gelisen teknolojinin etkisi ile daha talepkar hale gelen miisterilerin fazlaca ihtiyag
ve beklentilerinin olmasi, isletmelerin gelismesine yol agmaktadir. Rekabet kosullari
kurulusun giiclii bir insan kaynagina ve finansal yonetime gereksinim duymasina yol agar.
Yalin yonetimin Sanayi alanindaki gelisimi ve ortaya ¢ikisi, bircok isletmede siirekliligin
anahtar1 olarak kabul edilmektedir. Yalin yonetim felsefesinin temelinde sifir maliyet, atik

azaltma ve sifir hata anlayis1 yatmaktadir (Gok ve Arici, 2016, s. 136).

2.3.5. Basitlik ve Gorsellik

Isletmede olusturulan organizasyonda az sayida asama olmasi veri ve bilgi akisinin
daha verimli ve hizli olmasina neden olur. Isletme icindeki asamalarin fazla oldugu
durumlarda, veri ve bilgi akisinin yavaslamasi nedeniyle isletmenin amag¢ ve hedeflerine
ulasmasini da olumsuz etkiler. A¢ik ve sade bir yapiya sahip isletmelerde yalin yonetim
daha kolay kabul edilir. Yalin yonetim yaklagiminin etkisi olusturulan yapinin sadelesme
diizeyi ile orantilidir. Isletmede kurulan yapinin acik ve sade olmasi isletmenin kolay
anlasilmas1 paydaslar agisindan énemlidir. Karmasik ve dolayli yapilarda is siirecleri daha

yavas isleyebilir (Celik ve Simsek, 2013, s. 87).

2.3.6. Yetki ve Sorumluluklar

Yalin yonetim anlayisinin uygulanmasinda sorumluluk ve yetki 6nemli faktorler
olarak goriilmektedir. Calisana yetki ve sorumluluk devredilmesi gorevini basarili bir
sekilde yerine getirmesi i¢in Onemli olsa bile igverenlere veya iist yonetime karsi her
zaman sorumlu tutulacak olan yoneticilerdir. Verilen goérevin tamamlanip
tamamlanmamasi her zaman y0neticinin sorumlulugundadir. Yoneticiler, sorumluluklarin

ve yetkilerini alt kademelere devretmis olsalar da verilen isin tamamlanmasi konusunda {ist
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diizey yoneticilerine karst sorumlu tutulduklari i¢in, sorumluluk ve yetkilerini tam olarak
astlarina devredemezler. Yoneticiler sorumluluklarini ve yetkilerini kismen devretseler bile

kendi sorumluluklar1 devam eder (Mistepe, 1998, s. 31).

2.3.7. Yatay Bir Organizasyon Olma

Yalin organizasyon kuruluslarin gelisebilmesini saglamak amaciyla, tiim hiyerarsik
kademelerin ortadan kaldirilmasini gerektirir. Diger siireglerin diizenli bir is akisiyla
uyumlu hale getirilmeli ve gorevler birden ¢ok isten sorumlu olan galisanlara adil bir
sekilde dagitilmalhidir. Yalin organizasyon, yonetim sisteminin yalinlagmasi olarak da
nitelendirilebilir. Bu organizasyon anlayisinin temelinde, “kaosu belli bir diizenle
dengeleyen” yonetim politikast bulunmaktadir. Yalin organizasyonun karakteristikleri su
sekilde siralanabilir (Tikici ve ark., 2006, s. 20):

— Her isletmede uygulanabilirler,

- Kiiltiir fark1 gozetilmeksizin her iilkede uygulanabilirler,
- Her sektore uyarlanabilir,

—  Takim ruhunu gelistirir,

— Siiregler miisteriler tarafindan yonlendirilebilir,

- Genellikle yatay organizasyonlarda goriiliir,

— Saglikli ve dogrudan haberlesme gerektirirler,

- Yetki ve sorumluluklar bellidir ve dagitiimstir,

— Degisime agiktirlar,

- Uygulama disiplin gerektirmektedir,

— Basitlestirilmis gorsel bir yapiya sahiptirler.
2.4.Yaln Yonetim Teknikleri
2.4.1. Gorsel Yonetim

Bir isletmede genel yonetim isletmenin basar1 kapasitesini harekete gegirir.
Isletmenin sahip oldugu kaynaklarmn yalin, gorsel ve seffaf bir bicimde biitiin paydaslar

tarafindan ulasilabildigi yonetim sekline verilen isimdir. Gorsel yonetim ise siirekli olarak
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gelisimi ve sirket kiiltiiriinii olusturan bir yonlendirici konumundadir. Bu, ayn1 zamanda
“gorsel fabrika” diye de anilir. Sorunlarin gergek nedenlerine inerek ve bulunan ¢éziimleri
paylasmak isletmeyi daha da gelistirmektedir. Saglikli paylasim igin biitliin gostergelerin
isletmedeki gorsel panolar aracilifiyla, herkesin gorebilecegi noktalarda ve yoruma agik
olarak sergilenmesi gerekmektedir. TPM (Total Productive Management/Maintenance
veya Tiirkge ismiyle Toplam Verimli Yo6netim/Bakim) uygulamasinda, kullanilmakta olan
otonom bakim panolar1 gdrsel ydnetim icin bir drnek teskil etmektedir. Uriin gelisim
stireclerinde Toyota’da 1990'larda kullanilmasina baslanan Oobeya terimi, gorsel yonetim

yaklasiminin son hali olarak tanimlanmaktadir (Turan, 2016, s. 63).
2.4.2. Kanban

Kanban, Toyota Uretim Sisteminin dogru islemesini saglayan bir g¢alisma
yontemidir. Kanban, ¢ekme sistemi i¢cinde malzemelerin ¢ekilmesi ya da iiretilmesi igin
talimat ve yetki veren uyarici bir aragtir. Japoncada isaret panosu veya isaret anlamina
gelmektedir. Kanban sistemini algilayabilmek i¢in ilk 6nce tiretim sistemlerinin taninmasi
gerekir. Uretim kontrol sistemleri, iten sistemler ve geken sistemler olmak iizere ikiye
ayrilirlar. Ceken sistemler Tam Zamaminda (Just in Time) iretim sistemleriyken, iten
sistemler klasik, iiretim sistemleridir. Cekme sisteminde, imalatin baslamasini ya da
{iriiniin hareket etmesini tetikleyen ve veri iletiminde kullanilmakta olan bir aragtir. Iten
sistemlerde envanter ve liretim kontrolii istek tahminlerine dayanmakta ve ara stoklar

bulunmaktadir. Yalin konsept gergevesinde veri iletiminde kullanilan bir aragtir (Turan,
2016, s. 63).

Kanban, Toyota’da gorevli Taiichi Ohno’nun gelistirmis oldugu envanter kontrol
ve tam zamaninda iiretim sistemlerinde kullanilmakta olan bir haberlesme aracidir.
Uretilen her parganin iizerine teslim edilmis olan iiriinlerin miktarmin belirtildigi bir kart
veya Kanban konulur. Biitiin pargalar kullanildiginda ayn1 kart islemin basladig1 noktaya
donerek, sonraki talebi olusturmada kullanilir. Cekme sistemi diye de adlandirilan bu
sistemin esasi: Daha sonraki operasyonlarda malzemeyi ihtiya¢ duyulan miktar ve
zamanda bir evvelki operasyondan saglama islemidir. Onceki operasyon, bir sonraki
operasyondan cekilebilecek oranda iiretim gergeklestirir. Kisacasi talep, en son liretim

asamasindan baslayarak ilk noktaya kadar, yani geriye doniik sekilde olusturulmaktadir.
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Ornegin, bir iplik iiretim isletmesinde hangi miktarda iplik iiretilecegi alinan siparise gore
belirlenir. iplik iiretim makinesinde geriye dogru islem, her makine bir evvelki makineden
gerek duydugu miktar1 istemektedir. Kanban uygulamasinda iiretim siiresi ve iiretim
miktar1 bilesenleri ve bir evvelki asamadan istek zamaninin O6nceden belirlenmesi
gerekmektedir. Bilgi akisi ile tedarik zincirindeki malzeme ihtiyag tahminleri daha dogru
ve gercekei hale getirilebilir. Kanban sistemi, yalin yonetim anlayisinin ana unsurlarindan
biridir. Japonca bir kelime olan Kanban, islemler arasinda gidip gelen kartlar kullanilarak
gergeklestirilir. Sistem, bir ¢alisanin bir sonraki seviyeye ge¢meden oOnceki seviyeye
yonlendirildigi tiretim noktasi i¢in gerekli parcanin g¢ekilmesi siirecine dayanmaktadir

(Womack ve Jones, 2016, s. 112).

2.4.3. Tam Zamaninda Uretim (JIT)

Tam Zamaninda Uretim, ¢eken bir sistemdir. Hangi {iriin hangi zamanda ve hangi
oranda iiretilecek sorusunun cevabini yalnizca son siirecin bilinmesi, prosesin bir dnceki
stireclerden yalnizca kendisine gerekli olan parcalar1 almasina yol agacaktir. Diger yandan,
bir sonraki siire¢ parga ¢ekimi yapmadan bir dnceki siireg liretim yapmayacak, sonugta her
siire¢ kendisinden sonraki siirecin isteklerini karsilamak i¢in tam zamaninda iiretim
yapacaktir. Bu sistem, miisterinin ihtiyaglarini, tedarikg¢i siireglere sinyalle ileten bir tiir
tretim kontrol sistemidir. Cekme tarzi liretim, fazladan iiretime engel olmaya ¢aligmakta
ve tam zamaninda iiretim sisteminde yer alan ii¢ ana bilesenden birini olusturmaktadir.
Akis devamliligmin saglanamadigi durumlarda, kontrollii klasik stoklar ile siireg
yonetilmeli ve akis1 saglamak icin ¢aba gosterilmelidir. Bu nedenle, mevcut siiregte itme

sistemi degil, ¢ekme sistemi tercih edilmelidir (Womack ve Jones, 2016, s. 114).

