"[S, GUC" ENDUSTRI ILISKILERI
VE INSAN KAYNAKLARI DERGISI

‘IS, GUC” INDUSTRIAL RELATIONS AND HUMAN RESOURCES JOURNAL

Ekim/October 2017 Cilt/Vol: 19/Num:1 Sayfa/Page: 1-18

f1SGUC.ORG



-
Y

| I3, GUC

Endustn Nigkilen ve Insan Kaynaklan Dergisi

Editorler Kurulu / Executive Editorial Group
Askin Keser (Uludag University)
K. Ahmet Sevimli (Uludag University)
Senol Bastiirk (Uludag University)

Editor / Editor in Chief
Senol Bastiirk (Uludag University)

Yayin Kurulu / Editorial Board
Dog. Dr. Erdem Cam (CASGEM)
Yrd. Dog. Dr.Zerrin Firat (Uludag University)
Prof. Dr. Askin Keser (Uludag University)
Prof. Dr. Ahmet Selamoglu (Kocaeli University)
Yrd. Dog. Dr.Ahmet Sevimli (Uludag University)
Prof. Dr. Abdulkadir Senkal (Kocaeli University)
Dog. Dr. Gézde Yilmaz (Marmara University)
Yrd. Dog. Dr. Memet Zencirkiran (Uludag University)

Uluslararas: Danisma Kurulu / International Advisory Board
Prof. Dr. Ronald Burke (York University-Kanada)

Assoc. Prof. Dr. Glenn Dawes (James Cook University-Avustralya)
Prof. Dr. Jan Dul (Erasmus University-Hollanda)

Prof. Dr. Alev Efendioglu (University of San Francisco-ABD)
Prof. Dr. Adrian Furnham (University College London-Ingiltere)
Prof. Dr. Alan Geare (University of Otago- Yeni Zellanda)
Prof. Dr. Ricky Griffin (TAMU-Texas A&M University-ABD)
Assoc. Prof. Dr. Diana Lipinskiene (Kaunos University-Litvanya)
Prof. Dr. George Manning (Northern Kentucky University-ABD)
Prof. Dr. William (L.) Murray (University of San Francisco-ABD)
Prof. Dr. Mustafa Ozbilgin (Brunel University-UK)

Assoc. Prof. Owen Stanley (James Cook University-Avustralya)
Prof. Dr. Istk Urla Zeytinoglu (McMaster University-Kanada)

Ulusal Danisma Kurulu / National Advisory Board
Prof. Dr. Yusuf Alper (Uludag University)
Prof. Dr. Veysel Bozkurt (Istanbul University)
Prof. Dr. Toker Dereli (Istk University)

Prof. Dr. Nihat Erdogmus (Istanbul Sehir University)
Prof. Dr. Ahmet Makal (Ankara University)
Prof. Dr. Ahmet Selamoglu (Kocaeli University)
Prof. Dr. Nadir Sugur (Anadolu University)
Prof. Dr. Nursel Telman (Maltepe University)
Prof. Dr. Cavide Uyargil (Istanbul University)
Prof. Dr. Engin Yildirim (Anayasa Mahkemesi)
Prof. Dr. Arzu Wasti (Sabanci University)

s, Giig, Endistri liskileri ve Insan Kaynaklart Dergisi, yilda dort kez yayinlanan hakemli, bilimsel elektronik dergidir. Calisma ha-
yatina iliskin makalelere yer verilen derginin temel amaci, belirlenen alanda akademik gelisime ve paylasima katkida bulunmaktadsr.
“Is, Giig,” Endistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, “Tiirkee’ ve ‘Ingilizce’ olarak iki dilde makale yayinlanmaktadir.

“Is,Guc” The Journal of Industrial Relations and Human Resources is peer-reviewed, quarterly and electronic open sources journal. “Ts,
Guc” covers all aspects of working life and aims sharing new developments in industrial relations and human resources also adding values
on related disciplines. “Is,Guc” The Journal of Industrial Relations and Human Resources is published Turkish or English language.



TARANDIGIMIZ INDEXLER

ULAKBIM Cobell's il ~

Ulusal Akademik Ag
ve Bilgi Merkezi Sioce 1978

Pro(Juest SOS

sosyal bilimler indeksi

INDEX‘@ COPERNICUS INDEX

ISLAMICUS

E N Y 3.8 N A T 1D N &%

Dergide yayinlanan yazilardaki goriisler ve bu konudaki sorumluluk yazarlarina aittir.
Yayinlanan eserlerde yer alan tiim icerik kaynak gésterilmeden kullanilamaz.

All the opinions written in articles are under responsibilities of the outhors.
The published contents in the articles cannot be used without being cited

“Is, Gii¢” Endiistri [ligkileri ve Insan Kaynaklart Dergisi - © 2000- 2016
“Is, Guc” The Journal of Industrial Relations and Human Resources - © 2000- 2016



SIRA

YIL: EKIM 2017 / CILT: 19 SAYI: 1

MAKALE BASLIGI

Dog. Dr. Neslihan DERIN, Yalin Yénetimin Gerektirdigi

Yalin Isgiicii Isletme Performansini Artirir ms?

DOI: 10.4026/isguc.346236

Yrd. Dog. Dr. Umur ASKIN, Yrd. Dog.Dr. Elif Ozlem ASKIN Toplum Yararina
Programlarin Kadin Igsizligi ile Miicadeledeki Etkinligi: Tokat Ili Aragtirmast
DOI: 10.4026/isguc.346251

Dog. Dr. Handan KUMAS, Yrd. Atalay CAGLAR, Tabakali fsgiicii Piyasast
Teorisine Gére Tiirkiye'de Ozel-Hizmet Sektériinde Istihdamin Kalitesi
DOI: 10.4026/isguc.346258

Yrd. Dog. Dr. Omer Liitfi ANTALYALI, Yrd. Dog. Dr. Pinar Goktag, Semih
BAS, Ars. Gor. Hasan RENCBER, Burcu DEGIRMENCI, il Ticaret ve Sanayi
Odas1 Bagkaninda Aranan Nitelikler: Isparta Ornegi

DOI: 10.246/isguc.346264

Safak ECE, Dog. Dr. Emel ESEN, Kariyer Planlamanin C)rgi.ite Baglilik ve
Isten Ayrilma Niyetine olan Etkisi

DOI: 10.246/isguc.346283

Ufuk BASAR, Tam Zamaninda Uretim Sisteminin Calisanlarin I Tatmini ve
Performans: Agisindan Degerlendirilmesi

DOI: 10.246/isguc.346285

Dog. Dr. Cagatan TASKIN, Ars. Gor. Onur OZTURK, Ars. Gor. Ahmet
Akif KARADAMAR, Customer-based Brand Equity: A Research on Inegél

Destination

DOI: 10.246/isguc.346290

SAYFA
NUMARALARI

23

53

91

127

151

175



YALIN YONETIMIN GEREKTIRDIGI YALIN ISGUCU
ISLETME PERFORMANSINI ARTIRIR MI?

