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Amag¢ - Bu calismanin amaci; yalin yonetim anlayisinin, calisanlarin gorev performansma etkilerini
aragtirmaktir. Yalin yonetim anlayisi, yalmzca tek bir birim iizerinde degil isletmelerin hem {iretim hem de
yonetim kademesi de dahil biitiin birimlerde biitiinciil bir yaklasim i¢inde yalinlasmay1 ongdrmektedir.
Yalin yonetim uygulamalari, calisanlarin performanslarinin arttirabilmesi agisindan &nemli bir role
sahiptir. Dolayisiyla, yaln yonetim anlayisii benimseyen isletmeler; hem rekabet avantaji elde
edebilmekte, hem varliklarm1 devam ettirebilmek igin avantaj elde edebilmekte, hem de calisan
performansini arttirabilmektedirler.

Yontem - Bu ¢alismada niceliksel yontemle, neden sonug iliskisini ortaya koyacak olan anket uygulamasi
ile aragtirmanin verileri elde edilmis ve faktdr analizleri ile giivenilirlik analizi, Anova ve Regresyon analizi
gibi istatistiki tekniklerle SPSS istatistik programi araciligiyla; arastirmanin amacina yonelik olusturan
hipotezler analiz edilmistir. Arastirmanin evrenini, Ankara ili Yenimahalle flgesinde faaliyet gdsteren dzel
bankalardur. flgili bankalarda galisan 417adet kisi calismanin drneklemini olusturmustur.

Bulgular — Yalin yonetim uygulamalarimin (p=0,000), calisanlarin gérev performansini istatistiksel olarak
anlamli diizeyde etkiledigi saptanmustir. Ayrica, kisilerin yonetici tutumu ortalamalarinin; egitim
diizeylerine farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Tartisma - Bu ¢alisma yalin yonetim uygulamalarinin, ¢alisanlarin performanslari {izerine etkilerinin
analiz edilmesi agisindan 6nemlidir. Dolayisiyla, yalin ydnetim anlayisiyla, calisanlarin katilimlarinin
artirilmasy; isletmelerin verimliligini ve calisanlarin motivasyonlarini artirabilecektir. Yalin yonetim
yaklagimlarinin benimsenmesinin sonucunda; israfin azaltilmasi, miisterilerin istedikleri degerlerin
belirtilmesi, mitkemmeliyet¢i yonetim anlayisinin benimsenmesi, her {iriin ve hizmet i¢in deger akiglarinin
belirlenmesi, bunlarin siirekli hale getirilmesi ve verimsiz girisimlerin karl yatirimlara yoneltilmesi s6z
konusu olabilir.
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Purpose — The purpose of this study; is to investigate the effects of lean management approach on employee
performance. The lean management approach envisages simplification not only on a single unit but also on
a holistic approach in all units, including both the production and management levels of the enterprises.
Lean management practices play an important role in enhancing the performance of employees. Businesses
that adopt a lean management approach can both gain competitive advantage and gain advantage in order
to maintain their assets and increase employee performance.

Design/methodology/approach — In this study, the data of the research will be obtained with the
quantitative method, the questionnaire application that will reveal the cause and effect relationship, and
through the statistical techniques such as factor analysis and reliability analysis, Anova and Regression
analysis, through the SPSS statistics program; Hypotheses forming for the purpose of the research were
analyzed. The universe of the research is private banks operating in Yenimahalle District of Ankara
Province. 417 people working in the relevant banks formed the sample of the study.

Findings — It has been determined that lean management practices (p =0,000) have a statistically significant
effect on employee performance. In addition, the average of attitudes of individuals; It was determined that
they differ in education levels.

Discussion — This study is important for analyzing the effects of lean management practices on the
performance of employees. Therefore, increasing the participation of employees with a lean management
approach; will be able to increase the efficiency of businesses and motivation of employees. As a result of
the adoption of lean management approaches; reducing waste, specifying the values customers want,
adopting a perfectionist management approach, determining the value flows for each product and service,
making them continuous and directing inefficient initiatives to profitable investments.
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1. GIRiS

Bu calismanin amaci, yalin yonetim anlayisinda yer alan yoneticilerin tutumunun, ¢alisanlarin goérev
performansina etkilerini analiz etmektir. Dolayisiyla, bu ¢alismanin ana problemi; yalin yonetim anlayiginn,
calisanlarin gorev performansi tizerindeki etkisi var midir? Ayrica ¢alismanin alt problemi ise yonetici tutumu
ve gorev performansi katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterir mi? Seklinde siralanabilir.

Kiiresellesen rekabet piyasasinda faaliyetlerini siirdiiren isletmelerin, tiretim siireclerini iyilestirebilmek igin,
yalin yonetim anlayisini dikkate almalar1 yarar saglayabilir. Yalin {iretimde; iiretim siirecinin, miisterilere
cevap verilebilirlik siiresini, kalitesini ve esnekligini iyilestirebilmek i¢in, deger akisi ve kiiclik birimlere
odaklanmaktadir. Yonetici kararlar1 yerine, is siirecleri yer almaktadir (Cilhoroz ve Arslan, 2018: 157).
Organizasyonlar, alt yoneticilerin yonlendirdigi, iist-ast yapisit ve proje odakli iyilestirme yapisindan; siirekli
iyilestirmelerin isletme genelinde gerceklestirildigi yapilara yoOneltmektedir. Dolayisiyla, yonetim
stratejilerindeki degisimler, etkinliklerin ve operasyonel verimliliklerin artmasi ile dogru orantili olmaktadir
(Fullerton ve digerleri, 2014: 414).

Yalin diistince Ozellikle, liizumsuz ayrintilarda bogulup durumun 6ziinden uzaklasilmasini engelleyen
sistemsel bir yaklasimdir. Diger taraftan, yalin diisiince; deger olusturan adimlarin en dogru ve en iyi sekilde
siralanmasi, bu adimlarin aksama yasamadan atilmasi ve zaman iginde daha iyi uygulanma yollarmi
gostermektedir. Buna gore yalin diisiince, daha az ekipman, alan, emek ve zaman harcayarak iiretmeyi,
miisteri beklentilerine daha fazla yaklasilmasi olarak ifade etmektedir. (Womack, Jones ve Yamak, 2017: 11).

Yalin yonetim anlayist ayrica, minimum kaynakla miisterilere ve {iriinlere deger katan, israfi kaldirmay1 amag
edinen yaklagim olarak tanimlanmaktadir. Deger olgusu, yalin diisiincenin temelini olusturmaktadir. Deger,
hizmet veya {iriin 6zellikleri g6z 6niine alinarak miisterinin istemis oldugu ve 6demesini kabul ettigi niteliktir.
Aym zamanda tedarik zincirleri igerisinde bulunan biitiin aktorlerin var olma sebepleri olarak da
goriilmektedir (Ozen, 2015: 210).

Yalin yonetim isleyisi hammaddenin temininden baslayarak, aksaklik yasamadan miisteriye ulagsmasina
kadar uzanmaktadir (Katayama ve Bennet, 1996: 823). Yalin yonetim; en az kaynakla en yeniye odaklanan,
aymi1 zamanda hatalar1 minimuma indiren yaklagimdir. Rekabetin artti§1 son zamanlarda, isletmelerin
varliklarini devam ettirebilmeleri, pazar paylarindaki yiikselis, miisteri memnuniyeti ancak yalin yonetimle
saglanmaktadir. (Liker, 2015: 247-248).

Performans, bireylerin ne kadar ¢aba gosterdiklerini ve ne kadar ¢alistiklarini tanimlamak igin kullanilan bir
kavramdir. Bireylerin, fiziksel ve diisiinsel emeginin yani performanslarimin 6lgiilebilmesi her daim dnemli
konulardan biri olarak degerlendirilmektedir. Bagka bir ifadeyle bireylerin islerinde gosterdikleri performans
ve basarilarina deger bicilme asamasi olarak da tanimlanabilir. Calisanlarin belirledikleri hedeflere
ulagmalarinda yiiksek performans sergilemeleri icin isletmelerin de buna uygun ortam olusturmasi
gerekmektedir (Giimiistekin ve Giiltekin, 2009: 147). Icinde bulunulan sektorde meydana gelebilecek krizler
ile tiretim asamasinda isletmelere yiiklenmis olan yiiksek maliyetler gz oniinde bulunduruldugunda yalin
yonetim igletmelere pek ¢ok fayda saglamaktadir. Calisan performansinin artmasin saglayan yalin yonetim,
ayn1 zamanda igletmelerin siirekli rekabet edebilmelerine de imkan saglamaktadir (Herzog ve Tonchia, 2014:
802).