Cekme tarzi tiretimde bir sonraki islemin ayn1 ya da farkli bir tesiste yapildigina
bakilmaksizin, genellikle Kanban kart1 kullanilir. Boylece, hangi par¢a ya da malzemenin
talep edildigi, ihtiyag duyulan miktar, bunun nerede ve ne zaman hazir bulundurulmasi
gerektigi konusunda bir Onceki islemden bilgi edinilmektedir. Miisteri silireci bir
gereksinim sinyali gonderene kadar, tedarik¢i silire¢ tarafindan herhangi bir sey
tiretilmemektedir. Bu tiretim sekli, itme tarzi iiretim seklinin tersidir. Cekme tarzi iiretim
sistemlerinde ii¢ temel tip bulunmaktadir. Bunlar izleyen boliimlerde ele alinmistir (Akben

ve Giingor, 2018, s. 3).
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2.4.4. Poka Yoke

Poka Yoke Tiirkceye ¢evrildiginde hatalarin yalitimi anlamma gelir. Isletmelerde
siireclerden sorumlu olan operatorlerin gorevlerini hatali yapmalarina firsat vermeyen
sistemlerdir. Poka Yoke ve Deney Tasarimi (DOE) yalin tiretim de kullanilan, hatalar
bertaraf eden bir ara¢ durumundadir. Kalite yalin tiretimin vazgegilmez kosuludur (Akyiiz

ve Cetin, 2014, s. 2).

Poka Yoke’ler parga montajindaki bir siirecin isleyisinde bulunan insan unsurunun
neden oldugu yanlislari bertaraf eden araglardir. Poka Yoke fiziksel anlamda montaji
engelleyen bir ara¢ olup, tipki USB’nin bilgisayara yanlis takilmasinin miimkiin olmadigi
gibi ilgili is bitmeden sonraki istasyona gegisi engelleyen fotoselli bir sistemdir.
AVM’lerde bulunan giivenlik detektorlerinden ve otomatik kapidan gecilmeden igeri
girilememesine benzer. Bu, her iki sistemin birlestirilmis hali olarak kabul edilebilir
(Ohno, 1998, s. 4).

Yalin iiretim anlayisinda iiretimin kalitesiz olmasinin bir maliyeti vardir. Isletme
tirtinlerin tamamini talep edilen kalitede iiretme giivenlik garantisi veremiyorsa, daimi
olarak kalite kontrol uygulamasi yapmak zorunda kalacaktir. Kalite kontrol iiriine herhangi
bir deger katkist sunmayan, aksine bircok calisanin degerli vaktini alarak personel
maliyetini ylikselten bir etkendir. Bazen iriinlerin hatali ¢gikmasi onlarin tekrar islemden
gecirilmelerini, yani 1skartaya c¢ikarilmalarini ya da onarilmalarini gerektirmektedir.
Onarim ise amortisman ve iggiicii maliyetini bos yere yiikselten diger bir faktordiir. Bu
maliyetleri tistlenmek yerine, liretimi yiizde yiiz dogru olarak yapabilecek seviyeye gelmek

gerekmektedir (a.g.e., s. 7).

2.4.5. Kaizen

Kaizen, bir kurumdaki herkesi kapsayan daimi gelisimi ifade etmektedir. Kanban
ise gerekli olan biitiin bilgilerin yer aldig1 bir karttan meydana gelir. Gereksinim duyulan
girdiye vaktinde ulasabilmek i¢in tasarlanmis bir aragtir. Tamamlanma siirecinde her
kademede {retilen iirliniin ve sonraki kademelerde hangi parcalarin kullanilacagini

gosterir (Imai, 1986, s. 201).
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Kaizen kii¢lik adimlarla siirekli olarak iyilestirme yapmayi amaglar. Yalin diisiince
ise daha genis bir yelpazeyi kapsayarak, Kaizen ile israftan arinmis, is gorenlere saygi
duyulan, dogru kiiltiir ve program yapisinin olusmasini saglayan genis kapsamli bir kritik

yapiy1 tamimlamaktadir (Recht ve Wilderom, 1998, s. 7).
2.4.6.5S

“5S” bakis acist Japonca 5 kelimeye dayanir ve ilk olarak Japonya'da ortaya
cikmistir. “5S” bakis acisinin “Seiri, Seiso, Seiton, Shitsuke ve Seiketsu” kelimelerinin
Tirk¢e  anlami:  “Cesit, Parlamak, Siraya koymak, Sirdirilebilirlik  ve
Standardizasyon”dur. “5S” dogru yapilanmis saglik hizmeti kuruluslarinda, oncelikle is
yeri giivenligi ve hasta merkezli olmak iizere, bosa harcanan her tiir materyali ve zamani
onleyerek daha verimli hale getirmektedir. Ayn1 zamanda bu, vaktinde hizmet verebilmek
anlammi da tagimaktadir. “5S” bakis acisi, isgdrenlerin moralini artirmakta, aidiyet
duygusunu gelistirmekte ve moralini yiikseltmektedir. Orijinal sekliyle “5S” bakis agist,

daha 6nceleri yatay tiretim sektorii kapsaminda denenmistir (Veza ve ark., 2011, s. 24).

“5S” yaklagimini sektore tanitan isim, Toyota iiretim sistemini de tasarlamis olan
Japon Taiichi Ohno’dur. Bu yontemin, Toyota’da israfi 6nleyen, liretime deger katmayan
bosa harcanan kaynaklart minimum diizeye indiren, uygulamas yiiksek disiplin gerektiren
ve tretim odakli olmasiyla basarinin elde edildigi bilinmektedir. 5S daha oOnce de
aciklandigr iizere calisanlari daha giivenli ve daha temiz is g¢evresi olusturabilmek i¢in
yonlendiren, maliyetleri azaltan, siireclerin verimliligini artiran, personelin siirece tam
katilmimi saglayan ve kaliteyi ylikselten basit bir yonetim bakis acisidir. “5S” bakis
agisiyla bosa harcanmis olan kaynaklarin gdzden gecirilmesi ile saglik sektoriinde bosuna
kaynak kullanimi ve israfin Oniine gecilebilecektir. Yaklasimin uygulandigi isletmede

verimlilik oraninin artigt, bir etmen olarak kendini gosterecektir (Akgiin, 2015, s. 2).

2.5.Yalin Yonetim Anlayisina Iliskin Calismalar

Saglik hizmetlerinde yalin yonetim anlayisi, son on yilda hem saglik hizmetleri
sektoriinde hem de akademik yazinda genis yer bulmaya ve ilgi gérmeye baslamistir. Yalin

yonetim, sadece tekniklerden ve araglardan olusan bir sistem degildir. Bu anlayisin
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merkezinde becerileri, bilgileri ve potansiyel olarak iliskileri iyilestirme odakli insan
etmeni bulunmaktadir (Hines ve ark., 2008, s. 35-40).

Yalin yonetim, 6zellikle saglik hizmeti veren kuruluslarinin ve hastanelerin biiyiik
bir boliimiine hitap ettiginden, uygulamada en fazla buralarda goriilmektedir. Ne var ki,
saglik kuruluslarindaki uygulamalarda yalin yonetim anlayisinin karsilastigi en onemli
riskler: yeterli bilgiden yoksun, gruplara dahil edilmemis ve motive olmamis g¢aligsanlar
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu faktorler elimine edilmedikce, s6z konusu kuruluslarda yalin

yonetim yontemi uygulamak zorlasacaktir (Abu Nimeh ve ark., 2018, s. 1-15).

Yalin yonetimin araglarindan biri olan JIT sistemi yaygin olarak imalat firmalar1 ile
iligkilendirilse de yapilan calismalara gore saglik sektoriinde de basarili bir sekilde
uygulanabilmektedir (Al Hyari ve ark., 2016, 877-894). Saglik kuruluslarindaki JIT
sistemi, israfi ortadan kaldirmayi, operasyonlarin daha akici gergeklesmesini ve bekleme
stirelerini azaltmay1 amaclar. Ayn1 zamanda, bilgi akisinin daha hizli olmasini saglayarak
saglik operasyonlarmi kalite diizeyini yiikseltir, ekipman ve malzemeleri tam ihtiyag
duyuldugu anda ve sadece ihtiya¢ duyuldugu miktarlarda hazir bulundurur. Boylece,
hemsirelerin hastalara yeterli siire ayirarak, artan zamani kendileri i¢in harcamasina

yardimet olur (Nelson-Peterson ve Leppa, 2007, s. 287-297).

Siiphesiz, yalin saglik hizmeti uygulama siirecini anlamak icin saglik kuruluslarinda
daha fazla arastirmaya yapmaya ihtiyag¢ vardir. Bu, yalin bir saglik sistemi uygulamak igin
uygun yeteneklerin ne dl¢lide olusturulabilecegini anlamay1 saglayacaktir. Bundan 6nceki
ilk adim, baslangicta yalin yaklasgimlart uygulamaya yonelik yeteneklerin nasil
olusturulabilecegi sorusudur (Hayes ve ark., 2005, s. 369), Ote yandan, yeni bir
operasyonel stratejinin basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in Oncelikle uygun
operasyonel yeteneklerin gelistirilmesi ve etkili bir sekilde kullanilmasini gerektirdigini
belirtilmektedir (Ballé ve Régnier, 2007, s. 33-41).

