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OZET

Saglikta Doniisim Programi’nin ana hedeflerinden biri saglik hizmetlerinde,
stirekli iyilestirme ve gelistirme felsefesinin benimsenmesi olmustur. Globallesme,
teknolojik gelismeler ve iletisim kanallarinin gelismesiyle; toplumun farklilasan
beklentilerine cevap verebilmek ve degisimi yakalamak igin, kalite yonetim sistemleri

hastanelerimizin vazgegilmez bir unsuru haline gelmistir.

Bu arastirmada; Kalite Yonetim Sisteminde, Siirekli Iyilestirmenin, 1KY
Uzerine Etkilerinin ortaya ¢ikarilmasi amaglandi. Arastirmanin evrenini, Istanbul
ilindeki 2 Kamu ve 2 Ozel Hastanede gorev yapan, 1.600 saghk sektorii calisani
olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklemini ise; tabakali Ornekleme yoOntemiyle
belirlenen, 360 saglik sektorii galisani olusturmaktadir. Arastirmada, objektif
ornekleme yontemi olarak, randomize yontem kullanilmis ve anket yontemiyle
veriler toplanmistir. Aragtirmada besli Likert tiirti 6lgek ve Evet- Hayirdan olusan iki
secenekli dlgek kullanilmustir. Olgek giivenirliginin test edilmesinde, Cronbach’s
Alpha katsayisindan yararlanmilmis ve 25 kisiden olusan arastirmanin pilot
caligmasinda, Cronbach’s Alpha degeri 0,895 olarak tespit edilmistir. Bu sonug,
6l¢egin giivenilir bir dlgek oldugunu ortaya koymaktadir.

Arastirmada siirekli iyilestirmenin; IKY alt boyutlarindan, is tanimi-gorev-
yetki-sorumluluk, oryantasyon, egitim, is rotasyonu, kariyer gelisimi, performans
degerlendirme ve odiillendirmeyi, etkiledigi ve giiclii iliskilerinin oldugu, siirekli
iyilestirmenin; is saglig1 ve gilivenligi iizerinde az etkili oldugu belirlendi. Arastirma
sonucunda ise; kalite yonetim sisteminde, siirekli iyilestirmenin insan kaynaklari

yonetimi uygulamalari lizerinde orta diizeyde pozitif etkili oldugu tespit edildi.

Hastanelerin yogun rekabet ortaminda basarili olabilmesi igin, birtakim
sistemler yoluyla gelistirilmesi zorunlu hale gelmistir. Siireglerini iyilestiren, insana
yatirimu siirdiiren ve c¢alisanlarini dinamik tutan saglik kurumlari; rakipleri arasindan
kolayca siyrilarak, gelecegin modern hastanelerinin daha verimli hale gelmelerine

katkida bulunacaktir.

Anahtar Kelimeler: Hastane, Siirekli Iyilestirme, Kalite Yonetim Sistemi ve

Insan Kaynaklar1 Yonetimi
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ABSTRACT

THE EFFECTS OF CONTINUOUS IMPROVEMENT (Kaizen) ON HRM IN
QUALITY MANAGEMENT SYSTEM IN THE PUBLIC AND PRIVATE
HOSPITALS IN ISTANBUL

One of the main objectives of The Health Transformation Program is an
adoption of the philosophy of the Continuous Improvement and Development. With the
developments of globalization, technology and communication channels, our future
hospital quality management systems have become an indispensable element to be able
to respond to the expectations of the differentiating society and to capture the

renovation.

The aim of this study is to shed a light on the effecs of Quality Management
System, and Continuous Improvement on the HRM. The population of the study
consists of two public and two private hospitals in Istanbul, which employ 1.600 health
sector employees. The sample of the study is consisted of 360 health sector employees

determined by the stratified sampling method. As the sampling of the study
randomized methods have been used, and the data has been collected through the

questionnaire method. In the study, A Likert-Type and Yes-No Scales were used. To
test the reliability of the scale, Cronbach’s Alpha coefficients are used and then,
Cronbach’s Alpha value is determined to be 0.895 in the pilot study which consist of 25
people. This result reveals that the scales are reliable.

In the study; it is found that the continuous improvement of the subdimensions
of the HRM; that job description-task-authority-responsibility, orientation, training, job
rotation, career development, performance evaluation and rewarding are highly related
to each other but, the continuous improvement effects on occupational health and safety
are determined to be less effective. In conclusion, it is found that Continuous
Improvement has a positive influence on HRM in Quality Management System at a

medium level.

In order to be successful, hospitals needs to renovate their HRM functions
continually in such a competitive environment. Health organizations, which improve
processes, invest on human and manage their employees in a dynamic setting will be

the most successful among their counterparts.

v



Key Words: Hospital, Continuous Improvement, Quality Management System,

Human Resource Management



ONSOZ
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Uzerine Etkilerini ortaya cikarmak ve siirekli iyilestirme ile ilgili eksikliklerin
yapilandirilmasina katkida bulunabilmektir. Bu nedenle; Istanbul ilindeki Kamu ve Ozel
Hastanelerde, siirekli iyilestirme konusunun oneminden hareket ederek, IKY

uygulamalari irdelenmeye calisilmistir.
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1. GIRIS

Insanin ve kalitenin 6n plana c¢iktig1 giiniimiizde, globallesmenin etkileri her
alanda yogun seckilde hissedilmekte ve tiim diinyada koklii degisikliklerin oldugu
goriilmektedir. Stirekli degisimin ve rekabetin yogun olarak yasandigi bu ortama, uyum
gosterebilen en onemlisi bilgi toplumunun gerektirdigi 6zellikleri tasiyan kuruluslar,
basartya ulasabilmek igin, daima yenilikgi, rekabetci, yaratici, degisimci ve Ggrenen

orgiitler olmak zorundadirlar.

Kuruluslarin performanslarini iyilestirmek ve pazar paylarmi korumak igin,
etkin bir strateji olarak degerlendirilen kalite yonetim sistemlerinin temel disiincesi, iyi
standartlarin tanimlanmas1 ve sonra da kalite yonetim siirecinde, bu standartlarin
karsilanmasidir. Kalite anlayisi iiretim sektoriinden sonra, saglik sektoriinde de g¢ok
onemli bir yere sahiptir. Giiniimiizde, saglik sektorii bilesenlerinden biri olan
hastanelerde bireylerin saglik bakim ihtiyaclarinin, kaliteli bir bi¢imde karsilanmasi ve
dogru yonetim kararlariin verilebilmesi igin, kalite yonetim sistemlerinin devreye
girdigi goriilmektedir. Ote yandan; bilimsel ve teknolojik gelismelere paralel olarak,
hastanelerde hizmet kalitesini etkileyen, yonetsel ve Klinik siireglerde siirekli iyilestirme

yapilmasi ithtiyacit dogmaktadir.

Siirekli iyilestirmenin ve kalite kiiltiiriiniin yayginlastirmasi igin ise, bugiin
hastanelerin hangi yone dogru gittiklerinin ve nerede olduklarinin bilinmesi biiyiik bir
onem tagimaktadir. Bu calismanin amaci, Kalite Yonetim Sisteminde, Siirekli
Iyilestirmenin, IKY {izerine etkilerinin ortaya ¢ikarilmasi ve siirekli iyilestirmeyle ilgili

eksikliklerin yapilandirilmasina katkida bulunabilmektir.

Kuruluglarin sahip olduklar1 en 6nemli kaynaklardan birisi, insan kaynagidir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, daha iyi ve daha etkin yollar bulmak suretiyle, verimlilik
oranini yiikselterek ve galisanlarin yasam kalitesini iyilestirerek, o kurulusun verimlilik
artisna  katkida bulunmaktadir. Insan kaynaklarinin, ¢alisma konusu insandir ve
dolayisiyla, en alt kademeden en iist kademeye kadar ¢alisanlarin tiimii, o kurulusun
insan kaynagmi olusturmaktadir. Insan kaynaklari; kademesine ve pozisyonuna
bakilmaksizin, ¢alisanlarin ise alimlarindan emekliliklerine kadar, her asamada 6nemli
faaliyetler yerine getirerek, isgorenlerin yiiksek performansla ¢alisabilmeleri igin yol

gostermektedir.



2. GENEL BILGILER

2.1 KALITE YONETIM SiSTEMI VE SUREKLI iYILESTIRM (KAIZEN)
2.1.1 Kalite Yonetim Sistemi
2.1.1.1 Kalite Kavram ve Kalitenin Konusu

Kalite, giiniimiizde bireylerin ve kurumlarin en fazla deger bictigi konulardan
birisi olmustur. Giiniimiiziin global rekabet ortaminda, gerek 6zel kuruluslarin gerekse
kamu kuruluslarinin birincil amaglarini, kalite diizeylerini ve Kkalite standartlarini
gelistirmek olusturmaktadir. Bunda etkili olan en onemli faktor, kurumlarin hizmet

lerini siirekli gelisime odakli bigimde gelistirmeleri ve artan yogun rekabet ortamidir

).

Kalite kavrami’nin kokeni orijinal olarak, ekonomide iretim ve imalat
sektoriinden gelmektedir (2). Kalite kavramini ele alan kalite 6nciileri, kalite kavraminin
farkli boyutlarina vurgu yapmuslardir. Kalite; Girin, hizmet, insan, siire¢ ve cevre ile
iliskili beklentileri karsilayan ya da asan dinamik bir durum olarak tanimlanmistir (3).
Juran’a (4) gore ise kalite; bir hizmet ya da iriiniin bireylerin ihtiyaglarini karsilamasi

veya kullanimi esnasinda, bir hata ya da tehdit olusturmamasi olarak tanimlanmaktadir.

Isletmeler acisindan Kkalite ise, rekabetle basa ¢ikmada ve hizmet alan kisilerin
talep ettigi ozelliklerde, iriin ya da hizmet saglayarak isletme amaglarina ulagsmada,

stratejik bir firsat olarak degerlendirilmektedir (5).

Kalite, kamu kurum ve kuruluslarinin verimliligini, toplumdaki bireylerin yasam
standartlarini ve iilkelerin ekonomik istikrarini belirler. Kalitenin elemani insandir ve
kalitenin konusu da, kalite teknikleri ile yontemleri olacaktir. Asagida Tablo 1°de bu

yontem ve teknikler siralanmigtir (6):



Tablo 1: Kalitenin konusu nedir?

1-Uriin/Hizmete
Yonelik

2- Sisteme Yonelik

3-insana Yonelik

4-Toplam Kaliteye
Yonelik

a) Istatistiksel siireg
kontrol teknikleri

b) Proses FMEA (olast
hata tiirii etki analizi)
teknikleri

c) Problem ¢6zme
teknikleri

d) Verimlilik ¢alismalari

e) Anket/form
sonuglarinin analizi

f) iyilestirme caligmalari

a) Standartlar (ISO
9001, 9002, 9003)

b) Dokiimantasyon
caligmalar1 (prosediirler,
talimatlar, formlar)

c) Kalite maliyet
caligmalari

d) Oleme ve
degerlendirme
¢alismalari

a) Egitim ¢aligmalart

(hizmet i¢i kurslar, Kkalite
egitimleri, mesleki egitimler
ve iy saghgl- giivenligi
egitimleri)

b) Performans degerlendirme
caligmalart

¢) Motivasyon amacli
caligmalar (prim ve 6diil
sistemleri)

d) Grup/Ekip galigmalar1
(beyin firtinasi vb.)

e) Oneri calismalari

a)Tedarikgilerle ortaklik
¢alismalari

b) Calisanlarin ortak
edilmesi faaliyetleri (hisse
senedi vb.)

