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OZET

Gelisen ekonomik sarsintilar ve dengesizlikler isletmeleri tiim israflarindan
kurtulup calisanlarini siire¢ iyilestirme ve is gelistirme konularinda ig
danigmanlart haline getirebilecekleri en etkin sistem olan yalin felsefeyi tercih
etmeye itmektedir. Yalin felsefenin bir gerekliligi olarak ve bu gerekliligi asarak
kendi basina kavram olmayi basarabilen yalin liderlik kavrami ile isletmeler
organizasyon yapilarinda etkin liderlik temelleri olusturmay1 hedeflemektedirler.
Glinlimiizde isletmeler yalin felsefe diisiincelerini benimsememis dahi olsalar
yoneticiler sayesinde yalin felsefe isletmelerde kullanilabilir olmaktadir. Yalin
liderlik temelleri ile yoneticiler strekli iyilestirme kiiltliriinii isletmeye yayma,
yerinde analizlerde bulunma ve hedeflere yonelik bitunin yonetimine
egilmektedirler. Bu sayede maliyet yonetimini maksimize ederek, sorunlarin
¢cbzimumde ve sahada daha etkin yer almasini saglayip verimliligi artirmay1
hedeflemektedirler. Giiniimiiz kosullarinda isletmeler de yoneticilerden bu tip bir
liderlik beklenir hale gelmis iken aslinda yoneticilerin bu liderlik tiirlini
benimseyip, uygulamaya koyabilmesi ve basarili olabilmesi ise orgiitiin bugiine
kadar benimsedigi orgiit kiiltlirline baglhidir. Bunun nedeni ise ¢alisanlarin ve
orgiitiin benimsemis oldugu kiiltiir tipi yalin liderlik i¢in uyumlu bir alt yapiya
sahip olmalidir. Isletmeler genellikle klan, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar orgit
kaltard tiplerini benimsemektedirler. Klan o6rgit kiltarinde liderlik 6rgit
calisanlarina ilgi ve deger gosterilen, ekip calismasinin 6nemli oldugu, ben degil
biz kavramimin etkin oldugu, daha esnetilebilir siireglerin bulundugu ve bu
stireclerin yonetildigi, orgiitiin genis bir aile yapist olarak nitelendirildigi 6rgiit
kaltaridar. Adhokrasi kiltirh ise organik yapili, girisimei, esnek, yenilik¢i ve
yaratict Orgiitsel kultlrii ifade ederken yoneticisinin de taniminda bulunan
kavramlari benimsemis olmasi gerekmektedir. Hiyeralsi ve pazar kulturleri ise
ortak noktalar1 olarak duraganlik ve kontrole dayali orgiit kiiltiirlerini ifade
etmektedirler. Yalin liderlik adhokrasi ve klan orgiit kiiltiiriinii benimsemis
isletmelerde kiiltiir kaynakli calisanlara deger verilen dinamik bir isletme
olacagindan daha ¢ok uygulanabilir olmakta iken hiyeralsi ve Pazar kiiltiiriinii
benimsemis isletmelerde duraganlik esas oldugundan yoneticilerin yalin liderlik
Ozellikleri gostermeleri gic ve zordur. Bu c¢alismada Orgut kalturd ile

yoneticilerin yalin liderlik 6zellikleri gdstermeleri arasinda anlamli bir iligki olup



olmadig1 arastirilmak i¢in yola ¢ikilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda yalin liderlik
Olcegi, orgit kiiltiirii 6lgekler, sosyo demografik sorular ve ¢alisilan kurum
bilgileri ile ilgili sorular kullanilmistir. Toplam 250 kisi onlie ankete katilmistir
ve anket sonuglarindan olusan veriler SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) for Windows 25.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Veriler
degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlar1 (sayi, yiizde, min-maks
degerleri, ortalama, standart sapma) kullanilmistir. Kullanilan 6lgegin
giivenilirligini test etmek amaciyla “Giivenilirlik Analizi” yapilmistir. Normal
dagilima sahip veriler ile niceliksel verilerin karsilagtirllmasinda iki bagimsiz
grup arasindaki fark icin bagimsiz t testi, ikiden fazla bagimsiz grup
karsilagtirilmasinda ise tek yonlii varyans analizi uygulandi. Olgekler ve alt
boyutlar arasindaki iligkiyi test etmek igin ise Pearson katsayisi kullanilarak
korelasyon uygulanmustir. Olgeklerin birbirlerine olan etkisi ise dogrusal
regresyon yontemi ile incelenmistir. Yapilan Regresyon analizi sonucu ile orgiit
kiiltiiri ve yalin liderlik arasinda anlamli bir iliski bulundugu sonucuna

varilmistir.

Anahtar Sozciikler: Yalin Felsefe, Yahn Liderlik, Orgiit, Orgiit Kiiltiirii
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ABSTRACT

Developing economic expenditures and imbalances are trying to choose the
philosophy, which is the most effective system, where businesses can get rid of
all their waste and turn their employees into internal consultants throughout the
process and in business development. They aim to create effective leadership
foundations in business organizational structures with the concept of lean
leadership, which can become a concept on its own as a requirement of the lean
philosophy and by overcoming this requirement.Today, even if businesses do not
adopt lean philosophy ideas, lean philosophy can be used in businesses thanks to
managers. With the basics of lean leadership, managers focus on spreading the
culture of continuous improvement to the business, making on-the-spot analyzes
and the management of the whole towards the goals. In this way, they aim to
increase productivity by maximizing cost management, enabling their employees
to take part more effectively in problems and in the field. While this type of
leadership is expected from managers in today's conditions, the fact that
managers can adopt this type of leadership, put it into practice and be successful
depends on the organizational culture that the organization has adopted so far.
The reason for this is that the culture type adopted by the employees and the
organization should have a harmonious infrastructure for lean leadership.
Classical Organizational culture types adopted by businesses; clan, adhocracy,
hierarchy and market.Leadership in the clan organizational culture is the
organizational culture in which the employees of the organization are shown
interest and value, teamwork is important, the concept of "us" is effective, there
are more flexible processes and these processes are managed, and the
organization is characterized as a large family structure. Adhocracy culture, on
the other hand, expresses an organic, entrepreneurial, flexible, innovative and
creative organizational culture, while the manager must adopt the concepts in its
definition. Hierarchy and market cultures, on the other hand, express
organizational cultures based on stability and control as their common points.
While lean leadership is more applicable in businesses that have adopted the
adhocracy and clan organizational culture, since it will be a dynamic business
where culture-based employees are valued, it is difficult and difficult for

managers to show lean leadership characteristics because stagnation is essential

xii



in businesses that have adopted the hierarchy and market culture. This way was
set out to investigate whether there is a purposeful relationship between
organizational culture and those who show the lean leadership characteristics of
leadership. To achieve this goal, questions about lean leadership hierarchy,
organizational culture scales, sociodemographic questions and information about
the institution are used. A total of 250 people participated in the online survey
and the data consisting of the survey results were analyzed using the SPSS
(Statistical Package for Social Sciences) for Windows 25.0 program. Extension
methods (number, percentage, min-max values, mean, standard deviation) are
used when preserving data. “Reliability Analysis” was conducted to test the
reliability of the security used. Independent t-test for the difference between two
independent groups in comparison of their aspects and quantitative structures
with normal distributions, and one-way analysis of variance size in comparison
of more than two independent groups. The ratio applied using the Pearson
coefficient to test the relationship between scales and sub-dimensions. The effect
of the scales is to influence the effect with the regression method. As a result of
the regression analysis, it was determined that there is a relationship between

organizational culture and lean leadership.

Keywords: Lean Philosophy, Lean Leadership, Organizational Culture
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GIRIS

Giliniimiiz rekabet piyasasi kosullarinda isletmeler i¢in maliyetlerin azaltilmasi, en az
girdi ile en ¢ok ciktiya ulasilmasi, verimliligin maksimize edilmesi sirketlerin
devamliligini korumasi 6nemli bir etkiye sahiptir. Tiim etmenlerin dogrultusunda
goriilmistiir ki verimliligin sirrina ulagmak i¢in gereken en 6nemli anahtar yalin
olmaktan gecmektedir (Aksu, 2013). 1950°li yillarda Japonya da uygulanmaya
baslayan yalin iiretim ile Japonlar piyasa kosullarin da biiyiik bir rekabet avantaji
saglamiglardir (Liker, 2004). Yalin iiretim ile firmalar gereksiz tiim is siireglerinden,
isletmelerine katma deger yaratmayan, israf olarak tanimlanan tiim iglemlerden
kurtulmaktadirlar. 1990 yilindan itibaren yalin diisiince tiim diinya iilkelerin de
uygulanmaya baslamis ve yayginlagsmistir (Thomas, 1997). Yalin felsefenin temelinde
insana saygi dolays: ile calisana saygi vardir. Yalin felsefe de calisanlarin kararlara
katilim1 olduk¢a Onemli bir yere sahiptir (Kahramanoglu, 2020). Yalin felsefe ile
birlikte deger kavrami 6nem kazanmakta ve bu degerim yonetimi igin yeni bir liderlik
kavrami gelismektedir. Giiniimiizde isletmeler teknik olarak yalin yonetim — Gretim
uygulasin veya uygulamasin zorlu ekonomik kosullar ve degisen is piyasasi
yoneticilerin yalin liderlik 6zellikleri gostermeleri gerekliligini dogurmaktadir. Ancak
yoneticilerin Kklasik yoneticilik ozellikleri diginda Yalin Liderlik 6zelliklerini
gostermeleri ve bu konuda basarili olmalar1 ise tamamen yalin felsefe diginda

orgutlerin bugune kadar edindigi orgiit kiiltiiriine baghdr.

Bu ¢aligsmanin ilk dort bolumiinde yalin felsefe, liderlik kavramlari incelenerek yalin
liderlik kavrami temel ozellikleri agiklanmis ve Orgiit kiiltiirii kavrami incelenerek
calismanin literatiir kismi olusturulmustur. Arastirmanin besinci kisminda ise konusu,
amaci ve kapsami, arastirma modeli, gelistirilen hipotezler, 6rneklem, veri toplama
yoéntemi ve sireci ile birlikte calismada yuritilen analizler ve altinct son boliimiinde

ise arastirma bulgularindan bahsedilmistir.



1. YALIN FELSEFE

Yalin felsefe, 6zlinde israf olarak tanimlanabilecek her tiirlii stirecten arindirilmis bir
diisiince sistemi olarak tanmimlanabilmektedir (Liker, 2004). Uretim konusu fark
etmeksizin temelinde Uretim veya hizmet stireglerinden israfi yok etmeyi giidiileyen
bir diisiince sistemidir (Aksu, 2013). Yalin felsefe bu amacini gergeklestirirken ise
tamamen kendi kiiltiiriine uygun yalin liderler yetistirmekte ve yonetimi yalin liderler
ile ylritmektedirler. Yalin diistince sistemi icin israf ise, isletmeye ve isletmenin nihai

miisterisine katma deger yaratmayan tiim islemleridir (Arslandere, 2017).

Yalin felsefe calisanlarin yeteneklerinin artirilarak, takim c¢alismasi igerisinde
calisanlarin yeteneklerini uygulanmasini amaglamaktadir. Yalin diisiince alt yapisinda
isi yapan kisiyi isi konusunda ehil yaparak yetki verilmesini, yiikksek hiyerarsi igeren
organizasyon yapisi yerine yatay bir organizasyon yapisini tercih ederek sorumluluk
ve yetkinin alt kademeye dagitilmasini istemektedir. Yalin diisiincenin temelinde
verimliligi artirmak vardir bunu yaparken siirekli iyilestirme ve insana saygi
prensiplerini benimsemistir (Thomas, 1997).Yalin felsefe anlami oldukg¢a derin olan
ve sektor fark etmeksizin aslinda her sektorde uygulanabilirligi olan kisilerin 6zel

hayatlarinda dahi uygulayabilecegi bir diislince agini ifade etmektedir.
1.1. Yahin Felsefe Tanim

Yalin felsefe israflar1 ve igletmeye deger katmayan faaliyetleri tanimlayarak elde Ki
kaynaklar1 en etkin sekilde kullanip israflart ve deger katmayan tim slreclerdeki
faaliyetleri ortadan kaldirmayi, maliyetleri diisiirmeyi ve bunlarin sonucunda
verimliligi artirmay1 hedeflemektedir. Yalin felsefe israfi tanimlamay: ise miisteri
g0zl ile organizasyon yapisi, Uretim hatti veya hizmet hattina bakmay1 égrenmekle
yapmaktadir. Miisteri gézii terimi ile agiklanmak istenen son faydalanicidir (Veena &
Prabhushankar, 2019). Bu noktada yoneticilerin yapmasi gereken ise is siireglerinde
deger katmayan asama ve siirecleri elimine edilmesini saglamaktir. Yalin {iretim
felsefesi baz1 kaynaklarda; Toyota Uretim Sitemi, Hatasiz Uretim, Yalin Diisiince,
Tam Zamaninda Uretim, Stoksuz Uretim, Sifir Stok Sifir Hata, ve benzeri isimlerle de
antlmaktadir (Aksu, 2013).



1.2. Yahn Felsefenin Tarihgesi

Yalin felsefe; yalin Gretim temelinde ortaya ¢ikmis bir kavramdir. Yalin tiretim 1950°1i
yillarda Japon Toyota Motor Company isletmesinde miihendis ¢alisan miihendisler
Eiji Toyoda ve Taiichi Ohno’nun onciiliigiinde ortaya ¢ikmistir (Thomas, 1997). Yalin
iretimin ortaya ¢ikmasina sebep olan en temel olay ise Eiji Toyoda 1950°1i yillarin
basinda Amerika’ya Ford firmasini incelemek i¢in ziyarette bulunmus olmasidir. Eiji
Toyoda bu ziyarette gozlemlerine dayanarak Ford ‘un oOnciiliikk ettigi ‘seri iiretim’
sistemin Japonya i¢in uygun olmadigi sonucuna varmistir. Japonya ya dondiigiinde ise
gozlemleri sonucu edindigi bilgileri Taiichi Ohno ile paylasarak birlikte yepyeni bir

yonetim ve Uretim anlayisinin temellerini atilmigtir (Womack & Jones, 2016).

Yalin iretimin Japonya da ortaya ¢ikmasmin ana nedeni ise II. Diinya Savasi
sonrasinda Japonlarin i¢inde bulunduklar1 kétii ekonomik sartlardir. Savas sonrasi
sinirli dogal kaynaklar, is giicii ve sermaye yetersizligi sebebiyle Japonlarin ellerinde
bulunan kaynaklar1 en diisiik maliyetle kullanmayr Ogrenmek orunda kalmis
olmalaridir. Yalin tiretimin Toyota firmasinda uygulanmaya baslanmasindan sonra
onemi 1971 Petrol Krizi sonrasi diger Japon firmalarca da anlasilmig ve yalin {iretim
Japonya da iilke genelinde yaygin olarak uygulanmaya baglanmistir.1980’lerin
basindan itibaren Amerika ve Avrupa ya da yalin tretim anlayisi hakim olmaya
baslanmistir (Gorener, Akkurt, & Cinar, 2008).

1.3. Yalin Felsefenin ilkeleri

Yalin felsefe sisteminin temel diisiincesi maliyetleri diigiirmek, hizi artirip akis
stirelerini  kisaltip teslimat siirelerini iyilestirmektir. Yalin felsefe sisteminin
hedefledigi bu basariya ulasilmasi i¢in oncelikle iiriin icin degeri belirlemek, her
tirlinlin deger akimini saptamak, degerin, araliksiz akisini1 saglamak, miisterinin degeri
iireticiden cekmesini saglamak ve miikemmellik pesinde kosmak gerekmektedir

(Yilmaz, 2012).

Sekil 1.1. de goriildiigii gibi yalin felsefenin temel ilkeleri; deger, deger akimi, akis,

¢ekme, mitkemmellik olarak siralanmaktadir (Arslandere, 2017).



DEGER

O

DEGER AKIMI
> SUREKLI AKIS

O
\ CEKME

\ =

MUKEMMELLIK

Sekil 1.1 Yalin Felsefe flkeleri

Kaynak; Yazar tarafindan derlenmistir.

Sekil 1.1. de goriildiigii gibi yalin felsefe ilkeleri deger ile baslayip deger akimu, siirekli

akis, cekme ve mukemmellikle son bulmaktadir.

1.3.1. Deger

Yalin felsefenin baslangi¢ alan1 degerdir ve bu deger sadece miisteriler tarafindan
olusturulabilir. Ureticilerin yaptiklari nihai iiriine, hizmete deger bigerken de miisteri
goziiyle bakmalar1 ve bu gozle liriinlin degerini olusturmalar1 en dogru yol olacaktir.
Deger miisterinin aldig1 iirtine veya hizmete isteklerini ve beklentilerini kargilamasi
karsisinda bictigi 6demeye razi geldigi fiyattir. Misterinin aldig: {irin veya hizmet
karsisinda ki begeni ve zevk de o iiriine bigtigi deger ile dogru orantilidir (Arslandere,

2017).

Degeri tanimlamakla Japonca da israf anlamina gelen Muda kavramini da tanimlamig
oluruz. Ciinkii Muda yani israf yalin diislinceye gore deger yaratmayan tiim siire¢ ve
olgulardir. Yalin diigiinceye gore 7 temel israf vardir. Bunlar; hatali tiretim, gereginden
fazla veya Once tiretim, fazla stok, makinay1 veya bir isin bitmesini bekleme sureleri,
isletmenin nihai tiiketicisi miisterisine deger katmayan gereksiz isler, gereksiz tasima

ve gereksiz hareketler olarak siralanabilmektedir (Kahramanoglu, 2020).



Sekil 1.2.°de deger ¢gemberi sematize edilerek 6nemli noktalar1 tizerinde durulmustur.

DEGER
AKISINI
YONETMEK

AZ
dReim TASIA

CEKME
TEK PARCA SISTEMI
AKIS

Sekil 1.2 Yalin Felsefe ile Deger Cemberi

Kaynak: (Anonim, 2022) https://globalenstitu.com/konu/yalin-uretimin-ilkeleri/

Sekil 1.2.’de degeri tanimlayabilmek igin Once orta dairede ki maddelerden
arindirilmak ve gerekir. Degeri kullanabilmek i¢in ise degeri anlamak yetmez en basta

dairedeki maddeler uygulanmalidir.
1.3.2. Deger Akim

Deger akimi faaliyetleri iige ayirilarak siniflandirilmaktadir. Bunlar; deger yaratmayan
faaliyetler, deger yaratan faaliyetler ve zorunlu israflardir. Deger akimim
gerceklestirmek icin, deger yaratmayan faaliyetleri tamamen ortadan kaldirip, zorunlu
israflar1 en aza indirip deger yaratan faaliyetleri artirmak gerekmektedir. Deger akis1

ile birlikte deger akis haritalar1 ortaya ¢ikmaktadir (Womack & Jones, 2016).



1.3.3. Siirekli Akis

Stirekli akis miisteri i¢in degeri tanimlayip, deger akisini olusturduktan sonra {iriiniin
miisterinin eline ulasmasina kadar hatta ulastiktan sonraki tiim siireclerde akisin
saglanmasi, durma ve bekleme siirelerini yok etme ve israfi yok ederek deger katan
stirecleri artirmay1r amaclamaktadir. Hizli bir liretim sonucu miisteriye istemedigi
trlinleri itmekte bir israftir. Siirekli akisin olusturabilecegi bu olumsuz sonug ise
¢ekme sistemi ilkesi ile ortadan kaldirabilmektedir (Arslandere, 2017). Kisaca
aciklamak gerekir ise iiriinlin miisterinin talebi sonrasi ¢ekilmesi siirekli akisin
olusturabilecegi olumsuz tabloyu ortadan kaldirmaktadir (Gursoy, 2020).
Uretim sisteminde siirekli akisin saglanmasi ile birlikte asagida ki siiregler ortaya
¢ikmaktadir;
v Envanter miktar1 ve tagima islemleri azalir,
v Bekleme siiresi kisalir,
v Ayrica, siirekli akis uygulandiginda triin gelistirme, siparis alma, fiziksel
iiretim isleri ¢ok kisa siirede tamamlanabilir hale gelecektir (OkSUZ, Oner, &
Sultan, 2017).

1.3.4. Cekme

Yalin felsefe sisteminde ¢ekme ilkesinin temel prensibi tam zamanin da ve tam
istenildigi miktarda iiretim yapmaktir. Bu ilke gereksiz liretime karsi ¢ikmaktadir,
miisteriden talep gelmedik¢e {retim istasyonlarimin iiretim yapmamasini
onlemektedir. Uretim prosesleri arasinda her asama kendisinden bir 6nce ki prosesin
miisterisi konumundadir ve bir sonra ki {iretim prosediiriinden ¢ekme sistemi ile gelen
talebe gore tiretim yapmaktadir. Miisterinin {iriine ihtiya¢ duymasi ile birlikte iiriin
iiretilmeye baslanmaktadir. Buda isletme i¢inde gereksiz stoklarin olusmasini stok
bekleme maliyetlerinin azalmasini saglamaktadir (Altun & Goleg, 2011).