Bu sebeple, saglik kurulusu yoneticileri saglik hizmetlerinde yalin yonetim
yaklasimini etkili olarak uygulayabilmek icin ¢alisanlarin siirece etkin katilimini saglamak
gerektigini ¢ok iyi kavramalidir. Aslinda, giiniimiizde tiim iskollarindaki isletmelerin
birinci onceligi siirdiiriilebilirliktir ve bu, yalin yonetim yaklasiminin tam da merkezinde

yer alir.
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UCUNCU BOLUM

BULGULAR

3.1. Arastirmada Kullanilan Ol¢egin Giivenirligi

Bu arastirmada, Yalmn Yonetim Anlayisina iliskin sorularm giivenirlik katsayist
(Cronbach’s Alpha Coefficient) degeri Tablo 2’de gosterilmektedir.
Sosyal bilim aragtirmalarinda bu katsay1 degerleri s6yle yorumlanir:

0-1 arasinda degerlere gore

0.00 < o <0.40 ise olcek giivenilir degildir.

0.41 <0 <0.60 ise dlgek diisiik giivenirliktedir.

0.61 <0 <0.80 ise 6lgek oldukea giivenilirdir.

0.81 < a < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir (Islamoglu ve Alniagik, 2016, s.
292).

Tablo 2. Yalin yonetim anlayisi sorulart Cronbach’s Alpha degerleri

Reliability Statistics

Cronbach's N of

Alpha Items
,964 24

Tablo 2’de gosterilen olgege iliskin Cronbach’s Alpha katsayist 0,964 olarak
hesaplanmistir. Bu sonug 0,70°ten yiiksek oldugu i¢in s6z konusu 6lgegin yliksek derecede

giivenilir oldugu goriilmektedir.



Tablo 3. Yalin yonetim anlayisi sorulart giivenirlik Katsayisi
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2E |85 | S EBo
= = = > MoE 2
20 |g> | £ g€
° ! = | 9o
< < Q < 5
= = S,
A
1) Kurumunuz sizlere deger vermektedir. 67,9250 | 429,982 | ,776 ,962
2) Kurumugpz s.1zle{e is glivencesi (uzgn stireli 67.5750 | 439.667 | 591 | 964
istihdama yonelik giivence) vermektedir.
3) .Kurumunuz. sizlerin is yiikiiniizii dagl.tlrken 68,2375 | 425604 | 780 | 962
adil ve dengeli olmaya 6nem vermektedir.
4) Kurumunuzda esit ise esit ticret ilkesi 68,2688 | 433,028 | 634 | 963
uygulanmaktadir.
5) Goniilli olarak fazla mesaiye kalmak™ gibi
kurumunuza ek bir katkida bulundugunuzda
yaptiginiz bu fedakarliktan dolay1 yoneticileriniz 68,5313 | 434012 | 638 | ,963
sizi Odiillendirmektedir.
6) Kurumu_nuz, calisanlarin is sagligina 6nem 67,5688 | 434,813 | 706 | 963
vermektedir.
7) Kurumunuz, ¢alisanlarin islerini
kolaylastirmak amaciyla yeni ve gerekli 68,0625 | 430,449 | ,740 ,962
diizenlemeleri uygulamaktadir.
8) Kurumunuz, size isinizle ilgili olarak egitim 67,8188 | 433,948 | 695| 963
olanaklarini sunmaktadir.
9) Kurumunuz, size sosyal imkanlar (geziler, 68.6063 | 433.624 | 633 | 963
spor vs.) tamimaktadir.
IQ) Kurumugug size, samimiyetin hakim oldugu 68,1063 | 431,353 | 686 | 963
aile ortami gibi bir ortam1 sunmaktadir.
11) Kurumunuz, sizlere islerinizle ilgili kararlara
katilma konusunda inisiyatif tanimaktadir. 67,9188 | 431,610 | 722|963
12) Kurumunuz, s1z1er1_ Oneride _bulunma 67.9625 | 429206 | 784 | 962
konusunda cesaretlendirmektedir.
13) Kurumunuz, kendi islerinizle ilgili
problemleri kendiniz ¢dzebilmeniz konusunda 67,9063 | 432,450 | ,729 963
sizi cesaretlendirmektedir.
14) Kurumunuzda takim ruhu hakimdir. 67,8063 | 432,157 | ,703 963
15) Kurumunuzda gerektiginde en iist diizey
yoneticiye ulasabilmeniz i¢in gegmeniz gereken | 67,7875 | 438,885 | ,546 964
yOnetici basamaklari size gore azdir.
16)_Kurun_1unuzda saglikli iletigim tist 68,0125 | 427.233 | 820| 962
seviyededir.
17) Kurumunuzda yoneticiler sadece “emreden 68,0063 | 430937 | 747| 962

degil de “yonlendirici biri” gibi davranmaya
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dikkat etmektedirler.

18) Sizlere kurumunuzun hedefleri hakkinda

bilgi verilmektedir. 67,8500 | 434,468 | ,673 | ,963

19) Kurumunuz, sizlere yetki ve sorumluluk
verilmesinde denkligi ve adaleti 68,1250 | 424,852 | ,866 | ,961
saglayabilmektedir.

20) Kurumunuzda ¢aligsma ortami yalin, sade ve

o 67,7125 | 430,231 | ,751 ,962
temizdir.

21) Kurumunuzda ¢aligma ortami zaman ve

emek kayiplarini azaltici niteliktedir. 68,0313 | 432,018 | 7281 963

22) Kurumunuzda, gereksiz islerin is
programlarindan ¢ikarilmasina yonelik devamhi | 68,2063 | 430,303 | ,735 962
bir arastirma ve iyilestirme yapilmaktadir?

23) Kurumunuzda ast-iist iliskilerinin bir kenara
birakilip sorunlarin karsilikli tartigildig 68,1625 | 428,162 | ,769 ,962
toplantilar yapilmaktadir.

24) Kurumunuzda malzeme, evrak vb. her tiirlii
islemleriniz taleplerinize uygun ve tam 67,8063 | 431,013 | ,698 963
zamaninda karsilanmaktadir?

Tablo 3’de gorillen maddelerin toplam giivenirlige olan etkisi incelendiginde
degiskenler arasindaki toplam korelasyon katsayisinin gorece yiliksek c¢ikmasi ve higbir
degiskenin korelasyon kat sayisinin olmamasi verilerin i¢ tutarliliginin da ¢ok iyi oldugunu
gostermektedir. Esasen 0,30’un altinda bir korelasyon katsayis1 degerine rastlanmamasi,
degiskenler arasinda azimsanmayacak diizeyde bir iliskinin varligia isaret etmektedir.
Dolayisiyla, kullandigimiz 6lgekten herhangi bir maddenin ¢ikarilmasina gerek

bulunmadig: anlasilmistir.

Tablo 4. Yalin yonetim anlayist sorulart KMO ve Bartlett’s analizi

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,953
Approx. Chi-Square 2867,732
Bartlett's Test of
. df 276
Sphericity )
Sig. ,000

Tablo 4’te yalin yonetim anlayist iliskin sorularin KMO degerinin 0,953 ¢ikmasi
yapilan calismada oOrneklem biiylikliigliniin yeterli sayida oldugunu; Bartlett’s testi
sonuglari ise p<.05 veya p=0,000 diizeyinde verilerin normal dagilim gésterdigini ortaya

koymaktadir.



Tablo 5. Motivasyon 6lgegi sorulari Cronbach’s Alpha degerleri

Reliability Statistics

Cronbach's N of

Alpha Items
,941 18
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Tablo 5’te gosterilen Olgege iliskin Cronbach’s Alpha katsayist 0,941 olarak

hesaplanmistir. Bu sonug, 0,70’ten yiiksek oldugu i¢in s6z konusu 6lgegin yiiksek derecede

giivenilir oldugu goriilmektedir.

Tablo 6. Motivasyon 6lgegi sorularinin giivenirlik Katsayist

Q Q é O

- g |2£

B [ RN R

T = 2 ) 5 <

E £ e £ »

= T = 2 =5

n & B = 7

20 |g> | £ |g<€

s s = < S

< < 0] < 5

= = S =

A

Gljgj(gcretlmm diizenli olarak artmasi, beni motive 70,9750 140.44Q 720 937
2) Is giivencemin olmasi, beni motive eder. 70,9500 142,626 ,674 ,938
3) B_a$ar1mdan dolay1 édiillendirilmem beni 71,0563 136,884 770 036
motive eder.
4) Kurumumun sundugu iicretsiz servis, 0gle
yemegi, ¢ay-kahve gibi olanaklar beni motive 71,1438 135,684 7T ,93€
eder.
5) VIslml nasil yapacagim kpnusunda yeterince 71,3000 137,771 651 938
bagimsiz olmam beni motive eder.
6) Caligsma arkadaslarimla is diginda (yemek, d d
piknik vb) da beraber olmak, beni motive eder. 71,4500 138,199 /608 ;939
7) I§1m1n_ kendimi gelistirmeye firsat vermesi, 71,0375 136,766 823 935
beni motive eder.
S()j;aptlglm iste basarili olmam, beni motive 70,9063 137,545 828 035
9) Rekabet, beni motive eder. 71,9000 141,336 ,448 ,943
10)_Yapt1g1m 1sin b_ana q_ek1c1 gelmesi ve igimi 70,0875 137,572 790 936
seviyor olmam beni motive eder.
11) Bana ve 0zel yasamima saygi duyulmasi, beni 70,9563 136,319 854 934
motive eder.
12) I§1_m1 adil Ve_adale_tll bir ortam igerisinde 70,9188 138,968 761 936
yapabilmek, beni motive eder.
13) _Pek gok kisinin sorumlulugunu tasiyor olmak, 71,8688 141,649 43T 944
beni motive eder.
14) lyi organize edilmis bir yemek organizasyonu 71,5000 138,189 670 038

gergeklestirmek, beni motive eder.
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15) Isyerinde farkli islerde ¢alismak beni motive 72,4750 143,534 331 047

eder.
é g()erlslmde kariyer imkaninin olmasi, beni motive 71.0879 138722 748 037
17) Is yerimin saglik ve ¢aligma gilivenligine 70,0563 140747 740 037

Onem vermesi, beni motive eder.