¢) Cevresel etki
caligmalari
d) Standart ve imaj

arttirma ¢aligmalari

e) Garanti ve servis
hizmetleri

Kaynak: Sadioglu, S. Kalitenin Boyutlari, 1.Baski, Gim Ofset, Ankara, 2000: 56-57.

2.1.1.2 Kalite Yoénetim Sistemi’nin Tanimi ve Amaci

Gilinlimiizde kalite yonetim sistemlerine 6nem veren kuruluslarin sayisi

giderek artmaktadir.

Crosby,

Deming,

Ishikawa ve Juran’in kalite ile

ilgili

caligmalarindan sonra, kuruluglar kalite yonetimi uygulamalarina daha fazla ilgi

gostermeye baslamislardir.

Kalite yoOnetimindeki

donim noktalarindan biri de

uluslararas1 kalite standartlarinin olusturulmasidir. Bu nedenle, kalite uygulamalari

biiytik bir 6nem tagimaktadir (7).

Kalite yonetiminin en temel diisiincesi, 1y1 standartlarin tanimlanmasi ve

sonra da kalite yonetim silirecinde bu standartlarin karsilanmasidir (8). Kalite yonetimi,

hizmet alan kisilere ve yapilan ise deger saglamak icin, is siirecinin degistirilmesi veya

etkinlestirilmesi yoniinde ¢aba harcar.

Kalite yonetimi, tirin kalitesinin olustugu tiim stiregleri kapsamaktadir. Kalite

yonetimi, kalite planlamasi, stratejik planlama, kaynaklarin tahsisi, isletilmesi

ve degerlendirilmesi gibi kalite icin yapilan sistematik faaliyetleri

kapsamaktadir (9).

* Kalite, standartlarin karsilanmasi anlamima gelmektedir ve maliyet ile ilgisi
yoktur (10).



Kalite Yonetim Sistemi Standartlar1; hizmet ya da iriinlerin tasarim, tiretim
ve dagitimini, tutarli ve yeterli bir kalite seviyesinde yapmaya yetkin olan

tireticiler, tarafindan kargilanmasi gereken sartlar1 gostermektedir (11).
Herhangi bir hizmet/iiriin kalitesini olusturan boyutlar ise (12) ;
1- Performans: Hizmet/iiriinde bulunan temel &zellikler,
2- Uygunluk: Belgelere ve standartlara uygunluk,
3- Giivenilirlik: Kullanim siiresi boyunca performansinin siirekliligi,
4- Dayaniklilik: Hizmet/iiriiniin kullanilabilir 6zelligi,
5- Hizmet Goriirliik: Sorun ve sikayetlerin kolay ¢oziilebilmesi,
6- Estetik: Duyulara hitap kabiliyeti,
7- itibar: Diger hizmet/iiretim kalemlerinin ge¢mis performanst,

8- Diger unsurlar: Hizmet/lirliniin ¢ekici olmasini saglayan ikincil o6zellikler

olarak tanimlanmustir.

Kalite yonetim sisteminin temel amaci; rekabeti yenmektir bunu da, tiretimin her
asamasina deger katarak saglar (13). Dayton’a (14) gore ise; kalite yonetiminin hedefi,
bireylerin istek ve beklentilerinin, 6nceden belirlenmis olan, en diisiik toplam maliyet
diizeyinde karsilanmasidir. Bu hedef gergeklestirilirken de Kkalite yonetimi, kurulusun
performansini arttiran bir strateji ortaya koymaktadir. Kalite yonetimi, kurulusun tim
islerinin rasyonel olarak, verimli sekilde yapilmasini saglamak; bireylerin mevcut
isteklerini ve gelecekteki beklentilerini belirlemek ayni zamanda en iyi sekilde
karsilamakla ilgili bir is anlayis1 ve yonetim tarzidir. Bu yolda yapilan tiim faaliyetlerin

amaci, yonetimi ve 6znesi soyle gosterilebilir:
-Kalite Yonetimi’nin Amaci: Bireylerin isteklerinin karsilanmasi
-Yontemi: Tiim islerin siirekli olarak iyilestirilmesi

-Tlgili Kimseler: Basta iistyonetim olmak iizere tiim ¢alisanlardir (15).



Kalite yonetim sistemi dogru bir sekilde yerlestirildigi zaman, maliyetlerin
azalmasina, verimliligin iyilestirilmesine, islerin ilk seferinde ve dogru yapilmasina
yardimci olur. Kalite yonetim sistemi, iyi bir yonetim aracidir ve organizasyonda her

kademede galisanlarin sorumlulugu altindadir (16).
Kalite Yonetim Sisteminin, isletmelerde uygulanmasinin diger amaglart:
v Bireylerin ihtiyaglari, gereksinimleri ve beklentilerini anlamak,

v' Caliganlari, ortak amag ve hedefler dogrultusunda, liderlik ve takim

caligmasina yonelik olarak tesvik etmek,

v' Caliganlarin, yetkinlik ve farkindalik becerilerini gelistirmek i¢in gerekli

egitimleri saglamak,

v’ Isletme yonetimi tarafindan, énceden belirlenmis hedefler igin calismak ve

kaynaklarin etkin kullanimini saglamak,

v’ Verimliligi ve etkinligi arttirmak igin, ¢aligma sistemleri belirlemek ve

yonetmek,
v Siirekli iyilestirme ve gelistirme igin uygun ortami olusturmak,
v Etkili karar almak igin, dogru bilgi ve veriyi saglamak,
v' Tedarikgilerle, yararh iligkiler kurmaktir.
2.1.1.3 Kalite Yonetim Sistemi Prensipleri

Bir kurulusu basarili bir sekilde idare etmek ve ¢alistirmak i¢in, kurulusu
sistematik verilerle yonetmek ve kontrol etmek gerekmektedir. Ust ydnetim tarafindan,
kurulusu iyilestirilmis performansa dogru yoneltmek i¢in kullanilmak tizere, sekiz adet
kalite yonetim prensibi tanimlanmistir (17). *‘Bu standartlar; gii¢lii miisteri odaklilik,
stire¢ yaklagimi, siirekli iyilestirme, motivasyon ve iist yonetim de dahil olmak iizere,
bir dizi kalite yonetim ilkelerine dayanir (18).”” Bir organizasyon igin; tiim bu ilkelerin

uygulanmasi, 0 organizasyonu kalite miikkemmelligine yonlendirir (19).



e Miisteri odaklilik

o Liderlik

e (alisanlarin katilimi

e Proses (siire¢) yaklagimi

e Siirekli iyilestirme

o Karar vermede gercekgi yaklasim

e Yonetimde sistem yaklasimi

o Karsilikli yarar saglayan tedarikei iliskileri
2.1.1.4 Kalite Yonetim Sistemlerinin Gerekliligi

Son yillarda yayginlasan ve yeni bir yonetim kavrami olan Kalite Yonetim
Sistemleri igin, gerekli araglardan en 6énemlisi 1SO 9001 sistemidir. Isletmelerin de,
canlilar gibi bir yasam egrileri mevcuttur dolayisiyla, dogar ve biiyiirler. Ancak

6lmemeleri igin, yasamlarinin her asamasinda, gelismeye ihtiyaglari vardir (Sekil 1).

Sekil 1: Neden kalite yonetim sistemleri

Gittikge karmagiklasan iletisim ve Diisiik maliyet ile yiiksek kazang ve

kiiresellesme kaliteli hizmet

Bireyden/toplumdan gelen talepler Kalite Y6netimi igeride ve disarida bireylerin
memnuniveti

Dus iliskilerin gereklilikleri Hizmeiiriin giivenilirligi

Kaynak: Onder, F. Kalite Yénetim Sistemleri ve Akreditasyon Egitim Notlari, TOBB Ekonomi ve
Teknoloji  Universitesi, Strekli Egitim Arastirma ve Uygulama Merkezi, Ankara, 2009:13.
http://www.tobb.org.tr/ Erisim: 16 Ekim 2013.

Kalite Yonetimi, bir hizmetin belirlenen kalite hizmetlerine uygunlugunu, yeterli
giivenilirlilikte saglamaya yonelik olarak yapilmasi gereken, planli ve sistematik

faaliyetleri kapsamaktadir.



Degisim, gelisimin bir sonucu olarak ortaya ¢ikar ve eskiden oldugu gibi
degisimi bekleyen organizasyonlar degil, degisimde ©nde giden organizasyonlar
globallesen ekonomide mevcut durumlarmi koruyabilmektedirler. Globallesme ise;
organizasyonlar i¢in daha ¢ok kazang, daha iyi performans ve en az maliyetin oldugu
degerler biitiinlidiir. Bu nedenlerden dolay1; degisim karsisinda hazirliksiz yakalanmay1
Onleyen, degisimin yoniinii 6nceden goérebilen ve degisimin Oniinii agan bir sistem olan,
toplam kalite yonetimi’nin dolayisiyla da, kalite yonetim sistemi olusturmanin altinda

yatan temel felsefe budur (20).

Toplam kalite yonetimi ise daha genis bir perspektiften bakarken, kalite yonetim
sistemleri ise, 6z faaliyetlerle ilgilenmektedir. TKY ve KYS arasindaki farklar, Tablo
2’de gosterilmistir (21).

Tablo 2: Kalite yonetim sistemi ve toplam kalite yonetimi arasindaki farklihiklar

Toplam Kalite Yonetimi Kalite Yonetim Sistemi
Kalite yonetimine felsefi bir yaklagimdir. Kalite yonetimine bir sistem yaklagimidir.

Eylemleri igin, bireysel sorumluluk alir ve | Prosediirlerle yonetilir.
calisanlar1 yonetme dzelligine sahiptir.
Kalite siireci boyunca, 6ncelikli olarak siirekli Sartnamelere gore, siirekli bireylerin

bireylerin tatminine odaklanir. memnuniyetine odaklanir.

Kaliteyle iliskili, maliyetin azaltilmasi ikinci odak | Hizmet/iiriin ¢apinda, kalite yonetimi vurgulanir.
noktadir.
Tiim departmanlar kurulus ¢apinda, kaliteyle ilgili | Kaliteye baglilik anlaminda, ¢alisanlar egitilir.
bir yaklagimi benimser.
Tim personelin bagliligi tesvik edilir. Kiiltiirel | Kalite, sadece iiriin ve hizmetle sinirhidir.
degisim vasitasiyla, personelin baglilig: arttirilir.

Hizmet alan bireylerin giivenini kazanmak i¢in, Uluslararasi basar1 belgesi, 1ISO 9000 kayitlaridir.
caliganlarin basaris1 ddiillendirilir.
TKY ’nin kurulus ¢apinda, yiiksek bir sekilde Belgeleme, rutin gozetimle siirdiiriiliir.

gozlenebilirligi i¢in ¢aba sarfedilir.

Kalitenin, kurulus ¢capinda gozlenebilirligi
diigiiktiir.