Neslihan Derin!

OZET
[ J

sletmelerin yeni is yapma seklini ifade eden yalin viretim kaynakly yalin yonetim, wygulama-

da basarili olabilmesi yani isletme performansini artirabilmesi icin yalin isgiiciine ihtiyag

duymaktadir. Yalin isgiicii, isletmede yalin felsefenin wygulanmasiyla meydana gelen kiiltiire
gore davranan ¢alisandir. Yalin bir isletmede calisan, isine daha baghdir, verimlidir, israfa karst du-
yarlidir, esnektir, ceviktir, giiclidiir. Calisanlar hem diisiinme hem de beden giiclerinin tiimiinii islerine
aktarmaktadirlar. Yalin isgiiniin bu ozelliklerinden dolay: yalin isletmelerin performanslarin artiracag
diisiiniilmektedir.

Bu ¢aligmanin amact, “yalin isgiicii” kavramini detayls bir sekilde ele almak ve isletme performansi-
na yapabilecegi katkilar: vurgulamaktrr.

Anahtar Kelimeler: Yalin isgiicii, Yalin Yonetim, Isletme Performans:

1 Inonii Universitesi, Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Uluslararasi Ticaret ve Isletmecilik Boliimii, Malatya, neslihan.derin@ino-
nu.edu.tr
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ABSTRACT

ean management that orviginated lean manufacturing, representing the new way of work of

businesses, needs to lean workforce in order to improve business performance. Lean workers

acts according to culture that occurring in the implementation of the lean philosophy in the
business. Lean workers are more connected to job, productive, sensitive to waste, flexible, agile, powerful.

Lean workers transfers to their jobs all of both thinking and physical strength.

The purpose of this study is to discuss in detail on lean workforce and to emphasize the contribution
on business performance.

Keywords: Lean workforce, Lean Management, Business Performance

ISSN: 2148-9874



tintimiiziin ekonomik kogullari, isletmelerin tretimlerinin basglica kaynagi olarak
tiziksel sermaye yerine entelektiiel sermayeyi 6n plana ¢ikarmaktadir (Seving, Yildi-
rim, 2004:148). Calisanlar, yeni binyilda rekabet avantaji i¢in temel olusturmaktadir

(Hotamuslt v.d. 2010:2745). Bu yiizden isletmeler insani daha ¢ok 6nemsemeli ve ona doniik yatirim-
lar yapmalidir (McDonald, vd. 2009:2427).

[sletme performansini belirleyen faktorleri ortaya ¢ikarmaya yonelik bolca ¢aligma yapilmis ol-
masina ragmen insan kaynaklarinin operasyonel sisteme olan etkisi géz ardi edilmistir (Yee, vd.,
2011:236). Isletmelerde mal ve hizmet iiretiminin gergeklestirilmesi, insanin fiziksel ve diisiinsel dii-
zeyde katilimini gerekeirir. Orgiitte iiretim yapabilmek, bir sistem kurmak insanin varligt ile miim-

kiindiir. (Yiiksel,1998:1).

I§ gorenlerin, orgiit performansini etkiledigi, degisim, yaraticilik ve ilerlemenin kaynagi oldugu
kabul edilmektedir. Yeni yonetsel teknikler; elemanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini siirekli gelis-
tirme ve bundan fayda yaratma amacina déniiktiir (Cakici, 2008: 118). Diinyada, insan unsuruna
bakis acisindaki degisimlere paralel olarak; farkli uluslara mensup diisiiniir, bilim adamyi, arastirma-
c1, uzman, danigman ve sirket yoneticisi yeni arayislara yonelmigler ve yonlerini “insan unsurunu”
on plana ¢ikaran “Japon yonetim felsefesine” ¢evirmis durumdadirlar. Japonya, geleneksel kiiltiirleri
icerisinde var olan ve toplum ¢ikari icin her tiirlii 6zveriyi yapan bir ahlak anlayisina sahiptir. Japon
toplumunda kisiler topluma yararli olabildigi 6l¢iide deger kazanirlar. Ayrica Konfigyiis 6gretileri in-
sanlarin yaratilis olarak iyi olduklarini séyler (Zerenler, Iraz, 2006:761). Yalin yénetim modeli Japon
endiistri iligkilerinin, is yonetiminin temelidir. Literatiirde tanimlanan yalin y6netim pratiklerinden

birisi de insana saygi duymak ve insan kaynaklari egitiminin siirekli saglanmasidir (Browning, He-

ath, 2009:23-44).

Yalin felsefenin uygulamalarla birlesmesi sonucu elde edilen kazanimlarinin siireklilik gosterme-
si yoneticilerin dikkatini yalin uygulamalari gergeklestirecek yalin isgiiciine ¢evirmistir (Lorden, vd,
2014:26). Yalin y6netim uygulamalari neticesinde ortaya ¢ikan isgiicii i¢in ise yalin isgiicli terimi
kullanilir. Bu terimi ilk olarak Womack ve Jones, 1996 basimli “Yalin Diistince” isimli kitaplarinda

kullanmiglardir (heep://www.leanworker.nl/What is Lean Working.aspx).