Cekme sisteminin isletilmesinin de temel olan bilgiyi saglayan anahtara “Kanban”
denir. Kanban, cekilen {iriiniin tipini ve miktarin1 gosteren bir karttir. Bu kart bir
sonraki suregten bir dncekine Uretim-siparis emri olarak gonderilir. Bu sekilde tim
stireclerinin birbirleriyle baglantis1 kurulmus olur ve aksaklik yasanmadan bir 6nceki

sisteme dogru bilgi akmaktadir (Guner & Karaca, 2004)



1.3.5. Mikemmellik

Miikemmellik sonu olmayan bir yolculuktur bu nedenle miikemmellik kavramini
stirekli iyilestirmeler olarak tanimlayabiliriz. Yalin diisiincenin temelinde dogru isi bir
defa da israf olmadan yapmak vardir. Israfin tamamen yok edilmesi bir kerede
ulagilabilecek bir hedef olmadigindan siirekli iyilestirilmeler ile ulasilmaya
calisilmaktadir. Her bir iyilestirme silirecinden sonra bir israf ortadan kalkmakta ve
degerler daha anlamli hale gelmektedir.

Stirekli gelisme ve iyilestirme ¢alisanlar ile birlikte onlarin katkilari ile yapilmaktadir.
Yalin diisiince ile birlikte sirket 6grenen orgiit olmali ve 6grenme, iyilestirme Orgiit

kalturd haline gelmelidir (Tlrkan, 2010).
1.4. Yahn Felsefenin Temel Kavramlari

Yalin felsefe uygulana sahasinda bir¢cok kavram ve prensip barindirmaktadir. Bu
calismada yalin felsefenin en ¢ok kullanilan teknikleri olan Andon, 5S, Kaizen, Poke
Yoke, Siire¢ Yénetimi, Jidoka, Kanban Tam Zamaninda Uretim, Genchi Genbutsu,

Heijunka tizerinde durulmustur.
1.4.1. Andon

Andon; yalin felsefe de 6nemli bir yer tutan gorsel uyar1 yonetim sistemidir ve 1g1kli
uyari sinyali anlamina gelmektedir. Bu sistemlerin uygulanmasinin faydalar1 ise genel
anlamiyla; tiretim durumuyla ilgili hizmet ettigi felsefeye yakisir sekilde oldukga yalin
ve net bilgi saglanma, departmanlar arasinda ve boliimiin kendi i¢inde dogru ve hizlh
iletisim sistemi aginin olusumunun saglanmasi, anormalliklere ivedilikle yanit
vermesi ve veya uyarida bulunmasi, israfa, iskarta {irline, hatali {iretime karsin
hassasiyet olusturmasi, kiiltiir degisimi saglamasi ve gelisim i¢in ¢alisanlar arasinda
etkin bir miicadele baskisi olusturmasidir (Selami, 2013). Ornegin; is sahasinda
olmamasi gereken yabanci birisi geldiginde, hatta siireclerde sira dis1 bazi1 vakalar
meydana geldiginde, sorun gozetildiginde cesitli gorsel uyarilarla hata verilmesini
saglayan dikkati bu alana ¢ekmeyi basaran operasyonun son durumunu
¢oziimleyebilmeyi ve raporlamayi saglayan yalin felsefe sistemidir. Bunu sorun
gordiigiinde renkli sinyal veya g¢esitli uyart sembollerinin yanip sonmesi ile

yapmaktadir (Dailey, 2003).



1.4.2. 5S YOnetimi

Calisanlar yasamlarinin biiyiik bir boliimiinii is yerinde gegirmektedir ve ¢alisma alani

calisanlarin temel yasam alanlarindan biri olmasma sebep olmaktadir. Calisma
ortaminin verimli kullanilabilmesi i¢in yalin felsefe kullanilan temel yontem, teknik
5S teknigidir.

Bu teknik ¢alisma ortaminin diizeninin saglanmasini, gereksiz malzeme stogunun
olugmasina engel olmayzi, sagladigi diizen ile ¢alisan verimliliginin arttirilmasina katki
saglamayi, diizgiin ve kolay ulasilir depolama yapilmasini ve bu sayede olusabilecek
malzeme ve isglicii israfinin azalmasinin olusumuna katki saglamay1 hedef edinmistir.
Bu teknik Adin1 Japoncada S harfi ile baglayan 5 kelimeden almaktadir. Bu kelimeler
siras1 ile Seiri (ayiklama), Seiton (dizenleme), Seiso (temizleme), Seiketsu
(Standartlastirma/Sureklilik), Shitsuke (Disiplindir) (Keles, Giirsoy, & Tantekin,
2013).

5S teknigi uygulama asamalar1 asagi da sirasi ile agiklanmustir;

» Seiri-Ayiklama; 5S tekniginin ilk asamasi olan ayiklama da gerekli olmayan,
tiretim sahasinda veya depoda bulunmasina ihtiya¢ olamayan ve gelecekte de
ihtiyag duyulmayacagi diisiiniilen malzemelerinin ayristirilmasidir.

» Seiton-Diizenleme; ayiklama yapildiktan sonra elimizde tutulmasi gerektigini
diisiindiigimiiz malzemelerin belirli bir sistematikle dizenlenmesidir. Daha
fazla ihtiya¢ duyulan malzemeler 6ne daha az ihtiyag duyulan malzemeler
arkaya vb.

» Seiso-Temizleme; her malzemenin her an kullanima hazirmis¢asina temiz
kalmasina.

» Seiketsu-Siireklilik; ayiklama diizenleme ve temizlemenin devamliliginin
saglanmasidir.

» Shitsuke-Disiplin; siirekliligin  prosediirler ile devamliligini saglamaktir
(Cakirkaya & Acar, 2016).



1.4.3. Kaizen

Kaizen kelimesi Japonca bir kelime olup Kai; degisim ve Zen; daha iyi kelimelerinin
birlesmesi ile olugsmustur. Kaizen kelimesinin anlamu ise stirekli iyilestirmedir. Kaizen
teknigi liretimde proseslere dnem vererek proseslerin iyilestirilmesini amaglamaktadir
(Tiryakioglu, 2013).
Kaizen isletme igerisinde en alt kademeden en iist kademeye tiim personel ve
yoneticinin katilimi ile yapilan siirekli iyilestirmelerdir. Kaizen siirece yonelik, insana
dayali, iyiyi arama egilimde olan ve temel slogani ‘en iyi iyinin diigmanidir’ olan bir
stirectir. Kaizen uygulamalariin temel kosulu sorunlar1 6rtmemek, gizlememek agik
bir sekilde sorunlar1 paylasarak daha iyiye ulagsmaktir. Kaizen de en iyi, sorunsuz
slire¢, hatasiz tiretim hedefleri vardir en iyiye, en verimli siirece ulasilamaz ciinkii bir
slireg i¢in her zaman yapilandan daha iyisi mevcuttur. Her zaman bir sonraki en iyiye
ulagmak hedeflenmektedir. Kaizen de sorunlarin ortaya ¢ikarilmasindan sonra ¢oziim
asamasinda ekip olusturulur ve sorunlara gegici degil kalic1 ¢éziimler bulmalari istenir.
Kaizen siire¢lerinin her asamasinda calisanlarin fikirleri alinir ve siire¢ bu fikirler
temel alinarak yiiriitiliir. (Bozdemir & Orhan, 2011).

Bir Kaizen iyilestirmesinin yurttulmesi icin izlenmesi gerekli adimlar su sekildedir;

v" Oncelikli olarak problemin secgimi

Mevcut durumun incelenmesi
Nedenlerin analiz edilmesi
Iyilestirmenin dnerilmesi
Iyilestirmenin uygulanmasi

Sonuglarin kontrol edilmesi

N N N N SN

Calisma kurallarmin diizenlenmesi

v Kurallastirma (Aksu, 2013)
Yapilan bir iyilestirmenin Kaizen sayilabilmesi i¢in {i¢ kosulu saglamalidir bunlar;
kalite, maliyet ve is gilivenligidir. Bu ii¢ kosulun {i¢ii birlikte saglanmalidir birinin

saglanmamasi konu iyilestirmenin Kaizen sayllmamasina sebep olmaktadir.

Kaizen ve yenilik¢ilik kavramlar: farkli anlamli kavramlardir;
v' Kaizen kiigiik adimlarla kademeli ilerlemeyi 6n planda tutarken yenilik¢ilik

icin atilan adimlar kesindir.



v" Kaizen sabir gerektirir sonuca ulasmak daha uzun siirer, yenilik ise daha hizli
sonuglanir.
v Kaizen maliyetleri daha diisiik iken yenilik maliyetleri yuksektir.

v' Kaizen var olan durumu iyilestirir, yenilik ise yeniden insa eder.

Problemlerin ¢oziim sekilleri ve karmagsikligina gore 3 tiir kaizen bulunmaktadir.
Bunlar Once sonra Kaizen (Point Kaizen), Kobetsu Kaizen ve Kaikaku (Sistem)

Kaizendir.
1.4.3.1. Once sonra Kaizen, Point Kaizen

Bir form Uzerinde Kaizen Oncesi ve sonrasi durumlar resmedilerek durum takibi
yapilmaktadir. Cogunlukla c¢alisanlarin tespiti ile gelistirilen kisa zamanda
tamamlanabilen kaizenlerdir. Bu tip kaizenler c¢alisan motivasyonunu artirir,
calisanlar1 daha fazla sorun ¢dzmeye tesvik eder. Onerilerin artmasini saglar ve sirket
icerisinde ki herkes tarafindan kolayca anlasilabilen kaizenlerdir. Once sonra kaizenler
isletmelerde analiz gerekmeksizin kiiglik iyilestirmelerin bir veya birka¢ kisi ile
yapilmasini ve Once-Sonra Kaizen sistemine gore daha uzun siiren kaizenlerdir. Farkli
departmanlardan calisanlarin katilimi ile kok nedenlerin bulunmasi ve iyilestirmenin
kok nedenler iizerine yapilmasini saglayan kaizendir. Bu kaizenin ortalama uygulama

stresi 40 gindur (Karakaya, 2019). Ekip ¢alismasini gerektiren bir faaliyettir.
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0/S KAIZEN NO UYGULAMA TARiHi ONERi NO
BOLUM/TAKIM ONERIYi VEREN
KAIZEN YAYGINLASTIRMA ve STANDARTLASTIRMA TARiHi
KONUSU
YAYGINLASTIRMA ve STANDARTLASTIRMA SORUMLUSU

Kaizen Oncesi Kaizen Sonrasi
Kroki Sema ve/ya Fotograf Kroki Sema ve/ya Fotograf

isciLik MAKINA ALAN MALZEME ENERJI KALITE isSAGLIGI | is koLAYLIGI/ GEVRE N DIGER
KAIZEN TASARRUFU | TASARRUFU | TASARRUFU | TASARRUFU | TASARRUFU | IYILESTIRME | ve GUVENLIGI i | ivitestinme | TPM/O-B | DOKUMANTASYON |y cripmeL

KAZANGLARI

YILLIK TL
KAZANG

Sekil 1.3 Once Sonra Kaizen Formu

Kaynak: (Ylkselen, Yalin Danisman, 2022) https://yalindanisman.com/once-sonra-kaizen/

Sekil 1.3. de goriildiigii tlizere Once sonra Kaizen formu ile bir iyilestirmenin
tyilestirme yapilmadan dnceki hali resim edilip agiklanirken daha sonra Kaizen sonrasi
resim esilmesiyle Kaizen sonrasi olusan iyilestirme gorseli resim edilir (Arslandere,

2017) .
1.4.3.2. Kobetsu Kaizen

Once sonra Kaizen sistemine g6re daha uzun siiren kaizenlerdir. Farkh
departmanlardan calisanlarin katilimi ile kok nedenlerin bulunmasi ve iyilestirmenin
kok nedenler iizerine yapilmasini saglayan kaizendir. Bu kaizenin ortalama uygulama

sresi 40 gindur (Karakaya, 2019). Ekip ¢alismasini gerektiren bir faaliyettir.
10 adimdan olusmaktadir. Bu adimlar sirasi ile;

v' Calismaya neden baglandigi, mevcut durumun belirlenmesi,
v Gelecek durum, hedeflenen durumun belirlenmesi,
v' Kaizen ¢aligmasinda yer alacak ekibin belirlenmesi.

v" Mevcut durumu incelenme,
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Yapilacak calismanin Aksiyon plani hazirlama,
Mevcut durum analiz yontemleri ile irdelenme,

Analiz sonuclar1 inceleme ve 6nlemler alma

RN NERN

Uygulamaya gegildikten sonra hedeflenen duruma erisilmesinin kontrol

edilmesi, mali getirisi kontrol edilmesi,

<\

Bu adimda yapilan iyilestirme faaliyeti standartlagtirilmasi,
v' Son adimda yapilan iyilestirme c¢alismasi tim isletmede yaygin hale

getirilmesidir.
1.4.3.3. Kaikaku (Sistem) Kaizen;

Bu kaizen bir takim ve uzmanlar tarafindan koordine edilir. En uzun slre ortalama
120 gilin ile bu kaizendedir. Diger iki kaizen tiiriinden farkli olarak daha radikal
degisiklikler barindirmaktadir (Arslandere, 2017).

1.4.4. Poke Yoke

Yalin felsefenin temelini barindiran israfi engelleme diisiincesi dogrultusunda
caligsanlarin bu israflar1 gérebilmelerini saglamak adeta birer keskin goz olmalarina
katkida bulunma adina birtakim uyarict sistemlerin iiretim hattinda olusturuldugu

mekanik ve mekanik olmayan metotlar battintdir (Kilig & Ayvaz, 2016).

1.4.5. Siarec Yonetimi (Deger Akis Haritalama)

Siire¢ yonetimi i¢in yalin felsefe oncelikle deger akis haritalama gerektigini On gorur.
Deger akist haritalandirma ise anlam itibari ile; degeri tanimlamak, israfi ve israf
kaynaklarin1 gormek ve tek bir asamay1 gosteren prosesten daha fazlasini goriiniir
kilmak i¢in bagvurulan bir yontemi ifade etmektedir. Deger akis haritalandirma i¢in
bakis ag1s1, yalnizca pargalar, motifler lizerinde degil biiyiik resim gormeyi ve tizerinde
caligmay1 hedefler. Sadece tek tek prosesleri degil biitlinii iyilestirmeyi gerektirir. Bu
lyilestirmeyi yaparken ise mevcut ve gelecek durum haritalandirilmas: yapilarak
hedeflenen ve mevcut durumun gorsellestirilmesi saglanir. Birbirini etkileyen
calismalardir. Gelecek durum ile ilgili hedeflere ulasilmak i¢in gerekli ihtiyaglar ise
mevcut durum haritas gizilirken olusturulur ve izlenilecek yol haritas1 olusmus olur.
Bu gerceklestirilen faaliyetlerin sonucunda bir faaliyet plan1 hazirlanir ve uygulamaya

konarak sure¢ yonetiminin gergeklesmesi saglanir (Rother & Shook, 1999).
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2. LIDERLIK

Liderlik, belirli bir amaci gergeklestirmek adina organizasyonda ki diger kisileri
yonlendirme, yoneltme ve onlara mentorluk yapma, rehberlik etme yetisi olmakla
beraber organizasyon iginde dogru kararlar alarak organizasyona yon verme yetenegi
bulunan kisi tanimi1 kullanilabilir (Orhan & Metin, 2009). Liderler, organizasyonda ki
diger bireyleri motive etme, demotive olmalarin1 engelleme, ¢alisanlarin
organizasyonun kurallarina ve politikalarina kendi bakis agilar1 ile benimseyerek
uyulmasini saglama, organizasyonda ki kurallar1 ve politikalar1 bireylerle birlikte var
etme glictine de sahiptirler. Liderler gorevlerini gergeklestirirlerken en faydali araglari
ise empati kurabilme glgleri ve yenilige acik olmalaridir. Liderlik kavrami dil bilmi
ile incelendiginde Anglo-Sakson kokenli olup “yol” ya da “ydon” anlamina
gelmektedir. Yunancada anlamca es deger kelimesi ise “hegemon”, Romalilarda ise
“dux” kelimesidir. Tlrkcede anlami ise; “bir kurumun en st diizeyde yonetimiyle

gorevli kimse, onder, sef” olarak kullanilmaktadir (Ferrell & Fraedrich, 1994).
2.1. Liderlik Tanim ve Liderlik Kavrami Tarihsel Gelisimi

Liderlik kavrami kok olarak insanligin var oldugu tarihten, andan itibaren var oldugu
savunulan ve insanin oldugu her alanda kendini goésteren bir terimdir, kavramdir.
Liderlik kavramu ile ilgili bilinen en eski dénem kalintisi ise Antik dénemlerde gesitli
mitolojik tanrilarla 6zdeslestirilmis oldugudur. Dénem incelendiginde bu caglarda
liderlerin iletisim erdeminin Hermes ile, strateji gelistirebilme yetisinin Athena ve
giiciiniin Zeus’la iligkilendirildigi gorilmektedir. Benzer donemler de Misir’da ise
yine benzer sekilde liderlik kavrami tanri-kral anlayisi ile paralellik gosterdigi
gorilmekte ve yine ayn1 ddnemlerde Antik Cin’de de liderlik kavramina rastlandigi
bilinmektedir (Gul & Aykanat, 2012).

Yazilan eserler incelendiginde ise Homeros’un Ilyada ve Odysseia isimli eserlerinde
liderlik kavramina yonelik gesitli tanimlamalarin oldugu bilinmektedir. Liderligin
adlandirilmasi ve bir eserde ilk kez kullanilmasi ise Platon tarafindan “Cevreyi
dolasarak yonetmek” seklinde yapildigr varsayilmaktadir. Ksenophon’un yazdigi
Cyropaedia adli eser ise liderlik {izerine yazilmis ilk sistemli kitap olarak kabul
edilmektedir ve yine ayni yazarin yazdigi diger 6nemli bir eseri olan Anabasis

(Onbinlerin Dontigii)’de etik liderlikle ilgili 6nemli bilgiler yer almaktadir. Julius
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Ceasar’m M.O. 58-52 yillarinda, Roma Senatosu dniinde yaptigi konusmalarinda da
bir liderin tasimasi gereken Ozelliklerden bahsettigi bilinmektedir (Sahne & Sar,
2015).

19. yiizyilin baslarinda, ingiliz Parlamentosu’yla ilgili, liderlik kavramimin gegtigi
yazilara da rastlanilmistir ilk ve Orta Caglarda daha ¢ok gii¢ ve iktidar kullanimimin
bir gostergesi olarak algilanan liderlik kavramina, demokratik yapilarin yayginlasmasi
ile birlikte 20. yiizyilda daha sik karsilasmaya baslanilmistir. Liderlikle ilgili
caligmalara bakildiginda ise tarihte pek ¢ok liderin belirlendigi ve bu liderlerin
bazilarinin iyi bazilarinin kotii olarak etiketlendigini gorilmektedir (Gul & Aykanat,
2012). Bu liderler; Mustafa Kemal Atatiirk, Mahatma Gandhi, Biiyiik Iskender, Adolf
Hitler ve Martin Luther King gibi tarihteki 6nemli isimlere siklikla yer verilmektedir.
Mustafa Kemal Atatiirk ise diger liderlerden ayr1 olarak tarihte ki en karizmatik lider
olmasi sebebiyle bu tiir caligmalarda kendine ayr1 bir yer bulmaktadir. Tiirk Milleti’nin
kurtaricis1 olarak Ataturk; askeri, sivil ve politik alanlarda glclu bir lider olma
farkliligina sahip bir kisi olmasi ile diger liderden ayrilmakta ve 6zgiinlesmektedir.
Atatiirk, basarili bir yonetimle, biiyiikk bir doniisiimii gerceklestirmis, bir iilkenin
kurtarict olabilmis ve bir milleti arkasina alarak diinyada 6nemli izler yaratmistir.
Ayrica akli, vizyonu, 6n goriileri, politikalar1 ve karakteriyle de 6rnek bir lider oldugu
tartismasiz olarak kabul edilmektedir. Bu isimlerden Hitler irk¢1 degerleri ve ahlaki
acidan olumsuz yonleri ile kotli; Gandhi ise siddete karsi direnisi ile iyi 6rnekler
arasinda yer almaktadir. Gelisen zaman ile degisen toplumun sonucu olarak liderlik
anlayist da degismis ve liderlik kavrami sadece din devlet yoOnetimi ile

iliskilendirilmesi sonlanmistir (Sahne & Sar, 2015).

Guniimuzde de liderlik kavrami isetme yonetimi ve her alanda bir grubu ilerletmeyi
amaclayan ve yoneten kisileri adlandirmak i¢in kullanilmaktadir. Liderlik kavrami i¢in
olduke¢a fazla sayida tanimlama bulunmaktadir bunun nedeni ise liderlik kavraminin
cat1 kavram olarak altinda bir¢ok kavram ve 6geyi bulundurmasi ve yillar igerisinde
yasam sartlarinda meydana gelen ekonomik, siyasi, askeri, her tiir degisimden
etkilenmesi ve bu degisimlerin liderlik tanimlarina da yansimis olmasidir. Liderlik,
Uzerinde ¢ok caligilan ve tartisilan bir konu olmasina ragmen, aktif olarak siregelen

yasamdan etkilenmesi sebebiyle gerek kavramsal gerekse kuramsal agidan heniiz tam
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olarak agikliga kavusturulamamistir bunun sonucu olarak izerinde uzlasmaya varilmis
tek bir liderlik tanimindan s6z etmek de miimkiin degildir (Orhan & Metin, 2009).