Kaynak: Early, R. Guide to Quality Management Systems for the Food Industry, Chapmanand
Hall:London, 1995:227. Aktaran Taner B, Kaya I. ““Toplam Kalite Yonetimi’ nin Basariyla Uygulanma
Esaslari-Bir Hizmet Isletme Ormegi’’, Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler Dergisi, 2005:356.
http://sosyalbilimler.cukurova.edu.tr/dergi/dosyalar/2005.14.1.218.pdf Erisim: 15 Agustos 2013

2.1.1.5 Kalite Yonetim Sistemi Uygulamamin Yararlar

Kalite yonetim sistemi; bir organizasyonun itibarin1 artirarak  (22),
organizasyonun malzeme, insan, teknoloji, bilgi gibi unsurlarinin, igeride ya da disarida,
etkili, verimli ve optimum maliyetle kullanilmasini saglar (23). Nanda’ya (24) gore ise;

bir organizasyondaki kalite yonetim sistemi uygulamalari, 0 organizasyona yakin ve



uzun vadeli gelecekte, bazi odiiller ve kazanimlar getirir. Kalite yonetim sistemi

uygulamalari ile organizasyonlar (24);
v s siireclerinin gelistirilmesini saglar,

v K6k neden analizleri vasitasiyla problemlerin ¢oziimiinde, onleyici ve kalic

¢Oziim uygulamalarinin getirilmesini saglar,
v Hizmet alan bireylerin ve tedarikgi iligkilerinin gelistirilmesini saglar,
v Hizmet alan bireylerin giiveninin kazandirilmasi ve elde tutulmasini saglar,
v Zaman ve malzeme kaybini 6nler,
v’ Caliganlarin is doyumunu, moralini ve motivasyonunu arttirir,

v" Organizasyon igi ve organizasyon disi iletisimde, iyilesme ve gelismeyi

saglar,
v" Degisime kars1 direnci azaltir.
2.1.1.6 Kalite Yonetim Sistemine Diger Disiplinlerin Katkilar:

1-Degisim Miihendisligi: Degisim miihendisligi kavramini ilk olarak 1993

yilinda Michael Hammer ve James Champy tarafindan literatiirde tartigilmaya
baglanmistir. Bu iki Amerika’li arastirmaciya gore degisim miihendisligi; maliyet,
kalite, hizmet ve hiz gibi ¢agimizin en 6nemli performans 6lgiilerinde ¢arpici gelismeler
yapmak amaciyla, is siireglerinin temelde yeniden diisiiniilmesi ve radikal bir sekilde
yeniden tasarlanmasini igerir (25). Degisim miihendisligi, miisteri odaklidir ve karar
vericinin dogru Kkararlar vermesine katkida bulunacak sekilde, organizasyonun

kapsadig1 tiim siireclerin yeniden tasarimini ifade eder.

2-Pazarlama:. Pazarlama, bir kurulusun kaliteye yonelik hedeflerine
ulagmasinda 6nemli firsat ve gorevlere sahiptir. Pazarlama; kalite yonetiminin birincil
amaci olan bireylerin tatminini maksimum diizeyde tutmaya iligkin, 6nemli bir arag
konumundadir. Pazarlama anlayisinin, kuruluslara saglamis oldugu pazar ve miisteri
yonelimli diisiinme tarzi ve bu baglamda yoneticilere sunmus oldugu, pazarlama

araglar1 bireylerin tatminini gergeklestirmede son derece o6nemlidir (26). Hedef



kitlesine; kaliteli, diisiik maliyetli irtin ve hizmetleri en hizli bigimde, yeterince
cesitlilikte sunabilen kuruluslar avantajli duruma gelmektedir. S6z konusu ortamda,
varolmanin ve faaliyette bulunmanin yolu ise, toplam kalite yonetimi felsefesinden
ge¢mektedir (27). Ayrica, pazarlama arastirmalari bireylerin isteklerini anlama ve

kalitede rekabeti siirdiirmeyi de 6n planda tutmaktadir.

3-Uretim: Globallesme ve elektronik ticaretin yaygmlasmas: nedeniyle,
organizasyonlar hizmet kalitesi, teslimat hizi, giivenirlik, bireylerin memnuniyeti, satis
sonras1 hizmet vb. konularda diger rakipleri ile artan bir rekabet i¢ine girmislerdir. Bu
acidan bakildiginda, kuruluslar rakipleriyle olan bu miicadelelerini, sunduklari
hizmetlerle karsilagtirmaktadirlar. Bu karsilagtirmay1 yaparken, ortaya hizmetin kalitesi,
saglamhigi, giivenilirligi, bireylerin istekleri ile tam uyumu gibi hizmetin performansini
ifade eden degiskenler ortaya c¢ikmaktadir. Bu degiskenlerin, istenilen seviyelerde
olmasint ve siirekli iyilesmelerini saglamak igin, hizmet performansini iyilestirici

onlemler almanin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir (28).

4-Orgiitsel Davrams: Orgiitsel davranis, insan davramslarini icinde yasadig

calisma ortaminda incelemekte ve bireyin Orgiitten ne sekilde etkilenerek, davranig
degistirdigini arastirmaktadir. Kalite yonetiminin, karar alma asamasinda énemli bir role
sahiptir ve kalite kiiltlirlinii anlama, takimlar etkili kilma gibi konularin etkin bigimde
anlasilmasini saglar. Orgiitsel davranis, verimlilik, kalite, hiz gibi unsurlarm one

cikardig1 kavramlarin hayata gegirilmesinde temel bir role sahiptir.
2.1.1.7 Saghk Hizmetlerinde Kalite Yonetim Sistemi’nin Gelisimi

Tiirkiyede 6zel hastaneler, kalite ¢alismalarma kamu hastanelerinden ¢ok daha
once baglamistir. Bu ¢aligmalar 6zellikle, yurtdisindan hasta kabul eden hastanelerde;
oncelikle geri o6deme kurumlari ile, anlagsma yapilabilmesi amaciyla ve Kalite

calismalarinin kurumsal gelisim ile rekabete iliskin yararlari nedeniyle baslatilmistir.

““Saglikta kalitenin, ayn1 zamanda maliyet fayda ve etkinlik boyutunun da, 6n plana ¢ikmasi ile
iilkemizde 1995 yilindan sonra ozellikle, Sosyal Sigortalar Kurumuna (SSK) bagli hastanelerde, kalite
yonetim sistemi (KYS) ile ilgili, ciddi ve yaygin calismalar baslatildi. Bunu, Saglik Bakanligi’na bagh
hastanelerdeki caligmalar izledi. Bu dénemde ve sonraki yillarda hastaneler ayn1 zamanda, KYS ile ilgili
belge almaya tesvik edildi. En yaygin tercih edilen, KYS ISO 9001:2000 standartlar1 oldu. Saglik
Bakanligi, Saglikta Doniigiim Programi’min bilesenlerinden biri olarak, Saglik Tesislerinin Kalite

Giivencesi ve Akreditasyonu kapsaminda, Sosyal Sigortalar Kurumu (SSK) hastanelerinin yonetimini



devraldiktan sonra, bakanliga bagli hastanelerde uygulanacak kalite kriterlerini gelistirmek, iilkemizdeki
hastanelerde uygulamak ve Ulusal Saglik Akreditasyon Sistemi kurmak amaciyla, Joint Comission
International (JCI) ile ¢alisma baslatt1 (29).”’

Kaliteli hizmet sunumu, 2003 yilinda yirirliige giren, Saglikta Dontisim
Programu ile, iilkemiz agisindan hem bir devlet politikasi, hem de zorunluluk haline
gelmistir. Baslangicta kamu hastaneleriyle baslayan bu siireg, zaman igerisinde saglik
hizmeti sunan tiim saglik kurumlarini kapsar bir nitelige kavusmustur. Saglik hizmetleri
sunumunda hizmet kalitesinin arttirilmasi, siirekli gelisimin saglanmasi ve hizmetlerin
kalite kiiltiirti i¢inde yiiriitiilmesi amaciyla, iilkemizde asagidaki gelismeler gorilmiistiir
(30).

2000 Yih —Caligsma ve Sosyal Giivenlik Bakanligina bagli, SSK hastanelerinde,
TS-EN-ISO 9000 Kalite Yonetim Sistemi ¢alismalar1 baglamistir.

2002-2005 Yillar1 —SSK hastanelerinde, TS EN ISO 9000:2000 Kalite

Yonetim Sistemi Standardi ¢ergevesinde TSE tarafindan belgelendirmeler yapilmistir.

2005 Yihi —Saglikta Doniisim Programinin 8 ana bileseninden biri olan ve
kaliteli saglik hizmetini hedefleyen, Saglik Kurumlarinda Kalite ve Akreditasyon
caligmalart Saglik Bakanlig: tarafindan, kurumsal ve sistematik bir sekilde 2005 yilinda

hayata gegirilmistir.

2007 Yih —Saglikta Kalite Degerlendirmeleri, 2007 yilinda 7 ilde Capraz

Degerlendirme ad1 altinda kurumsallastirilmistir.

2009 Yih —Ozel hastanelere yonelik, Ozel Hastaneler Saglkta Kalite
Standartlar1 seti ile, saglikta Kkalite degerlendirmelerine &6zel hastaneler de, dahil

edilmistir.

2010 Yih —Agiz Dis Sagligi Merkezleri, saglikta Kkalite degerlendirmelerine
dahil edilmis olup, kamuda degerlendirmeler Saglikta Kalite Degerlendirmeleri adiyla

kurumsallastirilmistir.

2011 Yih —Saglik Bakanlhigi tarafindan, Hizmet Kalite Standartlar1 esas
alinarak, 26 Ekim 2011 tarihinde Kamu Hastaneleri, Ozel Hastaneler ve ADSM’lerde

baslatilan Merkezi Degerlendirme siireci baglatilmistir.
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2012 Yih —19 Mart 2012 tarihinde, Saglikta Kalite ve Akreditasyon Daire
Bagkanligi kurulmustur. Halen, Saglik Bakanligina bagli hastane ve saglik kurum/

kuruluslarinda bu yonerge usul ve esaslar1 uygulanmaktadir.

2013 Yih —6 Agustos 2013 tarihli, Saglik Hizmeti Kalitesinin Gelistirilmesi ve
Degerlendirilmesine Dair Yonetmelik hiikiimleri geregince, teshis, tedavi ve
rehabilitasyon hizmeti sunan, asagidaki kurum ve kuruluslarda Saghkta Kalite

Degerlendirmeleri yapilmaktadir:
e Tirkiye Kamu Hastaneleri Kurumuna bagli 2. ve 3. Basamak Hastaneler,

e Tirkiye Kamu Hastaneleri Kurumuna bagli Agiz ve Dis Sagligi Merkezleri

ve Hastaneler,
e Universitelere bagli Saglik Uygulama Arastirma Merkezleri/Hastaneleri,
e Dis Hekimligi Fakiiltesi Hastaneleri,
e Milli Savunma Bakanligina Bagl Hastaneler,
e Ozel Hastaneler,
e Belediye Hastaneleri,
e [l Ambulans Servisleri,
e Doku Tipleme Laboratuvarlari
2.1.1.8 Hastanelerde Kalite Yonetim Sistemi

Saglik hizmetlerinde kalite kavrami; hasta beklentilerinin karsilanmasi hatta
bunun otesine gegerek, sunulan saglik hizmetlerinin uzun vadede bir memnuniyet
olusturmasi seklinde tanimlanabilir. Saglik hizmetlerinde, son yillarda kalite konusu
onem kazanmistir. Kalitenin, bu denli 6nemli hale gelmesinin bazi nedenleri
bulunmaktadir. Hastalarin ve diger paydaslarin saglikta kalite konusunda taleplerinin
olusmasi, hastane yonetimlerinin dnceliklerinin arasina kalite yonetiminin girmesi ve
biitiin diinyada agirlikla kamu tarafindan sunulan hizmetler olmasi sebebiyle, devlet bu

konuda etkileyici bir rol iistlenmistir (31).
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Ulkemizde bugiin saglik kurumlarinda uygulanan Kkalite sistemi, Saglik
Bakanlig1 tarafindan gelistirilen ve uygulanan bir sistem olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu sistem hastalarin beklenti diizeylerini karsilama, hasta rizasi, teshis ve tedavi
stirecine katilim, hasta memnuniyeti, hasta giivenligi ve ¢alisan giivenligi gibi hususlari
goziiniinde bulunduran bir yapiya sahiptir. Sekil 2°de yatay bir yapilanmanin oldugu,
hastane kalite organizasyon yapisinda komiteler ve boliim Kkalite sorumlularinin rolleri

ile etkinlikleri bliyiik 6nem teskil etmektedir.