18) Calisma ortaminin fiziksel sartlarinin (klima,

[=
miizik vb.) uygun olmasi, beni motive eder. 70,9688 139,173 112 936

Tablo 6°de goriilen maddeler incelendiginde korelasyon kat sayilarinin gorece
yiiksek ¢iktig1 goriilmektedir. Bu Korelasyon kat sayilarinin yiiksek ¢ikmasi verilerin
oldukga tutarli oldugu anlamina gelmektedir (Orhun bilge, 1996, s. 63)

Esasen 0,30’un altinda bir korelasyon katsayist bulunmamasi, degiskenler
arasindaki azimsanmayacak diizeyde bir iligskinin varligina isaret etmektedir. Dolayisiyla,
kullandigimiz  6lgekten herhangi bir maddenin ¢ikarilmasina gerek bulunmadigi

anlagilmistir.

Tablo 7. Motivasyon &lgegine Iliskin KMO ve Bartlett’s analizi
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,928
Approx. Chi-Square 2463,579
Bartlett's Test of
. df 153
Sphericity )
Sig. ,000

Tablo 7°de motivasyon 6lgegine iliskin KMO degerinin 0,928 oldugu goriilmesi
yapilan ¢alismada 6rneklem biiytlikliigliniin yeterli diizeyde oldugunu gosterir. Bartlett’s
testi sonucunun p=0,000 olmasi, popiilasyon ortalamasiyla 6rnek ortalamasinin arasindaki

farkin thmal edilecek kadar dnemsiz anlamina gelmektedir.

Tablo 8’de arastirmaya katilanlarin %56,9’u kadin, yiizde 43,1’i erkek olup
kadinlar hemsirelik meslegini daha ¢ok tercih etmektedir. %52,5’i 21-30 yas araliginda 84
katilimciyla  gorlisme  saglanmigtir.  Bu  durum  sektoriin @ dinamik  yapisiyla
iliskilendirilmektedir. %63,7’si lisans mezunu olan katilimcilarin %25,6’s1 yiiksek lisans
veya doktora egitimi almistir. Katilimcilarin % 30’u kurumunda 4 yildan az calisma

stiresine sahipken, % 28,7’si 12 y1l ve lizeri ¢aligma siiresine sahiptir.



Tablo 8. Arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri

Frekans (n) Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 91 56,9
Erkek 69 43,1
Yas 20 yas ve alt1 3 19
21-30 yas aras1 84 52,5
31-40 yag arasi 37 23,1
41-50 yas arasi 20 12,5
51 yas ve lizeri 16 10,0
Egitim durumu [kogretim 2 1,3
Lise 15 9,4
Lisans 102 63,7
Yiksek
Lisans/Doktora 4l 256
Medeni durum Evli 73 45,6
Bekar 87 54,4
Kurumdaki gorev Hemsire 98 61,3
Doktor 62 38,8
Caligma siiresi 1 yildan az 29 18,1
1-4 y1l arasi 48 30,0
5-8 yil arasi 18 11,3
9-12 yil arasi 19 11,9
12 y1l ve tizeri 46 28,7

3.2. Yahn Yénetim Anlays ile Tlgili Bulgular

Aragtirmaya katilanlarm %27,5°1 kurumun kendilerine deger vermedigi ya da fikri
olmadig1 diislincesindedir. Katilimeilarin %32,5°1 kurulusta esit ise esit iicret verilmedigini
ancak, %46,9’u is sagligina 6zen gosterildigini degerlendirmektedir.

Ote yandan, deneklerin %36,3’{i kurulusun sosyal imkanlar (geziler, spor Vs.)
tamdigl, %32,5’1 ise kurulus ici saglikli iletisimin iist seviyede oldugu diisiincesine

katilmaktadir. Ayrica, katilimcilarin %31,3’1 ast-iist iliskilerinde sorunlarin tartisildig:

toplantilar yapilmadig: fikrindedir.




Tablo 9. Yalin yonetim anlayisi 6lcegi cevaplari dagilimi (%)
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1) Kurumunuz sizlere deger vermektedir. | 18 | 11,3 | 37 | 23,1 | 44 | 27,5 | 44 | 27,5 | 17 | 10,6
2) Kurumunuz sizlere i glivencesi (uzun
stireli istthdama yonelik giivence) 13 81124150 |34 (21,3 |67 |419 | 22| 13,8
vermektedir.
3) Kurumunuz sizlerin is yiikiiniizii
dagitirken adil ve dengeli olmaya 6nem 351219|43 (1269 |30 |188 | 36 |225]| 16 | 10,0
vermektedir.
4) Kurumunuzda esit ise esit licret ilkesi 34 2135232519110 40250 15| 94
uygulanmaktadir.
5) Goniilli olarak fazla mesaiye kalmak”
gibi kurumunuza ek bir katkida
bulundugunuzda yaptiginiz bu 46 | 28,7 | 52 1325|120 |125|32|200| 10| 63
fedakarliktan dolay1 yoneticileriniz sizi
odiillendirmektedir.
6) Kurumunuz, alisanlarin ig saghgma | 15 |\ 75| 57 | 169 | 27 | 16,9 | 75 | 46,9 | 19 | 11,9
onem vermektedir.
7) Kurumunuz, ¢alisanlarin islerini
kolaylagtirmak amaciyla yeni ve gerekli 22 1138471294 |31|194 | 46| 28,7 | 14| 8,8
diizenlemeleri uygulamaktadir.
8)K151.'u.munuz, size iginizle ilgili olarak 15| 9440|250 |28 |175|62|388| 15| 94
egitim olanaklarin1 sunmaktadir.
9)Kurgmunuz,3|zesosyal imkanlar 49 306 |58 | 363 | 14| 88|26 163 |13 81
(geziler, spor vs.) tanimaktadir.
10) Kurumunuz size, samimiyetin hakim
oldugu aile ortamu gibi bir ortam1 28| 175|141 |1256|36|225| 371|231 18| 11,3
sunmaktadir.
11) Kurumunuz, sizlere islerinizle ilgili
kararlara katilma konusunda inisiyatif 191119 |40 | 250 |33|20,6 |52 (325 16 | 10,0
tanimaktadir.
12)Kurumunuz,51zler10r1.er1debul}mma 18 | 11,3 | 45 | 281 | 31 | 194 | 52 | 325 | 14| 88
konusunda cesaretlendirmektedir.
13) Kurumunuz, kendi islerinizle ilgili
problemleri kendiniz ¢6zebilmeniz 16 1100 | 45| 28,1 |26 |163 |61 38112 | 75
konusunda sizi cesaretlendirmektedir.
14) Kurumunuzda takim ruhu hakimdir. 171106 | 39 | 244 | 25| 156 | 61 | 38,1 | 18 | 11,3
15) Kurumunuzda gerektiginde en tist
diizey yoneticiye ulasabilmeniz igin 20| 12,5 |32 (20,032 |200|53|331|23]|144
geemeniz gereken yonetici basamaklari
size gore azdir.
16)KurumunuZ(_iasagl%klllletlslmust 251156 | 33206 | 39 | 244 | 52| 32511 | 69
seviyededir.

48
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17) Kurumunuzda ydneticiler sadece
“emreden” degil de “ydnlendirici biri”
gibi davranmaya dikkat etmektedirler.

24

15,0

33| 20,6

42 | 26,3

49

30,6

12

7,5

18) Sizlere kurumunuzun hedefleri
hakkinda bilgi verilmektedir.

16

10,0

44 | 27,5

20 | 12,5

67

41,9

13

8,1

19) Kurumunuz, sizlere yetki ve
sorumluluk verilmesinde denkligi ve
adaleti saglayabilmektedir.

26

16,3

42 | 26,3

36 | 22,5

45

28,1

11

6,9

20) Kurumunuzda ¢alisma ortanu yalin,
sade ve temizdir.

19

11,9

30 | 18,8

18 | 11,3

79

49,4

14

8,8

21) Kurumunuzda c¢aligma ortami zaman
ve emek kayiplarini azaltici niteliktedir.

21

13,1

42 | 26,3

38 | 23,8

46

28,7

13

8,1

22) Kurumunuzda, gereksiz islerin is
programlarindan ¢ikarilmasina yonelik
devamli bir aragtirma ve iyilestirme
yapilmaktadir?

28

17,5

48 | 30,0

33| 20,6

38

23,8

13

8,1

23) Kurumunuzda ast-ist iliskilerinin bir
kenara birakilip sorunlarin karsilikli
tartigildig1 toplantilar yapilmaktadir.

26

16,3

50 | 31,3

30 | 18,8

39

24,4

15

9,4

24) Kurumunuzda malzeme, evrak vb. her
tiirlii islemleriniz taleplerinize uygun ve
tam zamaninda karsilanmaktadir?

24

15,0

28 | 17,5

25| 15,6

66

41,3

17

10,6

Katilimcilarin cinsiyete gore yalin yonetim anlayislar ile ilgili yanitlart Tablo

10’da gosterilmektedir. Bu amagla yapilan t testi sonucuna gore, kadin ve erkek ¢alisanlar

arasinda fark bulunamamistir (p=,130; p=,092, p=237).