Dolayisiyla, bu arastirma ile yalin yonetim anlayisinin galisan performansi tizerine etkileri, yalin yonetim
anlayis1 faktorlerinin, calisan performansi tizerindeki etkileri, bu etkilerin yonii ve giicii bilimsel yontemle
analiz edilmis ve elde edilen bulgular, arastirmacilar, 6zel isletmeler ve kamu kurumlarin yararina
sunulmustur.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
Bu kisimda, yalin yonetim ve ¢alisan performansi ile ilgili kavramlara yer verilmistir
2.1. Yalin Yénetimle Tlgili Kavramlar

Yalin kavramy; ilk defa Roos, Womack ve Jones tarafindan 1990 yilinda Japon otomobil markas: olan Toyota
i¢in ¢alisma felsefelerini tanimlamak amaciyla kullanilmistir. Yalinlik, ihtiyag fazlasi sayilan her seyden
arinmis olmak anlamina gelmektedir. Gereksiz isler ortadan kalktiginda bu islerde calisan kisiler de
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belirlenebilmektedir. "Yalin isletme, yalin organizasyon, yalin yonetim veya yalin iiretim" kavramlarinin
arasinda net bir ayrim yapilamamaktadir (Womack, Jones ve Roos, 1990: 11).

Mevcut kaynaklarin en verimli sekilde kullanilmas, israfin dnlenmesi ve gereksiz her seyden arindirilmasi
yalinlik kavramin ifade etmektedir. Diislik fiyatlar yalin miisterinin 6diilii olarak goriilmektedir. Yalin
tedarikginin 6diilii ise doniisiim zamanlarinda elde etmis olduklar: tasarruflardir. Yalin ¢calisanin 6diilii de,
yalin fikir i¢in ¢alisana saygili olunmasi ve onlarin taninmasi olarak belirtilmektedir (Hicks, 2007: 233).
Miikemmellik faaliyetleri, calisanlarin miisterilerinin ihtiyacina duyarli olma c¢abalar1 arasinda
gosterilmektedir. Diger yandan zaman, is ytiikii, hatalari en aza indirgeme ve maliyet kavramlarinin da kontrol
altinda tutulmasidir. Yalin diisiincenin miikemmellik anlayisi, isletmelerin siirekli iyilestirmelere odakl
calismay1 prensip haline getirilmesidir (Ozen, 2015: 210).

Yalin girigim, iirliniin tasarlanmasindan baglamakta, yan sanayiden ana iiretime ve buradan miisterilere
ulastirilana kadar biitiin unsurlarin uyum igerisinde koordine edildigi girisim anlamina gelmektedir. Yalin
girisim, yalin prensiplerini ve pratiklerini uygulayan tiim calisanlar igin ortak bir deger meydana getiren,
biitiinlestirici unsur olarak goriilmektedir. Girisim; maksimum verim, hizli teslimat, diisiik stok, optimum
kalite ile fazla gesit ve diistik fiyatla hizmet sunmaktadir (Stoewer, 2003: 73-74). Yetki devrinin arttirmis
oldugu, yapilan isten biitiin ¢alisanlarin sorumlu tutulmakta oldugu, sifir hiyerarsi diizeninin amaglandigi,
yalin tiretim anlayisinin gerceklesmesi icin tesis edilmis olan bir yonetim seklini ifade etmektedir. Bu anlayis
ayni zamanda metotlardan ve anlamlardan meydana gelen entelektiiel bir yaklasim olmaktadir. (Fullerton ve
digerleri, 2014: 416).

Yalin iiretim ileri teknoloji ve insan pratiklerin birlestirilmesini hedefleyen, bir sistem igerisinde tiretirken ayni
zamanda degisimi temsil etmektedir. Yalin tiretimin amaci hizin arttirilmasi, is akis siiresinin azaltmasi ile
kalite, teslimat ve maliyet performanslarini iyilestirmektir. Yalin iiretim pazara hizlica uyum saglayan ve
imalat stiirelerini kisaltan iiretim sistemidir (De Treville ve Antonakis, 2006: 99). Yalin {iretim, bir hizmet veya
mal tiretirken ¢alisanlarin israfsiz ya da ¢ok az israfli ¢ikardiklari is olarak tanimlanir. Yalin tiretim, kurulusun
her asamasindaki yonetim tarzinda ve beraber ¢alisma kavramina yansittig1 radikal degisimler olarak ifade
edilebilir (Narasimhan, Swink ve Kim, 2006: 440).

Yalin diisiincenin odak noktas1 organizasyon, sabit kiymet, teknoloji degildir ve {iriin iizerine yogunlasarak,
kaynaklari tiriine etki edecek calismalara dogru yonlendirmektir. Yalin iiretim, tiriiniin iiretilme siirelerinin
en aza indirgenmesi ile de baglantilidir. Yalin iiretimde amaclardan biri de sifir stoga erisebilmektir. Bunun
igin {iriinlerin kalitesinde sorun yasatmayacak olanlarindan, zamaninda ve kiiciik partiler olarak temin
edilebilir. Sistemin basarili bir sekilde ytiriitiilebilmesi i¢in isletme ve tedarikgilerin esgiidiimlii ve uyumlu bir
calisma icinde olmalar1 gerekmektedir (Bruun ve Mefford, 2004: 249).

Yalin yonetim anlayisinin amaci; yalin iiretim, hizmet ve {iriin yaratma siirecinde gereksiz masraflardan
kaginip sadelestirmekte ve boylece firma karliliginda artis amaci tasiyan teknik, kavram ve sistemleri biitiin
olarak biinyesinde barindirmaktadir (Eren, 2013: 18);

1. Sadece miisterilerin istemis olduklar iirtinleri (fiyat, kalite ve fonksiyon bakimindan)

2. Miisterilerin istedigi zamanlarda (pazara sunulan zaman, sevkiyat siklig1 ve teslim stiresi)
3. Daha az miktarda kaynak harcanarak( ekipman, zaman, emek vb)

4. Uretmek ve miisteriler icin degerli bulunan uygulamalara odaklanabilmektir.

Yalin yonetim, isletmeye deger katmayan tiim unsurlarin kaldirildigs, nitelikli insan giicii ve ileri teknolojili
ekipman kullanimini igeren yonetim sekli olarak adlandirilir. Yalin yonetim anlayisinin 6zellikleri (Aksoylu,
2014: 262);

1. Yalin yonetimde ydnetici ile takim birlikte planlama yapmaktadir.

2. Isletmenin tiim calisanlar1 teknik ve yonetim konularma dair egitim alabilirler.

3. Calisanlarin is tanimlar1 detaylidir. Isletmenin her diizeyine bilgi paylasimlar1 yapilmaktadir.
4. Stireclerin ve yontemin gelistirilmesinde ¢alisanlarin tiimii ¢caba gostermektedir.
5

. Takim ici calismada ddiillendirme basar1 ve dayanismaya gore yapilmaktadir.
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6. Calisan risk almada cesaretlendirilmektedir.

Yalin yonetim kavrami; en az kaynakla {iretime odaklanan, ayni zamanda kaliteyi 6n plana alan yaklasimdr.
Rekabetin arttig1 son zamanlarda, isletmelerin varliklarini devam ettirebilmeleri, pazar paylarindaki yiikselis,
miisteri memnuniyeti ancak yalin yonetimle saglanmaktadir (Womack ve Jones, 1997: 1148). Yalin yonetim
yalmz yonetim ya da {iriin {iretim teknigi olmayup, {irlinii gelistirmekten sunumuna kadar genis yelpazelere
hitap etmektedir. Bu yaklasima 6rnek olarak her giin bir yenisi daha eklenmektedir. Yalin yonetim igleyisi
hammaddenin temininden baslayarak, aksaklik yasamadan miisteriye ulasmasma kadar uzanmaktadir.
Organizasyondaki degerler incelendiginde, israfin kalkmasi kalitenin artmasina zemin hazirlamaktadir
(Katayama ve Bennet, 1996: 823).

Yalin yonetimin bagarili olmasindaki asil kaynak “Yalin Yonetim Felsefesi”nin, ruhunu anlamak ve aym
zamanda yasamaktan gecmektedir. Yalin yonetimde insanlara saygi duyulmas: ¢alisanlarin tiim calisma
hayatlarina yansitilmakta ve siirekli iyilestirmeyi hedeflenmektedir. Bu bilincin olusturulmasi igin ise alim
siirecinde ¢alisan titizlikle secilip, sonrasinda egitilmeli ve yetistirilmedir. Kisa vadedeki hedefler yerine uzun
vadeli misyon ile para kazanmak yerine isletmeyi ileri seviyeye tasiyabilmek, ekonomi ve toplum igin deger
tiretebilmek bu ilkedeki temel amag olarak goriilmektedir (Liker, 2015: 247-248).

Gereksiz bulunan asamalarin iptal edilip, geriye kalanlarla bir akis diizeni olusturup stirekli gelisme halinde
olan yalin organizasyon; bir felsefedir. Yalin organizasyonlar giiglii ve tek bir ses olusturup, bir biitiin halinde
calismalarin siirdiiren bireylerden olusmaktadir. Yalin bir organizasyon hizli degisen ¢evre kosullarinda,
sorun ¢ozmede ve tepki gostermede oldukga basarilidir. Yalin organizasyonlarda yoneticiler elenerek
hiyerarsi basamaklar: azaltilmaktadir. Boylece karar verme mercii merkezilikten ¢ikar ve tistiin performanslh
"insan iligkileri y&netimi" uygulanir (Jenner, 1998: 297). Yalin isletme anlayigi, iiriiniin tasarlanmasindan
baslayip, ana {iretiminden miisterilere kadar uzanan siirecte tiim unsurlar1 yalin tiretimin prensipleri ile uyum
halinde koordine etmektir. Yalin isletmede biitiine bakis, siparis olusumu, iiriin tasarimi, satis girigleri ve
teslimata kadar olan siirece biitiiniiyle hakim olmay1 gerektirmektedir (Womack, Jones ve Yamak, 2017: 14).