Sekil 2: Hastanelerde kalite organizasyon yapisi

Hastane Yoneticisi

\

Kalite Yo6netim
Direktori >

SKS Kapsaminda Kurulan Komiteler ve Ekipler

-Hasta Giivenligi, Calisan Giivenligi, Tesis Giivenligi vb. komiteler

\l/ -Renkli Kod Ekipleri, Oz Degerlendirme vb. ekipler

Kalite Yonetim Birimi

\

Bolum Kalite

Sorumlular1

Kaynak: ‘‘Hastanelerde Kalite Organizasyon Yapist’’, Saglik Bakanligi1 Kalite ve Akreditasyon Daire
Bagkanligi, http://www.kalite.saglik.gov.tr/ Erigim: 3 Ocak 2014.

Kurumsal acidan bakildiginda ise, hizmetin devamliligi, finansal sitirdiirtilebilirligin
saglanmasi ve galisanlarin ekonomik kazanimlarinin siirekliligini saglayabilmek igin

kalite, saglik hizmeti sunumunda kaginilmaz hale gelmistir.

Diinyada uygulanan kalite yonetim sistemlerine bakildiginda, her {ilkenin
kendine 6zgii, bir kalite yonetim sisteminin oldugu goriilmektedir. Kalite yonetimi
programlari, tamamen ya da kismen devlet tarafindan veya ¢ok nadir olmakla birlikte,
devletten bagimsiz kuruluslar tarafindan gelistirilmistir. Ornegin; Ingiltere, Kanada,
Avustralya, Fransa, Tayland, Malezya, Dubai, Danimarka, Hollanda, Hindistan, Misir,
Polonya, Japonya gibi bir¢cok tilkede, tamamen ya da kismen devlet tarafindan

gelistirilen programlar kullanilmaktadir.
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2.1.2 Siirekli Iyilestirme (Kaizen)

2.1.2.1 Siirekli Tyilestirme (Kaizen) Kavram

Kaizen kelimesi Japonca, Ka ve Zen kelimelerinden tiiretilmistir.
Kai = 3 Degisiklik
Zen= & lyi
Kaizen = g3 Siirekli lyilesmedir.

Kaizen, ingilizce’ye change + better kelimelerinin birlesmesi ile, daha iyi yapma
anlaminda, Tiirk¢e’ye terciime edilmektedir. Japon Kaizen yontemi, iki kelime

felsefesine dayanmaktadir ve bu yontemin énemi asagida agiklanmustir:

Kai (Gelistirme): Herhangi bir {irtin, teknoloji, is faaliyeti, iiretim sistemleri vb. hersey

gelistirilebilir.

Zen (lyilestirme): Degisen kosullar, yeni bilgiler vb. durumlarda her calisana, bu

faaliyetlere katilma firsati verilir (32).
Kaizen (siirekli iyilestirme) kavrami;

> Kaizen felsefesi; evde, iste ve sosyal yasamda, isbirligi ve baglilik taahhiitiine

dayanan, iyilestirme ruhudur (33).

» Kaizende, iyilestirmelerin dlgegi ve biiyiikligii sik sik, fakat uzun bir zaman
dilimine yayilarak, siirekli olarak ger¢eklesmektedir (34).

> Kaizen, organizasyondaki herkesi kapsayan, sonsuz bir iyilestirme g¢abasi
olarak adlandirilir (35).

> Kaizen, calisanlarin giiglendirilmesi, memnuniyetlerinin arttirilmas: ve
basarma duygularina olanak taninmasiyla, ¢alisanlarin yaptiklar1 isten gurur

duymalarini saglayan gabalarin tiimiidiir (36).

Siirekli iyilestirme felsefesi, tiim kisisel girisimlerin baslangi¢ noktasidir ve is

alaninda degisiklik yapilmasina odaklanmistir fakat, bu degisiklikler akilc1 uygulamalari
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ve planli c¢oziimleri de beraberinde getirir. Siirekli iyilestirme programi; bir
organizasyonun varligini siirdiirmesinde, siire¢ gelistirmede ve degisimin temelini
olusturmada etkilidir. Kaizen, bir organizasyonun rekabet edebilir olmasi i¢in, siirekli
iyilestirme politikalarinin Onderliginde olmasini tesvik eder. Aksi takdirde, diger
organizasyonlar rekabet konusunda, onu geride birakacaktir. Bir organizasyonda basari
herkesin Kaizen programindan gelen; egitim, uygulama, standart ve politikalara taahhiit

etmesiyle saglanir (37).
2.1.2.2 Kaizen Deger Sistemi ve Temel Ozellikleri

‘‘Kaizen, organizasyonlar i¢in 6nemli bir 6grenme deneyimi olmasinin yant sira,
kolaylastirict bir 6zellige de sahiptir (38).”” Kaizen deger sistemi, her zaman her
kademede tiim nesnelerin, siirekli olarak iyilestirilmesine yoneliktir. Bu iyilestirmeler
de; miisteri odaklilik, takim galismasi, kalite ¢emberleri, otomasyon, ¢alisan-iistyonetim
isbirligi, toplam verimli bakim stratejileriyle saglanir. Siirekli iyilestirmeyi ilerletmek ve
gelistirmek icin her giin tiim kademedeki calisanlara; hizmet usiil ve yontemlerinin,
donanimin, sistemlerin, bilgisayar yazilimlarmin, araglarin, malzemelerin, calisma
diizeninin, destek hizmetlerin, hizmet diizeylerinin, envanterin ve hizmet siirelerinin
nasil iyilestirilebilecegi hakkinda bir form diizenlenerek sorular sorulur ve ¢alisanlarin

diisiinceleri o6grenilir.

Kaizenin Temel Ozellikleri

e (Calisanlarin, kurulusu kutsal bir mekan gordiigii bir yasam ve is felsefesidir,
e Herkesin katilimin destekler,

e (Caligsma ortaminin iyilestirilmesi igin, herkesin bir Kaizen fikri olduguna

inanir,
e Kurum, israfa odaklanir,
e (Calisanlarn, iletisim Kalitesini yiikseltir (39),
e Kaizen’in temeli, sorunlar1 saklamamaktan gecer,
e Siirece oncelik taniyan, bir yonetim anlayis1 vardir,

e Gegici dnlemlerden ziyade, kalici ¢oziimlere odaklanir (40),
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e Kaizen’de amag siirekli gelisme ve siirekli yeniliktir, sifir hatali iretimle

stirekli iyilestirme saglanarak, miikemmele ulasma hedeflenir (41),

e Kaizen’de calisanlar boyle bir kavrama sahip olduklarinin farkinda bile

olmadan, her gecen giiniin bir 6ncekinden iyi olmasi i¢in ¢aligirlar (42).
2.1.2.3 Kaizenin Ayagim Olusturan 3 Siitun

Stirekli  iyilestirme, ¢alisanlarin  Kendi  yaptiklar1 isleri  gelistirmesi,
degerlendirmesi ile birlikte takim g¢alismasina ve Kkalite aktivitelerine katilmalariyla
yakindan ilgilidir. Stirekli iyilestirme, basit bir diisiince sekli olan uygunsuzluk ya da
problemleri bulup ¢6zmek degildir (43). Kaizen uygulamalarinda, Kaizen’in ii¢ ayagi

bulunmaktadir ve bunlar asagida 6zetlenmistir (44):

1.Temizlik ve Diizen (Housekeeping): Kaizenin bu ayagi, ¢alisma alanindaki
diizen ve temizlikle ilgili, prosess ya da iyilestirmeleri kapsar. Diizen ve temizlik
uygulamalari; Seiri (siniflandirma), Seiton (diizen), Seiso (temiz tutma), Seiketsu

(sistematiklik), ve Shitsuke (disiplin) faaliyetlerinden olusmaktadir.

2.Atiklarmn Tasnifi (Waste Elimination): Muda, herhangi bir deger yaratmadan
kaynaklar1 tiiketen faaliyetleri ifade eder. Kaizen felsefesinde amag, asiriliktan
kaynaklanan 7 tiir israfi ortadan kaldirmaktir. Bu 7 o6liimciil israf; fazla iretim, fazla
stok, tasima, kusurlu tiretim, gereksiz islem, gereksiz insan hareketi ve bekleme olarak

tanimlanmustir. Bu israflarin eliminasyonu, en temel iyilestirme yontemidir.

3.Standardizasyon (Standardisation): Kaizende, standartlar yonetim tarafindan
olusturulur ancak, gevresel degisikliler gergeklestiginde bu standartlar tekrar revize

edilmelidir.

Kaizen, problemlerin bilincinde olmay1 6ngoriir. Kaizen uygulamalarinda, adim
adim plan yapilarak sonuca ulagmada, sistematik bir yaklasim olan siirekli iyilestirme

dongiisiinden yararlanilir (Sekil 3) (45):
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Sekil 3: Siirekli iyilestirme (Kaizen) dongiisii

1- Problemin > 2-Karg1 Tedbir
Goriilebilir Yapilmasi Gelistirilmesi
Siirekli Iyilestirme
Kaizen -Ko6 i
6-Kalic1 Coziim ( ) 8 Ko.k Neden.ln
Belirlenmesi

R

&
5-Test Hipotezi < 4-Céziim Hipotezi

Kaynak: Yarrabothula V. ‘‘AreYou Applying Kaizen in Your Life? >
http://www.successwithvenkat.com/are-you-applying-kaizen-in-your-life/ Erisim: 5 Subat 2014.

7- Isin Standardize
Edilmesi

Stirekli iyilestirme dongiisii; sorunun tanmmi ve analizi, kok sebeplerin
tanimlanmasi, tedbirlerin planlanmasi ve uygulanmasi, daha sonra da sonuglarin kontrol

edilerek isin standardize edilmesi esasina dayanir.

Kaizen’de problem ¢ézmede, iki degisik yaklasim mevcuttur. 11k yaklasim, veri
mevcut oldugunda, verileri analiz ederek, 6zel bir problemi ¢6zmede kullanilir. Bu
araclar; kalite ekipleri tarafindan yaygin olarak kullanildigi gibi, yoneticiler tarafindan
da ¢ok sik kullamilir. Bu tip analitik problemlerin ¢oziimi i¢in, kullanilan yedi
istatistiksel arag sunlardir: Pareto Diagramlari, Sebep-Sonu¢ Diagramlari, Histogramlar,
Kontrol Tablolari, Sag¢ilma Diagramlari, Grafikler ve Kontrol Cizelgeleri

kullanilmaktadir.