Yalin isgiicii, yalin yonetim uygulamalari sayesinde oldukga 6zgiin ve niteliklidir. Insan serma-
yesi ne kadar ¢ok ozgiin ve nitelikli olursa performans tizerinde, o kadar ¢ok, olumlu y6nde etki
yapmaktadir (Erdil ve arkadaslari, 2004:102). Isletme performansinin anahtar belirleyicileri ¢alisan-
lardir denilebilinir (Yee, vd. 2010:116). Yalin isgiicii, yiiksek motivasyonlu, esnek ¢alismaya kabili-
yetli, problem ¢oziicii, egitimli, yaraticy, israfa kargt duyarl: siirekli iyilestirici olma gibi ¢ok sayida
ozellige sahiptir. Yalin isgiicti yukarda belirtilen 6zellikleri ile basta verimlilik olmak tizere miisteri
tatmini, pazar pay1 artigt, karlilik gibi bir¢ok isletme performansini gosteren kriterleri olumlu yonde
etkileyecektir. Kisacast yalin iggiicti finansal, operasyonel ve orgiitsel etkililigi artirict bir unsurdur

denilebilinir.

Bilgi toplumuna gecis ve kiiresellesme egilimleri, isletmeleri hayatta kalabilmek ve degisen kosul-
lara uyum saglayabilmek i¢in daha esnek, daha yalin, daha kii¢iik, daha dinamik, hareket kabiliyeti
daha yiiksek yapi arayislarina yonlendirmektedirler. Hizli degisim, siiratli karar verme ve adaptasyon
yetenegi gerektirmekeedir. Isletme yonetimleri, bu yetenekleri gelistirmek igin hiyerarsik kademele-
rin fazlaligindan, organizasyonel safralardan ve prosediir fazlaliklarindan kurtulmaya ¢aligmakta-
dirlar (Diiren,2002:71). Ayni zamanda giiniimiiziin rekabetci diinyasinda insan kaynaklar: kritik bir
yonetim parametresi olarak diisiiniilmekrtedir. [s¢ilik maliyetleri, yeni endiistrilesmis veya gelismekte
olan iilkelerde degil gelismis tilkelerde de hizla artmaktadir. Bu déniisiim daha yalin isgiicii orga-
nizasyonlarina isletmeleri itmektedir. Eger gelismis diinyada tiretim islemlerini muhafaza edilmesi
isteniyorsa, ya isgiicti kaynaginin diisiik oldugu tilkelere fabrikalar taginir yada yalin yénetimde var
olan; isi biiylitme, is zenginlestirme, daha fazla motivasyon, daha esnek isgiicii gibi tekniklerle, isci

kullanimi daha kapsamli hale getirilir (Croci vd. 2000: 243-255).

Yalin yonetim felsefesi, israfi elimine etmek araciligiyla miisteriye deger yaratma iizerine odak-
lanmigtir (Lacerda, v.d., 2016:1708). Yalin yonetimde israf; agir1 tiretim, agirt stok, zaman, tagima,
hareket, degerlendirmelerin gereksiz yere yapilmasi ve kullanilmasini, arizali parca ve tirtinleri kap-
samaktadir (Omran, Abdurrahim; 2015:53). Yalin yonetimin felsefi yonii oldugu kadar uygulamaya
doniik yonii de vardir (Angelis, vd. 2011:571).Yalin yonetimin gerceklestigi yalin imalat sistemi, daha
az girdiyle daha ¢ok ¢iktinin elde edilmesini ve ayni zamanda isletmenin amagclarina ulagmasini
etkili bir sekilde gerceklestiren bir stratejidir (Abdul Wahab, v.d. 2013:1293). Yalin imalat sistemi,
gereksiz aktivitelerin elimine edilmesi, ¢alisanlarin katilimi ile stirekli iyilestirmelerin ve periyodik
bakimlarin yapilmasi, siireclerdeki degiskenligin azaltilmasi gorsel isaretler araciligiyla tiriin akisi-

nin senkronize edilmesi gibi bir takim prensiplere dayanir (Angelis vd., 2011:569).

Yalin Yonetim is yapma seklimizdeki problemleri ortaya ¢ikararak, daha etkin ¢alisma yollarin:
gostererek en uygun yerellikte kiiresel iirtinii bagarili bir sekilde elde ederek, hem kalite hem de fiyata
yonelik kiiresel rekabeti hem firma hem de iilke agisindan kazandirici bir rol oynar (Bruun, Mefford,
2004: 247-260). Yalin yonetim uygulamalari, kokenini aldig1 otomotiv sektériinde basarilarindan
sonra, oteller, bilgi teknolojisi sirketleri, saglik kuruluslart laboratuarlar, orman triinleri gibi 6zel
sektor kuruluglarinin yani sira, kamu hizmetleri, askeri kuruluglarda da bir takim basarilar elde et
mistir (Lacerda, v.d., 2016:1708).

Japon is yapma seklinin en iyi pratiklerini i¢inde barindiran yalin ydnetimin diger tilkelerde
uyarlanmasinda ve basari elde edilmesinde en 6nemli unsur yerel ilke firmalarinda ¢alisan insan

kaynaklarinin yalin yénetim normlarina uyum saglamasidir (Rodgers, Wong, 1996:455). Hem yalin



tiretim prensiplerinin uygulanmasi hem de bu prensiplerin uygulanmasi elde edilecek kazanimlar
icin yalin calisanlara ve onlarin bagliligina ihtiya¢ vardir. Yalin ¢alisan, ancak bir takim yalin y6-
netim ilke ve tekniklerinin uygulanmasi ile gelisen kiiltiirel ortamda var olabilir. Nitekim yapilan
aragtirmalarda yalin yénetim uygulamalariyla elde edilecek basarinin dniindeki en biiyiik engelin,
calisanlarin yalinla ilgili bilgi yetersizligi, kiiltiir eksikligi ve becerilerinin gelismemisligi oldugu
ortaya konmustur (Omran, Andulrahim, 2015:54).

Yalin y6netim isci ile dost bir ¢alisma sistemidir. Yalin yonetim, ekonomik a¢idan dakiklik ve
esneklik, stoksuz tiretim, hizli degisim ve montaj basina daha az tiretim alani éngoriirken, ¢aligan-
lar i¢in yogun egitim ¢ok vasiflilik, yetkilendirme ve isci/yonetim iligkilerinde harmonizasyon ta-
lep etmektedir (Akgeyik, 2003:1-14). Bu harmonizasyonun gergeklesmesi igin yalin ¢alisana ihtiyag
vardir. Farkli operasyonel yapilanmasinin gerceklestirilmesinde (Ncube, 2010, 568-586) ve yalin
yonetimde ¢ok 6nemli bir terim olan israfin azaltilmasinda ¢alisanlarin sorumlulugu ve katiliminin
biiytik onemi vardir (Yang vd, 2011:251-261). Yalin y6netimde ¢alisanlarin katilimi, formal egitim
programlari, problem ¢6zme gruplari, kendi kendini y6neten takimlar ve otonom problem ¢ézme

yontemleri ile saglanir (Yang vd, 2011:252).