Derinlemesine 6zetlendiginde giiniimiiz algilartyla liderlik tanimimi su sekilde
yapabiliriz; yoneticilik mevcut yap1 icerisinde problem ¢6zme, belli amacglara ulasmak
icin gereken isleri dogru yontemlerle yapmak var olani siirdirmek iken liderlik
yoneticiligin yaninda mevcut yapinin 6tesinde bir vizyon ortaya koyarak daha iyi ve
etkin bir yapiya degisim ve doniisimii gerceklestirmektedir. Liderlik dogru olani

belirlemek ve insanlar1 buna inandirip harekete gegmelerini saglamaktir (Aysel, 2006)

Liderlik taniminda tanimin 6ziine inildiginde liderlik siirecinin ana temel tasini, bir
kisinin, digerlerini etkileyebilmesinin olusturdugu goriilmektedir. Kisinin bir gruba
liderlik edebilmesi i¢in, iist bir kademede gorevli olmasi, resmi yetkilere sahip olmasi
gibi ozellikler ise sart degildir. Liderlik degisik kademelerde gergeklesebilmektedir
ancak burada 6nemli olan grubu pesinden siiriikleyebilmek, guvenilebilir olabilmek,
amagclar belirlemek ve bu amaglar dogrultusunda grubu dogru yonlendirebilmektir
(Simsek A. , 2006).

Liderlik kavrami i¢in baglangigta yapilan calismalarda liderligin, liderlerin kendi
kisisel oOzelliklerinden meydana geldigi savunulmaktaydi. Degisimler neticesinde
liderlik i¢in yalmizca kisisel Ozelliklerin yeterli olmadigi goriilmiis ve liderlerin,
yonetimleri esnasindaki davranmiglar1 {izerine g¢esitli arastirmalar yapilmaya
baslanmigtir. Ancak bir siire sonra yonetim i¢in liderlerin sahip oldugu bu 6zelliklerin
de yetersiz kaldig1 anlasilmis ve liderlerin davranislarinda durumlarin 6nemli oldugu
tespit edilmistir. Bunun {izerinde incelemeler yapilmis ve halen de ¢esitli arastirmalar

yapilmaya devam etmektedir (Sahne & Sar, 2015).
2.2. Liderlik Cesitleri - Yaklasimlar:

Liderlikle ilgili yapilmig ¢aligmalar ve tamimlamalar 4 grup altinda
toplanilabilmektedir. Bunlar; 6zellikler yaklagimi, davranigsal yaklasim, durumsallik

yaklagimi ve alternatif yaklagimlardir (Begeg, 1999).
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2.2.1. Ozellikler Yaklasimi;

Ozellikler kuram, ilk olarak I. Diinya Savasi baslangicinda, A.B.D. Ordusunun bir
grup psikologu askeri personel se¢imi ve elenmesinde gorevlendirmesi, psikologlarin
bu gorev icin bircok 6lgme ve segme araci gelistirilmesi, bu araglarin ve benzer
tekniklerin de endiistride kullanilmaya baslanmasiyla ortaya cikmistir. Ozellikler
yaklasimmin amaci; liderleri etkili yapan o6zellikleri bulmak ve bu ozellikler
dogrultusunda gelecegin liderlerini yetistirmektir (Acuner & Tabak, 2003). Bu
yaklagima gore bireyin sahip oldugu cesitli kisisel ya da psikolojik 6zellikler bireyi
lider yapmaktadir. Bu kuram Liderligin dogustan geldigini, bireyin dogustan liderlik
yeteneklerine sahip oldugunu ve bu kisilerin her kosulda kendilerini lider olarak belli
edeceklerini savunmaktadir. 1950’li yillarda ise bu yaklasim etkisini kaybetmis,
liderin Gzellikleri yerine davraniglarinin da etkili oldugu goriilmiis ve incelenmeye
baglanmistir. GUnimizde dahi belli kisilik 6zelliklerinin liderin ortaya ¢ikmasinda
veya kisinin etkili olmasinda énemli oldugu savunulmaktadir. Ozellikler kuraminin
liderligi aciklamada yetersiz kalmasi1 sonucunda, sosyal psikologlar gruplarin islev ve

yapilariin sinanmasina yonelik ¢alismalara yonelmislerdir (Simsek A. , 2006).
2.2.2. Davramssal Yaklasim

Bu yaklasim, liderin etkililigini bireysel 6zelliklerin degil, davranis 6zelliklerinin
belirledigini ve liderlik davranislarinin dogustan gelmedigini ve egitim yoluyla
kazanilabilecegini savunmaktadir. Liderin, grubun belirledigi amaglara ulasabilmesi
icin gerekli olan; izleyenlerle arasindaki iletisim tiiri, glidiileme sekli, grup bagliligi,
grup iiyelerinin karar alma siirecine katkilari, emir verme tarzi, toplantilar1 yonetme
sekli, grup icindeki kaynaklari kullanighh hale getirme gibi davranislart 6nemli

olmaktadir (Tengilimoglu, 2005).
2.2.3. Durumsallik Yaklasim

Bir durumsal lider baz1 durumlara gore farkli liderlik stilleri benimsemis olabilir ana
temasina dayanan durumsallik yaklagimi ortaya ¢ikacak farkli durumlara gore
liderlerin yonetimde farkli yaklasimlar sergilemeleri gerekebilir tezini
savunmaktadir. Ornegin, bazi durumlarda daha katilimer bir yaklasim gerekirken,

digerleri otokratik tarzi gerektirebilir (Giderler, 2005).
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Sekil 2.1. de durumlara gore Liderlik sekilleri gosterilmesi agiklanmustir.

Izleyenler (Calisanlar-Personeller)

Lider Durum

v' Liderlik Deneyimi v’ Zaman

v Kisisel Stil v" Orgitiin Yapist

v Kendini Algilayisi v Is Birligi Igerisinde

v’ Karakter Calisma Tarz1

v Diger Bireylere Karsi v Kiltdr ve Gelenek
Tavri v Yanlis Yapma Riski ve

Muhtemel Sonuglari

Sekil 2.1 Liderlik Bi¢cimi Se¢ciminin Bagh Oldugu Unsurlar

Kaynak: (Irgens, 1995) Situational leadership: A modification Hersey and Blanchard’s Model, 1995,
pg.39.

Sekil 2.1. de durumsallik yaklagimin temeli olan yoneticinin yonetim tek yol ve
yontem ile olmayarak, yoneticinin karsilastigi durumlara gore farklilik gosterecegi ve
bu etmenlerin neler olabilecegi anlatilmistir. Durumsallik yaklasimina gore asil olan
karsilagilan yeni durumlara ¢6ziim bulabilen ve durumun gerektigi gibi davranan

liderler yetistirilmesidir.

2.2.4. Liderlikte Alternatif Yaklasimlar

Post-modern dénem olarak da ifade edilen, giinimiiz de kiiresel rekabet ortaminda,
orgiitlerin etkinligini artirmak amaciyla pek c¢ok yeni liderlik yaklagimi iiretilmis ve

kullanilmaktadir. Yoneticilerin karizmatik 6zellikleri olmasindan ve daha ¢ok liderin
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ornek alinabilecek kigi olmasi temellerine dayanana yeni liderlik yaklagimlaridir
(Caglar, 2004).

2.2.4.1. Karizmatik Liderlik Yaklasimm

Karizma kavramini; yonetim ve isletme alanini yazinina dahil eden ilk kisinin, Max
Weber oldugu genel kabul goren bir diisiincedir. Weber karizma kelimesini bireyi
normal insanlardan ayiran hi¢ olmazsa istisnai bazi kudretleri belirten kisisel bir
Ozellik ve gekicilik olarak ifade etmektedir. Karizmatik liderler izleyici Kkitleleri
peslerinden sorgusuz sualsiz siiriikleyebilme becerisine sahiptirler. Bunu Weberin de
acikladig1 gibi istisnai kudretleri neticesinde yapmaktadirlar. Karizmatik liderlerin
diger liderlerden ayrilan Ozellikleri ise; heyecanlandiran bir 6n goruye sahip olma,
yaptiklar1 ile yonettikleri diger grupta ki bireylere 6rnek olma, sahip olduklar
bitmeyen heyecan, cosku ve enerji ile digerlerini motive etmek seklinde ifade
edilebilir. Gergek bir karizmatik bir liderde, insanlari, beklenenden daha fazla motive

etme kapasitesi vardir (Kaya, 1998).

Karizmatik lider kavrami 6zellikler teorisinde aktarildigi gibi karizmanin liderin bir
6zelligi oldugunu varsaymaktadir. Karizma kisilerarasi ¢ekicilik seklinde kabul edilme
ve desteklenmeyi igermektedir, karizmatik liderler, siradan takdirin, sevginin,
bagliligin 6tesinde ¢ok biiyiik cekme giiciine sahiptirler ve bu gii¢, bagliligin yani sira
sevgiyl, sayglyr icermektedir. Karizmatik kisiye ve onun misyonun Kkarsi
tanimlanamayan kisiye ve onun misyonuna kars1 tanimlanamayan bir inan¢ vardir.
1977 yilinda karizmatik liderlik teorisini dneren Robert House degisik sosyal bilim
disiplinlerinin arastirma bulgularimi kavramsal ¢ergeve olarak ele almistir. Asagida
siralanan Ozelliklerin ise karizmay1 agiklamada katki saglayacagi belirtilmektedir

(Kececioglu, 1998):

Izleyiciler, liderlerin inanglarinin dogruluguna giivenmektedirler.
Izleyiciler, liderlerin inanglarinin benzerligine inanmaktadirlar.
Izleyiciler, lideri siiphe gétiirmez bigimde kabul ederler.
Izleyiciler, lideri goniillii olarak dinler.

Izleyiciler, performans amaglarin artirirlar.

NN N N R

Izleyiciler gruplarm gérevlerinin basarisina katkida bulunduklarina inanirlar.

18



2.2.4.2. Doniisiimcii ve Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik Yaklasim

Bu liderlik yaklasimi ilk olarak Burns (1978) ve Bass (1985) tarafindan gelistirilmistir.
Doniisiimcti liderlik, ¢alisanlarin kendi gereksinim ve beklentilerini karsilama ve
onlar1t motive etme islevlerini orgiitiin amaclar1 dogrultusunda gergeklestiren bir siireg
olarak tanimlanmaktadir. Yani doniisiimcii lider grup ityeleri ihtiyaglart ve

beklentilerinin degisimi {izerinde etkin rol oynamaktadir (Eraslan, 2006)

Dontistimcii liderlik kavramina gore, lider izleyenlerin gereksinimlerini, inanglarini ve
deger yargilarini organizasyonun lehine olacak sekilde degistirerek onlar1 yonlendiren,
yOneten ve yol gosteren kisidir (Kaya, 1998). Doniisiimcii lider, izleyicileri igin bir rol
modeli olusturacak davranislar sergiler, bu lider 6zelliklerinde ki lider takdir edilen,
saygl duyulan ve gilivenilen kisidir. Doniisiimcii lider kendi i¢in dnemli degerleri
ortaya koyarak bu degerlerin ortaya ¢ikarmaktadir bunu yaparken ayni zamanda zor
faktorlerin de tiistesinden gelerek izleyicilerine giiven duygusunu asilayan lider,
amaglarin, baglhligin 6nemini ve kararlarin etik sonuclarin1 da izleyicilerine
vurgulayacaktir. Bu durumda izleyiciler haklilig1 ortaya konan lidere benzemeye
calisacaklardir. Ortak amaglar ve vizyon ¢ergevesinde onunla 6zdeslestireceklerdir

(Demir & Okan, 2019).

Etkilesimci liderlik igin izleyenlerin liderlerin beklentilerini karsilamasi sonucunda
prestij ve licret elde ettikleri, lider ve izleyen arasindaki karsilikli ¢ikarlara dayanan
bir slire¢ olarak tanimlanmaktadir (Kaya, 1998). Etkilesimci lider, amaglara ulasma
yoniinde ise izleyenlerine yardimci olurken ve amaca ulasildiginda da olumlu
geribildirim vererek, izleyenlerini para, statl, vb. somut 06zendiricilerle
odiillendirmektedir. Amaca ulasilamadigi durumlarda ise, yaptirim uygulamaktadir

(Simsek A. , 2006).
2.3. Liderlik Ozellikleri

Isletmeler de liderlik kavrami, yoneticilik kavrami ile karsilanmaktadir. Ancak bu
dogru bir yontem degildir. Yoneticilik ve liderlik arasinda biitlinsel bir iliski ve
benzerlik var iken temelden birbirilerinden ayrilmalarimi saglayan Ozellikleri de
mevcuttur (Ugur, 2014). Liderlik 6zelliklerinin 6zgiin kavramini agiklayabilmek,

tanimlayabilmek i¢in Oncelikle iki kavram arasinda ki fark tanimlanmalidir.
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2.3.1. Yoneticilik Kavram

Yoneticilik kavramini agiklamak ig¢in yOnetim kavraminin anlamina atif yapmak
gerekmektedir. YOnetim; “baskalar1 vasitasiyla is yapmak™ iken yonetici de baskalari
vasitasiyla is yapan kisidir. Yonetici kavrami bagkalar1 vasitasiyla is yapan kisi olarak
tanimlandiginda ise bagkalarinin emegini karsiliginda onlarla birlikte ortak amagclara
ulagsmak isteyen herkes bir yonetim faaliyetinde bulunuyor ve yoneticilik 6zellikleri
gosteriyor demektir (Bozkurt & Ergun, 1998). Yoneticiler yonetimin fonksiyonlari
olan planlama, arastirma, koordinasyon, degerlendirme, g0zetim, kadrolama, goriisme
ve temsil fonksiyonlarmin tamamini veya birkagim1 yerine getirmek ile
gorevlendirilmis kisilerdir. Yoneticiler isletmenin basarisinda temel faktor olarak
gorev yaparlar galisirken birgok isle ayn1 zaman da etkin olarak rol alabilirler. Bunlari
kisaca; Yoneticiler diger bireylerle birlikte calisirlar, yoneticiler plan yaparlar,
yoneticiler karar verme organi gibi c¢alismalar1 gerekmektedir, yoneticiler
diplomattirlar, yoneticiler sorun ¢dzme merkezi gibi calisirlar, yoneticiler orgut
yapisini isgletmenin ihtiyaglarina cevap verecek hale getirmek igin ¢aba gostermek

zorundadirlar olarak siralayabiliriz. (Ozalp, 2012)

Sekil 2.2. de goriildiigli lizere Yoneticiler cesitli sekillerde siniflandirilabilirler
(Gary, 1985):

TEPE YONETICI UST YONETIM GENEL MUDUR
YONETICILER ORTA YONETIM PERSONEL MUDURU

SATIS MUDURU VB.

Y J \

FALIYET PERSONELI — URETIM
ALT YONETIM N
NEZARETCILERI
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Sekil 2.2 Yoneticilerin Simiflandirilmasi

Kaynak: (Gary, 1985) . Management. icinde Prentice Hall Inc.

Sekil 2.2.°de goriildiigii iizere; Birinci ayirim olarak pozisyonlar1 itibariyle
smiflandirilabilirler. Tepe yoneticileri, tist yoneticiler ve faaliyet personeli olarak.
Ikinci olarak yoneticiler seviyeleri itibariyle siniflandirilabilirler; iist yonetim, orta
yonetim ve alt yonetimdir. Bunlardan iist yoneticiler isletmenin devami i¢in kritik
kararlar1 almak ve uzun donemli planlar hazirlamak ile gorevlidirler, orta yonetim iist
yonetimin kararlarini uygulamaya koyar ve alt yonetim ise giinliik islerin yiiriitiilmesi
icin gerekli denetimi saglar. Uciincii olarak ise yoneticiler unvan olarak
siiflandirilabilirler. Genel miidiir ve genel miidiir yardimcisi, personel miidiirii
(personelden sorumlu miidiir), finansman miidiirii (sirketin finansal operasyonundan

sorumlu), Gretim madurd vb. (Gary, 1985)

Yoneticilerin siniflandirilmasinda bir baska ayirim ise yukarida gérdigiimiiz dikey
ayirim disinda yatay bir ayirimdir. Bu agidan yoneticileri iki kisimda inceleyebiliriz.
Fonksiyonel Yoneticiler: Bu yoneticiler tek bir yonetim fonksiyonundan sorumludur.
Omegin; Pazarlama, personel, dretim, finansman boliiminden sorumlu yéneticiler.
Daha ¢ok orta ve biiyiik dlgekli isletmelerde ihtiyag karsiliginda ortaya ¢ikmaktadir.
Genel Yoneticiler: Bu tip yoneticiler isletmenin tek bir fonksiyonundan degil bitiin
fonksiyonlarindan sorumludurlar. Bir magaza yoneticisi veya fabrika miidiir 6rnek
verilebilir. Kiigiik isletmelerde daha ¢ok genel yonetici durumunda kisilere ihtiyag

vardir ve alt kivrimlarda fonksiyonel yoneticiler bulunmamaktadir (Ozalp, 2012).
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Sekil 2.3 de yoneticilerin rolleri sematize edilerek aciklanmistir.

BICIMSEL YETKI VE STATTU

1. BIREYLER ARASI
ROLLER
TEMSIL
LIDER
IRTIBAT
SAGLAYICI

2. HABERLESME
ROLLERI
MONITOR
BILGI
YAYMA
s0zcU

3. KARAR VERICI ROLLER

ISLETME
SAHIPLIGI

e SORUN ¢OzUCU
KAYNAK
DAGITICI

Sekil 2.3 Yoneticilerin Rolleri

Kaynak; (Mintzberg, The Menager's Job Forklore and Fact, 1985)
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Sekil 2.3. de goriildiigii iizere; Orgiitler de yoneticilerin oynadig1 roller ise Henry
Mintzberg tarafindan ii¢ grup davranis i¢inde oldugunu ve {i¢ cesit rol oynadiginm
belirtmekte olarak incelenmistir. Bunlar; Bireylerarasi roller, Bilgi saglama rolii, Karar
verici rollerdir. Sekilde Ilk kutu da goriilen bireyler arasi roller ile yoneticililerin temsil
ve liderlik 6zellikleri olmas1 gerektigi vurgulanirken igverenler ve astlari arasinda da
irtibat saglamasi gerektiginden bahsedilmektedir. ikinci kutu da goriilen bilgi saglama
rolu ile ise monitor olarak bir yoneticinin bilgi toplamasi gerektigine ve bu edindigi
bilgileri kendi dogrular gergevesinde ast ve iistlerine yaymasi gerekliliginden ve son
olarak kendi ekibi igerisinde sozcii olarak gerekli toplantilarda gerekli ifadelerde
bulunmasi gerektiginden bahsedilmektedir. Ugtincii kutuda gériilen karar verici rol ile
ise yoneticiler isletme sahipligi roliine de girerek isletme i¢in en dogru karar1 alma,
sorunlarda ¢oziicli, kaynaklar1 dagitict ve arabulucu rollerine girmek durumunda

kalmaktadirlar (Mintzberg, 1985).
2.3.2. Yoneticilik ve Liderlik Arasinda ki Farklar

Yoneticilik ve liderlik kavramlari birbiriyle karistirtlan iki kavramdir. Bu iki kavram
glinimuzde birbirini butlinlemek ile beraber temelde 6nemli nlianslar ile ayrilan iki
farkli kavramdir. Bu nianslar asagida ki gibi siralanabilmektedir (Thompson &
McHugh, 1995):

> Isletmeler de yoneticiler, isletme icinde ki isleri planlar, organize eder ve
uygulanmasinit saglar. Lider ise buna ek olarak, organizasyonun amaglarina
ulagmasinda Orgiitiin arzu edilen davranis standartlarina kavusmasini saglar.
Bunu kisaca su sekilde 6zetleyebiliriz; yoneticiler birer idarecidir var olani
stirdiiriirler. Liderler ise yenilik¢idir, yeniliklerin pesinde kosarlar.

> Isletmelerde yoneticiler de idareciligin getirdigi bir tiir kalipsal olma durumu
mevcuttur. Yonetimin belirledigi hali hazirda var olan ydnetim kaliplarinin
disina ¢ikmazlar. Ancak liderler, degisimci ve liretken fikirlere daima agiktir
ve kurulusun gelecegine faydasi olan her diisiinceyi degerlendirerek var olani
degistirmeye aciktirlar.

» Yoneticiler, yonetme giiclinii isletmenin var olan yasa, yonetmelik veya
kurallardan alir. Liderler ise dayandiklar1 bu giicii kendileri olusturur ve

strdurdrler. Kisaca yoneticiler sinirlari ¢izilmis hiyerarsik bir yapiya ihtiyag
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duyarlarken liderlerin kitleleri etkilemek icin bu tiir yapilara ihtiyaglar
bulunmamaktadir.

Yoneticiler, genellikle var olan hedeflere ulasma egiliminde iken, liderler
hedef saptama ve uygulamaya destek olma egilimindedirler. Yo6neticiler kisa
vadeli haritay1 ¢izer iken liderler daha ¢ok biiyiik resmi ve uzun vadeli haritay1

cizmektedirler.
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3. YALIN LiDERLIiK

Yalin felsefenin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan yalin liderlik ile bu felsefe baglaminda
isletmeye deger katmayan unsurlarin ortadan kaldirilmasi ve israfin azaltilmasi temel
amacini gerceklestirmek i¢in olusmasi gereken temel taglardandir. Yalin felsefenin bir
isletmede uygulanabilir ve bagarali olabilmesi i¢in yalin liderlik 6zelliklerini tagiyan
liderlere ihtiya¢ vardir (Yasin & Cuma, 2020). Ancak ginimizde yasanilan zorlu
ckonomik kosullar, piyasa dengesizligi sebebiyle olusan krizler ve benzeri durumlar
sebebi ile isletmelerin ilerleyebilmeleri hatta strdirtlebilirliklerini koruyabilmek icin
yalin felsefeyi benimsemis olmasalar dahi yalin liderlere ihtiya¢ duyduklar

gortlmektedir (Graban, 2018).