Ikinci yaklasim da ise; wveriler mevcut olmadiginda, yeni yedi arag
kullanilmaktadir: ilisgki Diyagrami, Yakinlik Diyagrami, Aga¢ Diyagrami, Matris
Diyagrami, Matris Veri Analiz Diyagrami, Proses Karar Program Tablosu ve Ok

Diyagrami kullanilmaktadir.
2.1.2.4 Siirekli Tyilestirmenin Gerekgeleri

1-Degisim Ihtiyac1: Degisim kavramimi kisaca, mevcut durumu degistirmek
olarak tanimlamak mimkiindiir (46). Giinlimiizde, organizasyonlar varligin
siirdiirebilmek i¢in, degismek zorundadirlar. Diinyadaki ana degisimler ve cesitli
trendlerin bazi kosullar1 olusturmasi, organizasyonlarin yeniden yapilanma ihtiyacina
yol agmaktadir. Degisimin en 6nemli 6zelliklerinden birisi de, ¢ok boyutlu olmasidir.

Degisimin en 6nemli araglari; uzmanlasma, ekip ¢alismasi, iletisim ve egitimdir (47).
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Siirekli iyilestirme bir degisim programidir ve bundan dolay:r da, giiniimiizde yasanan

degisim siireci kuruluslar: etkilemektedir.

2-Verimlilik: Verimlilik; dretilen hizmetlerin, miktar1 ve Kalitesi ile bunlart
tiretmek ic¢in kullanilan kaynaklar arasindaki iliskidir. Verimlilik artis1 daha ok
calismak degil, daha akilci ¢aligmaktir. Bu kavram, kendisiyle birlikte bir 6lgme
unsurunu da beraberinde getirmektedir. Verimlilik dogrudan bir kurulusun rekabet
edebilmesine, pazar payma, hizmet kalitesine ve birim hizmet maliyetine etki eder.
Stirekli iyilestirme ise, siirekli ve kiigiik gelisimlerle verimliligin arttiritlmasi amacini

tasir.

3-Bireylerin Thtiyaclarmm Karsilanmasi: Bir kurulusun ana hedefi, bireylere
hizmettir. Giiniimiizde, hizla artan rekabet ortami kuruluslarin hayatta kalma anlaminda,
daha fazla gaba sarfetmelerini zorunlu kilmistir. Ciinkd, siirekli iyilestirme siirdiirmeyi
zorunlu kilan nedenlerin basinda, bireylerin herhangi bir ihtiyacinin tatmin edilmesinin
ardindan derhal, yeni ihtiyaglarinin dogmasi gelir. Bu baglamda, kuruluslarin basarisi
biiylik oOlgtide bireylerin ihtiyaglarmin anlasilmasina ve tatmin edilmesine bagh
kalmustir (48).

4-Cahsanlarin Motivasyonu ve Mutlulugu: Insan kaynagi, organizasyonlar
icin degerli bir unsurdur ve herseyi yapan insandir. Eger bir organizasyonda calisanlarin
motivasyonu yoksa, o organizasyonun rekabet ortaminda varolmasi miimkiin degildir.
Insanlar1 ¢alismaya 6zendirme olarak ifade edilen motivasyon, bireyin ve kurulusun

harekete gegmesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesidir (49).

Kaizen felsefesinde insan odakli bir siire¢ gelisimi, bu sistemin temel yap1
tasidir. Herkesin katilimi ve bireysellikten ¢ok, biitiinii énemseme Japon kiiltiiriinde
oldugu gibi Kaizen ydnetim tarzina da yansimustir. Iyiye ulagma, sadece iist yonetimin
aldig1 kararlarla saglanamaz, her kademede ¢alisanin sorumluluk alarak bu sistem ig¢inde

tutundurulmasi gerekir.

5-Bir Maliyet Yonetim Sistemi Olusturmak: Kaizen maliyetleme sistemi,
yalin muhasebe kavraminin i¢inde yer alan bir sistemdir ve 1970°li yillarda gelistirilen
bu sistem, halen Japonyanin &nde gelen kuruluslari tarafindan kullanilmaktadir. Bir
mamule, iretim siirecinde uygulanan Kaizen maliyetleme sisteminin, iki hedefi

bulunmaktadir. Ulasilmas: istenen bu hedeflerden birincisi, Kaizen felsefesini tiretim
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stirecine uygulayarak maliyet azaltimimi saglamak, ikincisi de, deger katmayan

faaliyetlerin, tiretim siire¢lerinden ayiklayarak israfi onlemektir (50).
2.1.2.5 Kaizen Anlayisinda Hiyerarsik Kademelerin Gorevleri

Verimsizlikler; herhangi bir sistem ya da kurulusta her zaman bulunmaktadir.
Bu nedenle; Kaizen sadece siirekli bir faaliyet olmakla kalmaz, tistyonetimden en alt
kademe calisanina kadar tim fyelerin destegini, koordinasyonunu ve uygulamasini
gerektirir (51). Buna gore; Kaizen stratejisindeki, hiyerarsik kademelerin goérevleri
Tablo 3’de boliimlenmistir (52):

Tablo 3: Kaizen anlayisinda hiyerarsik kademelerin gorevleri

Ust Yonetim Orta Kademe Calisanlar

Politikalarin yayilmasi i¢in boliimler
Tim c¢alisanlara Kaizen’in | arast yardimlagsma saglanmali, st
herkesin  stratejisi  oldugu | yonetim tarafindan belirlenen hedefler
anlatilmalidir. uygulanmali ve diger birimlere de
aktariimalidir.

Kaizen, ¢alisma sistemine
monte edilmelidir.

Her zaman daha iyi problem
¢ozebilmek igin,  siirekli
olarak kendini geligtirme
stirecine girilmelidir.

Kaizen hedefleri, politika ve | Egitim  programlart  aracihg ile,
denetimler yardimiyla tam | kurulusta caliganlara Kaizen bilinci
olarak kavranmalidir. kazandirilmalidir.

Calisanlara, problemlerin ¢6ziimiinde
ve yeni yontemler gelistirmelerinde
yardime1 olunmalidir.

Kaizen’e yardimer sistemler
ve metotlar olusturulmahdir.

Kaynak: Uryan, B. “Toplam Kalite Yonetimi’’, Mevzuat Dergisi, 2002, 5(55).
http://www.mevzuatdergisi.com/2002/07a/02.htm Erisim: 17 Aralik 2012.

2.1.2.6 Kaizen Oneri Sistemi

Siirekli iyilestirme, ¢alisanlarin onerileriyle artan ve bu onerilerle devam eden
bir siirectir. Kaizende, tiim calisanlardan siirekli kiigiik iyilestirme akislar1 geldigi
zaman, zorunlu bir gii¢ calisanlar1 daha etkin hale getirmektedir. Bundan dolay1 da,

Kaizen 6neri sistemi, yonetim stratejisinin en 6nemli araglarindan birisidir (53).

“Oneri sistemi, mevcut yonetim sisteminin ayrilmaz bir pargasidir ve calisanlardan
gelen oneri sayisi, bu galisanlarin amirlerinin performans: gézden gegirilirken bagvurulan ¢ok
onemli bir kriterdir. Ayrica, yoneticilerin de altinda ¢alisan amirleri, is¢ileri daha fazla 6neride
bulunmak konusunda, tesvik etmeleri icin yonlendirmesi beklenir. Oneri sisteminin bir baska
O6nemli faydasi da, uygulanan her 6nerinin mevcut standardin gbézden gegirilmesine katkida
bulunmasidir. Ornegin, bir is¢inin 6nerisiyle makineye eklenen basit bir parca, 0 is¢inin daha

farkli ve zamanla daha dikkatli ¢aligmasini saglayabilmektedir. Yeni standart kendi iradesi ile
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olustugu siirece, is¢i bu standartla gurur duyacak ve standardin gerekliliklerini, yerine getirmek
konusunda ¢ok daha istekli olacaktir. Bunun aksine, yonetimin belirledigi bir standardi izlemesi
soylendiginde, isci standardin gerekliliklerini yerine getirmekle birlikte, bunu ¢ok fazla istekli
olmadan sadece bir zorunluluk oldugu igin uygulayacaktir (54).”

Kaizen oOneri sistemlerinin ana konular1 ise; c¢alisanin kendi isindeki
iyilestirmeler, enerji, malzeme ve diger kaynaklarin tasarrufu, is ortamindaki
iyilestirmeler, makine/cihazlarda ve prosseslerde iyilestirmeler, ara¢ gereglerde
iyilestirmeler, ofis ¢aligmalarinda iyilestirmeler, tirtin Kalitesinde iyilestirmeler, miisteri

hizmetleri ve miisteri iliskileri ile diger konulardan olusturmaktadir.
2.1.2.7 Kaizen’in Boyutlar

““Siirekli iyilestirme (Kaizen); siire¢lere yonelik ¢alisan, siireg, zaman ve
teknolojide yavas yavas, fakat ¢ok sayida hizli bir gelisme saglamayi ve maliyetlerde bir
diismeyi ifade eden bir kavramdir (55).”” Bu baglamda; siirekli iyilestirmenin, caligan
boyutu, siire¢ boyutu, zaman boyutu ve teknoloji boyutu olmak tizere 4 boyutu

mevcuttur:

1-Cahisan Boyutu: Siirekli iyilestirme ¢alisan boyutunda insanin kaynak olarak
gorilmesini, kurulusun disginda da bu kaynaklara yonelinmesini Ongoriir. Egitim,
yetistirme ve gelismeye Onem verilerek bunlari uygulamaya girisilmesini ve ekip
olusturmay1 kapsar. Ayni zamanda, c¢alisanlari yalnizca performanslar1 neticesinde
ortaya koyduklar1 sonuglar sebebiyle degil, gelisme siirecindeki katkilar1 sebebiyle de

odillendiren bir sistemdir.

Kaizen programlarinin, genelde tek temel 6n sart1 vardir: Calisanlarin katilimini
saglamak ve degisime karsi direncin, tstesinden gelmektir. Bunu basarmak igin ise,

gerekli olan uygulamalar :
v' Egitim ve 6gretime 6nem verilmesi,
v Resmi olmayan liderlerin yetistirilmesi,
v" KK ¢emberleri gibi, kiigiik grup faaliyetlerinin olusturulmasi,

v’ Kaizen ¢alismalari nedeniyle ¢alisanlarin desteklenmesi,
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v/ Caligma alanmin, isgérenlerin yasam amaglarin1 gergeklestirebilecegi yer

olmasi i¢in bilingli gayret gosterilmesi,
v’ Calisma alanina, sosyal yoniin miimkiin oldugu kadar kazandirilmasidir.

2-Siire¢ Boyutu: Siire¢ boyutu; siire¢lerin korunmasini, diizeltici 6nlemlerin

alimmasini Ve siireglerin iyilestirilmesini hedeflemektedir.

3-Zaman Boyutu: Bu boyut, degisimlere ve gelismelere daha hizla cevap
verebilme, hizli yenilik yapma, hizmet c¢esitliligi saglama gibi maliyetleri diisiirerek

gelistirmeyi, dolayisiyla faaliyetlerin daha kisa siirede yapilmasini hedeflemektedir.