Yalin diisiince insan merkezli bir sisteme dayanmaktadir. Personel se¢iminde egitim diizeyi yiik-
sek, gelisme ve yeniliklere agitk kendini ve isini gelistirmeyi hedefleyen kisiler tercih edilmelidir.
Yukaridaki kriterler dikkate alinarak ise alim1 gerceklestirilen yalin isgiiciiniin israf edilmemesi icin,
dogru, dengeli, bos vakide yer vermeyen bir is dagilim1 gergeklestirilmeli, 6grenme firsatlari olustu-
rarak bilgileri, becerileri ve dolayisiyla isabetli fikir tiretme, karar verme kabiliyetleri artirilmalidir
(Abdul Wahab, v.d. 2013:1296). Bu yiizden siirekli egitimlere her diizeyde devam edilmeli, zihniyet
degisimi gergeklestirilmelidir (Yasukawa, 2014:399)

Yalin yonetimin, is givenligine 6nem vermesi, esitlik¢i karakteri (yani beyaz yakali ¢alisanlar:
ve mavi yakali calisanlarin benzer statiiye sahip olmalari), 6zenle secilmis ve yiiksek nitelikli isgiicii
ve lyilestirme siireglerinde yonetimin ¢alisanlarin fikirlerine deger vermesi ile ¢alisanlara olumlu
bir ¢aligma iklimi olugturmaktadir (Saurin, Ferreira, 2009:404). Calisanlar i¢in yalin isletme, daha

glivenlidir, insanlar fiziksel zarar gérmezler. Yalin bir isletmede ¢alismak daha ilgi ¢ekicidir (Sout-

hworth, 2010:44-46 ).

Yalin yonetimde gerceklestirilen etkin insan kaynaklari yontemleri ile yalin bir isletmede ¢alisan,
isine daha bagly, bilgili, verimli, esnek ve ¢evik olur. (Lacerda, v.d., 2016:1718; Southworth, 2010:44-
46).

[sletmenin yalin hale gelmesi, yalin isletme olmasi, yalin diisiinen galisanlar olmadan imkan-
sizdir Yalin iiretim veya yalin yonetim ancak, problem ¢éziicii takimlar, ¢alisanlarin iyilestirmelere
doniik oneri getirebilecegi bir sistem, otoritenin merkezden tabana yayilmast ve ¢ok fonksiyonlu

calisanlarin kullanilmasi ile miimkiin olabilir (Lyons, vd.2013:478).

Giintiimiiziin keskin rekabete dayali piyasa ekonomilerinde, talepteki ve ekonomik konjonktiir-
deki dalgalanmalar ¢aligma hayatinin degisen kosullara uyacak bigimde esneklestirilmesini talep
etmektedir (Colak, 2002: 232). Isletmeler giin gegtikge daha yenilik¢i olmaya galismaktadirlar tiim
bunlar i¢inse esnek isgiiciine ihtiyag duymaktadirlar (Tan, vd. 2013:1066).



Yalin yonetimin icerisinde barindirdig: belirsizligin ve karmagikligin yonetimi, siireglerin ve is-
levlerin isleyisinde performansi iyilestirmek icin gereklidir. Yalin ynetimde, israf olarak nitelenen
zaman kayiplari ve envanter tamponlarinin elimine edilmesi, esnekligi ve tepkiselligi artirir, belirsiz-
ligin ve karmagikligin yonetimine yardimct olur. Tiim bunlarin neticesinde ¢alisanlarin performans-

larinda artis olur (Horman,Kenley,1998:221-237).

Is¢i profilini dogrudan etkileyen yalin yonetimin esnek is pratiklerini dért grupta toplamak
miimkiindiir (Colak, 2002: 240).

1.Isciye yetki verme ve is¢inin karar alma siirecine katilmasi: Daha 6nce uzmanlarin, mithendis-
lerin ve yoneticilerin yerine getirdigi bazi gorevlerin, istinasiz biitiin isgiler tarafindan da tistlenilmesi

ve yerine getirilmesi

2. Takim Caligsmasi: Kalite ¢cemberleri (kalite ve verimlilik konularina odaklanmistir), calisma
yasam1 kalitesi programlari (kalite cemberlerinden daha kapsamlidir), 6zerk ve yar1 6zerk takimlarla

isler yapilmaktadir.

3. Is Rotasyonu/ Capraz Egitim: Isciler takimlar icerisinde gorevlerini degistirerek birbirlerinin

islerini 6grenmekte ve boylece iscilerin vasiflar: kendi aralarinda degisebilir bir hal almaktadur.

4. Destekleyici Personel Pratikleri: Bu uygulamalar; kar paylasimyi, is giivencesi, vasfa gore 6deme
programlari, temel haberlesme egitimi, spesifik tiretim bilgisi ve yalin tiretimdeki yiiksek vaatleri ge-
listirmek i¢in organizasyonun ortiilii kurallarini ve degerlerini 6greten “sosyalizasyon” programlari

gibi uygulamalar1 icermektedir.

Yonetici, ileriye doniik, isletmesinin siirekliligini saglayacak, 6zenle tasarlanmis mithendislik sis-
temlerini ne kadar olusturursa olustursun, ¢alisanlarinda problem ¢ozme yetenegi kazandirmamigsa
bu sistemler bir yerde tikanacaktir. Clinkii hangi sistem olursa olsun giinliik problemler ka¢inilmaz
olarak ortaya cikacakur. Sistemin devamliligi ¢alisanlarin problem ¢ozme yetenegi, uyarlanabilir
ogrenme becerisi ve bu dogrultuda gelisen esnekligine bagli olacaktir. Siirekli iyilestirmenin kutsal

anahtarini bunlar olusturacaktir (Soltero,2011:10).

Basarili olmak isteyen isletmeler, organizasyonlarini ve ¢alisanlarini degisen durumlara ayak
uydurabilecek esneklikte olugturmalidirlar. Yalin yénetimde var olan, yeni sartlara ¢abucak uyabilme

kabiliyetinin rekabet avantaji saglayacagi muhakkaktir (Mertins, jochem, 2001: 137-145).