Yalin Liderlik kavrami Yalin felsefe ile birlikte Toyota'da ortaya ¢ikmis ve anlam
bulmustur. Yalin Liderlik, Toyota’da isletme kurucularmin kisilikleri, degerleri ve
deneyimleriyle kavramlagmistir. Yalin Liderligin, ulasilamaz goriinen hedeflerle
yiizlesmeye hazir olmanin, mikemmeli hedeflemenin, en az hatayla en ¢ok ¢iktiya
varmanin ve bunu yaparken liderlerin sirketin is ve faaliyetlerine sahsen dahil olma
gereksiniminin birer sonucu olarak ortaya ¢iktig1 diisiiniilebilir. (Liker, 2004). Ozetle
Yalin Liderlik kavraminin yalin felsefenin, yonetimin yerine kullanilabilir bir terim
olarak goriilmesi dogru degildir. Tam aksine Yalin liderlik yalin yonetim yaklagiminin
stirekli iyilestirme kiiltiirlinii saglamak adma bir gerekliliktir. Bunun la birlikte
ginimizde ise Yalin Liderlik yalin yonetim ile dogan ancak giiniimiizde bu terimin

catisini asarak bagimsizlasan bir terimdir. (Mann, 2009)

Yalin Liderlik kavramini aciklayabilmek i¢in oncelikle 4P yonetiminden ve yalin
Liderlik ilkelerinden bahsedilmelidir. Takip eden alt bolimlerde bu kavram

aciklanacaktir.
3.1. Yalin Liderlikte 4P Yontemi

4p yontemi ile Yalin Liderlik kavramini agiklamakta en sik kullanilan yontemdir. Bu
yontem 1s18inda yapilabilecek en kapsamli Yalin Liderlik tanimi ise; Yalin Liderligi
stirekli 1yilestirme kiiltiirlinii uygulanabilirligini saglayan ana faktor olarak tanimlayan
tanim olmakla beraber kendi icerisinde bir hiyerarsik yapiyr da bulundurmaktadir
olacaktir (Dombrowski & Mielke, 2013). Yalin liderligin bu tanimindan da
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anlagilacagi iizere ¢alisanlarin ve liderlerin miikkemmeliyet i¢in ortak ¢aba gdsterdikleri
bir is birligin de bulunmalarin ve Yalin Liderin bir orkestra sefi gibi oncelikle
mikemmellik icin koordinasyonu saglamasi gerektigi gortlmektedir. Bu sirekli
tyilestirme kiiltiirii ise miisteri odakliligin yani sira liderin ve calisanlarin stirekli
gelisimine olanak saglamaktadir (Yasin & Cuma, 2020). Bu model de birbiriyle iligkili
4 kavramdan bahsedilmektedir ve kavramlar arasinda hiyerarsik bir yapi soz
konusudur. Sekil 3.1.’de gosterildigi tizere: 4P yonetimi igerigi sirasi ile sorun ¢bzme
(problem solving), calisanlar ve birlikte ¢alistiklar1 kisiler (people and partners),
suregler (process) ve felsefe (philosophy) seklinde belirtilmektedir. (Liker, 2004)

Felsefe

Caliganlar ve Birlikte
Calistiklar1 Kisiler

Surecler

Sorun Cozme

Sekil 3.1 4P Yonetimi Hiyerarsisi

Kaynak:(Dombrowski & Mielke, Lean leadership Fundamental Principles And Their
Application,2013)

Sekil 3.1.’de 4P yonteminin hiyerarsik basamaklarindan bahsedilmistir. Buna gore
ilk olarak sorun ¢ézme ile yalin felsefenin temeli olan iyilesme (kaizen) felsefesinden
hareketle ortaya ¢ikan bir sorunu ¢dziime kavusturmak adina var olan her bir
secenegi dikkatli sekilde anlayip gerekli durumlarda yerinde gézlemleyerek buna
yonelik verecegi kararlar1 en dogru karar1 verebilme, kararlar1 dogru segebilme
yetisinden bahsedilmektedir (Yasin & Cuma, 2020). Ikinci basamak olan Calisanlar
ve Birlikte Calistiklar1 Kisiler basamaginda ise isletme igerisinde yeni liderler
yetistirme, organizasyonda ki her bireye saygi1 gosterilmesi, bireylerin kigisel

gelisimine katki saglanmasi egitim verilmesi ve bireylere yaptiklari islerde destek
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verilmesinden bahsedilmektedir. Ugiincii basamak olan Siirecler basamag ile
isletmede ki her bir is igin is siireglerinin olusturulmasi, israfin 6nlenmesi i¢in fazla
iiretimin engellenmesi, is ylikiinii hafifletmeyi, siirekli iyilestirme ilkesi temelinde
standardizasyon saglanmasini ve isletme icerisinde ki hi¢bir sorunun gizli kalmamasi
icin gorsel denetimlerin var olmas1 gerektigi anlatilmaktadir. 4p yonteminin son
basamag olan felsefe ile ise uzun donemli sonuglar doguracaklar ve uygulanabilirligi
uzun zamanda standart hale gelebilecek yonetimsel kararlar alinmasi gerektigi
anlatilmaktadir. Burada agiklanan felsefe orgiit kiiltiirii olarak diistintilmemeli siirekli
dgrenme ve yasanan sorunlar neticesinde olusturulmasi ihtiyag haline gelen iyilesme

adimlarimi ifade etmektedir (Liker, 2004) .
3.2. Yahn Liderligin ilkeleri

Yalin Liderlik kavraminin etkin uygulanabilirligi i¢in yoneticilerin benimsemesi

gereken bes temel ilke bulunmaktadir. Asagida Sekil 3.2. ile bu ilkelere deginilmistir.

1. lyilestirme Kiiltiirii

2. Kendini Geligtirme

3. Yeterlilik

4, Gemba

5. Hoshin Kanri

Sekil 3.2 Yahn Liderligin Temel ilkeleri

Kaynak:(Dombrowski & Mielke, Lean leadership Fundamental Principles And Their
Application,2013)

Sekil 3.2.’de Yalin Liderligin temel kabul goérmiis ilkelerinden bahsedilmektedir.
Sekilde ilk basamak olan iyilestirme kiiltiirii ile liderlerin ¢alisanlarin sorunlarini
dogrudan ¢6zmek yerine bunlar1 ¢6zme asamasinda destek olmalar1 gerektigine ve

calisanlarin hata yapmalarini firsat vermeleri gerektigi savunulmaktadir (Toussaint &
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Berry, 2013). Bu siire¢ yalin felsefe ilkeleri olan planl Kaizenlerle desteklenebilecegi
gibi gunlik rutinlerde ve yasanilan siirecler de bu yontem yalin bir liderin yonetim

tarz1 haline gelmelidir (Trenkner, 2016).

Sekil 3.2.°de ikinci basamakta gosterilen Kendini Gelistirme ile liderlerin bazi
ozelliklerinin dogustan gelen karakterleri neticesinde olustugu ve var oldugu kabul
edilirken diger ozelliklerin ise Ogrenilebilir oldugu ve liderlerin yeni bilgiler
Ogrenmeye acik olmalar1 gerektigi, bildiklerini ise siirekli gelistirerek iizerine tekrar
Ogrenmeleri gerektigini savunmaktadir. Bu bahsedilen siirekli kisisel gelisim
dongiisiinii saglamak i¢in PUKO (Planla-Uygula-Kontrol Et- Onlem Al) yaklagimina
dayanan oOgrenme dongilisiinii  kullanmaktadirlar. Yalin Liderler kendilerini
gelistirmenin yanis1 sira ekiplerini ve organizasyonu da gelistirmelidir. Yeni liderler

yetistirme becerilerinin olmasi gerekmektedir. (Dombrowski & Mielke, 2013).

Sekil 3.2.”de Uglinct basamakta gordlen yeterlilik ile ise yalin bir lider olabilmek igin
yoneticilerin isletmeyi c¢ok iyi tanimalari, tiim isletme siireclerinde bilgi sahibi
olmalar1 ve sorun ¢6zme yontemlerin etkin olmalar1 gerekmektedir. Sekil de dordiincii
basamakta yer alan Gemba kelimesi kelime anlami olay yeri, olayin gergeklestigi
yerdir. Bu basamakta yoneticilerin konferans salonlarinda degil isin yapildigi yere

giderek karar vermeleri gerektigi vurgulanmaktadir.

Sekilde 3.2.de son basamakta gorulen Hoshin Kanri yani hedefe yonelik buttnluk
saglamadan bahsedilmektedir. Bu asama giinliik hedeflerden ziyade uzun dénemli
hedefler lizerinde durularak isletmelerin giinliik faaliyetlerini uzun dénemli hedefler

ve calisan hedefleriyle uyumlastirma siirecidir. Bu arada hedefler dogrultusunda

calisanlar desteklenmelidir (Dombrowski & Mielke, 2014).
3.3. Yalin Liderligin Kavramsal Cercevesi

Yalin Liderligin ilkelerinin incelenmesi sonucunda yalin liderligin; yoneticilerin
personellerine ne yapmalar1 ve nasil yapmalar1 gerektigini sdyledikleri hiyerarsik
sistemden farkli oldugu goriilmektedir, bu da yalin liderligi diger liderlik gesitlerinden
ayrilmasini saglayan temel farktir. Yalin liderlik de operasyonel seviyedeki isgiler
yeniligin ¢oguna dogrudan katki sunmakta ve yoneticileri bunu yapmak icin onlara

giivenerek ve onlart desteklemektedirler. Bunu yaparken calisanlar hata yapmaktan
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korkutulmak yerine tesvik edilmelidir. Yalin lideri diger liderlerden ayiran bir diger
ozellik ise kararlarin1 masa basinda degil degerin yaratildigi, sorunun olustugu sahaya
inerek vermesidir (Toussaint & Berry, 2013). Yalin liderler sorun duymaktan
cekinmek yerine sorunlarin onlar1 gelistirecek birer 6greti oldugunu bilir ve sorunlarin

cozlmleri ile beslenirler.

Bu baglamlarda yalin liderlik i¢in birden fazla tanim yapilabilecek ilen 6z olarak yalin
liderligi oncelikle siirekli 6grenme ile kendini gelistirme, calisanlarin gelismesine katk1
saglama, isin nasil yapilmasi gerektigini soylemekten ziyade isin en dogru yapilma
seklini operasyonu ydneten kisinin bulmasini ve uygulamasini saglana, karar verme
asamasinda ise ¢alisanin yerine gecerek bizzat gézlem yapabilme yetisi olan liderler
olarak tanimlayabiliriz. Yalin liderligin ne olmadigini tanimlamak ister isek; yalin
liderlik ne yapilacagimi calisanlara soyleyip kontrol mekanizmasi gibi c¢alismak

degildir diyebiliriz.

Bu giktilarin 1s13inda Orgiit kiiltiirii ne olursa olsun, Yalin Liderligi desteklemese dahi
bir lider yalin lider metodolojisine uyarak yalin liderlik de basarili olabilecegi tezini

savunabiliriz.

29



4. ORGUT KULTURU

Orgiit kiiltiirii ifadesinin tanimin1 yapabilmek icin Oncelikle orgiit ve kiiltiir
kelimelerini tanimlamak gerekmektedir. Ciinkii bu kavramin i¢ ige ge¢mesi ile orgiit
kiiltiirti kavrami ortaya ¢ikmaktadir ve bu iki kavramin 6ziinii kavramadan Orgiit

kiiltlirii tantmin1 yapmak miimkiin degildir.
4.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Tanim

Orgiit kavraminin dogusuna inceledigimizde insan oglunun var oldugu dénemden
itibaren hayatta kalmak i¢in yaptig1 birliklerinden basladigini ve gilinlimiize ise is
birlikleri yine insanoglunun yasadigi gelisime bagli olarak degiserek gelmis ve
sekillenmistir (Battal, 2007).Bu baglamda genel anlamda, orgiit insanligin var
olusundan itibaren, ortak amaci gerceklestirmek {izere bir arada bulunan insanlarin

olusturdugu yap1 ve yapilar olarak tanimlanabilmektedir (Giddens, 2008).

Kiltir kavraminin agiklanmasi ve tanimlanmasi oldukca zordur, literatiire
baktigimizda da bundan dolayidir ki bir¢ok tanimi bulunmasina ragmen herkesin
tizerinde hem fikir oldugu tek bir tanima ulugsmak miimkiin degildir. Glinimuze kadar
birbirinden farkli ilgi ve uzmanlik alanlarina haiz kisiler “kiiltir” kavramina farkli
perspektiflerden bakarak birbirinin ayni olmayan tanimlamalar yapmiglardir. Her bir
kisinin aslinda ayni kavrami farkli bakis acist kullanarak, farkli yonlerini 6n plana
cikararak tamimlamasi kiiltiiriin genis anlama sahip bir kavram oldugunun
gostergesidir. Yapilan tanimlarin her biri birbirinin aynisi olmaksizin, birbirinden az
ya da ¢ok degisiklikler gostermis olsalar da bu tanimlarin her biri i¢in yanlistir kavrami
kullanilamaz ve dogru kabul edilmektedir ¢iinkii hepsi ayn1 kavrami anlatmaktadirlar
(Aydogan, 2004). Kiiltiir kavrami1 en genis tanimiyla bir toplumun tiim yasam bigimi
olarak tamimlanmaktadir (Findik¢i, 1996). YOnetim uzmanhginda literatiire
bakildiginda kiiltiirii Smircich (1983) paylasilan semboller ve anlamlar sistemi olarak
tanimlamig, Schein (1985) ise benimsenen degerler, var olan yapitlar ve temel ortak
amaclar olarak, Fiol (1991) ise kimlik yonetimi veya tam ifade ile kimlik olarak
betimlemislerdir (Guveng, 2011). Cikarim olarak kiiltiir, bireyin yasam bigimi olarak

tanimlandigina gore, yasamda da yer alan birgok surecin ve olayin kiiltiirle kargilikli

30



etkilesim ve bilesim i¢inde oldugu kanaatine varilabilmektedir. Kiiltiir kavramini
tamimlayan iki Amerikali antropolog, Kroeber ve Kluckhohn (1954) “temelde
insanlarin var oldugu maddi yapitlar da dahil olmak {izere, Orgiitlerin etkinligi
sonucunda ortaya ¢ikan semboller araciligiyla kazanilan ve iletilen diisiince algilama
ve karakterize edilmis belirli tepki birimlerine dayanmakta ve kiiltiiriin ¢ekirdegini,
geleneksel diislinceler ve oOzellikle bu diisiincelerin  bagli oldugu degerler
olusturmaktadir” olarak ifadede etmislerdir. Burada antropologlar kaltirt bir
topluluktaki bireysel ya da ortak davranisi belirleyen, semboller ve isaretler
araciligiyla gelecek nesillere aktarilan deger ve normlarla agiklamiglardir (Antep,

2018).

Orgiit kiiltiirii tanimin1 agiklamak igin ise kiiltiir kavraminin tanimi gibi birden ¢ok
tanim yapilmistir. Ancak literatiire bakildiginda orgiit kiltiiriini agiklayan 6z ve en
aciklayict tanim, “bir Orgiitlin i¢indeki insanlarin davraniglarin1 yonlendiren normlar,
davranislar, degerler, inanclar ve aliskanliklar sistemidir” tanimi oldugu goriilmektedir
(Dinger, 1996). Orgut Kiltiriiniin, orgit dyelerinin  her birinin diisiince ve
davraniglarin1 ~ sekillendiren deger ve inanglari olusturan kiime oldugu
diisiiniilmektedir. Bu ana diisiince de oOrgiit kiiltlirli, orgiitiin kimligi olarak
gortlmektedir ve orgiitii agiklayan en temel degerdir. Bitun orgdtler iyi veya kotd,
glicli veya zayif bir Kkultir etiketleri ile varliklarmi siirdiirmektedirler fakat
sirdiiriilebilir ~ Orgiitlere  baktigimizda 6zgiin  orgiit  kiiltiiri  olusturduklari

g6zlenmektedir (Unutkan, 1995).

Orgut kultiirii birgok yol, siralama ve gaye ile olusturulabilmektedir fakat genel kabul
goren ve her kiiltiir olusumunda yer alan su asamalar1 i¢cermelidir; Birinci asamada,
orgitiin veya organizasyonun kurucusu olan kisi, yeni bir girisim fikrine sahip
olmalidir ve bu yontem ile orgiit kiiltiirii olusumunun ilk basamagi tek bir kisinin fikri
ile baslar ¢ikarimi yapilmaktadir. Ikinci asamada, 6rgiitiin kurucusu olan ve ilk fikri
ortaya koyan kisi bir ya da birden ¢ok anahtar kisiyi orgiite getirir ve goriislerini bu
grupla paylasir. Bu getirilen kisiler, isletme kurucusunun bakis agisin1 tagimaya ve
onun gibi diisiinmeye baslarlar. Tiim grup elemanlar1 0rgut kurucusunun da etkisi ile
bdyle bir fikrin dogru ve iyi, degerli olduguna, biraz risk tasidigina, zaman, para ve
enerji harcamaya degecegi inancindadirlar ve Orgut kiltiru gergevesinde ilerlemek

istemektedirler. Uciincii asamada, kurucunun olusturdugu bu grup, érgiit icin bina, yer,
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fon vb. bulmaya caligir. DOrdlincii ve son asamada ise, pek c¢ok farkli kisi de
olusturulan bu 0Orgiite dahil edilmistir ve zaten olusturulmaya baslanan genel Orgt
kiiltiirti hikayesi insas1 daha da blydtilmeye baslanmis olmaktadir (Dogan, 1997).
Orgiit kiiltiiriiniin olusumunda goriildiigii gibi drgiitiin kurucusunun biiyiik bir etkisi
vardir ¢linkii kurucu 6ncelikle olusturdugu fikirle beraber yiiriiyebilecegi kendisi ile
benzer degerlere sahip kisileri bir araya getirmek i¢in caba sarf etmistir. Bu katilan
kisilerde etkilesim olarak Kurucuya yardim ederken aslinda kendi benimsedikleri
degerleri de dogrudan veya dolayli olarak isletmedeki diger kisilere kabule zorlamaya
baslamaktadirlar. Boylece yeni kurulan bir orgiit icin Orgiit kiiltlirii sekillenmeye
baslamakta ve her yeni katilan birey ile birlikte farkli bir boyut kazanmaktadir. Bunun
nedeni hem &rgiitiin kisiye aktardiklar1 hem de kisinin &rgiite yansittiklaridir. Orgiit

kiiltiirli olusumu ve sonuglar asagidaki sekilde sematize edilebilmektedir.

KAYNAKLAR ORGUT KULTURU SONUCLAR
>  Toplumsal Orgiitsel Degerler >  Organizasyon Yapisi
Degerler Sistemi ve > Birey Organizasyon
i Biitiinlesmesi

»  Dis Etkiler Uygulamalar > Statii Farkhliklarinin
> i kosullar Belirlenmesi

o Ly »  Ideoloji ve Semboller
> Yonetim —» | >  Sosyal Faaliyetler
»  Teknoloji
»  Gelenekler

Sekil 4.1 Orgiit Kiiltiirii-Olusumu ve Sonuglar1

Kaynak: (Dogan, S. 1997. insan Kaynaklar Potansiyelini Arttirmada Isletmeleri Etkinlige. Amme
Idaresi Dergisi, 30(4), 54-70.)