4-Teknoloji Boyutu: Siirekli iyilestirme; teknolojileri birbirine doniistirme,

maliyetleri disiirme gibi uygulamalar vasitasiyla gergeklestirilmektedir.
2.1.2.8 Kaizen’in Yararlari ve Kalite Yonetimine Katkisi

Kaizen faaliyetlerinin etkisi, yavas yavas ortaya ¢ikar ve sonuglar1 genellikle

hemen fark edilmez. Kaizenin yararlari;
v’ Kaizen, tiim is siireglerini etkileyerek, sistemin her an gelismesini saglar,

v JIT (Just in Time) sistemi ile, maliyetlerin diisiiriilmesini ve israfin

Onlenmesini saglar,
v" Birimlerin, islerini daha etkin bigimde gergeklestirmesini saglar (56).

v/ Kurulusun tiim faaliyetlerine canlihik getirir, ¢alisanlarin aym hedef

dogrultusunda ¢aligmasi saglanir,

v' Etkilesim igerisinde olan birimlerin ortak sorunlari, en kisa siirede ve kalici

sekilde ¢oziimlenir,
v’ Isgorenlerin, bilgi ve beceri diizeyi yiikselir, motivasyonu ve verimi artar,
v" Temel rekabet unsurlari, avantaj saglayici bir yonde bir degisim gosterir (57).

Smadi’ye (58) gore ise; Kaizenin gercek yararlari, asagidaki hususlar

saglamasidir:
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v’ Kaizen organizasyonlar i¢in, zaman ve maliyet tasarrufu gibi, nicel ve nitel

faydalar saglar (59),
v’ Is siireglerinin gelistirilmesine yardimci olur (60),

v' Enerji tiiketimi ve israf onlenir, ayn1 zamanda, hedeflenen siire¢ ve

faaliyetlerin daha verimli olmasi saglanir (61),

v’ Kaizen ile, is ortaminda teknik bir dil kullanilarak, haberlesmenin

gelistirilmesi saglanir (62),
v" Rekabet kapasitesini arttirir ve bireylerin memnuniyeti saglar (63),

v’ Is ¢evresindeki pozitif degisikliklerin izlenmesiyle, organizasyonlarda

biiyiime ve gelisme saglanir (64),

v Siirekli yiiriitiilen kiigiik iyilestirmeler, kokten degisim saglayan kisa dmiirlii

programlara gore daha fazla yarar saglar (65).

Kaizen’in Kalite Yonetimine Katkisi

Ishikawa; Kaizen (siirekli iyilestirme) kavrami ile, toplam kalite kavramini
Ozdeslestirmistir. Kaizende, her hata 6grenmek ve iyilesmek igin bir firsat olarak
gortliir ve hatalarin higbiri gizlenmez. Kaizen’de sadece standartlar1 karsilamak igin
calisilmaz, standartlar karsilandig: gibi ayn1 zamanda standartlar iyilestirilmeye c¢alisilir.
Standartlarin iyilestirilmesi de ancak, calisanlarin Onerilerinin degerlendirilmesiyle
miimkiindiir. Kaizende standartlar; o kurulusta c¢alisana isini nasil yapmasi
gerektiginden daha fazla, farkli bir davranis ve diisiiniis bigimi saglayarak, ¢alisanlari
yaraticiliga tesvik eder. Standart islem prosediirlerini zorlanmadan yapan bir galisanin,
isini daha iyi yapmanin yollarimi diisiinecek zamani1 olur ayrica, onerilerinin uygulanma

sans1 oldugunu bilmesi ¢alisana gurur verir.

“‘Kaizen, 6grenme ile baglar ve 6grenme ile sona erer. Ayrica, takim g¢aligmasi ile
birlikte olur. Sonra, takim kendi siireglerinde odaklamir ve iyilestirmeler igin Oneriler sunar.
Takim toplantilar1 aym1 zamanda, yeni takim {iyelerinin uyum saglamasina yardim eder. Uygun
goriilen Oneriler, takimlarca uygulamr. Kalite takimlari, goniilliiliik esasina dayanir ve yonetim
katitlm igin ¢alisanindan bir sey istemez. Japonya’da kalite takimlarna, Kalite Kontrol
Cemberleri adi verilir. Kalite kontrol ¢emberleri, bir igyerinde Kalite kontrol faaliyetlerini

yiiriitmek i¢in 0 igyeri ¢alisanlarinin goniillilerince olusturduklart kiigiik bir gruptur. Bu kiigiik
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grup, sirketin genis kapsamli kalite kontroliiniin bir pargasi olarak, siirekli kendi igyerinde
iyilestirme, is akis kontrolii, kendini gelistirme ve karsilikli gelistirme islemlerini yiiriitiir. Kalite
kontrol ¢ember faaliyetlerine katilan iiyeler, meslektaglariyla olan iletisimlerinde degerli
tecriibeler kazamir. Problemleri ¢6zmek igin, birlikte caligirlar ve bulgularimi sadece kendi

aralarinda degil, diger sirketlerdeki diger gemberler ile de paylasirlar (8).”

Kalite Yonetimi’nin temelini olusturan kiigiik adimlarla devamli gelisme,
sonuglar1 etkileyen siiregler tizerine odaklanmustir. Kalite yonetimi, arzulanan kalite
diizeyine ve bireylerin tatminine birdenbire erisilemeyecegini ve bunun siirekli
iyilestirme siireci igerisinde gergeklestirilecegini kabul etmektedir. Siirekli iyilestirme,
bireylerin ihtiyaglarini ve bu ihtiyaglardaki degisimleri devamli incelemeyi; bunlart hem
kurulusta ¢alisanlarla, hem de tedarikgilerle paylasmay1 zorunlu kilar. Boylece; siirekli
iyilestirme dinamik bir sekilde, hi¢ bitmeden devam eder (66).

2.1.2.9 Kaizenin Icerdigi Iyilestirme Teknikleri
2.1.2.9.1 Siirekli Tyilestirmede 5S Felsefesi

5 S Kurali, adin1 5 Japon sozciigiin bas harflerinden almaktadir. 5 S felsefesi,

temiz ve organize bir ¢alisma ortami saglayarak, israfin ve degiskenligin azalmasini
saglar (67).

5S Felsefesinin Amaclari

5 S ile galisanlar; daha giivenli, daha temiz, daha organize ve daha verimli bir
caligma ortami Yyaratmak ve bunun siirekliligini saglamak i¢in ¢alisir (68). 5S
felsefesinde amag; ¢alisanlarin is ortamini iyilestirmek, calisanlar arasindaki bariyerleri
kaldirmak, sifir ariza, sifir hata, sifir kaza alt limitlerini yakalamak, total katilim

saglamak, caliganlarin diisiince sistemini ve davranislarini gelistirerek degistirmektir
(69).

5S’in diger amaglar1 ise, asagidaki gibi 6zetlenebilir:
v' Toplam verimliligin arttirilmas,
v' Caliganlarin, diistince sisteminin ve davranislarinin degistirilmesi,

v' Caliganlarin katiliminin saglanmasi,
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v" Sifir ariza ve sifir hata hedefine yonelik ¢alisilmas,
v Calisma ortamlarmin diizenlenmesi,
v’ Caliganlar arasindaki iletisim engellerin ortadan kaldirilmasidir.

Bir organizasyonda Kaizen faaliyetleri; 5 Adim Planindaki 5S

standardizasyonlarini anlamak ve uygulamakla baslamalidir (Sekil 4) (70).

Sekil 4: Kaizen’ de 5 adim plam

1-Seiri
(Siniflandirma

5-Shitsuke (Disiplin)

2-Seiton
(Diizenleme)

4-Seiketsu
(Sistematiklik)

3-Seiso
(Temiz Tutma)

Kaynak: Besta P, Lenort R, “‘Kaizen: Right Management’’, Contemporary Economics, 2008, 2(4):103.
http://drexel.summon.serialssolutions.com.ezproxy?2.library.drexel.edu/search?s.q=kaizen%3A+right+ma
nagement Erigim: 11 Aralik 2013.

1. Adim Seiri (Siniflandirma): Calisma alanindaki, gereksiz malzeme ve
ekipmanlarin atilmasini, gerekli olanlarin ise, kullanim siklig1 ve tiiriine gore tasnif

edilmesidir.

2. Adim Seiton (Diizenleme): Bu adim ¢alisma alanindaki, ara¢ ve

malzemelerin, uygun yerlere yerlestirilmesi sistematigidir.

3. Adim Seiso (Temiz Tutma): Seiso, is ortaminin temizligi ile, teknik temizligi
ifade etmektedir. Yani, kir ve tozdan kaynaklanan kalitesizlik 6nlenmelidir.

4. Adim Seiketsu (Sistematiklik): Calisanlarin, ilk 3 adimi siirekli siirdiirmesini

ve cevre temizligini ifade eder.

5. Adim Shitsuke (Disiplin): Bu adim ise, 6z disiplin ve standart is
prosediirlerine, sik1 bir sekilde baglilig1 igerir (70).
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Kaizen’de 5 S Uygulamanin Sonuclar1 ve Sagladiklari

. Is Giivenligi: Gereksiz malzemeler ortadan kalkar. Calisma

sahasindaki diizen nedeniyle, kaza veya yaralanmalar onlenir.

. Motivasyon: Temiz ve diizenli bir isyerinde ¢alismak, ¢alisanlarin ilgi
ve katilimini arttirir. Ise, oryantasyon duygusunu gelistirerek, calisan igin isyeri ile

oviinme kaynagidir. Boyle bir ortamda ¢ok daha keyifli ¢aligilir.

. Kalite: Kir ve tozlanmadan olusabilecek, o6l¢iim hatalarinin ortadan

kaldirilmasi sonucu hassaslik artar. Sorunlar, erken teshis edilerek hata oran1 azalir.

. Verimlilik: Tasinmadan ve gereksiz aramalardan dogan, zaman

kayiplarini azaltir. Kiiglik alanlarin daha verimli kullanimi1 saglanir.

. Cihaz/Makine Performansi: Kir ve tozun cihazlarda olusturdugu,

asinma ve yipranmalarin dnlenmesi sonucu, cihaz arizalari azalir ve performanslari

artar (71).
2.1.2.9.2 Kaizen’de 5 Neden

Herhangi bir siirecin, herhangi bir asamasinda hata oldugu diisiiniiliiyorsa,
problemin asil sebebini bulmak i¢in, geriye dogru 5 kez neden diye sorulmasi ve her
soru ile birlikte, arastirmanin bir adim ileri gotiiriilmesi gerekir. 5 neden ile,
degiskenligin azaltilmasi ve sorun tekrarinin Onlenmesi hedeflenmektedir. Bes
nedende siirekli olarak, neden sorusu sorularak bir problemin kok sebeplerini

aragtirilir. Uygulama adimlari ise, asagidaki gibidir:

. Problem spesifik bir sekilde aciklanir,

. Neden oldugu sorulur,

. Eger cevap kok bir sebebi agiklamiyorsa, tekrar neden diye sorulur,
. Problemin kok sebebi bulunana kadar, neden sorusuna devam edilir.