Kaynaklarin gercek taleplere uyarlanmasi ile iiriinlerin elde edilmesini ve kaynaklarin en az seviyede
kullanilmasim saglayan yalin yonetim anlayisi, calisan performansini olumlu yonde etkilemektedir. Bundan
dolay1 maliyetler minimum diizeyde olsa da taleplerin hizli bir sekilde karsilanmasini ve uygun kalitede
driinler elde edilebilmesini saglamaktadir. Yalin yonetim anlayisi, ¢alisanlarin devamli olarak egitilmesi,
Ozellikle de iiretim asamasinda calisan performansmin arttirilmasi agisindan onemlidir (Yazicioglu ve
Erdogan, 2004: 53).

2.2. Calisan Performansiyla ilgili Kavramlar

Isletmelerin basar1 ve hedeflerine ulasma diizeyleri, ¢alisan performanslari kavrami ile birebir iliskilidir.
Performans kavrami g¢ok boyutlu olup isletmelerin siirekliligi ve basarilar1 performans ile birlikte
degerlendirilmektedir. Performans kavrami, isletmelerin stratejik planlarini, daha ekonomik ve akilcl bir
sekilde hayata gecirmektedir. Ayrica, kisi veya gruplarin hedeflerine ne derece ulastiginin, nicel ya da nitel
olarak ifade edilmesidir. Performans, ulasilan hedeflerle baglantili olup, isletmenin ve calisanlarin basarisini
ifade etmektedir. Calisan performansinin isletmelerin belirlemis olduklar: stratejik hedeflerine ulagsmalarinda
katkis1 biiyiiktiir (Karaman, 2013: 411).

Isletmeler igin belli bir siirede {iretilen hizmet veya mallar da performans: ifade etmektedir (Tiirkge Sozliik,
2005: 1597). Performans yonetimi, isletme c¢alisanlarmin performans sonuglarina bagh olarak cabalarini
yonlendirebilmeyi ifade etmektedir. Performans Ol¢limii ve yiiksek performansin ne sekilde elde
edilebildigini belirlemek olduk¢a onemlidir. (Helvaci, 2002: 156). Performans, isletme c¢alisanlarinin
basarilarini yoOneticilerine gosteren onemli bir ara¢ olarak tanimlanmaktadir. Sergilenen bu performans
neticesinde, ¢ok calisana odiillendirme sistemi oldugu gibi az calisanlar icin de kendilerini gelistirme firsat1
verilmektedir (Ozdemir, 2014: 16).

Yapilan isler genellikle benzer olsa da elde edilen sonuglar farklilik gosterebilir. Isletme yoneticileri
maksimum verimlilik ve ¢alisan performanslarimi arttirabilmek igin bir biitiin halinde ve ayni hedef i¢in
calismalidirlar (Mistepe, 1998: 27). Performans standartlar: ise; erisilebilir, anlasilabilir, dogrulanabilir ve
Ol¢iilebilir olma ozellikleri tasimaktadir. Calisanlar, isletmede aldig1 sorumluluklar ve atamalar1 igin ayr1 ayri
birer birey olarak degerlendirilmektedir. Calisanlarin performans plani, performanslarin: etkin kullanimlar:
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neticesinde olusabilir. Isletmelerin ve calisanlarin hedeflerine ulasmadaki yeteneklerini maksimum diizeye
¢ikarmakla birlikte diizenleme ihtiyaclarina yonelik yonergeler saglanmasi performans planlari dahilindedir
(Great, 2001: 4).

Calisanlarda performans seviyelerinin dlgiilmesi; gerceklesen performans ve istenilen performansin hedefler
dogrultusunda kiyaslanmasi seklinde tanimlanmaktadir. Calisanlarin performansi, belirlenmis standartlari ya
da daha 6nce gergeklestirilen performansin kiyaslanmasini da kapsamaktadir. Belirleme faaliyeti hazirlanan
soru formlariyla gerceklestirilmekte ve iist yonetim olabilecek sorunlara karsi en dogru ¢oziimii
belirlemektedir. Isletmelerin bircogunda galisan performanslarini belirleme faaliyeti yoneticinin insiyatifine
birakilmaktadir (Oztiirk, 2010: 8). Is hayatinda bireylerin iizerindeki fazla baskiyla birlikte isten sogumalarina
ve performanslarindaki diisiikliige sebep olan bir etki olabilir. Ayni isletme biinyesinde her calisanin stres
kaynagimin farkli oldugu ve ¢alisanin sorunlarmin iistesinden gelebilmesi igin emek vermesi gerekmektedir
(Tunger, 2013: 87).

Isletmeler igin énemli bir maliyet faktorii olsa da, calisan bireyler icin édiillerin en 6nemli performans aract
oldugu ifade edilmektedir. Yapilan is ile alinan {icretler dogru orantili oldugunda, ¢alisan performanslarinda
artig goriildiigii gozlemlenmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 15). Yiiksek performansa sahip ¢alisanin 6diilii
bireyin istedigi nitelikte ve onu tatmin edecek Olglide olmasi gerekmektedir. Calisan performans: adina
yapilanlar bireylerin tatmin olmayacag: nitelikte ise olusturulan performans sistemi avantajlar: yok olabilir
(Pekdemir, Kogoglu ve Giirkan, 2014: 332). Etkili performans diizeyine ulasilabilmesi amaciyla yoneticilerle
birlikte tiim ¢alisanlarin diizey belirleme siireglerinde aktif rol almas: gerekmektedir. Yapilan isin ihtiyaglar
dogrultusunda isletme hedefleri igin ¢alisan performans planinin da esnek olmasi gerekmektedir. Belirlenen
performans planlar: dogru ve etkili bir sekilde kullanildiginda ilerleyen dénemlerde de bu planlama, pusula
gorevi gormektedir (Uyargil, 2008: 128). Ucret; bireylerin, belirli hizmetler karsiliginda, harcamis olduklari
emeklerin bedeli olarak tanimlanmaktadir. (Kestane, 2003: 127). Emek unsuru, bireylerin; mesleki yasamlarini,
yasay1s tarzlarmi ve gecimlerini hazirlamakta ve bu unsurlar ile yakindan iligkili olmaktadir (Sabuncuoglu,
2012: 186).

Bir isletmede calisanlarin belirledikleri hedefleri dogrultusunda verimli ve etkili sekilde ¢alismalar1 igin
gerekli ortamin olusturulma asamasi motivasyon olarak tanimlanmaktadir. Is yasaminda motivasyon,
calisanin performansini tamamiyla etkilemektedir (Karakdse ve Kocabas, 2006: 3). Bir baska ifade ile
motivasyon, isletme c¢alisanlarinin gereksinim ve beklentilerini karsilarken, bunlar1 isletme c¢ikarlar:
dogrultusunda yonlendirmektir (Zairi, 1994: 510-511).

Isletme ve calisan agisindan performansin artmasinda iletisimin 6nemli bir yeri bulunmaktadir. Tletisim, tiim
canli varliklarin birbirleri ile arasindaki paylasim araci olarak tanimlanmaktadir (Pelit ve Karacor, 2015: 848).
Tletisimde bulunmak isteyen bireyler; ortak kullanilan dil aracihig: ile kodladig1 mesajlari, kanallar, yani
konusmalar ile alicilara aktarmaktadirlar. Bu aktarimlar, bireyin iligski giicii, iletisimdeki basarilar1 ve
yeterliligi ile baglantili olmaktadur. Iletisimin temel amaglari, ikna etme, bilgilendirme ve giidiileme seklinde
ifade edilmektedir. Bu nedenle; iletisim kurmaya calisirken, kime, neyi ve neden iletmeye ¢alistigimizi
belirleyen iletisim araglarinin amaca yonelik olmasi gerekmektedir (Erdem, 2008: 125).

2.3. Yalin Yonetiminin Calisan Performansina Etkileri

Bu kisimda, yalin yonetiminin ¢alisan performansina etkileri, yalin diislince ¢alisan performansina etkileri,
yalin organizasyon ¢alisan performansina etkileri, yalin girisim ¢alisan performansina etkileri, yalin iiretim
calisan performansina etkileri, mitkemmellik calisan performansina etkileri ve 6diil ile ¢alisan performansi
arasindaki iligki izah edilecektir.

Kiiresellesen rekabet kosullarinin, isletmeleri, hizli cevap verebilmeleri, hizmet kaliteleri, kisisel taleplere gore
uyarlanan iiriinler ve esneklik agilarindan, rakip isletmelerden daha iyi olmaya zorlandig1 goriilmektedir.
Belirlenen hedeflere ulasabilmek igin, performans olgtimleri gerekmektedir. Etkili bir performans 6lgiim
aracin segilmesi ise, belirlenen stratejileri uygulamaya tesvik etmektedir. Bu nedenlerle, yalin {iretimin
uygulandig1 isletmelerde, yine yalin performans dlciitlerinin secilmesi gerekmektedir (Ozgelik, 2013: 103).