Sekil 4.1. de goriildiigii gibi kaynaklar; toplumsal degerler, dis etkiler, i¢c kosullar,
yonetim, teknoloji ve gelenekler den olusmaktadir. Orgiit olusturulurken dahi
organizasyona dahil eden her bir kisi bu kaynaklarda farkli bakis agilari ile
gelmektedirler. Bu kaynaklar ile 6rgit kiiltiirii olusmustur ve yine onlarla gelisip
degismektedir. Orgiit kiiltiiriiniin olusmasinin sonucu olarak ise organizasyon yapisi

belirlenmis olmakta, ¢alisanlar orgiit ile biitiinlesmekte, calisanlar arasi statii farklar
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olusmakta, ortak ideolojiler ve semboller belirlenmekte, ortak sosyal faaliyetler

olusmaktadir.
4.2. Orgut Kultura Ozellikleri

Orgit kltiriniin bir énceki boliimiinde yapmis oldugumuz tanimlarinda goriildiigii
Uzere yapisinda bazi temel 6zellikler bulunmaktadir. Hofstede, Neuijen, Ohayv ve
Sanderes’e (1990) gore orgiit, biitiinsellik 6zelligi dogrultusunda bir butlin olabilme ve
bitunu analiz edebilme yetisine sahip olurken, bireysel hareketlerden cok grup
olabilme, grup ile hareket edebilme yetisine de sahip olmalidir. Ayrica Orgiitler
tarihsellik yasamislik gecmisi olma, sosyal yapi, belirsizlik, kolay bir sekilde
degisememe gibi Ozelliklere de sahip olmalidir. Literatiir incelendiginde orgut
kiiltiirinlin en 6nemli 6zelliklerinin basinda deger kavrami geldigi goriilmektedir. Bu
kavramda degerler olarak ifade edilen temel kelime anlamu ise, orgiit iginde paylasilan
idealler, standartlar1 koyan kavramlar ve insanlarin Orglitte yaptiklari olarak
tanimlanabilir (Kose, Tetik, & Ercan, 2001). Orgiitler de normlar ise genellikle
degerlerin yansimasi olarak ortaya ¢ikmaktadirlar. Bir grubun tim tyelerince normlar
paylasildig1 i¢in kollektif 6zellige sahip olan normlar, 6rgiitsel kiiltiir icinde davranisi
etkileyen, sosyal sistemi kurumsallastiran ve kurumsallagtiran glglendiren &geler
olarak kabul edilmektedirler (Pehlivan, 2001). Orgiitlerde, c¢alisanlarin gunlik
davranis ve tutumlarini, dolaysiyla da eylemlerinin somut sonuglarini etkileyen en
giiclii kiiltiirel 6gelerden biri de varsayimlardir. Varsayimlar orgiit liyelerinin algi,
diisiince, his ve davraniglarini yonlendirerek, onlarin 6rgiitsel yasama iligkin tagidiklari
dogru-yanlis, hatali-hatasiz, olur-olmaz, anlamli-anlamsiz gibi 6n kabullerini
olusturan tartismasiz dogrulardir. Varsayimlar, degerlere gore daha dip ve yogun bir
zihinsel yerlesime sahiptirler. Varsayimlar zaman i¢inde kazandiklar1 gecerlilik ile
degerleri de yonlendirir hale gelirken bu durumla baglantili olarak ta varsayimlar
kiiltiirel degisimde 6nemli bir direnis alan1 olusturmaktadirlar (Sabuncuoglu & Tiiz,
1998). Temel degerler ve inanglar orgiit kiiltiiriiniin yapi tagini olustururken, liderler
ve kahramanlar ise bunlarin sembollerini yansitan model kisilerdir. Liderler rgut
kaltard icin, orgiitsel degerleri kisilestiren ve diger kisiler ig¢in rol modelleri olarak
hizmet eden kisilerdir (Varol, 1989). Simgeler ise yine orgiitiin 6zelligini belirleyen,
kiiltliriinii gosteren 6zglin, agik alanlaridir. Simgelere 6rgit icerisinde logo, amblem,

flama olarak 6rnek verilebilmektedir. Torenler de yine simgeler gibi orglt kilturd
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icersin de Orgiite has 6zelikleri olan imgelerdir. Toren kavrami ile belirli bir kisi ya da
toplulugu ilgilendiren 6zgiin bir olay i¢in diizenlenen planli bir aktiviteyi temsil
etmektedir. Ayrica simge olarak ya da belirli bir anlami1 bir digerine ifade etmek i¢in
kullanilan nesne ya da olaylar olarak tanimlanabilmektedir 6rnegin ise giris ¢ikislarda
selamlasma, yemekler ve kokteyller verilebilir. Oyki ve efsaneler de orgit kultirind
olusturan o6zellikler arasinda yer almaktadir. Genellikle orgiitiin ge¢cmisine yonelik
olaylarin, abartilarak aktarilmasi sonucunda ortaya ¢ikmakta olup, orgiitsel degerlerin
yayilmasim saglarlar (Kose, Tetik, & Ercan, 2001). Ornegin sirket kurulusu ile ilgili
verilen bilgilere siralanabilir. Orgiit kiiltiirii i¢in bir diger énemli yap1 tas1 ise dildir.
Dil, bir iletisim aract olmanin yaninda, kiltiiriin de yap1 taslarindan birini
olusturmaktadir ¢linkl Orgiitlerin de kendilerine 6zgii bir dili vardir ve bu dili ancak, o
orglitte calisanlar anlayabilir ve kullanabilmektedir. (Terzi, 2000). Adetler, surekli
tekrarlanan veya giinliik oOrgiitsel uygulamalarda goriilen davranislardir. Bunlar
genellikle yazili olmayan ancak "biz burada isleri boyle yapariz" mesajini agik¢a veren
davranislardir. Ornegin bazi sirketler calisanlarin birbirlerine "Hanim" "Bey"
kullanarak hitap etmesini isterken, bazi firmalarda en iist diizeyden en alta kadar herkes
birbirine isimleriyle hitap edebilir ve hanim ve bey hitaplari samimiyetsiz ve yanlis bir

hitap sekli olarak karsilanabilir (Nelson, 1997).

Orgiit kiiltiiriinii olusturan 6zellikleri bakildiginda &zetle gortlmektedir ki orgut
kiltiirinii olusturan ana temeller ayni olsa da her orgiitte bigimlenmesi ve Orgiite
yorumlanmasi, uygulanmasi farkli olmaktadir. Her orgiit kendi i¢in de ayr1 bir sisteme

sahip olmasinin sebebi ise iste buradan gelmektedir.
4.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Fonksiyonlar

Orgut kalttrd, orgut icindeki belirsizlikleri en aza indirerek ¢alisanlara isin nasil ne
zaman ve ne sekilde yapilacagina agiklik getirirken, ayn1 zamanda bazi boyutlar1 da
ustlenmektedir. Bu boyutlar drgut kultirine anlamsal gergevede u¢ ana fonksiyon
atfedilerek anlamlandirilmakta ve tanimlanmaktadir. Bunlar; Orgut kilturinin

biitiinlestirme, koordinasyon ve motivasyon fonksiyonlaridir (Oktay, 2002).
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4.3.1. Biitiinlestirme Fonksiyonu

Orgut Kkultlri icin biitiinlesme, kurumlarin faaliyetlerinin devam ettirirken,
cevreye Ve iclerinde uyum saglamalar1 amaciyla, boliimleri arasinda olusturdugu
koordinasyonun seviyesi olarak tanimlanabilmektedir. Nitekim bir 0Orgut
icerisinde, farkli veya ayni bdliimlerin yoneticileri ve calisanlar1 arasinda,
zihinsel, duygusal ve hissiyat farkliliklar1 olabilmektedir. Gii¢lii bir Orgiit
kiltliriiyle, bu farkliliklar, kurumun ortak degerleri, normlar1 ve davranislari
altinda bir araya gelerek, kurumun ortak hedeflerine ulasmak ig¢in
birlestirilmektedir. Biitiinlesme, ile bireyin orgiitsel bagliligi da artmaktadir. Bu
sebeple biitiinlesme fonksiyonu i¢in bireyin kurumla olan psikolojik bagi olarak
da anlamlandirilabilmektedir. Calisanlar kurumda paylastiklari inanglar, degerler
ve normlar araciligi ile kurumla ve kurumun amaglariyla bir biitiin olurlar ve
bireysel ¢ikarlarindan ise daha ¢ok orgiitiin ¢ikarlarina 6nem vermeye baglarlar.
Bu sebeple orgiit i¢i dayamigmayr da artirmaktadir. Biitiinlesme kurumun
stirdiiriilebilir ve varliginin temeli olarak ta ana amacidir. Giiclii bir orgiit kiiltiirii

biitiinlesmeyi saglayan en etkin aragtir (Simsek & Fidan, 2005).
4.3.2. Koordinasyon Fonksiyonu

Orgiitiin biitiinliigii ve devamlhilig icin anahtar 6zellik tasiyan koordinasyonun
saglanmasinda da nitekim orgut kalttrd énemli bir role sahiptir. Ortak amaclar
ne kadar ¢oksa kisilerin birbiriyle koordinasyon saglamasi da o kadar kolaydir.
Bireyler ortak amaglar icgin birbirlerine destek olmaktan cekinmeyecek ve
koordinasyon gii¢lii bir sekilde akacaktir. Kisiler bireysel basaridan ve
c¢ikarlardan ise biitiiniin orgiitiin basarisin1 6n planda tutacak ve Orgiit basarisini
on planda tutacaklardir. Isletmenin giiclii bir 6rgiit kiiltiiriine sahip olmas,
koordinasyonun saglanmasini kolaylastirir. Kurumun tiim kademelerinde ¢alisan
personel, ortak deger, diislince ve normlar cercevesinde sorunlara ¢oziim
arayacak, giinliik is akislarini olusturacak ve bu sekilde belirli davranis kaliplari
ortaya ¢ikacaktir (Turkan, 2010).
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4.3.3. Motivasyon Fonksiyonu

Orgiit kiiltiiriiniin bir giidiilenme ve giidiileme arac1 oldugu ve dzellikle gii¢lii
orglit kiiltiirtiniin oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin motivasyonun yiiksek oldugu,
isgiicli devri, isten ayrilma ve ise devamsizlik gibi durumlarin yaganmadigi veya
daha az rastlandigi gorulmektedir. Bunun nedeni ise bireyin kendisini yakin
hissettigi bir orgiit kiiltiiriine sahip isletmede ¢alismasi durumunda kuruma kars1
baglihigin yliksek oldugu ve devamsizliktan kagindigini olarak goriilmektedir
(Erkmen, 2010). Motivasyonu bir veya birden fazla kisiyi belli bir amacin
gerceklestirilmesine yonelik harekete gegirmek icin yapilan faaliyetlerin tiimii
olarak tanimlanabilmektedir. I¢ motivasyonu yiiksek ¢alisanlar islerini anlamli
ve keyifli buldugu, amag¢ ve hedeflerini orgiitle birlikte belirledigi, degerli ve
givende hissettikleri stirece motive olurlar. Uygun ve uyumlu bir kaltdr,
calisanlara ortak norm ve davraniglar aracilifiyla kimlik ve sadakat duygusu
verir, ¢alisanlarin kendilerini faydali bir is yapan yiiksek performansh kisiler
olarak gormesini saglayan sosyal tatmin duygusu olusturur ve bu bireyin

motivasyonunda biiyiikk 6nem tagir (Akyol, 2009).
4.4. Orgut Kultturd Smmiflandirilmasi

Siniflandirma bilginin baslangicidir; bunu takip eden en Onemli basamak,
kiiltiirtin kokeninin ve onu agiklayan yontem ve mekanizmalarin anlagilmasidir
(Olgiim, 1996). Durumu analiz edebilmek ve karsilastirmak yetisine sahip
olabilmesi icin, bireyin 6rgiitsel kiiltiirii ayirt edebilme yetenegi ve siniflandirma

bilgisine sahip olmasinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Literatlirde orgiit kiiltiiriine iliskin modeller incelendiginde bir¢ok farkli model
ve siniflandirma oldugu goriilmektedir. Ancak higbiri tam olarak 6rgtit kilturuni
aciklama da yeterli olmamaktadir ve bazi smiflandirmalar daha da Ote de
kavramsal kargasaya yol agmaktadir. Bu bolimde bizim g¢aligmamizda
kullanacagimiz ve orgiit kiiltlirlinii agiklama da diger siniflandirmalara gore
nitekim daha agiklayic1 ve daha yalin olan Cameron ve Quinn’in Orgiit Kiiltiirii

Siniflamas1 agiklanacaktir.
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4.4.1. Cameron ve Quinn’mn Orgiit Kiiltiirii Stniflamasi

Ik olarak Quinn ve Rohrbaugh tarafindan ortaya atilmis gelistirilmis olan rekabetgi
degerler yaklasimi modeline ait siniflandirma daha sonra Quinn ve McGrath (1985)
daha sonra da Freeman tarafindan da gelistirilmistir. Yazarlarin ¢aligmalarinin temelini
olusturan "Rekabet¢i Degerler Yaklasimi isletmeyi agiklayan caligmalarinin 6nemli
modellerinden biri olarak adlandiriimaktadir. Orgiitsel etkinligin gostergeleri nedir
sorusuna cevap aramayir amag¢ edinmis olan “Rekabet¢i Degerler Modeli” Quinn
(1988) tarafindan gelistirilmistir. Quinn (1998), Orgiitleri, yoneticilerin birgok
rekabet¢i beklentileri karsilamak zorunda olduklari karmasik, dinamik ve tutarh
olmayan ve ¢eliski dolu yapilar olarak tanimlamaktadir. Rekabet¢i degerler modelinde
iki eksen bulunmaktadir ve bu iki eksende dort farkli 6rgiit kiiltiirli ortaya koymaktadir.
Yatay eksen temsili olarak orgiitiin bakis acgisini gosterirken; orgiitiin odaklandigi
nokta, 6rgltun kendisi, is siiregleri, ¢alisanlar1 ya da gevresi ile olan iligkileri ve
iletisimi olabilmektedir. Bu kuram da dikey eksenin bir ucunda esneklik diger ucunda
kontrol, yatay eksenin bir ucunda igsel odaklanma diger ucunda digsal odaklanma
bulunmaktadir. Digsal odaklanma ile dis ¢evrede olusan degisimlere verilen tepki ve
rekabetgi bir ¢evrede iiretim yapmak anlamindadir. i¢sel odaklanma ise drgiit i¢indeki
insan ve teknik sistemler anlamindadir. Bu iki eksendeki olusan dort bolim orgltsel
teoride yer alan dort ana modeli sunmaktadir. Matris bir modellemeye sahip Cameron
ve Quinn’m Orgiit Kiiltiirii siniflandirmasinda, klan kiiltiirii; “organik ve i¢sel”, pazar
kiiltiirii; “mekanik ve digsal”, adhokrasi kiiltiirii; “organik ve digsal”, hiyerarsi kiiltiirt;

“mekanik ve i¢sel” yapidadir ¢iktisina ulagilmaktadir (Ispir, 2008).

Rekabet¢i degerler modelinde ise “kiiltiirel agidan saglikli bir 6rgiit” tanimini her bir
tipolojinin kimi 6zelliklerini biinyesinde barindiran 6rgit olarak atfedilebilmektedir.
Tamamen tek bir tip 6rgit 6zelliklerini bunyelerinde bulunduran orgatler ise basarili
bir 6rgiit olamayacaklar1 agiktir. (Ocal & Agca, 2010). Cameron ve Quinn’in drgiit
kaltard tipolojisine gore her bir alt kiiltiir tipinin (Klan, Adhokrasi, Hiyerarsi ve Pazar)
kendine has paylasilan degerleri, normlari, varsayimlari, liderlik tarzi ve faaliyetleri
bulunmaktadir (Murat & Ac¢ikg6z, 2007).

Modelde yer alan kriterler birbiri ile ¢atisma halinde oldugundan dolayr model
“Rekabetci Degerler Modeli” olarak isimlendirilmistir (Ispir, 2008). Bu modeli

olusturan temel bilesenler asagida sirasiyla agiklanmistir.
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e Insan iliskileri (takim) kiiltiiriinde, Kararlara katilim, is birligi, insan odakli bakis
acisina sahip olmak, karsilikli gliven, takim ruhu ve bireysel gelisim gibi degerler 6ne
cikmaktadir. Big¢imsel olmayan, kurallar1 bulunmayan sozli iletisim baskindir.
Calisanlar is hakkindaki diisiincelerini ve sorunlarda ki ¢ozimlerini ifade etmeleri icin

motive edilmektedirler.

e Acik sistem Kkiiltlirlinde, yeni bilgi kaynaklarinin aranmasi, yaraticilik, degisime
aciklik, icgorii, onsezi gibi degerler one ¢ikmaktadir. Degisime uyum saglama hizi,

gelisimin anahtar1 olarak gortilmektedir.

e icsel siiregler (hiyerarsi) kiiltiiriinde, otorite, yazili kurallar, normlar, rasyonel
stiregler ve is bolimlemesi (etidi) 6nem kazanmaktadir. Hiyerarsik bir yapi s6z
konusudur. Yukaridan asagiya dogru, bigimsel olan yazil bir iletisim vardir. istikrar

icin merkezi karar verme 6nemlidir ve giiciin kaynagi tamamen oteritedir.

e Rasyonel amagclar kultirtnde, akla uygun amaclar, akilc1 yaklagimlar, performans
gostergeleri ve kriterleri, basari, hesap verebilirlik 6nemlidir. Ciktilar1 maksimum

diizeye getirmek, verimlilik, tiretkenlik, planlama olmazsa olmaz konulardir.

Sekil 4.2.’de Cameron ve Quinn tarafindan gelistirilen orgiit kiiltiirii modelinin klan
kiiltiirti, adokrasi kiiltiirii, hiyerarsi kiiltiirii ve pazar kiiltiirtine iligkin siniflandirmasi

yer almaktadir.
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Esneklik / Dinamizm
Klan Anhokrasi
Kaltard Kaltira
, . Orgiit
Orgiit I¢i gu
Odaklilik Dist
Odaklilik
Hiyeralsi Pazar
Kaltard Kaltart
Duraganlik/ Kontrol

Sekil 4.2 Rekabetci Degerler Modeli

Kaynak: Lund, 2003: .221; Ispir 2008,74; Ocal ve Agca 2010,166.

Sekil 4.2.°de goriildiigii gibi Cameron ve Quinn (1988) modelde yer alan her bir 6rgiit

kiiltiirii caprazinda bulunan 6rgiit kiiltiiriintin karsitidir.
4.4.1.1. Klan Tipi Orgit Kulturi

Klan kalturinu benimseyen orgitlerde ice yonelik 6zellikler mevcuttur. Bu orgt
kilturiinde yine birlik ve beraberlik, takim ¢alismas1 temel anahtar1 olusturmaktadir.
Klan kiiltiirii 6rgiitler orgiitsel bagliligin one ¢iktig, is giicii devrinin az oldugu, daha
cok karsilikli glivene dayanan informal kontrol siirecleri baskin olan orgiitleri ifade

etmektedir.

Bu orgit kultiirine sahip orgiitler kendilerini bir aile gibi gormektedirler. Orgiit
yo6neticilerini ana-baba roli ve calisanlar ¢ocuk rolii atfedilmis ve bu rollere Grgiit
icinde ki herkes biirtinmiislerdir (Dosoglu & Berrin, 2001). Bu 6rgut tipinde takim

calismasinda uyuma ve fikir birligine 6nem verilmektedir. Bu tip érgiitlerde olusan
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ortak degerler, inanislar orgiitsel baghigi da olusturmaktadir. Orgiitsel sadakat ortam1
vardir ve buda orgiitsel baglilik oranin oldukca yiksek olmasina sebep olmaktadir
(Cameron & Quinn, 2006).

Bu tip 6rgut tipini benimseyen 6rgltte tepe yoneticiler dahil tim liderler ¢alisanlar
tarafindan bir mentor, yol gosterici veya bir aile tyesi figuri olarak gorilmekte ve
calisanlar ile arasinda formal olmayan bir aile iliskisi tadinda iletisim kurmaktadirlar.
Basari, kisi memnuniyeti agisindan tanimlanir ve bu tip orgiitlerde yiiksek moral ve
motivasyon ortami vardir. Basar1 bireysel olarak degil takim olarak
degerlendirilmektedir ve kisisel basarilar yerine takim bagarisi 6n planda ve 6nemlidir
(Sisman, 2011). Yapisal olarak resmi is birligine ve kontrol sistemlerine daha az 6nem
verilir, resmi olmayan is birlikleri 6rgiit i¢erisinde yaygindir. Kontrol sistemleri yerine
giivene dayali bir kontrol mekanizmasi yer almaktadir. Motivasyonu ylksek bir orgit
olunmasinin sebebi ise kararlara katilim ve kararlarin merkezilesmemis olmasidir bu
da bu oOrgiit tipinin en belirgin ve ayristirict Ozelliklerindendir. Kisaca bu orgiit
kaltarintn ayristiric 6zellikleri; kararlarin bilgiye dayali alinma sureci olmasi, yatay
iletisim daha yayginligi ve takim c¢alismast daha ¢ok vurgulanmis olmasidir (Kuscu,

2011).
4.4.1.2. Anhokrasi Kultdrd

Adhokrasi 6rgut kulttru ile organik yapili, girisimei, esnek, yenilik¢i ve yaratici,
yenilik arayan orgutsel kilturel ortamlar ifade etmektedir (Stoica, Michael, Jianwen,
& Weslch, 2004). Bu 6rgit kiltarine sahip olmak ile degisime ve yeni firsatlarla
karsilasmaya hazir olmayi1 da gerektirmektedir. Bu 6rgut tipinde en tepe yoneticilere
kadar liderlerden girisimci ve yenilik¢i olmast; ¢alisanlardan ise, yenilige ve
gelismeye acik olmalar istenmektedir. Bu drgutlerde birim farki olmaksizin her
birimden kisiler aras1 kuvvetli baglar mevcuttur. Bu tip 6rgutlerde bliyliime ve yeni
kaynaklar elde etmeyi hedefleyen stratejiler benimsenmektedir. Orgiitii bir arada
tutan temel faktor yenilige adanmigliktir (Murat & Ac¢ikgoz, 2007).

Orgiitsel statii ve pozisyonlarm onemsenmedigi ya da gegici olarak diisiiniildiigii
adhokrasi kiiltiiriinde ileri derecede organik bir yapi sz konusudur. Orgiitte
merkezilesme egilimlerine pek rastlanilmaz. Bu yap1 igerisinde caligsanlarin kisisel

olarak inisiyatif ve risk almalari, yeni buluslar yapmalar1 ve 6zgiirliikleri tesvik edilir.
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Bireyler bu tip orgiit kiiltiiriine sahip orgiitlerde tehlikeye girer ve risk alirlar. Bu
durumun da sonucu olarak etkili liderlik hayalperest, yenilik¢i ve risk odakli olmak
uzerine kuruludur (Cameron & Quinn, 2006). Degisime hazirlikli olmak ve yeni
sorunlarla yiizlesmek bu 6rglt kultir( tipinde oldukca 6nemlidir. Adhokrasideki
herkes iiretim, miisteriler, arastirma ve gelistirme ve diger sorunlar dahilinde oldugu
icin bireysellik, risk alma ve gelecegi sezme vurgusu da oldukg¢a 6nemli bir hal
almistir. Basariyr ise tek ve orijinal trlinler ve hizmetler itiretmek anlaminda
kullanmaktadirlar. Orgiitiin uzun siireli vurgusu, hizl1 biiyiime ve yeni kaynaklar elde
etmektir. Esnek, yenilik¢i ve daha fazla kar elde etmek amagli yeni kaynaklarin

kullanimini gerektiren bir kiiltiir tipidir (Sigsman, 2011).