[ster ailede ister isyerinde olsun kisilerin gelismelere yonelik, kararlari kendilerinin vermeleri ge-
rekmektedir. Sen-ben anlayisi icinde verilen gelisme kararlart hi¢bir zaman iyi sonug vermez. Aslinda
buradaki temel felsefe sudur; kisi kendinden daha biiyiik bir seyin pargast oldugunu bildigi zaman
yasami anlam kazanmaktadir. Japon yonetim sisteminim basarisinin anahtari “kisinin kendinden
daha biiytik bir biitiiniin pargast oldugunu bilmesi” diisiincesidir. Yalin yonetimin is pratikleri (ta-
kim ¢aligmasi, is rotasyonu, kar-paylasimi vb.) calisanlara biitiiniin parcast olduklarini hissetmeleri
ve “Biz” felsefesinin olugmasini saglamak icin yapilan ¢alismalardir (Colak, 2002: 238-239). Yalin
yonetim sisteminde isgilicliniin katiliminin saglanmasinda takim ¢aligmasinin 6nemi biiyiiktiir (Co-

lak, 2002: 232).

Calisanlar, takim icinde becerileri 6grenebilir ve islerin ¢evrimini gergeklestirebilirler (Macduf-

fie, 1995: 59). Takimlardaki basarinin saglanmasi ve siirekli olmasi i¢in daima daha iyinin elde



edilmesi i¢in aragtirma ¢aligmalari yapilmalidir. Bunlar yapilirken takimlar kendi kavramlarini ken-
dileri olusturmalidirlar (Rolfsen, Knustad, 2007: 341-357). Takim ¢aligmasi aslinda yalin yonetim
uygulamalarinin en 6nemli yoniinii olusturmaktadir. Takim caligmas ile ¢alisanlar organize olduk-
lar1 takimlar i¢inde kendi kendilerini yonetebilmekte, tiyeleri arasinda gorev paylasimi gerceklesti-
rebilmekte, tiretim ya da hizmetle ilgili kararlar: alabilmekte ve ortaya ¢ikan problemler konusunda
¢oziimler tiretebilmektedirler. Boylece tiretim takimlari, kendi kendini y6netebilmekte ve yonlendi-
rebilmekte, tiim kararlar: tiyeleri arasinda alabilmektedirler (Akgeyik, 2003:1-14). Yalin takimlar,
kritik fonksiyonlari yerine getirdikleri gibi oldukga hiinerli elemanlardan (yalin isgiictinden) olusur-
lar (Tivari ve Gil, 2010:12).

Avustralya’da, otomobil parcasi tireten, 14 adet isletmede yapilan bir aragtirmanin sonucunda;
Japonlarin fikri olan siirekli iyilestirmenin basarilmasi i¢in en 6nemli faktdrlerden birinin ¢alisanlar
arasinda kolektif uyumun saglanmas: gerektigi ortaya konulmustur ki (Gough v.d. 2006:209-224)

kolektif uyum ise ancak takim galigmasiyla gerceklesir.

Yalin yonetimde ¢alisanlarin hem fiziksel giiclerinden hem mental yaraticiligindan hem de el
hiinerlerinden faydalanilarak problemler kokiinde tanimlanabilir ve is esnasinda ¢6ziimlenebilir. Bu
durum karar vermede merkezi olmayan yapilari gerektirir. Yalin yonetimde ¢alisanlarin motivasyo-
nu i¢in is zenginlestirilmesi ve is¢inin ise katliminin saglanmasi gibi i¢sel araclarin yani sira maddi
odiillendirmeler de kullanir (Vidal, 2007:247,278). Graham and Milkman’ a gore yalin bir islet-
mede ¢alisan diger isletmede ¢alisanlara gére daha fazla para kazanmaktadir (Treville, Antonakis,
2006:104).

Yalin yonetimde ozellikle is rotasyonu yeni beceriler elde etmenin ve siirekli egitimi saglamanin
bir yoludur (Schonberger, 2006: 403-419). Yalin yonetim, is rotasyonu, is¢iyi hedef alan programlar
gibi pratiklerle gelismis insan kaynaklari yonetimini gergeklestirmektedir. Boyle pratikler, isgtictiniin
verimlilik ve motivasyonunun daha fazla olmasiny, iscilerin kararlara katiliminin artmasini, problem
¢ozme ve iletisim hiinerlerinde ilerleme kaydedilmesini amaglar. Firmalarin bu yéndeki adaptasyon-
lar1 daha iyi performansla sonuglanacaktr (http://www.yalinenstitu.org.tr/yalin_yonetim_ilkeleri.
asp). Yalin yonetimde ¢alisanlar siradan isciden 6zel isciye dogru ilerler. Elinden her is gelen personel
farkls siireclerde islem yapabilir ve takt zamanina bagli olarak yeniden gorevlendirilebilir. Boylece

hiicreler boyunca olusturulan tanzimde verimlik artar (Arbos, 2002.172).

Hong Kong Universitesinde yapilan bir ¢alismada ¢alisanlarin egitim ve 6gretimlerinin kalitesini
etkileyecek unsurlar olarak sunlar incelenmistir; Ilave degeri amag edinen sistemleri gerektiren yalin
felsefe, maksimum esnekligin tiim ¢alisanlara verilmesiyle adaptasyonun olusturulmasi, yénetim ve
calisan arasinda giiveni olusturacak kiiltiiriin gelistirilmesidir. Caligma sonunda tiim bu konularin
calisanlarin egitim ve 6gretim kalitesini artirdigt sonucuna ulagilmistir (Jones, Saram, 2005: 47-58).
Ozellikle kalite kiiltiirii, calisanlarin is yapma seklini, is tatminini, is devir oranini ve is performan-

sini etkiler. Ayni zamanda yonetimle ¢alisan arasinda arabuluculuk yapar (Elgi v.d.,2007:285).