Kisinin basarili ya da basarisiz olmas: performans degerlemesi olarak sonuca ulastirmaktadir. Objektif
performans degerlendirmesiyle kisinin gorevindeki yeterliligi ortaya ¢ikar. Bu sonug neticesinde kisinin
bagarisindan dolay1 6diil ve prim verilebilecegi gibi terfi veya izin gibi manevi degerlere de yer verilebilir.
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Calisanlarin yetersiz olduklar1 alanlar tespit edilerek egitim verilmeli ve eksiklikler telafi edilmelidir.
Calisanlarin yetenegini dogru olarak kullanmasi hem performanslarin yiikseltmekte hem de isyerindeki
gelecekleri konusunda 6nem tasimaktadir (Bulut, 2004: 1).

Yalin diistincenin ¢alisan performansina etkileri; tiim tedarik zincirlerinde 6nem tasimaktadir. Kiiresellesen
rekabet pazarlarinda iistiinliik saglayabilmek ve diinya standartlarinda iyi performanslara sahip olabilmek
igin isletmeler, yalin {iretim stratejileri kullanmaktadir. Yalin stratejilerde ise; katma degerleri olmayan biitiin
faaliyetlerin isletmelerden azaltilarak ya da kaldirilarak, performans artislarinin saglanmasi amaglanmaktadir
(Koska, GOksu ve Siinbiil, 2016: 283).

Yalin strateji uygulamalarmin sagladig1 en 6nemli yararlar; miisteri taleplerini karsilama ve ¢evrim siiresinde,
maliyetlerin azalmas: ile birlikte ¢alisanlarda, isgiicli verimlili§inin artmasi ve kalitede iyilestirmeler olarak
belirtilmektedir. Yalin {iretimler, yalin tedarik zincirlerini gerektirmektedir. Kisaca; yalin uygulamalar,
stoklarin ve iiriin teslim siireglerinin azaltilmast ile ilgili olmaktadir. Bir¢ok ¢alisma, yalin strateji uygulamalari
ile performans arasindaki iliskiye yonelik olmaktadir. Ancak az sayida yapilan calismalarla da, yalin strateji
uygulamalariin birden ¢ok yoniiniin performansa etkileri, es zamanl olarak aragtirilmistir (Shah ve Ward,
2002: 129).

Yalin organizasyonlar ve maliyet; az girdiler ile az zamanda, diisiik maliyetler ile yiiksek kalitede mal ve
hizmet {iretimleri olarak tanimlanmaktadir. Yalin olmak, ihtiya¢ duyulmayan higbir seyin
bulundurulmamasi, sadece elde bulunan kaynaklarin en etkili sekillerde kullanilmas: seklinde ifade
edilebilmektedir. Bu da; isletmelerde ki kalitenin ve verimliligin artmasini, rekabet ortamlarinda basarili
olmay1, maliyetlerin ise azalmasim saglamaktadir. Bunlarin yam sira yalin organizasyonlar, insan faktorii
{izerine odaklanmaktadir. insanlarin, yasam tarzlarinda, hayata bakis acilarinda ve tiim deger sistemlerinde
karsimiza ¢ikmaktadir. Yalin organizasyonlar; isletmedeki biitiin ¢alisanlarin, birbirleri ile senkron halinde ve
entegre bir sekilde ¢alismalarini 6ngormektedir (Arslandere, 2018: 19).

Yalin girisimler ve miisteri degeri; miisteri tatmini, zamaninda teslimat, {iriin sikayetleri ve bozuk {iriin
oranlar gibi Olgiitlerin izlenerek; yalin girisimlerin miisteriler i¢in deger oncelikleri belirlenmektedir. Yalin
girisimler ile ¢alisan performanslari arasindaki nedensellik iligkileri diiz bir mantiga dayanmaktadir. Yalin
girisimlerin, disaridaki isletmeleri icerisine ¢eken deger akis haritalar1 ¢izdigi belirtilmektedir. Siireglerini
iyilestirebilmek ve israfi ortadan kaldirabilmek iginse; tedarik¢i ve mdiisterileri ile isbirligi igerisinde
calismaktadirlar. Yalin yonetimin getirdigi yalin muhasebe sistemi ile de, isletme faaliyetlerinin tiim bilgilerini
veriyor olmasi sayesinde, yonetimin almis oldugu biitiin stratejik kararlara isik tutabilmekte ve onemli
olmaktadir (Brewer ve Kennedy, 2006: 27).

Calisanlarin, problemleri belirleyebilme ve ¢ozebilmesinde yalin yonetim uygulamalarinin etkisi 6nemli
olmaktadir. Yalin yonetim sistemlerinde, yapilan islemlerin sonuglarini Slgen olgiiler degil; o islemlerde
yapilan degisikliklerin etkilerini gdsteren geribildirimleri saglayabilen dlgiiler énemli olmaktadir. Ozetle,
yalin yonetim sistemlerinin belirledigi ol¢titler, siirece ve verimlilige odakli dl¢iitler olmalidir (Ozgelik, 2013:
104).

Miikemmellik ve ¢alisan performansi; yalin yaklasimlar uygulandigi zaman; {iriinii pazara sunma siirelerinde,
isgiicii verimliliginde, hurda oranlarinda, isin tamamlanma zamanlarinda, miisterilere ulasan hatali tirtinlerde
ve stoklarda iyilesmelerin goriilecegi, diisiik maliyetler ile {irtin cesitliliginin artacagi belirtilmektedir.
Miikemmellige ulasabilmenin en hizli yollarindan bir tanesi seffaflik olarak ifade edilmektedir. Ciinkii yalin
bir yonetim sisteminde, herkes sistemin biitiiniinii gorebilmekte ve aninda geri bildirimler alabilmektedir. Bu
da, deger yaratabilmenin daha iyi yollarini bulmaya yardimci olmaktadir. Yalin {iretimlerde; beklemeler, {iriin
hatalar1 ve techizat arizalar1 olagan karsilanmamakta ve hemen temel nedenleri arastirilarak
¢ozlimlenmektedir. Miikemmellige ulasabilmek igin, PUKO (Planla-Uygula-Kontrol et-Onlem al)
yaklasiminin etkin olarak kullanildi81 belirtilmistir (Hacthasanoglu, 2014: 48).

Odiil ve calisan performansy; isletmelerdeki en 6nemli motivasyon kaynaklarindan biri olan 6diillendirme
veya prim sistemi, isletmeyi, yenilik¢i performans Olgiitlerine tesvik eden 6nemli bir unsurdur. Calisan
bireylerin, yaptiklar1 is ve ¢evre kosullariin etkisi ile calisma performanslari karsiliginda elde ettikleri
kazanglarm ve odiillerin tatmin edici olmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Calisanlarin tatmin olmasi; daha
fazla emek gostermelerine ve yeni fikirler iiretebilmelerine sebep olmaktadir (Kale, 2010: 138).
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3. YONTEM

Bu kisimda anket yontemi ile elde edilen verilerden yararlanilarak hazirlanan; arastirmanin modeli,
hipotezleri, evren ve érneklem, veri toplama araci ve verilerinin analizine yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli
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Sekil 1. Demografik Degiskenler, Yonetici Tutumu ve Gérev Performanst icin Istatistiksel Model

Sekil 1’de yoneticilerin tutumunun, ¢alisanlarin gorev performansina etkileriyle ilgili istatistiksel iliskisini
gosteren modeli yer almaktadir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bu calismada, giivenilirlik diizeylerine ve evren biiyiikliiklerine gore drneklem hacimlerinin belirlenmesine
yonelik pek ¢ok yontem gelistirilmistir. Bu yontemlerden biri de arastirmanin amaci igin hazirlanmis olan
tablolarin kullanilmasidir. Giivenilirlik diizeylerine ve evren biiyiikliiklerine gore 6rneklem hacimlerinin nasil
belirlenmesi gerektigine dair bilgiler asagidaki tabloda sunulmustur.

Ankara Ili Yenimahalle Tlgesinde faaliyet gosteren dzel bankalardir. Tlgili bankalarda galisan toplam 1055 adet
kisi calismanin evrenini olusturmustur. Arastirmanin 6rneklemini belirlemek i¢in “Giivenilirlik Diizeylerine
ve Evren Biiyiikliiklerine Gore Orneklem Hacimlerinin Belirlenme Tablosu”na goére ; 1055 sayisina en uygun
evren degeri 2500 kisi olup % 95 giiven siirinda, %5 Ornekleme hatasiyla 333 kiginin yeterli olacag:
gozlemlenmistir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50). Dolayisiyla, 450 anket tesadiifi 6rnekleme yontemiyle, 1
Kasim 2019 ve 29 Aralik 2019 tarihleri arasinda; banka ¢alisanlarina dagitilmis ve geriye donen anketlerden
eksik doldurulan iptal edilerek 417 gecerli anket verileriyle analizler tamamlanmistir. Bu ¢calisma, Ankara I
Yenimahalle Ilgesinde faaliyet gdsteren 6zel banka galisanlariyla ilgili 5rneklem sayisiyla sinirlidir.