Sisman (2011) Adhokrasi kiiltiiriinii Tirkgelestirirken “Girisimci Kiltiir’” ifadesini
kullanmistir bu terimi kullanmasinin ana nedeni; bu kiiltiir tipinin dinamik, girisimci
ve yaratici is yerlerini tanimlamak i¢in kullanilmis olmasidir. Bu kiiltiir tipinde
calisanlar one ¢ikip risk almak istemekte, liderler ise ¢alisanlar1 desteklemekle beraber
yenilikci ve risk alan olarak gorilmektedir. Bu 6rgltlerde galisanlarini bir arada tutan
dinamik deneyim ve yenilige olan baghliktir. Degisime hazir olma ve yeni firsatlarla
karsilagsma ¢ok onemlidir ki bu durumlar saglayabilmek icin teknolojide geligmis
olmak Onemlidir. Uzun dénemde gelisme ve yeni kaynaklar edinme onceliklidir.
Basar1 biriciktir ve yeni Urtnler veya hizmetler anlamina gelir. Bireysel inisiyatif ve
Ozgurliik desteklenmektedir. Bu kultdr tipi teknoloji, bilisim ve telekomiinikasyon
sektorinde faaliyet gosteren firmalarda gorilmektedir (Kusgu, 2011).

4.4.1.3. Hiyerarsi Kiiltiirii

Hiyerarsi kiiltiiric orgiit i¢i odaklilik ve duraganlik/kontrol boyutlari arasinda
sekillenmektedir bunlar; mekanik ve biirokratik orgiitleri temsil etmektedir (Cameron
& Quinn, 2006). Bu kiltirlerde diizen ve kurallar 6nemlidir. Bu dlzenin sonucu
olarak ise kimin hangi isi nasil yapacagi belirlenmistir ve bu belirlenen sartlarin disina
cikilmasini istenmez. Ouchi (1987:74)’e gore biirokratik mekanizmalar kisiye sunu
soyler: “istedigini degil, bizim sana sOyledigimiz yap, ¢linkii sana bunun i¢in para
odliyoruz”. Yine yazara gore biirokratik mekanizma yabancilasmayi, otonomluk
duygusunun azalmasimi ve amagsizligi dogurur. Bu Orgut tipinde yoneticiler,
liderlerden iyi organizatdr ve koordinatdr olmalar1 beklenmektedir. Iyi isleyen bir

orgutt korumak, sdreklilik ¢cok onemlidir. Bu orgut tipinde uzun donemde denge,
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ongoriilebilirlik ve yeterlilik aranir. Bu anlamda daha ¢ok denge, kontrol, resmi ig
birligi, merkezilesmis kararlar, dikey iletisim bu kiiltiiriin baskin o6zellikleri
olmaktadir. Bu orgiit tipinde diizen, resmi kural ve diizenlemeler ile saglanir, resmi
kural ve politikalar da orgiti bir arada tutan, devamliligi saglayan yapi tasidir.
Hiyerarsi kiiltliriinde 6ne ¢ikan unsurlar kurallar, politikalar, prosediirler, emirler,
yonetmelikler ve istikrara dnem verilmesi hususlaridir. Hiyeralsi kiiltiiriinde liderlerin
diizenleyici ve yonlendirici 6zelliklerinin 6ne ¢iktig1 ve istikrarli ve 6ngorii sahibi
olduklar1 goriilmektedir. Bu orgiit tipinde yoneticiler ve c¢alisanlar arasinda emir
komuta sistemi olusmakta ve ¢alisanlarin bireysel kararlar vermelerine izin

verilmemektedir (Kuscu, 2011).
4.4.1.4. Pazar Tipi Orgut Kultri

Di1s odakliligi, rekabetciligi ve verimliligi vurgulayan ancak duragan ve kontrol yonii
de bulunan 6rgiitsel ortamlar1 ifade eden Pazar tipi orgiit kiiltiiriinde her birey kisisel
¢ikarlariin pesinden kosmak durumundadir (Berrio, 2003). Bu o6rgut tipini
benimseyen oOrgiitte isleyen piyasa mekanizmasi, her bir calisanin ortak c¢ikarlara
katkisini 6lgecek ve herkes kisisel katkilariin karsiligini alacaktir. Eger bir kisi 0rglte
hi¢ katkida bulunmuyorsa, bunun neticesi olarak 6dil de alamayacak boylelikle

caligsanlar arasi esitlik saglanmis olacaktir (Ouchi, 1987).

Bu 0Orgut tipinde liderlerden amag ve sonug odakli olmalar1 istenmektedir. Zorlayici,
iretken, yetistirici, talepkar, sert ve rekabetci bir liderin onciiliigii s6z konusudur.
Kisileri birbirine baglayan unsurlar gérev ve amaglarin basariyla sonuglandirilmasi,
kisacas1 “kazanma” diisiincesidir. Rekabetci bir fiyatlandirma politikas1 ve pazar
liderligini 6nemsemektedir. Basar1 kriteri olarak pazar paymin biiyiikligi ve elde
edilen kar alinmaktadir. Insanlar siirekli rekabet i¢indedir (Murat & Acikgdz, 2007).
Bu 6rgut tipinde liderlerden beklenen miicadeleci ve sonug odakli olmalaridir. Rekabet
istiinliigli saglama ve kazanma Orgiitiin basar1 kriteridir ki bunun neticesinde
iretkenlik ve etkinlik temel degerleri olusturmaktadir. Basar1 odakli olarak
merkezilesmis kararlar ve daha resmi is birligi ile kontrol sistemleri yer alir. Bu 6rglt
kiiltiirlinde calisan olarak rakipleri geride birakmak ve pazar liderligi 6nemlidir

(Kusgu, 2011).
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5. METADOLOJI

Bu boliimde aragtirmanin amaci ve dnemi, arastirmada kullanilan veri toplama
yontemi arastirmanin evreni ve aragtirmanin 6rneklemi, aragtirmanin siirhiliklar

ve kisitlari, aragtirmanin modeli agiklanarak aragtirmanin ¢ergevesi ¢izilmistir.
5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Son yillarda olusan yiiksek rekabet ortami, is piyasasinda tiim sektorleri etkileyen
degisen ve gelisen belirsizlik durumlar1 6zel sektor yoneticilerinin degisimlerini
gerekli kilmaktadir. Orgiitlerin giiniimiize kadar ki benimsemis olduklar1 ve devam
ettirmek istedikleri orgiitsel aligkanliklar dizini veya kiiltiirleri yan1 sira liderleri bu
orgiit kiiltirlerine uymayan yalin liderlik o6zellikleri gostermek durumda

kalmaktadirlar.

Bu calismada hali hazirda orgiitlerin hangi 6rgiit kiiltlirline yakin ve yatkin olduklari
fark etmeksizin yenilenen is giicli ve is piyasasi ile birlikte liderlerinde bu degisim
doniisimden etkilenerek yalin liderlik ozellikleri gosterdiklerini {izerinde
durulmaktadir. Bu degisim ile birlikte liderler 6rgiit kiiltiirline taban tabana zit olarak
algilansa da mikemmeli arayan, siirekli iyilestirmeler ile galisanlarin gelisimine katki

saglayan ayni zamanda isletmelerin israflarin1 gozetleyen liderler haline gelmislerdir.

Bu ¢alisma da incelenen orgiit kiiltiirii ve yalin liderlik arasinda ki iligki daha 6nce
literatlirde incelendigi ile ilgili bir ¢alisma karsimiza ¢ikmamaktadir. Arastirmamizin
modelinde yer alan yalin liderlik ile ilgi bash basina iilkemizde yeterince kaynak
bulunmamaktadir. Oyle ki 2016 yilin da gelistirilen yalm liderlik 6lgeginin Tiirkce ye
cevrimi bile 2020 yilinda olabilmistir. Bu iki kavramin arasinda ki iliskinin
incelenmesi hem literatiire de etkin bir katki sagalacak hem de bundan sonra ki
caligmalarda aslinda bu iki kavramin yeni nesil degisen ve doniisen isletmelerde ki

yansimalar1 ve iliskinin evrilmesi ile ilgili yeni ¢aligmalara yol gosterici olacaktir.
5.2. Arastirmanin Kapsam ve Kisithliklar
Arastirmanin evreni Istanbul ilinde ¢alisan kisilerdir. Arastirmada nicel olarak calisan

sayis1 tam bilinmediginden 250 kisi drneklem olarak segilmistir. Orneklemin secimi
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basit rastgele drneklem segimi ile yapilmistir ve katilan tiim katilimcilarin cevaplari

gecerli sayillmustir.
5.3. Arastirmanin Sorusu- Model ve Hipotezleri

Aragtirmanin baslangici 6rgiit kiiltiirli ve yalin liderlik arasinda ki iliskinin incelenmek

istenmesiyle baglanmistir.
Arastirma Sorusu: Orgiit Kiiltiirii ve Yalin Liderlik Arasinda bir iliski var midir?

Yalin liderlik ve orgiit kiiltliriiniin incelendigi bu arastirmada yapilan anketler SPSS
(Statistical Package for Social Sciences) for Windows 25.0 ile incelendiginden nicel

bir aragtirmadir.

Calismanin arastirma modeli Sekil 5.1.’de verilmistir.

Orgit Kiltiri Yalin Liderlik
e Kultlrin
e Adhokrasik Gelistirilmesi/
Klan Iyilestirilmesi
e Pazar - e Kendini
e Hiyerarsi Gelistirme
e Yeterlilik
e Gemba
e Hoshin Kanri

Sekil 5.1 Arastirma Modeli

Arastirma hipotezlerine bakildiginda;
Ha.Orgiit kiiltiirii ve yalin liderlik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

e Hia Adhokrasik-Klan orgiit kiiltiirii ve yalin liderlik arasinda pozitif bir iligki

vardir.
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e Hip Hiyerarsi orgiit kiiltiiri ve yalin liderlik arasinda anlamli bir iligki vardar.

e HjcPazar orgiit kiiltiirii ve yalin liderlik arasinda anlamli bir iliski vardir.
5.4. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Orgiit kiiltiiriiniin yoneticilerin yalin liderlik 6zellikleri gdstermelerine olan etkisinin
arastirildiglr bu ¢alismada sosyodemografik sorular, orgiit kiiltiirii 6l¢egi ve yalin
liderlik 6lcegi kullanilmis, cevrimici platformlardan katilimcilarin cevaplamasi ile

ilgili veriler elde edilmistir.
5.4.1. Sosyo Demografik Sorular

Yapilan literatiir taramasi sonucu elde edilen veriler ile ¢alisma ile en uyumlu olacak
sorular secilmistir. Ornegin, cinsiyetiniz, yasiniz, deneyim siiresi, ¢alisilan kurumun
sektori, medeni hal bilgilerini iceren sorular sorulmustur. Sosyo-demografik sorularin

tiimii coktan segmeli sorular olarak se¢ilmistir.
5.4.2. Yaln Liderlik Olcegi

Aragtirma da kullanilan Yalin Liderlik 6l¢egi; Mulders (2016) tarafindan gelistirilen
yalin liderlik 6l¢egidir. Bu 6lgek Biger, Capar, Cilhoroz ve Cakmak (2020) tarafindan
““Yalin Liderlik Olgeginin Tiirkgce Uyarlamasi: Gegerlik ve Giivenirlik Calismas:’ ile
Tiirkceye cevrilmistir. Bu 6lgek, 5°1i Likert tiirtinde kullanilmaktadir. 15 soru ve bes
alt  boyuttan olusmakta  olan Olcegin alt  boyutlar “Kiiltiiriin
Gelistirilmesi/lyilestirilmesi, Kendini Gelistirme, Yeterlilik, “Gemba (Degerin

Yaratildig1 Yer) ve Hoshin Kanri” olarak belirtilmistir.
5.4.2.1.Yaln Liderlik Olcegine Ait Riza Belgesi

Olgegi Tiirkge’ ye uyarlayan Ismail Biger tarafindan alinan riza belgesi asagida da

caligmamizda yer almasi adina sunulmustur.
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Senom Kurt I

24102022 1648

Cok tegekkir ederim lsmail bey .

24 Eki 2022 Pzt 16:22 tarihinde ismail BICER < NN 5.0 yord

Karigekhik igin kusura b Anlayiginiz igin tegekkir ederim. Yaln Liderlik Olgegini ekte paylagiyorum. Kolayhiklar dilerim

Ogr. Gér. lsmall BICER
Bélim BajkanyBiro Hizmetleri ve Sekreterlik Bélimé
Bélim BagkanyYdnetim ve Organizasyon Bélimi

| {amer slek Yuksekokuly

ner Mesl ulwSaplik Karuemlan [jletnecilips Pr

4 Eki 2022 Prt, 1558
sncelikle . Ancak

24 Eki 2022 Pzt 15:41 tarihinde Ismail BICE u_mnu yazdi:

Merhaba,

lar dilerim. Olgekten :

silir. Olge ortalamas: (

Ogr. Gér. lsmall BICER
BSlim BajgkanyBiro Hizmeteri ve Sekreterlik Blima
>

DX DachaniA Lnnsion va Nessnivercan BEMwl

Sekil 5.2 Yalin Liderlik Olcegine Ait Acik Riza Metni

Sekil 5.2 de Yalin liderlik 6lgeginin mail ortaminda alinan kullanim izin metni yer

almaktadir.
5.4.3. Orgiit Kiiltiirii Ol¢egi

Bu arastirmada kullanilan Orgiit Kiiltiiri Olgegi; Cameron ve Quinn’in (1999)
tarafindan ¢aligmalarinda kullanilmak iizere gelistirdikleri orgiit kiiltiirli 6l¢egidir. 24
ifadeden olusan olcek, 5°1i likert Olcegi esasina dayanmaktadir. Kullanilan 6lgek
Karcioglu ve Timuroglu'nun (2004) “Orgiit Kiiltiirii ve Liderlik " adli calismalarinda
da kullanilmistir. Calismamizda kullanilan 6lgek Zehra Antep’in(2018) tarafindan da
““Yalin Yénetim Araglarmi Uygulanan Saglik Kurumlarinda Orgiitsel Degisim ve s

29

Performans: Iligkisi: Orgiit Kiiltiiriiniin Aracilik Rolii adli calismasinda da
kullanilmig ve Dort alt boyuttan olusan orgiit kiiltiiri 6l¢eginde kiiltiir tipleri klan,
adhokrasi-klan, hiyerarsi ve pazar seklinde tanimlanmistir. Boylece dort alt boyut olan

6lgek adhokrasi-klan, boyutunun birlesmesi ile ii¢ alt boyut olarak ele alinmistir.
5.4.3.1. Orgiit Kiiltiirii Olcegine Ait Riza Belgesi
Olgegi Tiirkce’ye uyarlayan ve dlgegi dort alt boyutta degil de i alt boyuta ele alan

Zehra Antep tarafindan alinan 6lg¢ek izin metni asagida bilgilerinize sunulmustur.
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Ynt: Senem Kurt Tez calismasi anket izni hk.

JA zehra antep upEER R

5.02.2023 16:01

Kime: Senem Kurt

W Cameron ve Quinn Orgiit Kiiltdr...
26,24 KB

Senem Hanim merhaba,

Oncelikle akademik yolcugunuzda size basarilara dilerim.

Calismamda kullanmis oldugum Cameron ve Quinn Orgiit Kiiltiirii Olgeginin sizin calismaniza da katki saglamasi beni cok mutlu eder.
Benim calismamda olgekl ilgili elde ettigim bulgulan ekteki dosyada size iletiyorum.

Calismanizda basarilara dilerim.

Dr. Ogr. Gor. Zehra ANTEP

lleti ve resimleri indir (5,31 KB)

Sekil 5.3 Orgiit Kiiltiirii Olcegine Ait Acik Riza Belgesi

Sekil 5.3 de Orgiit Kiiltiirii 6lgeginin mail ortaminda alinan kullanim izin metni yer

almaktadir.
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6. ANALIZ ve BULGULAR

Bu boliimde ¢evrimigi formlar araciligiyla elde edilen elde edilen veriler SPSS
(Statistical Package for Social Sciences) for Windows 25.0 programi kullanilarak
analiz edilmistir. Veriler degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlar1 (say1,
yuzde, min-maks degerleri, ortalama, standart sapma) kullanilmistir. Kullanilan
Olgegin gilivenilirligini test etmek amaciyla “Glivenilirlik Analizi” yapilmistir. Nicel
degiskenleri karsilastirmak icin Oncelikle parametrik test kosullarmin saglanip
saglanmadig1 arastirildi. Kullanilan verilerin normal dagilim gostermesi ¢arpiklik ve
basiklik degerlerinin £3 arasinda olmasina baglidir (Shao, 2002). Normal dagilima
sahip veriler ile niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki bagimsiz grup arasindaki
fark i¢in bagimsiz t testi, ikiden fazla bagimsiz grup karsilastirilmasinda ise tek yonlii
varyans analizi uygulandi. Olgekler ve alt boyutlar arasindaki iliskiyi test etmek igin
ise Pearson katsayisi kullanilarak korelasyon uygulanmustir. Olgeklerin birbirlerine
olan etkisi ise dogrusal regresyon yontemi ile incelenmistir. Anlamlilik diizeyi 0,05
kabul edilmistir. Bu boliim analiz bulgular betimleyici istatistikler, gecerlilik ve

giivenilirlik bulgulari, 6l¢ek bulgular1 ve hipotez testlerini igermektedir.
6.1.Betimleyici Istatistikler

Arastirma da yer alan kisisel bilgiler igin betimsel istatistik parametreleri olarak
frekans (n) ve yiizde (%) kullanilmistir. Veriler degerlendirilirken tanimlayict
istatistiksel metotlar1 (say1, yiizde, minimum maksimum degerleri, ortalama, standart
sapma) kullanilmistir. Ankette kullanilan kisisel bilgiler igeriginde ise; cinsiyet, yas,
medeni hal, 6grenim durumu, bulundugu kurumda calisma siiresi, ¢alisilan kurumun
statusu, ¢alistiginiz kurumda/isletmede yonetici olarak calisip calismadigi, toplam is
tecrubesi, galigtiginiz kurumun sektorii, ve departmanin ismi yer almaktadir. Yas,
cinsiyet, egitim durumu, medeni durum sosyo-demografik 6zellikler olarak ele alinmig
diger bilgiler ise ¢alismaya katilan kisilerin ¢alisma - kurum bilgileri olarak ele

alimmastir.
6.1.1. Cahsmaya Katilan Kisilerin Sosyo - Demografik Ozellikleri

Bu boliimde betimleyici olarak degerlendirilen ¢alismaya katilan kisilerin durumunu

bize tasvir eden sonucglardan Sosya-Demeografik (yas, cinsiyet, egitim durumu,
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medeni durum) sorularin sonucunda elde edilen sonuglar hakkinda bilgi verilecek ve

degerlendirme yapilacaktir.

Asagi da Tablo 1. ile anket sonuglarina gére sosyo-demografik 6zellikler incelemesi

gosterilmistir.

Tablo 1: Calismaya Katilan Bireylerin Sosyodemografik Ozellikler

n %

21-30 132 52,8

31-40 61 244

Yas 41-50 38 152
51-60 6 64

60 yas tizeri 3 12

Cinsiyet Kadin 141 564
Erkek 109 43,6

Lise ve alt1 43 17,2

Egitim Durumu Lisag 131 524
Yiksek Lisans 64 256

Doktora 12 4,8

Medeni Durum Bela 143 57,2
Evli 107 42,8

Tablo 1. de goriildiigii izere galigmaya katilan kisilerin yas 6zellikleri incelendiginde,
250 kisi olan 6rneklemin 132 kisisi %52,8 ile 21-30 yas araligindadir. Bu yas araligini
%24,4 ile 31-40 yas aralig1 onu ise %15,2 ile 41-50 yas aralig1 onu ise %6,4 ile 51-60
yas araligt ve 60 yas {lizerini ise %1,2 temsil etmektedir. Bu veriler 1s18inda

goriilmektedir ki arastirmanin biiyiik bir cogunlugunu geng katilimeilar saglamigtir.

Sekil 6.1. de arasgtirmaya katilan kisilerin yas araliklarina ait pasta grafigi

incelenmistir.
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Katihmcilarin Yas Arahgi Grafigi

m21-30 Yas Aralig1 m31-40 Yas Araligt m41-50 Yas Araligi
m 51-60 Yas Araligi m 60 Yas Uzeri

Sekil 6.1 Yas Aralig1 Pasta Grafigi

Sekil 6.1. de Yas Araligi Pasta Grafiginden de agik¢a goriildiigli lizere arastirmaya
katilim saglayan kisilerin yarsindan biraz fazlasi %52,8 ile 21-30 yag araliginda olan

genc bir kitledir.

Tablo 1. de goriildiigi tizere sosyo-demografik 6zelliklerimizden cinsiyet faktorine
baktigimizda ¢alismaya katilan kisilerin 141 kisi ile %56,4 i kadin katilimcidir. 109
kisi ise %43,6 ile erkek katilimcilardir.