“‘Burada 6nemli olan, problemin insandan kaynaklanan tarafindan ziyade,

sliregten kaynaklandigina yogunlasilmasidir (72).””
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2.1.2.9.3 Kaizen’de 4M ilkesi

Bir siirecin gelismesinde rol oynayan unsurlar; insan, makine, malzeme, yontem,

cevre Ve metotdur. Siirecteki iyilesmeler de ancak, bu unsurlarin siirekli gézden

gecirilmesi veya denetlenmesi ile saglanabilir. Ciinkii, siireglerdeki degisiklik bu

daha fazla etkindir.

giiclerden etkilenir ve bu giiglerin etkilerini kararli kilmada yonetim, ¢alisanlardan ¢ok

“4M ilkesi, Tirkcede insan, makine, malzeme ve metot anlamina gelen

kavramlari ifade eder. Asagida bu basliklarin her biri, siirecin her M’si ile ilgili 10 soru

sorarak herhangi bir gelistirme yapilip yapilamayacagini sorgulamaktadir (39). >’

Tablo 4: Kaizende 4M ilkeleri parametreleri

S. I-Men I1-Machine I11-Material VI-Method
No (insan) (Makine/Cihaz) (Malzeme) (Metot)
1 Standartlar1 takip Uretim Hacim de hata var Caligma standartlari
ediyor mu? gereksinimlerine uygun mi? yeterli mi?
mu?
Caligma verimliligi Proses yapabilirligi Calisma yontemine Caligma standartlari
2 | kabul edilebilir mi? yeterli mi? uyuluyor mu? iyilestiriliyor mu?
Sorunlar karsisinda Muayene yeterli mi? Diizene yeterli mi? Gtivenli bir metot mu?
3 duyarli m1?
Sorumluluk sahibi Bakimu yeterli mi? Malzemede atik var Iyi iiriin saglayan bir
4 | mi? (Glivenilebilir mi? metot mu?
mi?)
Kalifiye mi? Mekanik sorunlar Oranda hata var m1? Is diizeni dogru mu?
5 nedeni ile isler sik sik
akstyor mu?
6 Deneyimli mi? Cihaz/makine Kalite standardi Etkili bir metot mu?
hassasiyeti yeterli mi? yeterli mi?
7 Dogru isle Cihaz/makine garip Marka da hata var Is siralamasi dogru
gorevlendirilmig mi? sesler ¢ikartyor mu? mi1? mu?
Gelismeye istekli Yerlesim dogru mu? Envanter seviyesi Sicaklik ve nem dogru
8 mi? yeterli mi? mu?
Iyi insan iliskileri Ortam ve cihazlar Malzemenin igerisine Havalandirma ve
9 kurabiliyor mu? yeterli mi? karigan bir sey var aydinlatma yeterli mi?
mi?
Saglikli m1? Calisma esnasinda her Malzemenin Onceki ve sonraki
10 sey olmas1 gerektigi islenmesi yeterli mi? prosessler ile yeterli

gibi mi?

baglantis1 var m?

Kaynak: (Imai, 1999:237-238).
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2.1.2.9.4 3 MU Kontrol Sistemi

Calisanlarin ve yoneticilerin, iyilestirme alanlarinda stirekli hatirda tutmalarinda

yardimci1 olmak igin (Sekil 5), bir grup Kaizen kontrol sistemi gelistirilmistir. Bu ti¢

kontrol sistemi; muda, muri ve muralar 6nlenmeden tam olarak yok edilemez. Bas harfi

M ile baslayan bu ii¢ Japon kelime, kuruluslardaki israfa isaret eden ve ortadan

kaldirilmasi gereken, 3 M olarak adlandirilir.

Sekil 5: 3 MU kontrol sistemi

Muri
(Asirilik) |

Kaynak: Imai M. Japonya’nin Rekabetteki Basarisinin Anahtari, Kalder Yayinlari, No.21, 1999:231.

» Muda: Yalin iretimin anahtar kelimesi Japonca, mudadir. Muda, israf

demektir. Muda, ozellikle higbir deger yaratmadan kaynaklari tiiketen

faaliyetleri gosterir (73). Womack ve Jones’a (74) gore muda, “‘bireylerin

beklentilerini karsilamayan iiriin ve hizmetler’’ olarak tanimlanmaktadir.

» Muri: Japoncada Muri, tasiyabileceginden fazla yiik anlamina gelir. Bir

isletmede ¢alisan operator, makina veya diger birimlerin gereginden fazla

yiiklenerek ideal zaman ve emek miktarin {izerinde zorlanmasina Japonca

Muri ad1 verilir. Muri, kaynaklarin etkin planlanmamasindan kaynakli olusan

dengesiz yiiklemenin bir sonucu da olabilir.

» Mura: Japoncada Mura, tutarsizlik anlamina gelmektedir (75). Devamli

degisen iiretim planlar1 ve bireylerin taleplerindeki dalgalanmalardir.
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2.1.2.10 Siirekli Iyilestirmede Basar1 Kosullar ve izlenecek Faaliyetler

2.1.2.10.1 Siirekli Iyilestirmeyi Gergeklestirme Kosullari

Kaizen, mevcut imkanlardan maksimum verimin elde edilmesini
amaglamaktadir. Stirekli iyilestirmeyi gerceklestime kosullart i¢in, Sekil 6’da belirtilen
3 temel sart gerekli kilinmaktadir (76):

Sekil 6: Siirekli iyilestirmeyi gerceklestirme kosullar:

1- Mevcut Durumu Yetersiz Bulmak

4 N

3- Problem Cozme Tekniklerini Yaygin
Bicimde Kullanmak

2- Insan Faktériinii Gelistirmek

Kaynak: Geng, N. Yonetim ve Organizasyon, Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar, 1. Baski, Seckin
Yaymcilik, Ankara, 2004:212.

1-Mevcut Durumu Yetersiz Bulmak: Kuruluslarin Kaizen’i gergeklestirmek
icin Once, var olan durumun yetersizligini kabul etmeleri gerekir. Kurulustaki sistem
kusursuz islese bile, o sistemde gelistirilebilecek bircok dge bulunabilir. Ote yandan,

bilim ve teknolojideki gelismeler de, her giin verimlilik dlgiitiinii ileriye tasimaktadir.

2-Insan Faktoriinii Gelistirmek: Siirekli iyilestirmeyi gerceklestirmek igin
ikinci kosul, insan unsurunu gelistirme c¢abalarina devam etmektir. Alisilagelmis
yonetim bigiminde, insan kaynaginin ancak kii¢iik bir boliimiinden faydalanilmaktadir.
Halbuki, her c¢alisam1 bu gelistirme faaliyetlerinin bir dyesi haline getirmek
gerekmektedir. Kaizen felsefesinin istiinliigiinii olusturan, temel 6ge insandir. Bu
felsefe, insana verdigi Onemin yani sira, birikimlerin degerlendirilerek iyilesme

stirecinin gelistirilmesini saglar.

3-Problem Coézme Tekniklerini Yaygin Bicimde Kullanmak: Problemleri
¢ozmede diislilen en biiyiik hata, belirtilerin iizerinde yogunlasarak, sorunlarin altinda
yatan sebepleri gérememektir. Problemleri etkin bir sekilde ¢6zmek i¢in, her sorunu en
az g sebebe kadar izlemek ve temeldeki sorunu bir daha ortaya ¢ikmayacak sekilde
¢ozmek gerekmektedir. Ayrica; sorunun nedenini arastirirken, bes kez neden diye
sormak genelde iyi sonuclar vermekte ve sorunun goriiniir nedenini degil de, gercek

nedenini ortaya koymaktadir.
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2.1.2.10.2 Siirekli Tyilestirmede Basar1 Sartlar1 ve Yonetimin Rolii

Bir organizasyonda, esneklik, hizli ¢6ziim olusturma ve degisime ¢abuk adapte
olabilmek igin, stirekli iyilestirme ve gelistirme esastir. Siirekli 1iyilestirmeyi
stirdiiriilebilir ve basarili kilmada, organizasyonlar iizerinde yapilan bir arastirma

sonucuna gore, siirekli iyilestirmede bashca 10 6l¢iit su sekilde tanimlanmistir (77):
1-Ust Yénetimin Taahhiidii ve Katilim1
2-Liderlik
3-Paydaglara Odaklanma
4-Siirekli lyilestirme Faaliyetleriyle Entegre Olma
5-Siirekli Tyilestirme Kiiltiirii Olusturma
6-Calisanlara Odaklanma
7-Kritik Siiregler Uzerine Odaklanma
8-Kalite Yonetim Sistemleri
9-Ol¢me ve Geribildirim Sistemleri
10-Ogrenen Organizasyon Olma

Stirekli gelisme ve iyilesme ancak, organizasyon planinda yonetim Kurulu
yoluyla yapilandirilarak, degisik seviyelerde olusturulan, tanimlayici ya da problem

¢oziicli yontemlerle hareket eden c¢aligma gruplartyla saglanabilir (78).

Sirekli iyilestirmede basari sartlari su sekilde siralanabilir:

v' Kuruluslarda, kalite konseyleri olusturulmalidir,

v Ozendirme ve oOdeme politikalarin1 iceren, diizenli &diil sistemleri

yapilandirilmalidir (3).

v' Ust yonetim siirekli iyilestirme siireglerini, ydnetim sisteminin bir parcasi

olarak gormelidir,
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v’ Yonetim, siirekli iyilestirme siirecini sahiplenmeli ve liderlik yapmalidir,

v’ Problemlere tepki gostermek yerine, onlari onlemenin daha iyi olduguna

inanmalidir,
v’ lyilestirme, insanlar iizerinde degil, siirecler iizerinde olmalidir (79).
2.1.2.10.3 Siirekli Tyilestirmede izlenecek Faaliyetler

Sholtes (80); siirekli iyilestirmenin saglanmasi i¢in, asagidaki faaliyetlerin

izlenmesi gerektigini onermektedir:

1-iletisimin Saglanmasi: Iletisim, siirekli iyilestirme igin esas oOgedir.
Iyilestirme takimlarinda ve diger takimlar arasinda, iletisim olmalidir. Ciinkii, iletisim
iyilestirmeyi yapmadan once, iyilestirme esnasinda Ve iyilestirme girisimi sonrasinda,
bilginin paylasilmasi i¢in olduk¢a 6nem teskil etmektedir. Planli bir iyilestirmeden
etkilenen birey, boliim ya da tiim insanlar; ne yapildigini, ni¢in yapildigini ve onlara

etkisinin nasil olacagini bilmelidirler.

2-Belirgin Problemin Diizeltilmesi: Siire¢ problemleri, ¢ogu zaman belirgin
degildir. Bundan dolay1 da, zamanin biiyiik bir kismi sorunlari ayirmak ve ¢oziimlerini
bulmak i¢in harcanir. Bu durum, olagan olarak degerlendirilir ve Kkalitenin
yerlestirilmesinde, bilimsel yaklasimin 6neminin agiklamasi olarak goriiliir. Ayrica,
bazen bir siire¢ problemi belirgin olabilir. Boyle durumlarda, problem hemen

diizeltilmelidir.

3-Problemin Kaynagina Odaklanma: Insanlar problemlerin nedenini
belirlemek i¢in, zaman harcamadan problemi ¢ozmeye kalkisirlarsa problem ¢oziimii
daha karmasik hale gelir. Problem olustugunda, belirtilere degil nedenlere bakilmalidir.
Dolayisiyla, problem ¢oziliirken oncelikle problem ile ilgili, dogru veriler toplanmasi

gereklidir.