3.3. Veri Toplama Araci

Bu calismada, calismanin amacini gerceklestirmek {izere alan arastirmasi yapilmistir. Yapilan alan
aragtirmasinda; demografik 6zelliklerini Slgmeye yonelik sorular, “Yalin Yonetim Olcegi” ve “Calisan
Performansi Olgegi” olmak iizere 2 dlcek kullanilmistir. Olgeklere iliskin bilgilere ise asagida sirasi ile yer
verilmistir.

1-Yalin Yinetim Olcedi:

Bu calismada, Derin’in (2008: 230) doktora tez calismasinda kullandigi “Yalin Yonetim Olgegi”nden
yararlanilmigtir. Olgegin olusturulmasinda; Ahlstrém (1998: 332), Vidal (2007: 263-264), Womack and Jones
(2016: 124) ile Soylu'nun (2002: 184) ¢alismalarindan yararlanilmistir ve 6lgegin Cronbach Alpha katsayisini
0,901 olarak buldugu belirtilmistir. Bu makalede ise yonetici tutumu boyutunun Cronbach Alpha katsayis1
0,820 olarak bulunmustur ve “giivenilir” oldugu gozlemlenmistir (Bknz Tablo 3). Olgekte yer alan sorulara
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katilimalarin;  5-tamamen katiliyorum, 4-katiliyorum, 3-kararsizim, 2-katilmiyorum, 1-tamamen
katilmiyorum seklinde cevaplandirmalari istenen 5’li likert tipi 6lgek kullanilmistir.

2-Calisan Performanst Olcedi;

Bu ¢alismada, Goodman ve Syvantek (1999: 261) ile Jawahar ve Carr (2007: 342) tarafindan gelistirilen, Bagci
(2014: 64) tarafindan literatiire kazandirilmis olan ve daha sonrasinda Caglar'in (2019: 113-114) ¢alismasinda
kullanmis oldugu “Calisan Performansi Olgegi”nden yararlamlmis ve 8lgegin Cronbach Alpha katsayisii
0,841 olarak buldugu belirtilmistir. Bu makalede ise gorev performans: boyutunun Cronbach Alpha katsayisi
0,918 olarak bulunmustur ve “Cok giivenilir” oldugu gozlemlenmistir (Bknz Tablo 2). Olgekte yer alan
sorulara katilimcilarin; 5-kesinlikle katiliyorum, 4-katiliyorum, 3-kararsizim, 2-katilmiyorum, 1-kesinlikle

katilmiyorum seklinde cevaplandirmalar: istenen 5'1i likert tipi 6l¢ek kullamlmustir.
3.4. Verilerinin Analizi

Bu arastirmada; niceliksel yontemle, neden sonug iligkisini ortaya koyan anket uygulamasi ile veriler elde
edilmistir. SPSS istatistik programi araciligiyla arastirma raporunu olusturmak iizere; giivenilirlik analizi,
faktor analizleri ANOVA, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.

4. BULGULAR

Bu kisimda anket yontemi ile elde edilen verilerden yararlanilarak gerceklestirilen; giivenilirlik analizi,
dogrulayic1 faktor analizi, demografik bulgular, t-testi, one way anova analizi, korelasyon analizi ve
regresyon analizlerine yer verilmistir.

4.1. Calisanlarin Yonetici Tutumu ve Gorev Performansi icin Giivenilirlik Analizi ve Dogrulayic1 Faktor
Analizi

Yonetici tutumu (6 madde) ve ¢alisanlarin gorev performansini (9 madde) olusturan boyut ve maddelere ait
yap1 dogrulayici faktdr analizi (DFA) kullanilarak test edilmistir. [lk asamasinda model uyum indekslerinin
uygun araliklarda deger alip almadig1 (p<0,05) test edilmistir. Daha sonra uygun deger araliginda bulunan
modelin tahmin degerleri incelenmistir.
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Sekil 2. Arastirma Boyutlar1 Igin DFA

Calismanin istatistik modelinde; yonetici tutumu ve gorev performansi ile ilgili boyutlar arasi iliski Sekil 2’de
gosterilmektedir. “Yonetici Tutumu” YT1, YTI2, YT3, YT4, YT5 ve YT6 olmak iizere 6 madde ile agiklanmasi
amagclanmigtir ve DFA modelinde yer alan el, e2, e3, e4, 5 ve e6 ile gosterilen yapilar ise hata terimleridir.
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“Calisanlarin Gorev Performans1” GP1, GP2, GP3, GP4, GP5, GP6, GP7, GP8 ve GP9 olmak lizere 9 madde ile
acgiklanmasi amaglanmistir ve DFA modelinde yer alan el, €2, €3, e4, €5, €6, €7, 8 ve €9 ile gosterilen yapilar
ise hata terimleridir.

Tablo-1 Arastirma Boyutlari Iigin Model Uyum Indeksleri

fyi Deger Uygun Deger Hesaplanan Deger
X2?/sd 3’den Kiigiik 5den Kiigiik 4,827
RMSEA 0,050 ve daha Diistik 0,080 ve daha Diisiik 0,072
GFI 0,90 ve Yiiksek 0,85 ve Yiiksek 0,959
NFI 0,90 ve Yiiksek 0,85 ve Yiiksek 0,968
CFI 0,95 ve Yiiksek 0,90 ve Yiiksek 0,975

Calisanlarin “Gérev Performansi” igin “Model Uyum Indeksleri” tablosundaki degerler incelendiginde genel
olarak iyi diizeylere ulagtig1 goriilmektedir.

Tablo-2 Arastirma Boyutlari Igin Tahmin Degerleri

Boyut Madde Tahmin  Pdegeri  Cronbacha
Degeri
1.  Kurumunuz sizlere deger vermektedir. ,623 ok
2. Kurumunuz sizlere is giivencesi (uzun siireli istihdama 591 st
E yonelik giivence) vermektedir. !
B 3. Kurumunuz sizlerin is yiikiinlizii dagitirken adil ve 608 e
= dengeli olmaya 6nem vermektedir. g
; 4. Kurumunuzda esit ige egit icret ilkesi uygulanmaktadir. ,804 g 0.820
'-5 “Goniillii olarak fazla mesaiye kalmak” gibi kurumunuza ’
:g ek bir Kkatkida bulundugum-l.zda. . ya.lp.tlglmz bu 695 wsr
-~ fedakarliktan dolay1 yoneticileriniz sizi ’
odillendirmektedir.
6. Kurumunuz, ¢alisanlarin is saghigina nem vermektedir. ,625 ook
7. Isime iliskin hedefleri bagariyla sonuglandiririm. ,699 g
8. Isimin gerektirdigi performans kriterlerini karsilarim. ,649 i
= 9.  Isimle ilgili tiim gorevlerde uzmanligimi kullanirim. ,622 oo
g 10. Isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm. ,753 i
E 11. Gorevlere iligkin belirlenmis olan sorumluluklardan daha 804 .
R fazlasin {istlenebilirim. !
-
& 12. Paha iist diizey bir rol igin uygun oldugumu diistiniiriim. 854 oo 0,918
2 13. Isle ilgili tiim alanlarda yeterliyim, gorevlerin ustalikla 883 ek
5 iistesinden gelirim. ¢
O 14. Gorevlerimi beklendigi gibi yaparak isimde iyi bir 834 st
performans sergilerim. !
15. Hedeflenen igleri basarmak ve verilen tarihte bitirmek igin 574 wsr

planl1 ve organize ¢aligirim.

*** = P<0,001

Analiz sonucunda hesaplanan uyum indekslerine bakildiginda, yapilan saha arastirmasi ile elde edilen
verilerin, yonetici tutumu alt boyutunun mevcut 6 maddelik yapisim1 destekledigi goriilmektedir. Yonetici
tutumu tanimlamasi amaglanan her bir soruya ait p degerinin anlaml oldugu goriilmektedir (p<0,01). Ayrica
sorulara ait tahmin degerlerinin de oldukca yiiksek degerler aldiklar1 goriilmektedir. Yonetici tutumu icin
hesaplanan Cronbach Alfa degerinin 0,820 oldugu goriilmektedir. Bu degere bakilarak yonetici tutumunun
glivenilir oldugu sdylenebilir.

Gorev performansi sorulari segilirken ¢alisan performans: 6lgegi anket sorularindan yararlanilmistir. Analiz
sonucunda hesaplanan uyum indekslerine bakildiginda, yapilan saha arastirmasi ile elde edilen verilerin,
gorev performansi alt boyutunun mevcut 9 maddelik yapisini destekledigi goriilmektedir. Gorev
performansini tanimlamasi amaclanan her bir soruya ait p degerinin anlamli oldugu goriilmektedir (p<0,01).

isletme Aragtirmalar1 Dergisi 1992 Journal of Business Research-Turk



M. Bayar 12/2 (2020) 1984-2001

Ayrica sorulara ait tahmin degerlerinin de oldukga yiiksek degerler aldiklar1 goriilmektedir. Gorev
performansi i¢in hesaplanan Cronbach Alfa degerinin 0,918 oldugu goriilmektedir. Bu degere bakilarak gorev
performansinin giivenilir oldugu sdylenebilir.

4.2. Demografik Bulgular

Bu arastirmada cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve aylik gelir degiskenlerinin dagilimlarini
gosteren frekans analizi degerleri tablo 3'te gosterilmistir.