Tablo 10. Cinsiyete gore yalin yonetim anlayisi cevap dagilimi

Grup N | Ortalama | Standart t df p
sapma

Faydalar ve Olanaklar Kadin |91 2,8030 ,83240 | -1,697 | 158 |,092
Erkek | 69 3,0569 1,00968

Insiyatif ve katilimcilik Kadin | 91 2,9396 90356 | -1,186 | 158 | ,237
Erkek | 69 3,1217 1,03524

Yalin Yonetim Anlayis1 | Kadin | 91 2,8599 82602 | -1,524 | 158 | ,130

Toplam Erkek | 69 3,0839 ,98641

Yas gruplarina gore Tek Yonlii ANOVA Testi sonuglar1 Tablo 11°de verilmistir.

Tabloda goriilecegi lizere, yalnizca bir faktérde yas gruplarina gore p>0,05 diizeyinde

anlamli farkliliga rastlanmamustir.




Tablo 11. Yas degiskenine gore farklar

Kareler | sd Ort. F p
Toplami Karesi
Faydalar ve Gruplar 4,037 4 1,009
Olanaklar arasi
icé'l.r“p'ar 130,177 | 155 | 840 | 1202 | 312
Toplam 134,214 159
Insiyatif ve Gruplar
katilimcilik arasi 1,659 4 415
E[Up'ar 145998 | 155 | 042 | 0| 779
Toplam | 147,657 159
Yaln Gruplar | 413 4| 603
Y Onetim arasl 736
Anlayist Gruplar ' ,569
Toplam ici 127,129 155 ,820
Toplam | 129,543 159

Egitim gruplarma gore Tek Yonli ANOVA testi sonuglari Tablo 12°de

gosterilmektedir. Burada herhangi bir faktorde egitim gruplarina gore p>0,05 diizeyinde

anlamli bir farkliliga rastlanmamustir.

Tablo 12. Egitim durumuna gore farklar

Kareler | sd Ort. F p
Toplami Karesi
Faydalar Gruplar arasi 1,248 3 416
ve Gruplar ici 132,966 | 156 | 852 | o8| 691
Olanaklar | Toplam 134,214 | 159
Insiyatif ve | Gruplar arasi , 743 3 ,248 263 852
katilimeilik | Gruplar igi 146,915 | 156 ,942 ’ '
Toplam 147,657 | 159
Yalin Gruplar arasi 529 3 176 213
Yonetim Gruplar ici 129,014 | 156 | 827 887
Toplam | Toplam 129,543 | 159

Medeni duruma gore yalin yonetim anlayisi diizeylerinin karsilastirmasi ig¢in
yapilan t testi sonucuna gore evli ve bekar calisanlarin yonetim anlayis1 diizeyleri ve alt

Olcekler fayda ve olanaklar ile inisiyatif ve katilimcilik arasinda fark olmadig: tespit

edilmistir. (p=,583; p=,496, p=,746).




Tablo 13. Medeni duruma gore farklar
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Grup N | Ortalama | Standart t df p
sapma

Faydalar ve Olanaklar Evli 73 2,9994 ,96066 | ,638 158 | ,496
Bekar | 87 2,9205 ,85487

Inisiyatif ve Katilimeilik | Evli 73 2,9667 ,95558 | ,325 158 | ,746
Bekar | 87 2,8670 ,88969

Yalin Yonetim Anlayist | Evli 73 3,0452 1,03199 | ,550 158 | ,583

Toplam Bekar | 87 2,9954 ,90784

Katilimeilarin goérev pozisyonuna gore yalin yonetim anlayiglart karsilastirilmastir.

Bu amagla yapilan t testi sonucuna gore, hemsire ve doktor calisanlarin yonetim anlayisi

ile fayda ve olanaklar ile inisiyatif ve katilimcilik arasinda fark olmadig tespit edilmistir.

(p=,368; p=,274, p=,571).

Tablo 14. Gorev durumuna gore farklar

Grup N | Ortalama | Standart |t df p
sapma
Faydalar ve Olanaklar | Hemsire | 98 2,8491 ,93497 |,1,098 | 158 | ,274
Doktor 62 3,0127 ,89078
Inisiyatif ve Hemsire | 98 2,9837 ,99532 | -,567 158 | 571
katilimcilik Doktor 62 3,0726 91672
Yalin Yonetim Hemsire | 98 2,9052 92614 | -,904 158 |,368
Anlayis1 Toplam Doktor 62 3,0376 ,86533
Calisma siiresine gore Tek Yonli ANOVA Testi sonuglart Tablo 15°te

gosterilmektedir. Burada herhangi bir faktérde ¢alisma siiresine gore denekler arasinda

anlaml farkliliga rastlanmamistir (p>0,05).

Tablo 15. Calisma siiresine gore motivasyon diizeylerinin karsilagtirilmasi

Kareler | sd Ort. F p
Toplam1 Karesi
Faydalar ve | Gruplar arasi 4,204 4 | 1,051
Olanaklar | Gruplar igi 130,010 | 155 839 | 1,253 | ,291
Inisiyatif ve | Toplam
Katilimcilik P 134,214 | 159
Yalin Gruplar arasi 1,681 4 420
Y 6netim Gruplar igi 145,976 | 155 ,942 446 | 775
Anlayist Toplam
Toplam P 147,657 | 159
Faydalar ve | Gruplar arasi 2,924 4 731 895 469
Olanaklar | Gruplar igi 126,619 | 155 ,817 ' ’
Toplam 129,543 | 159
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3.3. Motivasyon ile Tlgili Bulgular

Arastirmaya katilanlarin %59,4’1 “ilicretimin diizenli olarak artmasi, beni motive
eder’, %58,8’i ise “is giivencemin olmasi, beni motive eder” diisiincesindedir.
Katilimcilarin %57,5°1 ise “isimin kendimi gelistirmeye firsat vermesi, beni motive eder”,
%63,1’1 de “bana ve 6zel yasamima saygi duyulmasi, beni motive eder” ifadesine tamamen
katilmaktadir.

Ote yandan, deneklerin “%53,1°i “isimde kariyer imkanmin olmasi, beni motive
eder” ve %61,9°u “calisma ortaminin fiziksel sartlarmin (klima, miizik vb.) uygun olmasi,
beni motive eder” yargisina tamamen katildiklarini ifade etmislerdir.

Tablo 16. Motivasyon 6l¢egi cevap dagilimi (%)

g g
c B =] g = c E
2 5 5 S 5 g £
N
I 2 2 2 > S X
€ E £ = = E =
c = _ b = < 2
= = M v/ - v
M N
—~ —~ ~—~ —~ — —~ ~ —~ ~ o~
I8 1€ 8§ Elg | |8 |2 |8
wn e 17, e wn A 17, N 17, N
St |E g Elg |E |2 |§ |3
i > L e T L > L >

1) Ucretimin 'duzel_lh olarak 3 19 5 31| 2 13 55 34.4 95 50 4
artmasi, beni motive eder.

2) Is giivencemin olmast, beni | 5 | 13| 3 | 19| 4| 25| 57 | 356 | 94 | 588
motive eder.

3) Basarimdan dolay1
odiillendirilmem beni motive 4 2,5 10 6,3 2 1,3 49 30,6 95 59,4
eder.

4) Kurumumun sundugu
ticretsiz servis, 6gle yemegi,
cay-kahve gibi olanaklar beni | °© | 38| 7 | 44
motive eder.

[EEN

6,3 | 48 | 30,0 | 89 55,6

5) Isimi nasil yapacagim
konusunda yeterince bagimsiz | 8 50 9 56 | 7| 44 65 40,6 71 44 4
olmam beni motive eder.

6) Calisma arkadagslarimla is
disinda (yemek, piknik vb) da
beraber olmak, beni motive 0
eder.

[N
[N
[N

=

6,3 7 4,4 65 | 406 | 60 37,5

7) Isimin kendimi
gelistirmeye firsat vermesi, 6 3,8 2 1,3 6 3,8 54 33,8 92 57,5
beni motive eder.

8) Yaptifim iste basarils 50 31| 3| 19| 2] 13| 42| 263 108| 675
olmam, beni motive eder.




9) Rekabet, beni motive eder. 3,1 3 1,9 13| 42 | 26,3 | 108 | 675
10) Yaptigim isin bana ¢ekici
gelmesi ve isimi seviyor 3,1 4 2,5 19| 50 | 313 98 61,3
olmam beni motive eder.
11) Bana ve 6zel yagamima
sayg1 duyulmasi, beni motive 4.4 1 ,6 ,6 50 31,3 101 63,1
eder.
12) Isimi adil ve adaletli bir
ortam icerisinde yapabilmek, 3,1 2 1,3 2,5 43 26,9 106 66,3
beni motive eder.
13) Pek ¢ok kisinin 17 21
sorumlulugunu tastyor olmak, 4.4 28 5 ' 3 ! 49 30,6 42 26,3
beni motive eder.
14) Iyi organize edilmis bir
yemek organizasyonu 25| 12| 75 17,1 62 | 388 | 54 | 338
gergeklestirmek, beni motive 5
eder.
15) Igyerinde farkli islerde 11, 31, 20,
calismak beni motive eder. 9 51 9 0 33 20,6 25 156
16) Isimde ka.rlyer .1mkan1n1n 25 5 31 44| 59 36,9 85 53.1
olmasi, beni motive eder.
17) 1s yerimin saglik ve
caligma giivenligine 6nem 1,3 5 3,1 1,9 54 33,8 96 60,0
vermesi, beni motive eder.
18) Calisma ortaminin fiziksel
sartlarinin (klima, miizik vb.) 13 7 4.4 25 48 30,0 99 61.9

uygun olmast, beni motive
eder.
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Tablo 17°de cinsiyete gore motivasyon diizeylerinin karsilastirmasi igin yapilan t

testi sonucuna gore kadin ve erkek calisanlarin motivasyon diizeyleri ile ekonomik, psiko-

sosyal ve oOrgilitsel-yonetsel faktorler arasinda fark olmadig tespit edilmistir. (p=,,453;

p=,576, p=,199, p=685).