Sekil 6.2 de katilimcilarin cinsiyet faktorii Cinsiyet Pasta Grafigi ile agiklanmak

istenistir.
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Katihmeilarin Cinsiyet Durumu

mKadin ®Erkek

Sekil 6.2 Katihmcilarin Cinsiyet Durumu Pasta Grafigi

Sekil 6.2 de de gorildiigii lizere galismaya katilan kisilerin ¢ogunlugu %56,4°
kadindir. Ancak erkek katilimcilarin orani ise %43,6’dir ve caligmanin genelinde
cinsiyet orani birbirine yakindir ve biiyiik bir oran farkindan s6z edilmesi miimkiin

degildir,

Tablo 1. de bilgileri verildigi lizere katilimeilarin egitim durumu faktor igin 131 kisi
ile %52,4 ile Lisans mezunu katilimeilarin ¢ogunlukta oldugu goriilmektedir. Bu orani
64 kisi %25,6 ile Yiiksek Lisans mezunlar1 43 kisi %17,2 ile Lise ve altt mezunlar1 12

kisi %4,8 ile Doktora mezunlar takip etmektedir.

Sekil 6.3 de de katilimcilarin egitim durumu pasta grafigi ile agiklanmaktadir.
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Katiimeilarin Ogrenim Durumu

mLise ve Alt1 mLisans mYiksek Lisans m Doktora

Sekil 6.3 Katihmcilarin Egitim Durumu Pasta Grafigi

Sekil 6.3 de goriilmekte oldugu gibi katilimcilarin egitim durumu karsilastirildigin da
131 kisinin %52,4 oran ile Lisan mezunu oldugu ve c¢alismanin ¢ogunlugu oldugu

gortlmektedir.

Calismamiz da kullanilan sosyo demografik 6zelliklerimizden sonuncusu olan medeni
hal faktori karsilastirmasina baktigimizda ise Tablo 1. de gorildigi iizere
calismamiza katilan 250 kisinin 143 kisisi %57,2 ile bekar kisiler 107 kisisi %42,8 ile

evli kisileri olusturmaktadir.

Sekil 6.4 ile katilimcilarin medeni durumu pasta grafigi ile agiklanmstir.
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Katihhmeilarin Medeni Hali Durumu

m Bekar ®mEvli

Sekil 6.4 Katihmcilarin Medeni Durumu Pasta Grafigi

Sekil 6.4 de gorildigli tlizere 250 kisilik Orneklem igerisinde katilimcilarin
cogunlugunu 143 kisi evli olmasi sebebi ile %57.2°lik oranla bekar bireyler

olusturmaktadir.
6.1.2. Cahsmaya Katilan Kisilerin Calisma ve Kurum Bilgileri

Bu boliimde betimleyici olarak degerlendirilen calismaya katilan kisilerin durumunu
bize tasvir eden sonuglardan ¢alismaya katilan kisilerin ¢alisma ve kurum bilgileri
(¢alisilan kurumun statiisii, ¢alisma siiresi, toplam is tecriibesi, yonetici olma durumu,

calisilan departman, ¢alisilan kurum sektorii) sonuglar1 degerlendirilmistir.

Tablo 2. de katilimcilarin ¢alistiklarini kisilerin kurum bilgileri degerlendirilmistir.
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Tablo 2: Cahsmaya Katilan Kisilerin Calisma-Kurum Bilgileri

n %
Cahstigimz Kurum Ozel 218 87,2
Statuist Kamu 32 12,8
0-5 yil 175 70,0
6-10 y1l 41 16,4
Son Cahstig1 Kurumda
Calisma Siiresi 11-15 yil 14 5,6
16-20 yil 6 2,4
20 yil iizeri 14 5,6
0-5 yil 100 40,0
6-10 y1l 61 24,4
Toplam is tecriibesi 11-15 yil 28 11,2
16-20 yil 20 8,0
20 yil iizeri 41 16,4
Yonetici olma durumu Evet 118 472
Hayir 132 52,8
Mali isler(Finans-Muhasebe) 58 23,2
Insan kaynaklar 27 10,8
Cahsilan departman Satis-Pazarlama 36 14,4
Satmalma-Tedarik 13 5,2
Diger 116 46,4
Saghk 38 15,2
insaat 13 5,2
Cahsilan kurum sektorii Gida 33 13,2
Lojistik 20 8,0
Diger 146 58,4

Tablo 2 incelendiginde katilimcilarin c¢alistiklart kurumun statiisii olarak 218 kisi
%87,2 ile 6zel sektor ¢alisani olduklari kamu da galisan 32 kisi %12,8 oranda olduklari
gorilmektedir.

Sekil 6.5 ile galismaya katilan kisilerin ¢alisgtigt kurumlarin 0zel- kamu olarak

ayristirilmasinin daha net goriilecegi pasta grafigi verilmistir.
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Katihmeilarin Cahistign Kurumun Stattsu

4%

96%

mOzel mKamu

Sekil 6.5 Katimeilarin Cahistigi Kurum Statiisii Pasta Grafigi

Sekil 6.5 ile gorildiigi tizere caligmaya katilan 250 kisi den 218 kisi %87,2’si 0zel
sektor calisanidir. Caligmaya katilan kamu calisanlar1 32 kisi ile %12,8 dir. Calismaya
katilan kisilerin ¢alistigi kurum statlisii ayrimi arasinda ki fark ciddi bir boyutta

gortlmektedir. Calismaya katilan kisilerin biiyiik bir boliimii 6zel sektor calisanidir.

Calismaya katilan bireylerin ¢aligma-kurum bilgileri faktorlerinden ikincisi olan
calistig1 kurumda g¢aligma siiresi i¢in yine Tablo 2 ye bakildiginda 175 kisinin %70
oraninda 0-5 yil , 6-10 y1l i¢in ise 41 kisi %16,4 oraninda oldugu, 11 -5 yil i¢in 14 kisi
%?35,6 oranin da oldugu 16-20 y1l i¢in 6 kisi %2,4 oran ve 20 yil iizeri i¢in 14 kisi %5,6

oranini olusturdugu goriilmektedir.

Asagida Sekil 6.6 ile son calistig1 kurumda calisma siiresi i¢in daha agiklayici olmasi

adina pasta grafigi sunulmustur.
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Son Cahisilan Kurumda Calisma Siiresi

H0-5yil ®m6-10yil ®m11-15y1ll ®m16-20y1l ®20 y1l iizeri

Sekil 6.6 Katihmecilarin Son Cahsilan Kurumda Calisma Siiresi Pasta Grafigi

Sekil 6.6 da goriildiigii lizere calismaya katilan 250 kisinin %701 son ¢alistigt kurumda
0-5 y1l arasinda bir deneyime sahiptir. %70 oranin arastirma i¢in nicel sayisal degerine
bakildiginda 175 kisiyi ifade ettigi goriilmektedir. Bu oran ile diger araliklar arasinda
acikea goriilen bir fark araligi mevcuttur. Son ¢aligilan sirkette ki ¢alisma siiresinde 0-
5 yil araligina en yakin degeri alan diger aralik %16,4 ile 6-10 yil olmustur. 11-15 y1l
ve 20 y1l iizeri araliklar1 esit degerler ile ayni1 orana sahip olmuslardir 14 kisi %5,6 oran

ile, 16-20 yil aralig1 ise en diisiik aralik olarak 6 kisi %2,4 ile sonuglanmustir.

Tablo 2 de verilen tiglincii faktor olan toplam is tecriibesi sorusuna verilen yanitlar ve
tablo incelendiginde 100 kisinin %40 oran ile 0-5 yillik bir deneyime sahip oldugu ve
en yiiksek katilime1 degerini olusturdugu goriilmektedir. 6-10 yillik deneyim araliginin
61 kisi tarafindan se¢ildigi %24,4 orani olusturdugu goriilmektedir. 20 y1l {izeri toplam
deneyime sahip ¢aligmaya katilan kisiler 41 kisi ve %16,4 orana sahiptir. 11-15 yil
araligt deneyim sahibi g¢alismaya katilan kisiler 28 kisi %11,2 orana sahiptir.
Calismaya katilan kisilerin sahip oldugu en az deneyim aralig1 olan 16-20 y1l araligi

20 kisi %8,0°dur.

Sekil 6.7 ile calismaya katilan kisilerin toplam is tecriibeleri pasta grafigi ile

aciklanmustir.
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Cahsmaya Katilan Kisilerin Toplam Is Tecriibeleri

mO-5yl m6-10y1ll ®m11-15yil m16-20yil m 20yl tzeri

Sekil 6.7 Katihmcilarin Toplam Is Tecriibeleri Pasta Grafigi

Sekil 6.7 de goriildigl tizere calismaya katilan kisilerin toplam is tecriibeleri
incelendiginde katilimcilarin sayisal cogunlugunu %40 ile 0-5 y1l aras1 tecriibeli kisiler

olusturmaktadir.

Calismaya katilan kisilerin yonetici olma durumlar1 incelendiginde Tablo 2 de
goriildiigii tizere yonetici olarak calisan kisiler 118 kisi %47,2’yi olustururken yonetici

olarak g¢aligmayanlar 132 kisi 52,8’1 olusturmaktadir.

Sekil 6.8 ile caligmaya katilan kisilerin yonetici olma durumu grafik ile betimlenmistir.
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Yonetici Olarak Calisma Durumu

mEvet mHayir

Sekil 6.8 Katihmcilarin Yonetici Olarak Calisma Pasta Grafigi

Sekil 6.8 de goriildiigli lizere calilmaya katilan kisilerin yoneitici olma durumlari

arasinda yiiksek oranda bir fark bulunmamaktadir.

Katilimeilarin ¢alistigi departmanlar incelendiginde Tablo 2 de goriildiigii iizere diger
yanit1 116 kisi %46,4 ile en yiiksek orana sahip yanit olmustur. Siras1 ile bu yaniti
%23,2 ile mali isler (finans- muhasebe) , %14,4 satis pazarlama, %10,8 insan

kaynaklar1, %5,2 satin alma- tedarik yanitlari izlemektedir.

Asagida Sekil 6.9 ile katilimcilarin ¢alistig1 departman bazli pasta grafigi verilmistir.
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Calisilan Departman

B Mali isler (Finans-Muhasebe)
® insan Kaynaklar

= Satinama-Tedarik

| Satig- Pazarlama

m Diger

Sekil 6.9 Katihmceilarin Calistigi Departman Pasta Grafigi

Sekil 6.9 da goriildiigii lizere katilimcilarin ¢alistigl departman incelendiginde %46,4
ile ¢ogunlugu diger yamtin1 alirken %23,2 ile Mali isler departmani katilimecilarin

cogunlugunun yer aldig ikinci yanit olmustur.

Calisilan kurumun sektorii incelendiginde Tablo 2 de yer aldig1 iizere diger yanit1 en
fazla yanit1 alan cevap olmustur. 250 kisilik 6rneklem igerisinde 146 kisi %58,4 ile
diger yanitin1 vermistir. Bu yanit1 38 kisi %15,2 ile saglik sektorii, 33 kisi %13,2 ile
gida sektorli, 20 kisi %8 ile lojistik sektord, 13 kisi %5,2 ile insaat sektori

izlemektedir.

Asagl da Sekil 6.10 ile katilmecilarin ¢alistigi sektor incelemesi pasta grafigi ile
yapilmustir.
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Calisilan Sektor

m ingaat
m Saglik
m Lojistik
m Diger

E Gida

Sekil 6.10 Katihmeilarin Cahistigi Sektor Dagilimi Pasta Grafigi

Sekil 6.10 da gorildiigii tizere en yiiksek yanit1 diger secenegi alirken galigilan sektor
dagiliminda saglik sektorii ikinci en yiiksek paya sahip alan olmustur. En diisiik

katilimer yanit1 ise %S5 ile ingaat sektorii olmustur.

6.2.Gegerlilik ve Giivenilirlik Bulgular:

Toplanan verilerin giivenilirlik analizleri SPSS'de Cronbach’s Alpha giivenilirlik

katsayis1 hesaplanarak bulunmustur.

Tablo 3: Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Sonuclar

Olgekler ve Alt boyutlar Cronbach's Alpha
Yalm liderlik Olgegi 0,960
Orgiit Kiiltiirii Olcegi 0,970

Tablo 3 incelendiginde toplam 15 ifadeden olusan Yalin Liderlik Olgegi igin
Cronbach's Alpha katsayis1 0,960 ve toplam 23 ifadeden olusan Orgiit Kiiltirii Olgegi
icin Cronbach's Alpha katsayisi 0,970 bulundugu gorilmektedir. Her iki 6lgek igin de
Cronbach's Alpha katsayisinin 0,60 ve biiylik olmasi, kullanilan dlgegin giivenilir
oldugunu gostermektedir. Cronbach's Alpha katsayisinin her iki dlgek icin de 1
degerine yakin olmasi ile birlikte her iki 6lcek icin kendi arasinda yer alan ifadelerin
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birbiri ile uyumlu oldugu ve sorularin kendi aralarinda i¢ tutarligi oldugu sonucuna

varilmaktadir.
6.3.Arastirmanin Olgeklerine Ait Bulgular

Bu bolimde calismaya ait Olgekler ile ilgili yapilan analiz sonuglari
degerlendirilecektir. ilk olarak calismaya katilan bireylerin yalin liderlik ve orgiit
kiiltlirii 6l¢eginden aldiklart min ve max degerler, medyan, standart sapma, aritmetik

ortalama degerleri verilmistir.

Tablo 4: Cahsmaya Katilan Bireylerin Yahn Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii Olceginden
Aldiklar1 Puanlar

Olgekler Min | Max | Medyan X SS
Yalin liderlik 6l¢egi 26,00 | 115,00 82,00 78,42 | 21,74
Orgiit Kiiltiirii 6lgegi 15,00 | 75,00 57,50 52,74 | 16,14

Tablo 4 incelendiginde; Yalm liderlik 6lgegi ortalamasi 78,42+21,74°dir. Orgiit
kiiltiirti 6l¢egi ortalamast 52,74+16,14 tiir.

Kullanilan 6l¢eklerin normallik durumlari analiz edilmis ve Tablo 5’°de verilmistir

Tablo 5: Kullamlan Ol¢eklerin Normallik Analizi Sonuclar:

Carpikhik Basikhik 5
. X - urum
Olgekler ve Alt boyutlar: istatist SR isaisik SRR
Yalm liderlik 6l¢egi -0,363 0,154  -0,568 0,307 Normal
Orgiit Kiiltiirii 6lcegi -0,387 0,154 -0,902 0,307 Normal

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin ve alt boyutlarin normallik analizi sonuglar1 Tablo
5°de verilmistir. Verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +3 arasinda oldugu ve
normal dagilima sahip oldugu aralikta olmayanlarin ise normal dagilima sahip
olmadig1 goriilmektedir. Yukarida verilen ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -3 ile +3
arasinda olmasi yapilan c¢alismada verinin normal dagildigin1 gosterir (George &

Marley, 2010)
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Yalin Liderlik 6lgegi ve sosyo-demografik sorular arasinda iliski incelenmis ve Tablo

6. da sonuglar verilmistir.

Tablo 6: Cahsmaya Katilan Bireylerin Yahn Liderlik Olgegi Puan Ortalamalariin Sosyo-
Demografik Ozelliklerine Gore Dagilinm

Alpha
degeri Test
icin S5 Istatistigi P
kiimeleme
21-30 7978 | 21,77
31-40 77,11 22,33
Yag 41-50 7424 | 2233 | 0633 | 0,639
51-60 81,50 18,23
60 yas ve iizeri 82,00 22,52
L. Kadin 77,26 21,89
Cinsiyet 0961 | 0,338
Erkek 79,93 21,55
Lise ve alt1 80,37 23,89
Egitim Lisans 75,73 22,43 R
Durumi Yiksek Lisans 82,75 19,32 ' '
Doktora 77,83 14,94
Medeni Bekar 71,44 22,50
Durum i 7o7a | 2071 0826 | 0409

Tablo 6. Da goriildiigii tizere sosyo-demografik sorularin yalin liderlik 6lgegi ile
iligkisini 6lgekmek adina p degeri incelenmistir. Bu deger analiz edilirken alpha degeri
icin kiime ortalamasi, standart sapma degeri ve test istatistigi de yapilmistir. P degeri
Istatistigi istatistiksel anlamliligin varliginin ve varsa da var olan farkliligin kanitinin
diizeyinin belirlenmesi amaci ile kullanilan bir degerdir. Bu degerin 0,05’den biyuk
olmas: ile iki degisken veya Ol¢ek arasinda anlamli bir fark olmadigi sonucuna
varilmasina neden olmaktadir. Bizim analizimiz sonucu p degerimiz yas, cinsiyet,
egitim ve medeni durumun yalin liderlik 6l¢egi arasinda ki iligkide 0,05°den biiytik

cikmustir.

e Yas ve yaln liderlik 6lcegi arasinda ki iligkiyi incelemek icin yapilan analizde
p degeri 0,639 bulunmustur.

e Cinsiyet ve yalin liderlik 6lgegi arasinda ki iliskiyi incelemek i¢in yapilan
analizde p degeri 0,338 bulunmustur.

e Egitim durumu ve yalin liderlik yalin liderlik 6l¢egi arasinda ki iliskiyi

incelemek i¢in yapilan analizde p degeri 0,179 bulunmustur.
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e Medeni durum ve yalin liderlik yalin liderlik 6lgegi arasinda ki iligkiyi

incelemek i¢in yapilan analizde p degeri 0,409 bulunmustur.

Tablo 6.’da ki veriler 1s18inda Yalin liderlik 6lgegi ile sosyo-demografik dzellikler
(yas, cinsiyet, egitim ve medeni durum) degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark bulunmadigi sonucuna varilmaktadir(p>0,05).

Yalin Liderlik olgegi ve calisma- kurum bilgi 6zellikleri sorulari arasinda iliski

incelenmis ve Tablo 7. de sonuglar verilmistir.
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Tablo 7: Calismaya Katilan Bireylerin Yahn Liderlik Olcegi Puan Ortalamalarinin
Calisma- Kurum Bilgi Ozelliklerine Gore Dagilimi

Alpha
degeri Test
icin istatistisi p
kiimeleme stafistigl
Cahstigmiz 5., 77,99 22,08
kurum 0831 | 0,407
statiisi Kamu 81,41 19,30 : ’
0-5 yil 7793 | 21,86
6-10 yil 7932 | 21,57
alisma
S 11-15 yil 7921 123091 g245 | 0013
16-20 yil 7433 | 33,05
20 y1l ve lizeri 82,93 15,29
0-5 yil 77,78 | 21,57
6-10 yil 8152 | 21,14
Wallam is 76,80 | 24,32
tecriibesi 1115 vl ' ! 0,905 0,461
16-20 yil 7155 | 2517
20 y1l ve lizeri 79,78 19,41
;?::UCI Evet 79,75 21,67
0,915 0,361
qurumu Hayir 7723 | 2181
Mali 7962 | 21,78
isler(Finans-
Muhasebe)
insan 81,44 | 1661

Calisilan kaynaklar1

departman g, 7931 |2477 | 1490 0,218
Pazarlama
Satinalma- 89,08 22,53
Tedarik
Diger 75,66 | 21,50
Saglik 80,95 | 22,11
Cahsilan  _insaat 87.62 [ 1341 [ 5437 | 0222
kurum Gida 81,88 18,90
sektort Lojistik 7275 | 2592
Diger 76,95 | 22,06

Yalin Liderlik 6lcegi ve calisma- kurum bilgi 6zellikleri sorular1 arasinda iliski p

degeri Olgiilerek incelenmistir.
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Calistiginiz kurum statiisii ve yalin liderlik yalin liderlik 6l¢egi arasinda ki
iliskiyi incelemek i¢in yapilan analizde p degeri 0,407 bulunmustur.

Calisma stiresi ve yalin liderlik yalin liderlik olgegi arasinda ki iliskiyi
incelemek i¢in yapilan analizde p degeri 0,913 bulunmustur.

Toplam is tecriibesi ve yalin liderlik yalin liderlik 6l¢egi arasinda ki iliskiyi
incelemek i¢in yapilan analizde p degeri 0,461 bulunmustur.

Yonetici olma durumu ve yalin liderlik yalin liderlik 6l¢egi arasinda ki iligkiyi
incelemek i¢in yapilan analizde p degeri 0,361 bulunmustur.

Caligilan departman ve yalin liderlik yalin liderlik lgegi arasinda ki iligkiyi
incelemek i¢in yapilan analizde p degeri 0,218 bulunmustur.

Calisilan kurum sektdrii ve yalin liderlik yalin liderlik 6l¢egi arasinda ki iliskiyi

incelemek i¢in yapilan analizde p degeri 0,222 bulunmustur.

Tablo 7. de de goriildiigii lizere Yalin liderlik Olgegi ile kurum bilgilerini iceren sorular

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir(p>0,05). P degeri tiim

sorular i¢in 0,05’den biiyiik bulunmustur.

Orgut Kiiltiirii 6lgegi ve sosyo-demografik sorular arasinda iliski incelenmis ve Tablo

8. da sonuglar verilmistir.