Tablo-3 Demografik Degiskenlerin Frekans Tablosu

Frekans Yiizde

Cinsiyet Kadin 187 44,8%

Erkek 230 55,2%

24-29 Yas 215 51,6%

Yas 30-35 Yas 90 21,6%

36-41 Yas 60 14,4%

42+ 52 12,5%

. Evli 210 50,4%

Medeni Durum Bekar 207 49,6%
TIkogretim 14 3,4%

On lisans 62 14,9%

Egitim Durumu Lisans 287 68,8%
Yiksek Lisans 35 8,4%
Doktora 19 4,6%

2000-2999 TL 183 43,9%

. 3000-3999 TL 106 25,4%

Aylik Gelir 4000-49999 TL 48 11,5%

5000+ 80 19,2%

Tablo 3 incelendiginde, 230 kisinin erkek (%44,8) ve 187 kisinin ise kadin(%55,2) oldugu gozlenmistir.
Katilimcilarin yas dagilimlarina bakildiginda 215 kisi (%51,6) 24-29 yas arasinda, 90 (%21,6) kisi 30-35 yas
arasinda, 60 kisi (%14,4) 36-41 yas arasinda ve 52 kisi (%51,6) 42 yas iistii oldugu gozlenmistir. Katihmcilarin
210"unun evli(%50,4) 207’sinin ise bekar (%49,6) oldugu goriilmektedir. Ayrica arastirmaya katilan kisilerin
14’tintin ilkogretim(%3,4), 62’sinin 6n lisans(%14,9), 287’sinin lisans(%68,8), 35’inin yiiksek lisans ve 19'unun
doktora (%9,8) diizeyinde egitim aldiklar: tespit edilmistir. Benzer sekilde aylik gelir dagilimi incelendiginde
ise 183 kisinin 2000-2999 TL arasinda(%43,90), 106 kisinin 3000-3999 TL arasinda(%25,4), 48 kisinin 4000-4999
TL arasinda(%11,5) ve 80 kisinin ise 5000 TL iizerinde (%19,2) maas aldiklar1 goriilmektedir.

4.3. Demografik Ozellikler ile Yonetici Tutumu ve Gorev Performansi Arasindaki iliski

Verilerin analizlerinde SPSS21 paket programi kullanilmigtir. Verilerin basiklik katsayisi ve ¢arpiklik katsayisi
degerleri incelenerek ve normal dagilima uygun olduklar tespit edildigi icin veri analizi yontemi olarak iki
grup arasinda karsilastirma yapilacak olan testlerde bagimsiz t-testi ve 3 veya 3’den fazla olan grup
karsilastirilmalarinda One way anova (tek yonlii varyans) analizi kullanilmistir. Yapilan analizler sonucunda
farklihigin tespit edildigi durumlarda ise farklili§in hangi gruplar arasinda gergeklestigini tespit edebilmek
icin Tukey testinden yararlanulmigtir.

Yapilan testler sonucunda elde edilen t ve f degerleri ile tablo degerleri karsilastirilmasi gerekmektedir. Ancak
paket programlar durumu daha kolay hale getirebilmek icin p degeri hesab1 yapmaktadir. Hesaplanan p
degeri alfa (0,05) degerinden kiigiik oldugu durumlarda degisken gruplar: arasinda farklilik oldugu anlamina
gelmektedir.

Demografik 6zellikler ile yonetici tutumu ve gorev performans: arasindaki iligki t- testi ve f testi yardimiyla
incelenmistir.
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Tablo-4 Demografik Ogzellikler ile Yonetici Tutumu ve Gorev Performans: Arasindaki Iliski icin t-Testi

Tablosu
Diizeyler N Ort. tveya f P Hipotez/ Post
Degeri Deger Hoc
R Kadin 18 2.3512 -2,728 007 A<B
Yonetici Tut 4 ’
Cinsiyet onetd "W Erkek 23 26203 H1 Kabul
.. Kadin 18  3.0701 B A<B
Gorev Performansi Erkek e 35399 5,106 ,000 H1 Kabul
24-29 Yas 21 2.5527 198 -
P 30-35 Yas 90 25722 y ’
Yonetici Tutumu 3641 Yas 50 23417 H1 Red
42+ 52 2.3365
Yas 24-29 Yas 21 34532
.. 30-35 Yas 90  3.2556
Perf 1,32 2 H1 Red
Gorev Performansi 2641 Yas 60 32000 ,325 ,266 e
42+ 52 33141
P Evli 21 24611 -784 ,434
Medeni Yonetici Tutumu Bekar 20 25386 H1 Red
Durum .. Evli 21 3.2571
Perf -1,932 4 H1R
Gorev Performansi Bekar 20 3.4579 ,93 ,05. ed
Ilkogretim 14 3.6667
. n lisan 2 22 5933 000 A>B
Yonetici Tutumu Lisans 28 2.5139 H1 Kabul
o Yiiksek 35 23143 abu
Egitim Doktora 19 24474
Durumu ﬂkééretim 14 3.6587
On lisans 62 3.3548
Gorev Performanst  Lisans 28 3.3763 1,050 ,381 H1 Red
Yiiksek 35 3.3048
Doktora 19 29415
2000-2999TL. 18  2,4791 - 653
.. .. - TL 1 2 ’ ’
Yonetici T H1 R
onetict Tutumu = 170-49990 48 23576 ed
Aylik 5000+ 80  2,5438
Gelir 2000-2999 TL. 18  3.3588
.. - TL 1 2
Perf 4 41 H1R
GoOrev Performansi 4000-49999 48 32063 ,946 ,419 ed
5000+ 80 35167

Ho: Yonetici tutumu ve gorev performansi, bireylerin demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermez.
Hi: Yonetici tutumu ve gorev performansi, bireylerin demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterir.

Yapilan test sonucunda cinsiyete gore farklilik i¢in elde edilen p degerleri incelenerek “Yonetici Tutumu”
(p=0,007) ve “Gorev Performansi” (p=0,000) i¢in H1 hipotezi kabul edildigi tespit edilmistir (p<0,05). Yani
“Yonetici Tutumu” ve “GoOrev Performansi” cinsiyete gore farklihk gostermektedir. Ortalamalar
incelendiginde erkeklere ait “Yonetici Tutumu” ve "Gorev Performans1” ortalamalarmin kadinlara gore daha
fazla oldugu gozlenmistir.

Yasa gore farklilik icin hesaplanan p degerleri incelendiginde “Yonetici Tutumu” (p=0,275) ve ”Gorev
Performans1” (p=0,266) H1 hipotezinin reddedildigi goriilmiistiir. Bu degerlere bakilarak ”Y&netici Tutumu”
ve “Gorev Performans1”’nin yasa gore farklilik gostermedigi sdylenebilir.

Medeni duruma gore farklilik i¢in hesaplanan p degerleri incelendiginde “Yonetici Tutumu (p=0,434) ve
“Gorev Performanst” (p=0,054) icin HO hipotezinin kabul edildigi, H1 hipotezinin reddedildigi goriilmiistiir.
Bu degerlere bakilarak, yonetici tutumu ve gorev performansinin medeni duruma gore farklilik gostermedigi
sOylenebilir.

Egitim durumuna gore farklilik i¢in hesaplanan p degerleri incelendiginde “Gorev Performansi1” (p=0,381) icin
HO hipotezinin kabul edildigi, H1 hipotezinin reddedildigi goriilmiistiir. Ancak ”Yonetici Tutumu” (p=0,000)
i¢in hesaplanan p degerine gore H1 hipotezinin kabul edildigi gozlenmistir. Yani y6netici tutumu egitim
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durumuna gore farklilik gostermektedir. Ortalamalar incelendiginde ilkogretim diizeyinde egitim almus
kisilerin yonetici tutumu ortalamalarinin diger egitim diizeylerine gore daha ytiksektir.

Aylik gelire gore farklilik i¢in hesaplanan p degerleri incelendiginde “Yonetici Tutumu” (p=0,653) ve ”Gorev
Performans1” (p=0,419) H1 hipotezinin reddedildigi goriilmiistiir. Bu degerlere bakilarak yonetici tutumu ve
gorev performansi aylik gelire gore farklilik gostermedigi sdylenebilir.

4.4. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi 2 degisken arasindaki dogrusal iliskiyi ©l¢gmekte kullanilan istatistiksel analiz
yontemlerinden biridir ve korelasyon katsayisi(r) hesabina bakilarak yorumlanr.

Korelasyon katsayis1 0-0,2 arasinda deger aldiginda ¢ok zayif, 0,2-0,4 arasinda deger aldiginda zayif, 0,4-0,6
arasinda deger aldiginda orta, 0,6-0,8 arasinda deger aldiginda ytiksek ve 0,8-1,0 arasinda deger aldiginda ise
degiskenler arasinda ¢ok yiiksek iligki oldugu seklinde yorumlanabilir. Korelasyon katsayisinin negatif deger
almasi sadece iliskinin yonii hakkinda bilgi verir, iliskinin biiyiikliigiinii etkilemez.