Yalin yonetimde ¢alisanlarin 6niinde siirekli hareket eden hedefler vardir. Tiim bunlar ¢alisan-
larin motivasyonunu ve is tatminini artirir. Motive edilmis bir ¢alisan, yaraticiligini, hayal giiciini,
sevkini ve i¢ten samimi bilgisini organizasyon yarari i¢in kullanacakur (Vidal, 2007:247,278). Yalin

yonetimde ¢alisanlara sunulan maddi, manevi 6diiller ve iistlerle birlikte yasal yetkinin paylasilmast,



calisanlari, Giretimin verimliliginin artmast konusunda yonetimle igbirligine istekli hale getirir (Fa-

irris, Tohyama, 2002:529-554).

Yalin yonetimde yer alan calisanlarin 6neri sistemleri, ¢alisanlara hem i¢sel hem de digsal moti-
vasyon saglayan tipik bir siirekli iyilestirme faaliyetidir. Iyilestirme kiiltiirii, ancak ¢alisanlarin giin-
lik islerini sorgulamalariyla olusturulabilinir. Giinliik iyilestirmeler ¢alisanlarin normal davranisi
haline gelmesiyle calisanlarda kisisel gelisim basari istegi artar ((Dombrowski, Mielke, 2014:566).
Her diizeydeki ¢alisan, kendini gelistirme olanaklari sunuldugundan ve iyilestirme fikirleri 6diil-
lendirildiginden sorumluluktan kagmaz. Bu nedenle yalin isletmelerdeki 6neri sistemi digerleriyle
kiyaslanamayacak kadar canlidir. Calisanlarin Oneri sistemleri araciligiyla iletisim sistemine katil-
malari ve takdir edilmeleri, is streslerinin azalmasina katki saglar, onlari daha verimli kilar (Treville,
Antonakis, 2006:102).

Bagarili yalin uygulamalar etkili egitimleri gerektirir (Tan v.d., 2013:1066). Calisanlarin ¢ok
yonlii egitimi, isin kalitesinde niceliginde akisinda herhangi bir sikinti olmaksizin iglerin yiiriime-
sini saglar (Shah, Ward, 2007:785,805). Yalin yonetimde ¢alisanin bekledigi egitimi almas, isi icin
gerekli olan ekipmanlara istedigi zaman istedigi sekilde ulasabilmesi islerin yapilmasini kolaylagtir-

makta, ¢alisanlarin motivasyonuna yardimci olmaktadir (Treville, Antonakis, 2006:112).

[letisimde dikey kanallarin yerine yatay kanallarin kullanilmasi, piramit tipi 6rgiitlenmenin, bir
anlamda hiyerarsinin terk edilmesi alternatif olarak yalin érgiitlenmenin uygulanmasi isletmede ¢a-
ligma bariginin saglanmast agisindan 6nemli gelismeleri olusturur (Keser, 2004:6). Karsilikli giiven

ile calisma bariginin olustugu isletmelerin ¢alisanlari, kendilerini daha giicli hissedeceklerdir.

Yalin yonetimdeki uygulamalar ve planlamalar Taylorist uygulama ve planlamalardan olduk-
¢a farklidir. Ozellikle iscilerin problem ¢éziimiine, yeniliklere ve iyilestirilmis aktivitelere katilim1
oldukga yiiksek oranlardadir (Delbrige vd. 2000:1459-1479). Calisanlar siireglerini siirekli sorgula-
mak ve iyilestirme imkanlarini belirlemek durumundadirlar (Dombrowski, Mielke, 2014:566). Ca-
lisanlar yalin tiretim sisteminde seri tiretimin aksine daha 6zgiir bir ortamda yaratict vasiflarini 6n
plana gikartmaktadirlar. Isgiiciiniin entelektiiel bilgisinden daha fazla yaralanilmaktadir (Akgeyik,
2003:1-14). Ayrica yalin yénetimde belirsizligin azligi, calisanlari problemleri dogru tanimlamalari-

na ve dogru ¢ozmelerine yardimct olmaktadir (Staats vd., 2011:379)

Yalin yonetimin kose tast giiclendirilmis calisanlardir. Calisanlar gesitli yalin prensipler yalin
kiltiir ile giiclendirilir (Dickson vd. ,2009:504-510). Yalin yonetimde isgiiciinti giiglendirme, ze-
mindeki insanlara araglari ve otoriteyi vererek, karar verme yetkisini delege ederek yani miimkiin
oldugu kadar diisiik seviyeye kararlari iterek miimkiin olmaktadir. Uretimin ve ydnetimin zemi-
nindeki insanlara kendi sahalarini degerlendirmek ve iyilestirmek icin araglar verilir. Onlar kendi
stireglerini iyilestirmek i¢in kurucu tiyelerle, musteriler, tedarikgilerle yakin siiregler elde edebilmek
icin isbirligi takimlarr halinde ¢aligirlar. Calisanlar kendi problemlerini kendileri ¢ozebilmeleri, er-
ken asamada kalite iyilestirici faaliyette bulunmalari i¢in cesaretlendirilmeleri, bir sorun oldugunda
hatt1 durdurabilme yetkileri (jidoka) ve ¢apraz fonksiyonlu takimlari olusturmaya doniik egitimlerle
miimkiin olur (McDonald, vd.,2009:2428; Twari,Gil, 2010:16). Yalin insan kaynaklari ydnetiminde
yer alan, se¢me, egitim ve 6gretim, degerlendirme 6diillendirme, ¢alisanlarin katilimini ve sorumlu-

gunu artirmaya ve onlari giiclendirmeye déniik olarak gergeklestirilir (Abdul Wahab, 2013, 1295).



Yalin ¢alisanlarin, kaynaginda kaliteyi saglama ve kendi iglerinin sorumlulugunu kendilerinin aliyor

olmalar1 onlari ister istemez gliclendirecektir (Agile vd. 2011:570).

Yalin yonetimde ¢alisanlar yeni bir bilince ve sosyal role sahiptirler. Yalin yonetimin uygulandig:
isletmelerde calisanlarin geniglemis rollere daha olumlu karsilik verdiklerine yonelik 6nemli deliller
vardir (Vidal, 2007:247,278). Kore’de bir otomobil fabrikasinda yeni yonetim tekniklerinin (Toplam
kalite Yonetimi, Yalin Yonetim, Insan Kaynaklari Yonetimi) calisanlar {izerine etkilerinin arastiril-
dig1 bir calismada 331 kisiye anket uygulanmis. Bu anket sonucunda kurum iklimini pozitif yonde
etkileyen yeni yonetim tekniklerinin ¢alisanlarr da pozitif yonde etkiledikleri sonucuna ulagilmistir
(Lee, 2004:1463- 1480).