Ayrica, cinsiyete gore cinsiyete gore kadin ve erkek deneklerin motivasyon

diizeyleri ortalamalar1 birbirine yakin ¢ikmistir.



Tablo 17. Cinsiyete gore motivasyon diizeylerinin karsilagtirilmasi
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Grup N | Ortalama | Standart t df p
sapma
Ekonomik faktorler Kadin | 91 4,4368 77165 | ,560 158 | ,576
Erkek | 69 4,3659 ,57333
Psiko-sosyal faktorler Kadin | 91 4,1491 ,82798 | -1,290 | 158 |,199
Erkek | 69 4,3085 ,74209
Orgﬁtsel-yénetsel Kadin | 91 4,0198 ,82915 | -1,322 | 158 | ,685
faktorler Erkek | 69 4,0667 ,69366
Motivasyon Toplam Kadin | 91 4,1551 ,718658 | -,752 158 | ,453
Erkek | 69 4,2383 ,62654
Tablo 18’de yas gruplarina goére Tek Yonli ANOVA Testi sonuglar

gosterilmektedir. Tablodan anlasilacagi gibi, herhangi bir faktdrde yas gruplarina gore

anlamli farkliliga rastlanmamistir (p>0,05).

Tablo 18. Yas degiskenine gore motivasyon diizeylerinin karsilastiriimasi

Kareler | sd Ort. F p
Toplami1 Karesi
Ekonomik | Gruplar arasi 3,830 4 957
Faktorler Gruplar igi 95,514 155 ,616 | 1,554 | ,189
Toplam 99,344 159
Psiko- Gruplar arasi 4,479 4 1,120
sosyal Gruplar igi 91,111 155 ,588 | 1,905 | ,112
faktorler Toplam 95,590 159
Orgiitsel- Gruplar arasi 3,912 4 978
yonetsel Gruplar igi 78,552 155 ,507 | 1,930 | ,108
faktorler Toplam 82,464 159
Motivasyon | Gruplar arasi 3,561 4 ,890
Toplam Gruplar igi 72,653 155 469 | 1,899 | ,113
Toplam 76,214 159

Tablo 19°da egitim diizeyine gore Tek Yonli ANOVA Testi sonuglar

verilmektedir. Tabloda goriilebildigi lizere, herhangi bir faktérde egitim gruplarina gore

anlamli farkliliga rastlanmamstir (p>0,05).




Tablo 19. Egitim degiskenine gore motivasyon diizeylerinin karsilastiriimasi

Kareler | sd Ort. F p
Toplami Karesi
Ekonomik Gruplar arast 3,021 3 | 1,007
Faktorler Gruplar igi 96,323 | 156 ,617 | 2,071 | ,106
Toplam 99,344 | 159
Psiko-sosyal | Gruplar arasi 3,218 3| 1,073
faktorler Gruplar i¢i 92,372 | 156 592 | 1,631 , 184
Toplam 95,590 | 159
Orgitsel- Gruplar arasi 2,522 3| ,841
yonetsel Gruplar i¢i 79,942 | 156 512 | 1,812 ,147
faktorler Toplam 82,464 | 159
Motivasyon | Gruplar arasi 2,920 3 ,973
Toplam Gruplar i¢i 73,295 | 156 470 | 1,641 | ,182
Toplam 76,214 | 159

Medeni duruma goére motivasyon diizeylerinin karsilastirmasi i¢in yapilan t testi
sonucuna gore, evli ve bekar ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri ekonomik, psiko-sosyal ve
orgiitsel-yonetsel faktorler arasinda fark olmadigimi gostermektedir (p=,431; p=,639,

p=,312, p=,586).

Ayrica medeni duruma gore evli ve bekar calisanlarin motivasyon olgegi cevap

ortalamalar1 birbirine yakin ¢ikmistir.

Tablo 20. Medeni duruma gore motivasyon diizeylerinin karsilastirilmasi

Grup N | Ortalama | Standart |t df p
sapma

Ekonomik faktorler | Evli 73 4,4384 ,73336 | ,469 158 | ,639
Bekar | 87 4,3793 ,83862

Psiko-sosyal Evli 73 4,2857 ,67175 | 1,014 | 158 | ,312
faktorler Bekar | 87 4,1609 ,85237

Orgiitsel-yonetsel Evli 73 4,0740 ,58926 | ,545 158 | ,586
faktorler Bekar | 87 4,0115 ,81632

Motivasyon Evli 73 4,2382 ,55836 | ,790 158 | ,431
Toplam Bekar | 87 4,1513 ,78849

Kurumdaki gorev durumuna gore motivasyon diizeylerinin karsilastirmasi ig¢in
yapilan t testi sonucuna gore hemsire ve doktor ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri ve alt
Olgekler ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel faktorler arasinda fark olmadigi

tespit edilmistir. (p=,332; p=,600, p=,216, p=,802).



Ayrica kurulustaki gorev pozisyonuna gore, hemsire ve doktorlarin

diizeyi ortalamalar1 birbirine yakin ¢ikmaistir.

Tablo 21. Gérev durumuna gore motivasyon diizeylerinin karsilagtirilmasi

56

motivasyon

Grup N Ortalama Standart t df p
sapma

Ekonomik faktorler Hemgire | 98 4,3801 ,89257 | -,525 158 ,600
Doktor 62 4,4476 ,59907

Psiko-sosyal faktorler Hemsire 98 4,1574 ,88883 | -1,241 158 ,216
Doktor 62 4,3134 ,54373

Orgﬁtsel-yénetsel faktorler | Hemsire 98 4,0286 81177 | -,252 158 ,802
Doktor 62 4,0581 ,55087

Motivasyon Toplam Hemsire | 98 4,1536 ,81493 | -,973 158 ,332
Doktor 62 4,2500 43311

Tablo 22’de c¢alisma siiresine

gore Tek Yonli ANOVA Testi sonuglar

gosterilmektedir. Tablodan anlasilacagi lizere, calisma siiresi faktoriine gore gruplar

arasinda anlamli farkliliga rastlanmamistir (p>0,05).

Tablo 22. Caligsma siiresine gére motivasyon diizeylerinin karsilagtiriimasi

Kareler sd Ort. F p
Toplami Karesi
Ekonomik Gruplar arasi 1,410 4 ,353
Faktorler Gruplar igi 97,933 | 155 ,632 ,558 ,693
Toplam 99,344 | 159
Psiko-sosyal | Gruplar arasi 1,221 4 ,305
faktorler Gruplar igi 94,369 | 155 ,609 ,501 ,735
Toplam 95,590 159
Orgiitsel- Gruplar arasi 3,092 4 73
yonetsel Gruplar igi 79,372 | 155 512 | 1,510 ,202
faktorler Toplam 82,464 159
Motivasyon | Gruplar arasi 1,376 4 ,344
Toplam Gruplar igi 74,838 | 155 ,483 712 ,585
Toplam 76,214 | 159

3.4. Yahn Yénetim Anlayisinin Motivasyon Uzerine Etkisi

Yalin yonetim anlayisi ile motivasyon ve motivasyon alt faktorleri olan ekonomik,

psikososyal ve oOrgiitsel faktorleri arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek tiizere

yapilan regresyon analizi anlamli sonug vermektedir (F=4,785; p=0,001<0.05).

Ote yandan, Tablo 23’te isgdrenlerin %11’inin Yalin ydnetim anlayisinin

motivasyon diizeylerini olumlu etkiledigini ifade etmektedir (R? =0,110). Tablodan elde
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edilen veriler 1s18inda yalin yonetim anlayisinin motivasyon {lizerinde etkisi oldugu

sonucuna ulasilmistir. Boylece, hipotezimiz kabul edilmektedir.

Tablo 23. Yalin yonetim anlayis1 ve motivasyon regresyon analizi

Bagimsiz Model

y . 2
Bagimh degisken Degisken Beta T p F ) R
Sabit 1,320 3,099 ,002
Ekonomik 2,458 | -1,773| 078
. faktorler
Yalin Yonetim Psiko-sosyal
Anlayist faktrler 485 | 209010381 785 0,001/0,110

Orgiitsel ve

yonetsel faktorler -959 | -1,600 112

Motivasyon

-616 | 2,400| ,018
Toplam
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SONUC

Yalin yonetim uygulamasi iiretim sektoriinde baslamis olmakla birlikte hizmet
sektoriindeki cesitli is kollarinda da giderek daha fazla kullanilmaktadir. Ozellikle saglik
sektoriinde, stirdiiriilebilirligin saglanmasi bakimindan yalin diisiince ve yalin yonetim
uygulamalarinin sik¢a kullanildigi gézlenmektedir. Yalin yonetim uygulamalari israfin
Onlenmesi, tedarik siirelerinin kisaltilmasi, hizmet sunumunda gecikmelerin Onlenmesi,
maliyetlerinin azaltilmasi1 ve hasta bakim kalitesinin iyilestirilmesi gibi bir¢ok konuda

onemli katki saglamaktadir.

Gergekten de son iki yildir gerek Covid 19 salgimi gerek teknolojinin gelismesi,
iletisimin artmas1 ve ulasimin kolaylasmasi gibi sebeplerle, saglik sektorii, kamuoyu

giindeminin st siralarinda yer almaktadir.

Tiim sektorlerde onemini gittikge artiran yalin yonetim kavrami, artik isletmelerin
vazgecilmez bir rekabet avantaji elde etme stratejisidir. Saglik sektoriinde de verilen

hizmet hastalar ve kamuoyu tarafindan daha ¢ok 6nemsenmeye baglamistir.