Tablo-5 Korelasyon Analizi

Yonetici Tutumu Gorev Performansi
Yonetici Tutumu 1 444"
Gorev Performansi 444" 1

Yonetici Tutumu ve Goérev Performansi arasindaki korelasyon katsayisi 0,444 olarak hesaplanmigtir. Bu
korelasyon degerine bakilarak tarafsizlik ile ekonomik aracglar arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu
sOylenebilir. Yani Yonetici Tutumu ve gorev performans: biri arttiginda digeri de artmaktadir. Degiskenlerden
hangisinin digerini etkiledigini tespit edebilmek igin regresyon analizi yapilmasinin uygun oldugu
goriilmiistiir. Ciinkii korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki etki yoniinii belirlemek miimkiin degildir.

4.5. Regresyon Analizi

Regresyon analizi degiskenler arasindaki iligkinin etki yoniinii, bliyiikliigiini, iligkinin negatif veya pozitif
olma durumunu belirleyen yani kisaca degiskenler arasindaki dogrusal iligkiyi inceleyen bir yontemdir. Bu
yontem ile iliskisi oldugu belirlenen degiskenlerle bir denklem kurulur ve bu denkleme regresyon denklemi
adi verilir. Regresyon denkleminin teorik yapis1; Y= o+ i Xi+ €i seklinde ifade edilebilir. Burada Xii. bagimsiz
degiskeni, Y bagiml degiskeni, (3i i. bagimsiz degiskene ait katsay1yi, €i ise i. bagimli degiskene sahip hata
terimlerini ve o sabit katsay1 degerini temsil etmektedir. Hata terimlerinin toplamlar1 da 0’dir. Yonetici
tutumunun, ¢alisanlarin performansina etkilerinin analiz sonuglari tablo 6’da gosterilmektedir.

Tablo-6 Yonetici Tutumunun, Calisanlarin Performansina Etkilerinin Analizi

Calisanlarin Gorev Performansi

B(Beta) t Degeri p Degeri
Sabit Katsayi 2,450 18,709 ,000
Yonetici Tutumu ,363 7,461 ,000

Ho: Yoneticilerin tutumu, ¢alisanlarin performansini etkilemez.
Ho2: Yoneticilerin tutumu, ¢alisanlarin performansin etkiler.

Yapilan regresyon analizi sonucunda, sabit katsay (B =0,363), yoneticilerin tutumunun (P=0,000), calisanlarin
gorev performansini istatistiksel olarak anlamli diizeyde etkiledigi saptanmistir (p<0,05). Bu yiizden
kurulacak olan regresyon denklemi modeline, iligkileri anlamli bulunan degiskenlerin alinmasina karar
verilmigtir.

Y= Pot (i Xiseklinde kurulacak olan denklem i¢in aralarindaki iliskinin anlamli oldugu tespit edilen diizey
sayist iki oldugu icin i=1 olarak alinir. Yani elde edecegimiz denklemin teorik yapis1 Y= Pot+ (1 X1 seklinde
olacaktir. Bu denklemde kullanilan sembollerin anlam ve karsiliklar1 asagidaki regresyon sembollerinin
karsiliklar tablosunda verilmistir.
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Tablo-7 Regresyon Sembollerinin Karsiliklar:

Semboller Anlamlan Karsilik Gelen Kavram/Deger
Y Bagimli Degisken Calisanlarin Gorev Performansi
X1 Bagimsiz Degisken Yonetici Tutumu
Bo Sabit Katsay1 2,450 (Tablodaki B degerlerinden)
B1 Bagimsiz Degiskene ait Katsay1 0,363

Regresyon sembollerinin karsiliklar1 tablosundaki sembol karsiliklar: ve degerler denklemde yerine koyulursa
denklemin son hali asagidaki gibi olacaktir:

Caligsanlarin Gorev Performansi = 2,450 + 0,363 Yonetici Tutumu

Yapilan regresyon analizi sonucunda elde edilen denkleme bakildiginda yd&netici tutumunun, calisanlarin
gorev performansi iizerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Olusturulan denkleme bakarak
“Yonetici Tutumu” puani bir birim arttigl zaman “Calisanlarin Gorev Performansi” puaninin 0,363 birim
artacagi soylenebilir. Yani “Yonetici Tutumunun” “Calisanlarin Gorev Performans1” tizerinde yaklasik %36,3
oraninda pozitif yonlii bir etkisi vardir. Yonetici tutumlarindaki iyilesmenin ¢alisanlarin performansinda
artisa neden olacag tespit edilmistir.

5. TARTISMA VE SONUC

Bu kisimda, anova analizi, korelasyon analizi ve regresyon analiz sonuglari ile literatiide yer alan arastirma
sonuglari ile ilgili karsilastirmalara yer verilmistir.

Bu ¢alisma igin yapilan anova analizleri sonucunda, yonetici tutumu ve gorev performans: ortalamalarinin
kadinlara oranla erkeklerde daha fazla oldugu gozlemlenmistir. Yas degiskeni ile yonetici tutumu ve gorev
performansi arasinda farklilik olmadig: tespit edilmistir. Gibson ve dig., yaptiklari ¢alismada ise, is ortaminda
yas ile motivasyon ve gorev performansi arasindaki iliskiye bakildiginda, 30 ile 39 yas araliginda bulunan
calisanlarin, kendini gerceklestirme ihtiyaci yerine getirilmemesinin ¢alisanlarin motivasyonunu diisiirdiigii
belirtilmistir (Gibson ve dig., 2012: 131).

Gorevlerin yerine getirilmesi ve orgiit kademeleri arasinda yetkinin dogru bir sekilde kullanilabilmesi igin
hiyerarsik bir yapiya ihtiya¢ duyulmaktadir. Kademeler arasindaki yetkilerin tanimlanmasi ve belirsizligin
giderilmesi farkliliklari, performansi pozitif yonde etkileyerek fayda ve verimliligi artirabilmektedir. Orgiit
calisanlarinin tatmin ve verimliliginde fiziksel faktorler kadar sosyal ve psikolojik faktorlerde, demografik
degiskenlere gore olumlu sekilde yansiyabilmektedir. Lider ve yoneticiler 6rgiitiin insan kaynaklarini degisen
cevre kosullari, demografik degiskenlerle birlikte adil ve uyumlu bir sekilde yoneterek amagclarina ulasmalari,
orgiit icindeki insan davramglarini anlama, yorumlama ve istenilen dogrultuda degistirebilme becerilerini
gerektirmektedir. Bunlar1 elde edilen sonuglara uyarladigimizda, kadinlarin performansmnin cinsiyet
degiskenine gore diisiik olmasinin nedenlerini anlamak ve yorumlamak y&netici tutumu bakimindan 6nemli
olmaktadr.

Bu calismada, yonetici tutumu ve gorev performansi faktorleri ile katilimcilarin medeni durum
degiskenlerinin analizi sonucunda katilimcilar arasinda farklilik g¢ikmamistir. Genel olarak yonetici
tutumundan, isinden, {icretinden ve calisma arkadaslarindan memnun olan, kadin erkek ayrimi yapilmayan,
kendine adil davranildigimi diigiinen c¢ahganlar; hedeflenen performansi ve oOrgiit baghhgm
gostermektedirler. Calisan motivasyonu, takim calismasi, etkin iletisim, ¢atismalarin yonetimi gibi yalin
yonetim uygulamalari, ¢alisanlarin gorev performansini ve isletmelerin verimliligini artirmaktadir. Ayrica
yOnetici ve g¢alisanlar arasindaki etkili iletisiminin, orgiit icinde hem calisanlar hem de orgiitsel isleyis
agisindan 6nemli oldugundan dolay1 orgiit yOneticisinin problem ¢6zme siirecindeki rolii biiyiiktiir.
Yoneticilerin cinsiyet ayrimina gitmeden gerceklestirdikleri iletisimler sonucunda, verimlilik artisina ve
calisanin performansina olumlu yénde énemli etkileri olmaktadir. Ozkaya, vd., yapiklar1 aragtirmada ise,
isletme calisanlarinin evli ya da bekar olma durumlarina gore, isletmeye ve yaptig1 ise de baghliklarin
degistigi belirtilmistir. Evli olan 30 ila 39 yas gurubundaki calisanlarin, daha kabullenici daha sadik, daha fazla
sorumluluk sahibi olduklar1 ve ailelerine olan diigkiinliiklerinin arttig1 ileri stiriilmiistiir (Ozkaya, vd., 2006:
94). Ayrica, Warr yapig1 arastirmada ise, bekar olan c¢alisanlarin, is ortaminda ki istek ve motivasyon
seviyeleri, sadece Kkisilerin kendilerine odakli olmalarindan, kendi gecimlerini saglamaya yonelmis
olmalarindan ve tiim zamanlarin1 kendi islerine adayabildiklerinden dolay1 evli ve ¢ocuk sorumlulugu
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bulunan kigilere kiyasla daha isletmeye karsi baghliklarmin yiiksek ¢iktigi ifade edilmistir. Ayrica, is
ortaminda cinsiyetin motivasyon ile iliskisine bakildiginda, erkek c¢alisanin kadin ¢alisana gore daha motive
olarak calistig1 belirtilmistir (Warr, 2008: 751).