Toyota da sdylenen “araba inga etmeden 6nce insan inga et” sozii gli¢lendirilmis ¢alisanin 6nemi-
ni ortaya koymaktadir. Calisanlarin gelistirilmesi, giiglendirilmesi, isletmenin hedeflerine ulagma-
sinda anahtar unsurdur ¢iinki siiregler ancak calisanlar kadar iyi olabilir. Bu ytizden hem c¢alisanlar

hem siirecler siirekli iyilestirilerek (Dombrowski, Mielke, 2014:565) ¢alisanlar giiclendirilmelidir.

Yalin yonetim temel felsefelerinden olan “kaizen” (siirekli gelisme) ve “toplam kalite” anlayisinin
gerceklesebilmesi iin isine ve isyerine bagli, egitimli, cok vasifli (multi-skilled), yaratici, gerektigin-
de fikirleriyle de tiretime ve yonetime katkida bulunan bir isgiicii profilinin olusturulmas: gerekmek-

tedir (Colak,2002:239).
Yalin isgiicii, en yiiksek deger faaliyetlerine hizli bir sekilde odaklanir, siirekli degisen diinyada

esnek ve duyarlidir, miigteri bakis agisina gore dogru bilgiye hizli bir sekilde temin eder ve bu bilgiler
dogrultunda hareket eder. Yalin isgiicii diger ¢alisanlarla kiyaslandiginda daha yiiksek otonomiye
ve ozgiirlige sahiptir. Ciinkii yalin yapilarda biirokrasi miimkiin oldugu kadar azdir. Biirokratik
mekanizmalar kisiye sunu soyler: “Istedigini degil, bizim sana séyledigimizi yap ¢iinkii sana bunun
icin para odiiyoruz.” Biirokratik mekanizma yabacilasmay1, otonomluk duygusunun azalmasini ve
amagsizligt dogurur (Ouchi, 1996:74). Yalin yonetimde ¢alisan, islerin diizenlenmesine katilir. Ca-
lisanlara, isleriyle ilgili konularda takdir yetkisinin verilmesi hem ¢alisanin hem de igletmenin yara-

rina olur (Vidal, 2007:247,278).

Yalin yonetimde yalin ¢alisanin ii¢ temel rolii bulunmaktadir. Bunlar; fiziksel isi (bedenen yap-
mast gereken isi yapmak), bilissel isi (diisiinme isini), sosyal bir yapinin tiyesi olmay1 (takim ¢aligma-
sin1) gerceklestirmektir. Yalin isglictiniin ilk olarak uygulandigi otomobil endiistrisi bedenen yogun
bir sekilde ¢aligmay1 gerektirmektedir. Yalin ¢alisan bedenen ¢alisirken yaptigi isin de nasil daha iyi
yapilacagini diistiniir (Macduffie, 1995: 55). Her ¢alisanin gérevi calistig1 yerde makine gibi kulla-
nilmamaktir.”Diistinmek” hakkini korumakeir (Casson, 1999:22). Yalin ydnetimde var olan takim
calismast sosyal entegrasyonu saglamakta, kurum icinde koordinasyonu ve baglilig1 artirmaktadir.
Tiim bu roller ¢alisanin kendisini gelistirmesine katkida bulundugu gibi, isletmenin ekonomik per-
formansini da artirmaktadir (Macduffie, 1995: 65).

Yalin ¢alisanin temel 6zelligi kalpten ¢alismalari, kendilerini yaptiklari islere adamalaridir. Bun-
lart yaparken, agir is yiikii, beklentilerin fazla olmasi gibi nedenlerden dolay: is gerginligi, asiri is

stresi gibi olumsuz olaylar da yasayabilmektedir.



Yalin y6netim sistemi igindeki ¢alisma yasaminin kalitesi tizerine yapilan yorumlarda bir tarafta
ovgiiler yer alirken, diger tarafta yikici elestiriler yer almaktadir (Schouteten, Benders, 2007:1313-
1345). Yalin yonetim sistemi, verimliligi ve tiretim kalitesini artirirken, (Shadur, Rodwell, 1995:1403-
1425), siirekli akis, is siireclerinin siki bir sekilde tanimlanmast, siireclerin birlestirilmesi ile olusan
yapida calisanlardan ¢ok fazla ¢alismalarinin istemesiyani asir1 is yiikii, ¢alisanlar: stresli hale ge-
tirmekte, otonomilerinin ve can giivenliklerinin azalmasina, yaralanmalarin olusmasina, kas-iskelet
bozukluklarinda artisa yol agabilecegi ileri stirtilmektedir (Landsbergisnand vd, 1999:108-130; Sau-
rin, Ferreira, 2009:403; Lorden, 2014:29).

Yalin yonetimin hakim oldugu isletmelerde ¢alisanlar yogun is ytikiintin yani sira kariyer im-
kanlari konusunda da sikint1 yasayabilmektedirler. Orgiitlerde yonetim kademeleri boyunca yiiksel-
mek 6nemli bir motivasyon aracidir. Yalinlasma ve basiklasma sonucu orgiit ici is ve pozisyon sayist
azalmaktadir. Daha tist pozisyonlara yilikselme imkaninin azalmasi 6nemli bir motivasyon aracinin
kullanilmamasiyla sonu¢lanmaktadir. Basik ve yalin orgiitlerde nitelikli isgorenleri pozisyon ve statii
vermeden orgiitte tutabilmek kariyer ile ilgili 6nemli bir sorun oldugu diisiiniilmektedir (Erdogmus,
2003:151).

Yalin yonetimde var olan takim halinde ¢alisma insanlarda bir taraftan destek kaynag: olustu-
rurken bir tarardan da stres kaynagi olabilmektedir. Destek kaynagidir ¢iinkii takim iginde insanlar
birbirlerine yardim ederler ancak takimin normlarina ayak uydurmak zorunda kalmak ise stres kay-

nagi olabilmektedir (Treville, Antonakis, 2006:104).