Bilindigi gibi, Iskandinav iilkelerinde refah seviyesinin yiiksek olmasi sonucu
ticretsiz, kapsamli ve daha kaliteli saglik hizmetleri yaygin bir sekilde sunulmaktadir.
Oysa, Ingiltere ve Amerika’da devletin saglik sektdriinde katkist daha az, saglk
hizmetlerine erisim daha zor ve maliyetlidir. Almanya’da ise sosyal devlet anlayiginin

baskin oldugu ve devlet kontroliiniin daha belirgin oldugu goériilmektedir.

Bu farkliliklarin sonucu olarak iilkelerin sosyal harcamalar1 biiyiikk oranda
degismektedir. 2019 yili verilerine gore, saglik harcamalarmin GSYH igindeki pay:
ABD’de %16, Iskandinav Ulkeleri'nde ortalama %10, Almanya’da %]11,5 Ingiltere’de
%10, Tirkiye’de %4,3 olarak gergeklesmistir (OECD Health Data, 2021). OECD
tilkelerinin saglik harcamalarinin GSYH igindeki payi incelendiginde; Kisi basina saglik
harcamalar1 agisindan ABD’nin 10.637 $ ile en yiiksek paya sahip olan iilke oldugu
goriliir. Bat1 ve Kuzey Avrupa iilkeleri GSYH nin ortalama %9-12 oraninda bir saglik
harcamasina sahiptir. OECD ortalamasinin %8,9 olarak gerceklestigi gz oniine alinacak
olursa Tiirkiye, kisi bagina 1235 $ saglik harcamasi ile OECD iilkeleri arasinda %5.1
oranla son siralarda yer almaktadir. Saglik harcamalari acisindan OECD iilkeleri

arasinda ozellikle ABD, Hollanda, Isvigre, Isvec, Norvec, Avusturya ve Almanya gibi
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gelismis ilkelerin, gelismekte olan {ilkelere gore yaklasik iki kat daha fazla saglik
harcamasi yapmis oldugu goriilmektedir. Ayrica, ABD’nin s6z konusu dénemde yaptigi
saglik harcamalar1 oran1 sosyal devlet kimligi ile 6ne cikan Iskandinav iilkeleri ve
Almanya’dan ¢ok daha yiiksek diizeydedir. Bu durum, demokrasi ve uygarlik seviyesinin

artmastyla birlikte insana verilen degerin de arttiginin bir gostergesi sayilabilir.

Saglik sektoriinde verilen hizmet kalitesinin arttirllmasinda en 6nemli etmenin
saglik calisanlar1 oldugu sdylenmektedir. Saglik sektoriinde hizmet kalitesinin
gelistirilmesi i¢in yeni yonetim modellerinin uygulanmasi, calisanlarin daha iyi motive
edilmesi gerekmektedir. Iyi motive olan ve iyi yonetilen personelin daha verimli ¢alistig1
ve hizmet kalitesinin yiikseldigi bilinmektedir.

Kurumdaki gorev durumuna goére motivasyon diizeylerinin karsilastirmasi i¢in
yapilan ¢alismalara gore hemsire ve doktorlarin motivasyon diizeyleri ve diger degiskenler
olan ekonomik, psiko-sosyal ve oOrgiitsel-yonetsel faktorler arasinda fark bulunmadigi
anlasilmistir. Ayrica kurulustaki gorev pozisyonuna gore, hemsire ve doktorlarin
motivasyon diizeyi ortalamalar1 birbirine yakin ¢ikmistir. Bu bulgu, 6érneklemin benzerligi
konusunda bir belirti olarak kabul edilebilir.

Medeni duruma gore motivasyon diizeylerinin karsilastirmasi i¢in yapilan test, evli
ve bekar ¢aligsanlarin motivasyon diizeylerinin ekonomik, psikososyal ve orgiitsel-yonetsel
faktorler bakimindan arasinda bir fark olmadigini gostermektedir. Ayrica medeni duruma
gore evli ve bekar calisanlarin motivasyon Ol¢egi cevap ortalamalart birbirine yakin
cikmustir.

Buna paralel olarak, calisanlarin cinsiyetine goére motivasyon diizeylerinin
ekonomik, psikososyal ve Orgiitsel-yonetsel faktorler arasinda fark olmadigi tespit
edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin %59,4’1i “iicretimin diizenli olarak artmasi, beni motive
eder”, %58,8’1 ise “is giivencemin olmasi, beni motive eder” diisiincesindedir. Ote yandan,
katilimcilarin %57,5°1 ise “isimin kendimi gelistirmeye firsat vermesi, beni motive eder”,
%63,1’1 de “bana ve 6zel yasamima saygi duyulmasi, beni motive eder” ifadesine tamamen

katilmaktadir.

Ayrica, deneklerin “%53,1°1 “isimde kariyer imkaninin olmasi, beni motive eder”

ve %61,9’u “calisma ortaminin fiziksel sartlarinin uygun olmasi, beni motive eder”
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yargisina tamamen katildiklarini ifade etmislerdir. Yalin yonetim anlayisinin saglik
kurumu ¢alisanlarinin motivasyon ve performans diizeylerine etkisini belirlemek amaciyla
yapilan bu ¢alismada, yalin yonetim anlayisinin ger¢ekten de motivasyon tizerinde olumlu

bir etkisi oldugu anlasilmaktadir.
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OGRENCI BILGILERI
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TEZIN KONUSU ETKISI: ADANA IL SINIRLARI IGINDE BIR ARASTIRMA

Bu galigmanin temel amaci, yalin ydnetim anlayisinin saghk kurumunda galigan anahtar personelin motivasyon ve performansina
etkilerini incelemektir. Yalin yénetim, elde bulunan kaynaklarn en az miktarda kullanarak gergek talebi kargilamak ilkesine dayanir.
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Ek 2. SOBE Miidiirliigii Tez Etik izin istek Yazis1

T.C.
” CAG UNIVERSITES

Sosyal Bilimler Enstitiisii

Sayr : E-23867972-050.01.04-2200000329 14.01.2022

Konu : Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi
Kurulu Karar1 Alinmas: Hk.

REKTORLUK MAKAMINA

ilgi: 09.03.2021 tarih ve E-81570533-050.01.01-2100001828 sayili Bilimsel Arastirma ve
Yaywn Etigi Kurulu konulu yaziniz.

Ilgi tarihli yaziniz kapsaminda Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii biinyesindeki
Lisansiistii Programlarda halen tez asamasinda kayitli olan Buse BAKIR, Bugra Anil
EVGIN, Dogukan BINICI isimli 6grencilerimize ait tez evraklarinin "Universitemiz
Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu Onaylan" alinmak iizere Ek'lerde sunulmusg
oldugunu arz ederim.

Dog¢. Dr. Murat KOC
Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirii

Ek : 3 Adet 6@renciye ait tez evraklari listesi.
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Ek 3. Cag Universitesi Rektorliigiiniin Tez Etik Izin istek Yazis1

T.C.
CAG UNIVERSITESI

Rektorliik

Say1 : E-81570533-044-2200000507 21.01.2022

Konu : Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi
Kurul izni Hk.

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

flgi : a)17.01.2022 tarih ve E-23867972- 050.01.04-2200000361 sayili yazimz.
b) 14.01.2022 tarih ve E-23867972- 050.01.04-2200000329 sayili yazimz.

flgi yazilarda s6z konusu edilen Buse Bakir, Bugra Anil Evgin, Dogukan Binici ve
Seyda Kizil isimli 6grencilerimizin tez evraklan Bilimsel Aragtirma ve Yaym Etigi Kurulunda
incelenerek uygun gorilmiistiir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Prof, Dr. Unal AY
Rektor
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Ek 4. izin Belgesi

ADANA IL SAGLIK MUDURLUGU - ADANA ISTATISTIK,
ANALIZ VE RAPORLAMA BIRIMI

28/03/2022 09:38 - E-96172664 - 050.06.04 - 523
L OO
ADANA VALILIGI 00161883476

Il Saglik Miidiirliigii

Say1 : E-96172664-050.06.04
Konu : Bilimsel Calisma Talebi (Buse
BAKIR)

CAG UNIVERSITESI REKTORLUGUNE

Cag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Yiiksek Lisans Ggrencisi Buse
BAKIR tarafindan Adana Cukurova Devlet Hastanesi, Adana Kozan Devlet Hastanesi, Adana Seyhan
Devlet Hastanesi, Adana Schir Egitim ve Arastrma Hastanesi, Ozel Medline Adana Hastanesi ve
Baskent Universitesi Adana Dr Turgut Noyan Uygulama ve Arastirma Merkezinde yiriitiilmek istenen
"Yahm Yonetim Anlayisimin  Saghk Kurumu Cahsanlarimmm  Motivasyon ve Performans
Diizeylerine Etkisi'" baslikli, ekte bulunan bilimsel ¢aligma talebi Miidiirliigiimiiz "Saghk Tesislerinde
Klinik Arastirma, Girisimsel Olmayan Klinik Arastirma ile Bilimsel Arastirma ve Proje
Cahsmalar1 On izin Degerlendirme Komisyonu" tarafindan 22 Mart 2022 tarihli toplantida
degerlendirilmistir.

Bagvuru talebinin, Covid-19’a karsi gerekli ¢nlemlerin  almmmasi, ¢ahismaya katilacak
goniilliilerin agik rnzasimin alinmasi, kisisel veri elde edilmesi/islenmesi durumunda 6698 sayili Kisisel
Verilerin Korunmasi Kanunu ve alt diizenlemelerine uygun sekilde hareket edilmesi ve caligma
sonuglarmin Kamu Hastaneleri Hizmetleri Bagkanhgi Ar-Ge ve Proje Koordinasyon Birimine sunulmasi
kosulu ile, uygun bulundugunun talep sahibine bildirilmesi hususunda;

Bilgilerinizi ve geregini arz ederim.