Bu calisma igin yapilan yoneticilerin tutumlarina yonelik analizler sonucunda; ilkdgretim diizeyinde egitim
almus kisilerin algi ortalamalarmin yiiksek ve pozitif yonlii oldugu gozlemlenmistir. Tletisim becerisi yiiksek
lider ve yoneticilerin bulundugu Orgiitler iletisim siireclerini daha etkili sekilde yonetebilmektedirler
Calisanlarin iletisim zinciri i¢inde 6nemli bir halka olmalarindan dolay1 yonetici tutumu; performans: ve
verimliligi, dogrudan etkilemektedir. Calisanlar i¢in amaglarin olusturulmasi, amaclar gergeklestiginde
davranisin ddiillendirilmesi, iletisim aracilifiyla motivasyonun saglanacagina isaret etmektedir. Yonetici
tutumunun orgiitsel iletisim icinde Orgiit iiyelerinin ortak bir amag, isbirligi ve uyum iginde ¢alismalarimi
saglayan davraniglar icermesi gerekmektedir. Egitim durumu degigskenini yonetici tutumu baglaminda ele
aldigimizda, tutum ve davranslarin kisilerin icsel siiregleriyle ilgili oldugunu, egitim diizeyi farkliliklarinin
iletisim siirecinin bagarili gerceklesmesine etkisi oldugu gézden uzak tutulmamalidir. Ozkaya, vd., yapiklart
egitimle ilgili arastirmada ise ¢alisanlarin motivasyonu ve orgiit baghligi ile egitim diizeyi arasinda ters
orantili bir iliski gdzlemlenmistir. Ozgecilik, sadakat ve kurallara uyumun egitim seviyesi diistiikge daha
yliksek diizeyde oldugu bulunmustur. Bu durumun sebebi, calisanin nitelik ve niceliginin yiikselmesi ile yeni
is olanaklar1 ve pozisyonlar bulabilecegini diisiinmesi olarak agiklanmistir (Ozkaya, vd., 2006: 87).

Bu ¢alisma icin yapilan yoneticilerin tutumlarina yonelik analizler sonucunda; aylik gelir durumuna gore
calisanlarin gorev performanslari arasinda farklilik ¢ikmamustir. Calisanlar yeterli iicret, uygun calisma
kosullari, 6rnek liderlik davramislar: gibi olumlu orgiit iklimi kogullarinda orgiit kiiltiiriinii ve degerlerini
benimseyerek oOzverili calismaktadir. Genel olarak, isinden orgiit yoneticisinden, tiicretinden, c¢alisma
arkadaslarindan memnun olan, 6rgiit ¢alisanlarinin motivasyon ve performanslar: pozitif yonlii olmaktadir.
Diger taraftan, Fettah ve Sahin, yapiklar1 arastirmada ise, calisanlara ddenen iicret, gosterdigi performans
oraninda ayarlanan {icretlendirme sistemi, yan haklar ve menfaatler, prim ve diger ddemeler calisan
motivasyonunu maddi olarak etkileyen unsurlar olarak goriilmiistiir (Fettah ve Sahin, 2009: 191). Ayrica
Robbins ve Coulter, yaptiklar1 ¢alismada ise, isletmeler, olusturduklar1 vizyonlarinda ve belirledikleri
stratejilerine uygun amaclarina ulasabilmek adina calisan motivasyonunu artirmak igin ddenen {icret ile
calisanin gosterdigi performansi birlikte degerlendirdikleri belirtilmistir. Bu yiizden uygulanan performans
odakli {icret sisteminin ¢alisanin gayretini ve motivasyonunu artirabilecegi ileri siiriilmiistiir (Robbins ve
Coulter, 2012: 450-451).

Bu calisma icin yapilan yoOneticilerin tutumlarma olmasi gerekir diye diisiiniiyorum) yonelik regresyon
analizi sonucunda; yalin yonetim anlayisinda yonetici tutumunun, ¢alisanlarin gérev performansi {izerinde
etkili yonetimin etkisi oldugu tespit edilmistir. Etkili yoneticilerin liderlik tarzi, gorev ve faaliyetlerde basarili
bir grafik sergilemektir. Orgiitsel amaclar1 gerceklestirmek icin goniillii olmalarini, sorumluluk almalarini
temin edebilirler. Calisanlar1 anlamaya ve tanimaya 6nem verdiklerinden dolay1 ¢6ziimleyici ve birlestirici rol
iistlenmekte ve is tatmini ve motivasyonu pozitif yonde etkilemektedirler. Performans hedeflerine ulasan
orgiit calisanlarinin beklentilerini goz 6niinde bulundurur, her bireyin digerlerinden farkli ihtiyag, yetenek ve
hedeflerini belirler, insanlarin sorunlarina farkl agilardan bakar, ¢alisanlarin giiglii yanlarin gelistirmelerine
olanak tanir, insanlarin bagsarma arzularini kuvvetlendirir, sorunlar1 ¢ézerken farkli bakis agilarina 6nem
vererek, calisanlarin orgiite baghliklarini kuvvetlendirir. Orgiitsel bagllik; calisanlarin daha {iretken,
motivasyonu yiiksek, sorumluluk duygularinin fazla olmasiyla birlikte performanslarin yiikselmektedir.
Gok ve Arial yapiklar: arastirmada ise yalin ve sade yonetim bakisinin isletmenin biitiinciil performansini
artirdigini tespit etmis ve isletmelerin inovatif, sade ve yeni yonetim yaklasimlarini benimsemelerini
Onermislerdir (Gok ve Arici, 2016: 122).

6. ONERILER

Calisanlarin; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumunu gozetmeksizin ortak bir amag etrafinda, isbirligi
ruhu ile birlestirilmesi gereklidir. Calisanlara, yaptiklar: ise gore adil bir iicret, ikramiye ve kar paylasimi gibi
odiiller verilmelidir. Esitlik ilkesi dogrultusunda tiim calisanlara “esit ise esit ticret” baglaminda adil
uygulamalar yapilmalidir.

Cinsiyet degiskenleri goz oniine alinmaksizin performans degerlerinin farklilik gostermesinin nedenlerinin
igsel ve digsal yonden analiz edilmesi gereklidir. Yonetici tutumunun performansa etkilerinin ¢ok boyutlu ele
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alinip ortaya koyulmasi onemlidir. Performans neden diisiik ve yiiksektir, performans nasil artirilir,
calisanlarin performansina etki eden psikolojik ve davrarugsal faktorlerin ne oldugu yoneticiler tarafindan
analiz edilmeli ve ¢6ziim Onerileri gelistirmeleri gereklidir.

Yonetici tutumu ve gorev performans: birbirini etkileyen bilesenlerdir. Bu baglamda performansin ve
verimliligin pozitif yonde olmasin saglamak icin yonetici, kisi 6rgiit uyumu konusunu anlamali, bu konuda
orgiitte ¢ok boyutlu egitimler uygulamalidir. Catisma ve uyusmazliklarin hangi konulardan kaynakl
oldugunu analiz etmeli ve neden-sonug baglaminda ¢6ziim Onerileri gelistirmelidir.

Orgiitlerde lider ve yoneticilerin birey davramsi, kisilik, duygular, tutumlar, grup dinamikleri, iletisim,
motivasyon, karar verme, orgiit kiiltiirii, is dizayni, kisi 6rgiit uyumu, sosyalizasyon ve is performansi
kavramlarmi anlamalar1 gereklidir. Ayrica kendine yonelik, orgiitii ve orgiit ¢alisanlarini tiim boyutlarda
olumlu sekilde etkileyecek tutum ve davranislar gelistirmelidir.

Bireysel farkliliklardan kaynaklanan herhangi uyusmazlik s6z konusu oldugu zamanlarda yonetici tutumu
kilit rol oynamaktadir. Etkili iletisim bu baglamda ¢Oziimleyici rol oynamaktadir. Lider ve yoneticiler
calisanlar1 ortak bir noktada birlestirmeli, hem c¢alisani hem de isletmeyi baglayici kararlar dogrultusunda
hareket etmelidir.

C)rgﬁt lider ve yoneticileri iletisim kanallarini agik tutmalidir. Yalin bir yonetimle ¢alisanlar1 anlamaya ve
hedeflerini yiikseltmelerine olanak tanimalidir. Calisanlarin giiglii yanlarin belirlemelidir. Yonetici tutumu,
motivasyon, performans denkleminin énemini kavramali, negatif yonlii durumlarin i¢sel ve digsal nedenlerini
anlamali bireysel farkliliklar1 géz Oniinde bulundurmali, neden sonug iliskisi baglaminda ¢ok boyutlu
¢oziimler tiretmelidir. Bu yaklagimlan sergileyen etkili yoneticilerin orgiitteki rolii pozitif yonde geliserek,
hem isletme hem de calisanlarin is performansina yansimaktadir. Yalin ve sade bir yonetim yaklasimi,
rakiplerle bas edebilmek, dahil oldugu sektorde isim yapmak, verimli ve etkin bir calisma diizeni kurmak
arzusunda olan isletme yOnetimine 6nerilmektedir. Bu ¢alismalarin farkli sektorler igin de yapiliyor olmasi,
ve isletmelerin bu yaklagimi benimsemesi, global diinya diizeninde ve zorlayici rekabet ortaminda yol
gosterici olabilecegi ifade edilebilir.
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