[s tinitelerine yiiklenen sorumluluklar, isgorenlerin iiretim disinda kalite ve bakim gibi diger
konularda da yeterli olmalar1 zorunlulugu getirmektedir. Bu ozellik bir anlamda yalin yonetimin
zay1f noktalarindan birisidir. Ciinkii isciler cok yonlii ve egitimli olmamalari halinde tiretimde ciddi
sorunlar ve stkintilar meydana gelecektir. Sistemin agirlikli bir sekilde isleyebilmesi icin, iscilerin
birden fazla faaliyette calisabilmeleri ve tiretimi biitiinlestirmeleri gerekmektedir. Burada tiretimin
biitiinlestirilmesinde, kalite, bakim, problem ¢6zme teknikleri ve kanban gibi olgularin isciler tara-

findan gerceklestirilebilmesi anlami yatmaktadir (Yalgin, 2005:12).

Yalin y6netim felsefesinin amaci, daha azla daha ¢ok yapmaktir. Yalin yonetim daha az personel,
sermaye, enerji, zaman kullanarak daha cok kar, ciro, {iriin ¢esitlenmesi, kalite, miisteri tatmini,
esneklik elde etmeyi amaglamaktadir (Diiren, 2002:84). Bu amacini ise ancak yalin ¢alisanlarla
basarabilir. Isveren veya yoneticiler, calisanlarin kendiliginden yalin galisan olmalarini beklememe-
li onlari bu konuda yonlendirmeli siirekli kisisel gelisimlerine katkida bulunmalidir. Yalin ¢alisan
ancak yalin yonetim tarzinin hakim oldugu yerde kendisini gelistirir. Yalin her seyden 6nce bir
kilttirdiir (Tivari ve Gil,2010:12). Yalin yénetimi uygulayacak olan isletmeler, kendilerine uygun bir
yalin program hazirlayip uygulamalari gerekir. Ciinkii yalin kiiltiiriin, yalin becerilerin isletmede

anlagilmasi ve uygulanmast isletmenin yapisina, sektdriine, biyiikligiine ve yasina gore degisecektir

(Abdul Wahab, v.d. 2013:1293).

Yalin yonetim uygulamalarinda ¢alisanlar siirekli iyilestirme faaliyetlerine katilmasi, otonomile-

rin ve sorumluluklarinin genisletilmesi gerekmektedir. Yalin yolculukta ¢alisanlarin katilimi esastir.



Basari icin diger faktdrler sunlardir: tist yonetimin destegi ve konuya olan bagliligi, egitim ve orga-

nizasyonel (kiiltiir, vizyon ve strateji alaninda) degisimdir (Hu v.d., 2015:994).

Yalin ydnetimdeki uygulamalar her ne kadar ¢alisana daha fazla otonomi saglasa, yapilari daha
cok ddemi merkezilestirse de, her yeni uygulamaya oldugu gibi yalin uygulamalarda direngle karisi-
lacakur. Ciinkii getirdigi ilkeler meveut yapi icesindeki gii¢ dengelerini bozacaktir. Bu yiizden yalin
uygulayicilar isletmeleri igerisinde bu gii¢c dengelerine dikkat etmeli, déniisiim siirecinde degisim

yonetimi ve ¢atisma yonetim tekniklerini uygulayabilmelidir.

Yalin yonetim uygulamalar: ile motive edilmis bir ¢alisan, yaraticiligini, hayal giicting, sevkini
ve igten samimi bilgisini organizasyon yarari i¢in kullanacaketir Yalin ydnetim de yalin ¢alisanin,
diger calisanlara gore kurum baglilig1, sadakati, 6zdeslesmesi, verimliligi ¢ok yiiksektir. Calisanlar
hem diisinme hem de beden giiglerinin tiimiinii islerine aktarmaktadirlar. Bu durum igletmenin her

tiirlti performansini artiracaker.

Tiirkiye’de yalin tiretim, yalin ynetim, yalin organizasyona ydnelik akademik ¢alismalar yapil-
mis olmasina ragmen bu iiretimi, yonetimi, organizasyonu gerceklestirecek olan yalin isgiicii hak-
kinda kisitlt bir literatiiriin oldugu géze ¢arpmaktadir. Bu ¢aligma direk yalin isgiictinii isleyerek,
yalin yonetimin, ¢alisanlari nasil verimli, 6zel kildigini anlatmaya ¢alisilmis ve ayni zamanda alan-
daki boslugun kismi de olsa daraltilmasina katkida bulunmugtur. Bu ¢alismayla ayni zaman Tirk
isletmelerine yalin isgiictintin daha detayli bir sekilde tanitimi yapilmigtir. Yalin déntistiimii gercek-
lestirecek isletmelerin 6zellikle calisanlarina dikkat etmesi gerektigi, onlari ¢ok iyi egitmesi ve yalin

dontistimii benimsemelerini saglamalar: gerektigi vurgulanmuistir.

Bu ¢alismanin en 6nemli kisidi derleme tarzinda bir ¢alisma olmasi, sahada yapilmis bir aras-
tirmadan yoksun olusudur. Bu yiizden, konuyla ilgilenen arastirmacilar nitel ve nicel arastirmalar-
la literatiiriin zenginlesmesine, uygulayicilara daha detayli, saglikli onerilerin gelistirilmesine katk:
saglayabilirler. Arastirmacilar, yalin yénetimin uygulandig: isletmelerde, yalin isgiiciiniin 6zellikle-
rini tespit etmeye doniik daha derinlemesine nitel aragtirmalar yapabilirler. Ayrica bu tiir yalin islet-
melerin igletme performanslarini zamanla ne oranda artirdiklari yapilan aragtirmalarda kullanilan
zaman serileri analizleri ile ortaya konulabilinir. Yalin yonetim uygulamalarinin, ¢alisanlarin or-
giitsel bagliliklari, 6zdeslesmeleri, giivenleri, 6rgiitsel vatandaglik davranislari gibi olumlu bir takim
orgiitsel tutum ve davraniglara olan etkisi ve is stresi, kaygi, sinisizim, isten ayrilma niyeti gibi bir
takim olumsuz orgiitsel tutum ve davranislara olan etkisi arastirilabilinir. Boylelikle Tiirk Isletme-
leri, yapilan aragtirmalarla faydasi ve sakincali yonleri ortaya konmus, kiiresel rakipler karsisinda
rekabet avantaji elde edebilmeleri i¢cin deneyebilecekleri bir ydnteme iligkin daha detayl: bilgi sahibi

olacaklardir.
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