Dr. Ahmet Yiicel COMU
Miidiir a.
Kamu Hastaneleri Hizmetleri Baskani

Ek: Bilimsel Calisma Talebi (Buse BAKIR)
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Ek 5. Demografik Soru Formu

Demografik Bilgiler Anket Formu
Sayin Katilimci,

Bu anket formu, Tiirkiye, Mersin’deki Cag Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Yonetimi Yiiksek Lisans Programi 6grencisi Buse Bakir tarafindan hazirlanmastir.

Aragtirmamizin amaci, Yalin yonetim anlayisinin saglik kurumu ¢alisanlarinin motivasyon
diizeylerine etkisini belirlemeye ¢aligmaktir. Sorulara vereceginiz cevaplar tamamen gizli
tutulacak ve elde edilen bulgular sadece bilimsel amaglarla kullanilacaktir. Kamuoyuna
aciklanmayacak ve arastirma sonuglarmin yayimlanmasi halinde dahi goniilliiniin
kimliginin gizli kalacaktir. Aragtirmaya katilim istege baglidir, istenilen zamanda herhangi
bir cezaya veya yaptirima maruz kalmaksizin, hi¢bir hakkin1 kaybetmeksizin arastirmaya
katilmay1 reddedilebilir veya arastirmadan ¢ekilinebilir.

Bu anketi tamamlamak 6-8 dakikanizi alacaktir. Liitfen sorular1 dogru olarak ve
ictenlikle cevaplayin. Goriis ve diisiincelerinizi bizimle paylastiginiz ve zaman

ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederim.

Tez Danigsmani: Dr. Ogretim Uyesi Biilent Ozer
Yiiksek Lisans Ogrencisi: Buse Bakir

1. Cinsiyetiniz?
( ) Kadin () Erkek

2. Yasmmz?

()20vealts ()21-30yasarast ( )31-40 yasarast ( )41-50 yasarast ()51 yas
ve lizeri

3. Egitim Durumunuz?

( ) Tlkdgretim ( ) Ortadgretim ( ) Yiiksekogretim

( ) Yiiksek Lisans/Doktora



4. Medeni Haliniz?
() Evl ( ) Bekar

5. Kurumdaki Goreviniz?
( ) Doktor
( ) Hemgire

6. Kidem yilimiz (Calisma siireniz)?
( ) 1yildan az () 1- 4 y1l aras1
() 9-12 y1l aras1 () 12 y1l ve tizeri

( ) 5-8 yil aras1
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Ek 6. Yalin Yonetim Anlayis1 Olcegi
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Yapilan bu arastirmanin asil amaci ¢aligmakta oldugunuz is yerinin ne 6lgiide Yalin
Yonetim Anlayisi ile yonetildigini belirlemeye caligmaktir. Sorulari yanitlarken liitfen

asagida belirtilen hususlara 6zen gosteriniz. Buna gore:

Liitfen asagidaki ifadelere ne dl¢iide katildiginizi sizin icin EN
UYGUN secenege “X” isareti koyarak tercihinizi belirtiniz.

NWNHOAINTILY A NIINVINV L

WNHOAINTILYM

WIZISYVHVA

WNHOAITILYMA

WNHOAITILYA NIINVINV L

1) Kurumunuz sizlere deger vermektedir.

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

3) Kurumunuz sizlerin is yiikiiniizii dagitirken adil ve dengeli olmaya 6nem
vermektedir.

4) Kurumunuzda esit ise esit ticret ilkesi uygulanmaktadir.

5) Goniilli olarak fazla mesaiye kalmak™ gibi kurumunuza ek bir katkida
bulundugunuzda yaptiginiz bu fedakarliktan dolay1 yoneticileriniz sizi
odiillendirmektedir.

6) Kurumunuz, ¢aliganlarin is sagligina 6nem vermektedir.

7) Kurumunuz, ¢alisanlarin islerini kolaylastirmak amaciyla yeni ve gerekli
diizenlemeler yapmaktadir.

8) Kurumunuz, size isinizle ilgili olarak egitim olanaklarini sunmaktadir.

9) Kurumunuz, size sosyal imkanlar (geziler, spor vs.) tanimaktadir.

10) Kurumunuz size samimiyetin hakim oldugu aile ortam1 gibi bir ortam
sunmaktadir.

11) Kurumunuz, sizlere islerinizle ilgili kararlara katilma konusunda
inisiyatif tanimaktadir.

12) Kurumunuz, sizleri éneride bulunma konusunda cesaretlendirmektedir.

13) Kurumunuz, kendi islerinizle ilgili problemleri kendiniz ¢6zebilmeniz
konusunda sizi cesaretlendirmektedir.

14) Kurumunuzda takim ruhu hakimdir.
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15) Kurumunuzda gerektiginde en iist diizey yoneticiye ulasabilmeniz igin
gecmeniz gereken yoOnetici basamaklari size gore azdir.

16) Kurumunuzda saglikl iletisim tist seviyededir.

17) Kurumunuzda ydneticiler sadece “emreden” degil de “yonlendirici
biri” gibi davranmaya dikkat etmektedirler.

18) Sizlere kurumunuzun hedefleri hakkinda bilgi verilmektedir.

19) Kurumunuz, sizlere yetki ve sorumluluk verilmesinde denkligi ve
adaleti saglayabilmektedir.

20) Kurumunuzda ¢aligma ortami yalin, sade ve temizdir.

21) Kurumunuzda ¢aligma ortami zaman ve emek kayiplarini azaltict
niteliktedir.

22) Kurumunuzda, gereksiz islerin is programlarindan ¢ikarilmasina
yonelik devamli bir arastirma ve iyilestirme yapilmaktadir?

23) Kurumunuzda ast-iist iliskilerinin bir kenara birakilip sorunlarin
kargilikli tartigildigi toplantilar yapilmaktadir.

24) Kurumunuzda malzeme, evrak vb. her tiirlii islemleriniz taleplerinize
uygun ve tam zamaninda karsilanmaktadir?




Ek 7. Motivasyon Olgegi
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Asagidaki tabloda, ¢aligma motivasyonunuzu arttiran faktorleri tespit etmek amaciyla bazi

ifadelere yer verilmistir.

Liitfen asagidaki ifadelere ne dlgiide
katildigimizi sizin i¢cin EN UYGUN secenege
“X” isareti koyarak tercihinizi belirtiniz.

NWNHOAINTILYA NINVINV L

NWNHOAINTILVYA

NIZISHdVdVYA

WNNHOAITILVYA

WNHOAITILYA NIINVINV L

1) Ucretimin diizenli olarak artmasi beni motive
eder.

2) Is glivencemin olmas1 beni motive eder.

3) Basarimdan dolayi 6diillendirilmem beni
motive eder.

4) Kurumumun sundugu ticretsiz servis, 6gle
yemegi, cay-kahve gibi olanaklar beni motive
eder.

5) Isimi nasil yapacagim konusunda yeterince
bagimsiz olmam beni motive eder.

6) Calisma arkadaslarimla is disinda da (yemek,
piknik vb) beraber olmak beni motive eder.

7) Isimin kendimi gelistirmeye firsat vermesi
beni motive eder.

8) Yaptigim iste basarili olmam beni motive
eder.

9) Rekabet beni motive eder.

10) Yaptigim isin bana g¢ekici gelmesi ve igimi
seviyor olmam beni motive eder.

11) Bana ve 6zel yasamima saygi duyulmasi
beni motive eder.

12) Isimi adil ve adaletli bir ortam icerisinde
yapabilmek beni motive eder.

13) Pek ¢ok kisinin sorumlulugunu tasiyor
olmak beni motive eder.

14) lyi organize edilmis bir yemek
organizasyonu gerceklestirmek beni motive
eder.
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15) Isyerinde farkli islerde ¢alismak beni motive
eder.

16) Isimde kariyer imkaninin olmasi beni motive
eder.

17) Is yerimin saglik ve calisma giivenligine
Onem vermesi beni motive eder.

18) Calisma ortaminin fiziksel sartlarinin
(iklimlendirme, miizik vb.) uygun olmasi, beni
motive eder.




Ek 8. Cag Universitesi Tez Anket Izin Istek Yazisi

T.C.
' CAG UNIVERSITESI

Sosyal Bilimler Enstitiisti

Say1 : E-23867972-044-2200000545 24.01.2022
Konu : Buse BAKIR'in Tez Anket Izni Hk.

DAGITIM YERLERINE

Isletme Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Programinda kayith Buse BAKIR isimli 6grencimiz,
“Yahn Yonetim Anlayisinin Saghk Kurumu Cahsanlarmin Motivasyon ve Performans
Diizeylerine Etkisi” konulu tez calismasini Universitemiz égretim tiyesi Dr. Ogr. Uyesi
Biilent OZER danismanliginda halen yiiritmektedir. Ad1 gecen 6frenci tez
caligmasinda Miidiirliigiiniize bagh Adana ili ve Tlgelerindeki resmi ve 6zel saghk
kuruluslarinda halen gérevli isgorenleri kapsamak tizere kopyasi Ek’lerde sunulan anket
uygulamasini yapmay1 planlamaktadir. Universitemiz Etik Kurulunda yer alan iiyelerin
onaylar1 alinmis olup, gerekli iznin verilmesini bilgilerinize sunarim.

Prof. Dr. Unal AY
Rektor

Ek : Tez Anket Izin Onay Dosyas.

Dagitim:
Geregi: Bilgi:
Adana Il Saghk Miidiirliigiine Adana Valiligine
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