Tablo 8: Cahsmaya Katilan Bireylerin Orgiit Kiiltiir Olgegi Puan Ortalamalarinin Sosyo-

Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimu

Alpha
degeri Test
icin S5 jstatistigi P
kiimeleme
21-30 54,16 15,76
31-40 50,92 16,65
Yas 41-50 51,61 15,91 0,827 0,509
51-60 52,69 18,94
60 yas ve lizeri 42,00 5,20
.. Kadin 53,22 16,15
Cinsiyet 0,534 0,594
Erkek 52,12 16,17
Lise ve alt1 55,72 17,31
Egitim Lisans 49,88 1585 » 958 0.033%
Durumu Yiiksek Lisans 55,94 14,53 ' '
Doktora 56,25 19,12
Medeni Bekar 52,71 16,82
Durum Evii 52,79 15.25 -0,039 0,969
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Orgiit kiiltiirii 6lgegi ve sosyo-demografik sorular arasinda ki iliski p degeri ile

Olciilmiistiir.

e Yas ve Orgut kiltlirti 6lgegi arasinda ki iliskiyi incelemek igin yapilan analizde
p degeri 0,509 bulunmustur. Bu sonug ile aralarinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark bulunmadig1 sonucuna varilmaktadir(p>0,05).

e Cinsiyet ve Orgiit kiiltiirii 6lgegi arasinda ki iliskiyi incelemek icin yapilan
analizde p degeri 0,594 bulunmustur. Bu sonug ile aralarinda istatistiksel olarak
anlaml1 bir fark bulunmadig1 sonucuna varilmaktadir(p>0,05).

e Egitim durumu ve Orgiit kiiltiirti 6l¢egi arasinda ki iliskiyi incelemek icin
yapilan analizde p degeri 0,033 bulunmustur. Bu sonug¢ ile aralarinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulundugu sonucuna varilmaktadir(p<0,05).
Farkin hangi gruptan kaynaklandigini arastirmak amaciyla yapilan Post Hoc —
Scheffe testinde lisans mezunlarinin puanlarinin lise ve altt mezunlarin
puanlarindan diistik oldugu gozlenmistir.

e Medeni durum ve Orgiit kiiltiirii 6l¢egi arasinda ki iliskiyi incelemek igin
yapilan analizde p degeri 0,969 bulunmustur. Bu sonug¢ ile aralarinda
istatistiksel ~ olarak  anlamli  bir  fark  bulunmadigi  sonucuna

varilmaktadir(p>0,05).

Orgut Kultirii dlgegi ve calisma- kurum bilgi 6zellikleri sorular: arasinda iliski

incelenmis ve Tablo 9. da sonuglar verilmistir.
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Tablo 9: Calismaya Katilan Bireylerin Orgiit Kiiltiir Olcegi Puan Ortalamalarimin Cahsma-
Kurum Bilgi Ozelliklerine Gére Dagilimi

Alpha
degeri Test
icin istatistizi
kiimeleme statistigl
Cahstigimiz Azel 52,14 16,48
kurum 56.84 13.09 -1,832 0,073
statisil Kamu ' '
0-5 yil 52,99 16,21
6-10 yil 54,05 15,98
alisma
Stren 11-15 y1l 49.64 | 1876 | 0386 | o018
16-20 yil 52,17 20,09
20 y1l ve lizeri 49,07 12,04
0-5 yil 53,67 16,04
6-10 yil 55,16 15,84
Toplam i
tecIr)ubesis 11-15 yil 48,11 1741 1,818 0,126
16-20 yil 46,35 18,16
20 y1l ve lizeri 53,15 14,14
Yodnetici Evet 52,29 15,44
oma i 5314 | 1678 | 0418 | 0676
Mali isler(Finans- 52,86 15,74
Muhasebe)
Caligilan Insan kaynaklari 56,89 14,26
departman oo bazariama 50,47 17,40 0,874 0,480
Satinalma-Tedarik 56,62 14,06
Diger 51,98 16,56
Saglik 54,89 16,62
Caliilan insaat 51,85 17,55
kurl,.|.m“ Gida 57,55 14,32 1,228 0,299
sektoru Lojistik 50,70 | 18,04
Diger 51,45 15,95

Yalin Liderlik 6lgegi ve ¢alisma- kurum bilgi 6zellikleri sorular1 arasinda iliski p

degeri Olciilerek incelenmistir.

e Calistiginiz kurum statiisii ve Orgiit kiiltiirli 6l¢egi arasinda ki iligkiyi incelemek
icin yapilan analizde p degeri 0,818 bulunmustur. Bu sonug ile aralarinda
istatistiksel ~ olarak  anlamli  bir  fark  bulunmadigt  sonucuna

varilmaktadir(p>0,05).
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e Calisma suresi ve Orgiit kiiltiirii 6l¢egi arasinda ki iliskiyi incelemek igin
yapilan analizde p degeri 0,073 bulunmustur. Bu sonug ile aralarinda
istatistiksel ~ olarak  anlamli  bir  fark  bulunmadigi  sonucuna
varilmaktadir(p>0,05).

e Toplam is tecriibesi ve Orgiit kiiltiirii 6l¢cegi arasinda ki iliskiyi incelemek i¢in
yapilan analizde p degeri 0,126 bulunmustur. Bu sonug ile aralarinda
istatistiksel ~ olarak  anlamli  bir  fark  bulunmadigi  sonucuna
varilmaktadir(p>0,05).

e Yonetici olma durumu ve Orgiit kiiltiiri 6lgegi arasinda ki iliskiyi incelemek
icin yapilan analizde p degeri 0,676 bulunmustur. Bu sonug ile aralarinda
istatistiksel ~ olarak ~ anlamli  bir  fark  bulunmadigt  sonucuna
varilmaktadir(p>0,05).

e (Calisilan departman ve Orgiit kiiltiirli 6l¢egi arasinda ki iligskiyi incelemek i¢in
yapilan analizde p degeri 0,480 bulunmustur. Bu sonug¢ ile aralarinda
istatistiksel ~ olarak  anlamli  bir  fark  bulunmadigi  sonucuna
varilmaktadir(p>0,05).

e Calisilan kurum sektorii ve Orgiit kiiltiirii 6l¢egi arasinda ki iliskiyi incelemek
icin yapilan analizde p degeri 0,299 bulunmustur. Bu sonug ile aralarinda
istatistiksel ~ olarak  anlamli  bir  fark  bulunmadigt  sonucuna

varilmaktadir(p>0,05).

Tablo 9°da goriildiigii iizere Orgiit kiiltiir 6lcegi ile calisma-kurum bilgileri sorulari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir(p>0,05).
6.4.Hipotez Testleri

Kullanilan lgekler olan Yalin Liderlik Olgegi ve Orgiit Kiiltiirii Olgegi ve alt boyutlar:

arasinda ki iliski incelenmis ve sonuglar Tablo 10 ile verilmistir.
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'[ablo 10: Cahsmaya Katilan Bireylerin Yalin liderlik Olcegi ve Alt Boyutlari ile Orgiit Kiiltiirii
Olcegi ve Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliskinin Incelenmesi

Yahmn liderlik | Kdlttrdn Yeterlilik Gemba Hoshin Kanri
olcegi gelistirilmesi
(")rgiit Kiiltiirii 6lcegi r 0,728 0,920 0.89 0,93 0.952**
* * 7* 0** !
0,00 0,00
P 10,000 0,000 0,000
0 0
Adhokrasik Klan r 0,945 0,692 0,63 0,68 0.667**
* * gx Gxx !
0,00 0,00
P 10,000 0,000 0,000
0 0
o 0,770 0,380 0,45 0,45
azar r 0 465**
* * 2** 3** !
0,00 0,00
P 10,000 0,000 0,000
0 0
Hiyerarsi 0,850 0,590 0,53 0,58
i 0,542**
* * 4** 4**
0,00 0,00
P 10,000 0,000 . . 0,000

Yalin liderlik ve oOrgiit kiiltiirii arasinda ki iligkiyi 6lgmek icin basit dogrusal
regresyon analizi yapilmistir. Tablo da ki r degeri regresyon analiz sonucunu
vermektedir. R degerinin 1 olmasi kusursuz bir dogrusal iligkiden s6z edilmesine

neden olmaktadir. Bu deger -1 ile +1 arasinda degerler alabilmektedir.

Tablo 10’a bakildiginda yalin liderlik 6lgegi ile orgiit kiiltiirii 6l¢egi ve Pazar alt boyutu
arasinda (0,7<r<0,8; p<0,05) istatistiksel olarak anlamli, pozitif(ayni) yonli yiiksek
diizeyde bir iliski oldugu goriilmektedir. Yalin liderlik 6lcegi ile adhokrasik klan ve
hiyerarsi alt boyutu arasinda (0,8<r<l; p<0,05) istatistiksel olarak anlamli,
pozitif(ayni1) yonlii cok yiiksek diizeyde bir iligki oldugu goriilmektedir.
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Orgiit kiiltiirii dlcegi ile kiiltiiriin gelistirilmesi, yeterlilik, gemba ve hoshin kanri alt
boyutlar1 arasinda (0,8<r<l1; p<0,05) istatistiksel olarak anlamli, pozitif(ayn1) yonli
cok yuksek diizeyde bir iliski oldugu goriilmektedir.

Adhokrasik klan alt boyutu ile kiiltiiriin gelistirilmesi, yeterlilik, gemba ve hoshin
kanri alt boyutlar1 arasinda (0,6<r<0,7; p<0,05) istatistiksel olarak anlamli,
pozitif(ayn1) yonlii yiiksek diizeyde bir iliski oldugu goérilmektedir. Kulturin
gelistirilmesi alt boyutu ile Pazar alt boyutu arasinda (0,2<r<0,3; p<0,05) istatistiksel

olarak anlamli, pozitif(ayn1) yonlii zayif diizeyde bir iliski oldugu goriilmektedir.

Pazar ve Hiyerarsi alt boyutlan ile yeterlilik, gemba ve hoshin kanri alt boyutlar
arasinda (0,4<r<0,5; p<0,05) istatistiksel olarak anlamli, pozitif(ayn1) yonlii orta
diizeyde bir iliski oldugu gorilmektedir.

Orgiit kiiltiir 6lcegi bagimsiz olarak almarak dogrusal regresyon-enter yontemi ile
incelenmistir. Bagimli- bagimsiz degiskenlerin tanimlarinin yer aldigi tablo asagida

verilmistir.

Tablo 11: Arastirmanin Bagimh Bagimsiz Degiskenleri

Bagimli Degisken: Yalin liderlik

Bagimsiz

—
Degisken R SH Beta t p F M(c;::;el R? Dazeltilmis R

Sabit 26672 3232 8,252 0,000

Orgitkaltara 0,981 0059 0728 16741 0000 280,274 0000 0531 0,529

Arastirmada kullanilan yalin liderlik olgeginin orgiit kiiltiirii 6l¢ekleri tizerindeki
etkisini arastirmak tizere basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Yapilan
regresyon analiz sonucuna gore, F degerine karsilik gelen anlamlilik seviyesine
bakildiginda kurulan modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir
(F=280,274; p<0.05). Bagimsiz degiskene ait beta katsayir degerine, t degerine ve
anlamlilik seviyesine bakildiginda; yalin liderlik 6lgeginin’in orgiitsel kiiltiir 6lgegi
(t=16,741, p<0.05) Ttzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmektedir Orgiitsel kiiltiir dlceginin  degisimin  %52,9’unun  agiklandig
goriilmektedir (Diizenlenmis R2=0,529). Orgiitsel kiiltiir 6lcegindeki 1 birimlik artis,
yalin liderlik Slgegi tizerindeki 0.981°lik artisa (f=0.981neden olmaktadir. Asagida

durum Sekil 6.11 ile sematize edilmistir.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residu
Dependent Variable: Yalin_Liderlik
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Sekil 6.11 Yayilim Grafigi

Sekil 6.11 ile yayilim bagimli degisken olan yalin liderlige ait yayillim grafigi
verilmistir. Yayilim grafiginden de goriildiigli lizere orgiit kiiltiirii ve yalin liderlik
arasinda anlaml bir iliski mevcuttur. Orgiit kiiltiirii 6lgeginde ki artis yalin liderlik

Olceginde de artisa neden olmaktadir.

Veriler 15181nda hipotez ve arastirma sonuglari asagida verilmistir.

H1a Adhokrasik-Klan 6rgiit kiiltiirii ve yalin liderlik arasinda ki anlamli bir iligki vardir.
Hap Hiyerarsi orgiit kiiltiirii ve yalin liderlik arasinda anlamli bir iliski vardir.

Haic Pazar orgiit kiiltiirii ve yalin liderlik arasinda anlamli bir iliski vardir.

Benimsenen orgut kaltird fark etmeksizin her orgiit kiiltiirii tipinde yalin liderlik
oOzellikleri gorilecegi, yeni toplum da ki gencler ile artik eski tip yoneticilik degil,
anlayan, isik olan, yol gosteren yalin liderlerin varligina ve sayilarin artacagina

inancimiz tamdir.

7. SONUCLAR VE ONERILER

Bu aragtirmanin temel amaci giiniimiiz isletmelerinde yer alan yoneticilerin aslinda

sirketleri yalin yonetimle karsilagmamais olsalar dahi giiniimiiz zorunluluklar1 arasinda
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yer aldigina inandigimiz yalin liderlik modelinden etkilenip uygulamasina baslamis
olduklan diisiincesinin analiz edilmesidir. Son yillarda isletmelerin yalin yonetimi
benimsemis olsun olmasin temel gldimi verimliligin maksimize edilmesi igin
oncelikle maliyetlerin diisiirmesi iken yoneticilerin bu noktada daha ¢ok emir komuta
ile olusan klasik yonetici-¢alisan durumundan ziyade ¢alisanlar1 destekleyen, sahaya
tiretimin her alanina vakif ve gerektiginde saha caligmalarindan kaginmayan, her
sorunu birer 6greti olarak kabul eden, her sorunun iizerinden gelinebilecegine ¢oziime
inan, bakmadan gérmeyi gérinmeyeni gérmeyi bilen ve bu bakis ag¢isini ¢alisanlarina
aktarabilecek yalin liderlik modelinden beslendikleri gorilmektedir Bu ¢alismanin
kuskusuz en onemli yap1 tasi diislincesi Orgiitlerin yalin felsefeyi benimsememis
olmamalarina ragmen yoneticilerin yalin liderlik ozellikleri gOsterebilecek

olmalaridir.

Bu ¢alismada yapilan arastirmada aslinda yalin felsefeye 6zellikleri bakimindan taban
tabana zit oldugu diisiiniilen orgiit tiplerinde bile yalin liderlik bulgulari1 bulunmasi ise
yalin felsefe olmadan da yoneticiler yalin liderlik 6zellikleri gdstermek zorunda
kalmaktadirlar tezimizi desteklemektedir. Niteliksel olarak baktigimizda Cameron &
Quinn, 2006 arastirmalarinda gordiiglimiiz orgiit kiiltiirti siniflandirmalarinda yalin
felsefe en zit diisen Orgiit kiiltiirii tipi olan hiyerarsi kiiltiirii 6rgiit i¢i odaklilik ve
duraganlik/kontrol boyutlar1 arasinda sekillenmektedir bu 6rgit tipinde tamamen bir
emir komuta sistemi hikum sirmektedir ve bu boyutlar yalin liderlik ile uyum
saglamamaktadir Ancak yapilan arastirma da ©Orgut kaltirinin hiyerarsi alt boyutlar
ile yalin liderlik alt boyutlar1 olan yeterlilik, gemba ve hoshin kanri alt boyutlar
arasinda (0,4<r<0,5; p<0,05) istatistiksel olarak anlamli, pozitif(ayn1) yonli orta
diizeyde bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu da orgiitlerin yalin yonetimi niteliksel
olarak benimsememis, hazmetmemis olmalarina karsin yoneticilerinin yalin liderlik

ozellikleri gostermek zorunda kaldiklarinin bir kanit1 olarak goriilmektedir.

Orgiit kiiltiirii ise isletmelerin hikayelerinin yer aldigi bir kurum kimligi olarak
kavramlagtirilmis bir ifadedir. Aslinda degistirilmesi zor olsa da degisik durumlara
uyum saglamasinin basarilabilmesi daha kolay bir yol olmaktadir. Dogan, 1997
caligmasinda da soyledigi iizere tamamen kiiltliriin degistirilmesi uzun yillar alan
bircok ¢ok altyap1 ¢alismasi gerektiren, her bir alanin ilmek ilmek dokunulmasi

gerekliligini ortaya c¢ikaran bir yapidir. Orgut kiltiriinin yoneticinin yoneticilik
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tarzint etkileyecegi acgiktir ancak yoneticinin verecegi kararlarda tamamen Orgiit
kaltury etkisi yer almamaktadir. Aragtirma sonucunda da gorildigi lizere aslinda
literatiirin bugiine kadar bize ogrettigi orgiit tipi drnekleri ve lider birlesiminden
beklentimizin tersi yonde bir sonug ¢ikmistir. Pazar ve Hiyerarsi kiiltliriinde liderden
beklenen 6ne ¢ikan unsurlar kurallar, politikalar, prosedirler, emirler, yonetmelikler
ve istikrara 6nem verilmesi hususlaridir. Bu 6rgiit tipinde isin nasil yapilacag: belirli
ve kisiler buna uymak durumdadir. Bunun aksi bir durum emir — komuta sistemine bas
kaldir1 olarak degerlendirilmekte iken yalin liderlik te isin baginda olmak gozlem ve
siirekli degisim, daha iyiye yonelim icin is birligi i¢in diisiinme vardir. Isin yapilis ile
ilgili siirekli proseslerin takimda ki herkes tarafindan gézden gegirilmeye tesvik
edildigi ve fikir verilmesi ve alinmasinin desteklendigi bir yapidir. Buna ragmen Pazar
ve Hiyerarsi alt boyutlari ile yalin liderligin bu 6zelliklerini igeren yeterlilik, gemba
ve hoshin kanri alt boyutlar1 arasinda (0,4<r<0,5; p<0,05) istatistiksel olarak anlamli,
pozitif(ayn1) yonlii orta diizeyde bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu da orgiit yalin
felsefeyi benimsememis olsa dahi liderin yalin liderligi uygulayabilmekte oldugu

tezini desteklemektedir.

Ancak unutmamalidir ki yalin liderlik uygulanabilirliginin basarili olabilmesi ve
diizeyinin ileri derece de olabilmesi i¢in edinilen kurum ge¢misi kiiltiirti de dGnemli bir
yapida yer almaktadir. Adhokrasik klan orgiit kiiltiiriinde merkezilesme egilimlerine
pek rastlanmadigi gibi bu yap1 igerisinde calisanlarin kisisel olarak inisiyatif ve risk
almalari, yeni buluslar yapmalar1 ve 6zgiirliikleri tesvik edilir. Bireyler bu tip orgiit
kiiltiiriine sahip orgiitlerde tehlikeye girer ve risk alirlar. Bu durumun da sonucu olarak
etkili liderlik hayalperest, yenilik¢i ve risk odakli olmak iizerine kuruludur. Hatayi
Ogrenmenin araci olarak goren bu orgit kiiltiiri degisimden beslenmektedirBu
faktorlerin sonucu olarak da goriilmektedir ki Adhokrasik klan alt boyutu ile Yalin
Liderlik alt boyutlar1 olan kiiltiiriin gelistirilmesi, yeterlilik, gemba ve hoshin kanri alt
boyutlart arasinda (0,6<r<0,7; p<0,05) istatistiksel olarak anlamli, pozitif(ayni) yonlii
yiiksek diizeyde bir iliski oldugu ortaya ¢ikmustir.

Degisen kosullar, insan beklentileri ile birlikte unutmamalidir ki Toyot’da yalin felsefe
ile ortaya ¢ikan orada ki yoneticilerin 6zellikleri, deneyimleri, kisilikleri, degerleri ile
kavramlagtirilmis olan yalin liderlik yalin felsefenin 6tesine gegmis basli basina bir

kavram olabilmeyi basarmistir.
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Degisen gelisen, gelistikce Ogrenen bir topluma evrilen yeni diinya da daha ¢ok
bagimsiz yalin felsefe ara¢ ve kavramiyla karsilasacagimiz siliphesiz ki agiktir.
Gelisime ayak uydurmayanin oyundan ¢ikarildigi bu biylk sosyo-ekonomik oyunda
ayakta kalan orgiitlerin siiphesiz ki birgogu bu oyunun gerekliligi olan isin basinda
olma, en az hatayla en ¢ok ¢iktiya ulagsma ki buna yaparken liderlerin is ve faaliyetlerin
basinda olmasi, siirekli iyilestirmeyi isletme i¢inde bir can suyu olarak gorme, yeterli
bilgiye sahip olan kisilerin isin basinda olmasini saglama, kritik islere odaklanma ve
sonu olmayan bir okyanusta hep daha iyi i¢in ¢alismak ilkelerini yerine getiriyor
olmalilardir. Bu durum da ydneticilerin yalin felsefeyi orgiit benimsememis olsa dahi

yalin liderlik 6zellikleri gdstermelerine neden olmaktadir.

Bu ¢alismay1 diger ¢alismalardan ayiran en temel 6zellik ise moda mod literaturde bir
benzeri olmamasi ve alisila gelmis olan yalin felsefe bash basina bir 6rgiit kiiltiiriidiir
ve tek basina degerlendirilemez algisinin yikilmis olmasidir. Bundan sonra Ki
calismalara 151k olacagi, klavuz olarak yalin felsefenin alt ciktilarinin ayr
degerlendirilebileceginin goriilecegi ve bu noktada bir calisma yapilabileceginin
goriilmiis olduguna inancimiz tamdir. Literatlriin de strekli degisme ayak uyduracagi
ve bilinen kliselerin bastan tekrar yazildig1 glinimiize daha ¢ok uyum saglayabilmesi

icin bu ¢alismanin 6nemimin ve katkisinin biiyiik olacagini diisiinmekteyiz.
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