4-Problemin ve Coziimiin Dokiimantasyonu: Ortaya ¢ikan problem ve onun
nasil ¢oziimlendigi kayit altina alinirsa, benzer problemin tekrar olusmasi durumunda,
onceki uygulanan ¢oziim yontemi hemen uygulanarak, énemli bir kaynak tasarrufu

saglanir ve bu tiir problemlerin tekrar olusmamasi igin iyilestirmeler yapilir.
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5-Degisimin izlenmesi: Degisimler uygulandiktan sonra, bir siirecin
performansint izlemek olduk¢a Onemlidir Bir problem iyi analiz edilmeden
¢ozildigiinde, ¢oziim problemin kismen ¢oziildiigiinii veya istenmeyen sonuglari

iiretebildigini gosterir.
2.1.2.10.4 Diinya Markalarimn Siirekli Tyilestirme (Kaizen) Sloganlar

Kaizen’de, isletmede her kademedeki ¢alisanin fikir bildirme hakk1 ve 6zgiirligii
vardir. Tablo 5’teki sloganlarda; ana tema siirekli iyilestirme, devamli yenilik, farkli
olma, fikirlerin ve hayal giicliniin 6nemi vurgulanmaktadir. Kendisini uluslararasi
platformda ispat etmis, Japon kuruluslariin kiiltiiriinii yansitan bu sloganlarda, Kaizen
felsefesinden izler goriilmektedir. Dogru kurulus slogani, sadece marka olusturmakla
kalmaz ayni1 zamanda, bu markaya tiiketicilerin dmiir boyu sadik kalmalarin1 da saglar.

Bu kuruluslarin, basarisinin altinda Kaizen felsefesi yatmaktadir (81).

Tablo 5: Siirekli iyilestirme (Kaizen) sloganlari

S. No Firma Ad Siirekli I'y.ileg‘tt:rme Slogam Siirekli iyilﬁstirme Slogani

(Ingilizce) (Tiirkce)

1 Mitsubishi Changes For The Better Daha lyi icin Degisim

2 Bridgestone Passion For Excellence Miikemmeliyet Tutkusu

3 Hitachi Inspire The Next Bir Sonraki Igin ilham

4 NEC Empowered by Innovation Yenilikle Giiglendirilmis

5 Toshiba Leading Innovation Oncii Yenilik

6 Panasonic Ideas For Life Yasam I¢in Fikirler

7 Toyota Moving Forward Tleri Hareket

8 Toyota Nets Make The Style Tarzin1 Yarat

9 Nissan Shift The Future Gelecege Otele

10 Honda The Power of Dreams Hayallerin Giicii

11 Sony It’s a Sony Like No Other O Bir Sony, Digerleri Gibi Degil

12 KDDI Designing The Future Gelecegi Tasarla

Kaynak: Altuncu, 1. <“Japonya Tecriibeleri Isiginda Kaizen”’, Cerceve Dergisi, 2009, 56:70-71.
http://www.musiad.org.tr/img/yayinlarraporlar/cerceve_dergisi_52_20.pdf Erisim: 15 Ekim 2013.
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2.2 INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
2.2.1 Insan Kaynaklar1 Yénetimine Kavramsal Bakis
2.2.1.1 insan Nedir?

Insan nedir sorusuna, verilebilecek cevaplar birbirinden farklidir. Insan
yeryiiziinde soyut ve kavramsal diisiinebilme yetenegine sahip olan, tek canlidir.
Giiniimiiziin rekabet kosullarinda, insanin kurumsal performans etkisi ve Oneminin
anlasilmasindan sonra, insan kaynaklart yonetimi kavraminin inandiricilign artmustir.
““Insan, psiko-sosyal bir varlik olmas1 nedeniyle iiretim faktorleri arasinda emek olarak
cok daha farkli bir 6neme sahiptir (82).”” Tim sistemlerin basarisi, insan unsuruna

baglidir ve bir organizasyonun, biitiin boliimlerinin ortak 6gesi insandir.
2.2.1.2 insan Kaynak m1? Kaynak Degil mi?

Insan kaynaklar1 yonetimi alaninda, akademik literatiir insan unsurunu
tartismamistir. Kaynak denildiginde; kurulustaki ¢alisma masalari, bilgisayarlar ve
sermaye akla gelmektedir. Bir insanin orgiit ya da kurulus i¢in, degerinin
belirlenememesi insanin dogasindan kaynaklanmaktadir. ‘‘Insan, isletmenin diger
kaynaklarindan farklidir ve sermaye ya da makine gibi diger kaynaklarla, ayni sekilde
degerlendirilemez (83).” Insan kaynaklari yOnetimi kavraminin kullaniimaya
baslandig1, son otuz yillik siirecte insan kaynaklari yonetimi isimlendirmesi, her zaman
sorgulanmis ve insan ile kaynak kavramlarinin yan yana kullanimi esasen ¢ok
benimsenmemistir. Bu kavram yerine, daha iyi baska bir kavram gelistirilemedigi igin,

kaynak kavrami kullanilmak durumunda kalinmig hissi vermistir.

““‘Saruhan’ a (82) gore ; tiim {iretim faktorleri gibi insan ya da iggiicii de bir kaynaktir.
Ancak, kaynagin dogasi itibariyla, kit ve az bulunur olmalidir. Insan sahip oldugu &zelliklere
gore, igletme i¢in kit bir kaynak ya da ¢ok bulunan ve kolaylikla sermaye ile istihdam

ettirilebilen bir unsur olabilir .’

Insan1 bir kaynak yerine, deger olarak kabul etmek insan kaynaklarmin ruhuna
daha uygun bir yaklasimdir. Bu nitelendirme; insana bakis ve insan konusunda, olumlu

bir ¢agrisim ya da algilama olusturmaktadir.
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2.2.1.3 Entelektiiel Sermaye Unsuru Olarak insan

Entelektiiel kelimesi Ingilizcede, fikir adami ve bilgili olarak tanimlanmustir.
Tirk Dil Kurumu sozliigiinde ise; bilim, teknik ve kiiltiiriin degisik dallarinda 6zel
O0grenim gormiis Kimse, aydin, miinevver ve fikir sorunlariyla ilgili olarak
tanimlanmaktadir (84). Insan sermayesi ise, ‘‘entelektiiel sermaye yaklasimmin temel
unsuru olarak kabul edilir. Orgiit iiyelerinin sahip oldugu ve gelistirdigi bireysel bilgi,
yetenek, deneyim ve davraniglarinin, yani beseri unsurlarin toplami insan sermayesi

(85)’ olarak tanimlanur.

Kuruluslar kiiresel rekabet ortaminda 6n plana g¢ikaracak, unsurlardan biri olan
maddi olmayan soyut varliklarin 6nemi, giinimiizde daha da artmaktadir. Bu soyut
varliklar, entelektiiel sermaye adi altinda toplanmaktadir ve entelektiiel sermayenin en
onemli unsuru insan sermayesidir. Insan sermayesinin, basarili bir sekilde yonetimi
ancak, organizasyonda insan kaynaklar1 yonetiminin, etkin ve basarili bir sekilde
calistirilmasiyla saglanabilecektir. Disiplinler arasi bir 6zelligi olan entelektiiel
sermayenin; insani boyutundan dolayi, organizasyonlarin insan kaynaklari
yonetimlerinin stratejik agidan 6neminin her gecen giin daha da arttirdig1 sdylenebilir.
Bu a¢idan, insan kaynaklari yonetiminin, insan sermayesine yiikledigi deger ve insan
kaynaklarmin egitilmesi ve gelistirilmesi konusundaki hassasiyeti, her gegen giin
artmaktadir.

““Insan kaynaklarmin &neminin, organizasyonlarm en degerli kaynag olan,
insan1 kesfetmeye devam ettigi siirece daha da artacagi distiniilmektedir (86).”
Gliniimiizde ise; organizasyonlarin, insan sermayesini ellerinde tutabilmeleri igin, uzun

donemli ve etkili insan kaynag politikalari iiretmeleri zorunlu hale gelmektedir.
2.2.1.4 insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanim

Insan kaynaklar1 yonetimi son yirmi yildir, yonetsel degerlerin ilk dnce, 6rgiitiin
basarisina yardimci olmasina ve rekabet avantajii siirdirme amacina odaklanarak
sekillenmistir. Bu baglamda galisanlari, yetistirilmesi ve gelistirilmesi gereken degerler
olarak géren ayni zamanda, insancil bir yaklasimi da benimseyen bir IKY modeli,
rekabet avantaji saglamada kuruluslar agisindan, Onemli bir ara¢g olarak

degerlendirilmektedir (87).
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““Insan kaynaklar1 y®netimi; personel ydnetimi ile endiistri iliskilerinin
birlesmesinden dogan ve yonetim tarafindan one siiriilen yeni bir olusum olup (88)”’,
orgiitiin insan kaynagmin korunmasi ve iyilestirilmesi i¢in, kazanilan ve kullanilan bir
strateji olarak tanimlanmaktadir (89). DeCenzo ve Robbins’e (90) gore ise; global bir
cevreyle karsilasan organizasyon ¢alisanlari, bu karmasik yollu yarista rekabet
kavramiyla karsilagmaktadir. Bundan dolayi da; insan kaynaklari yonetimi, yonetim
calismalarinin bir alt kiimesi olarak tanimlanir. IKY; calisanlarin, egitimi, motivasyonu,

korunmasi, istihdami ve ticretlendirilmesi konularina odaklanmustir.
2.2.2 IKY Paradigmasinin Yerlesmesi

Insan kaynaklar1 kavrami, ilk baslarda yalnizca personel yonetimi kavrami
yerine kullanilan ve fonksiyonel olarak, ¢ok farklilik yaratamayan deyimsel bir
degisiklikten ibaretti. Fakat, 1980°1i yillar itibariyla, diinyada yasanan hizli degisim ve
doniistim siirecinin yaratmis oldugu yogun rekabet ortami, insan unsurunun rekabet

avantaji saglamada en 6nemli unsuru olarak 6n plana ¢ikmasini saglamistir.

Personel yonetimi, uzun bir siire kuruluslarin temel islevleri arasindaki
basroliinii oynamis, daha sonra 1980°li yillardan itibaren yerini, iKY disiplini ve
stratejisine birakmaya baslamistir. Insan unsurunun kuruluslar igin, ne kadar énemli
oldugunun anlasilmasmin yani sira, ‘‘Personel Yonetimi’nin daha ¢ok biiro islerini
ilgilendiren, kayit tutma siireciyle baglantili olmast (91)”’, *“1980’lerden sonra gelisen
ve degisen diinya sartlarina uyum saglamada, 6nemli sikintilar olusturmaya baslamistir.
Tim bu gelismeler; hem kavramsal, hem de mental agidan bir degisimi zorunlu
kilmistir (92).>” Personel yonetimi anlayisi, insan kaynaklari yonetimi anlayist ile
karsilastirildiginda; insan kaynaklar1 yaklasiminin kisa siireli bakig agisin1 degil uzun
stireli bakis acisini, sadece kurallara uyarak is yapmayi degil inanarak calismayi,
disaridan denetlenmeyi degil kendi kendine denetlenmeyi, dar ve tekil bir bakis agisini
degil genis bakis acisini, danisma nitelikli gorevler istlenmeyi degil karar vericilerle
ayni diizeyde olmayi olmayi, maliyet diisiirme odakli degil, fayda maksimizasyonu

odakli olmay1 benimsedigi goriiliir (93).

Insan kaynaklar1 yonetimi paradigmasinin, benimsenme nedenlerinden en
onemlisi, uluslararasi rekabetin artmasidir. Globallesmenin etkisiyle; rekabetin artmas,

kuruluslar1 maliyetleri diistirecek ve rekabet avantaji saglayabilecek yeniliklere
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yoneltmis ve boylece, tiim kuruluslar maliyetleri diisiirebilecegi her kaynagi, en iyi ve
en ucuz sekilde elde edebilir duruma gelmistir. Kuruluslar tarafindan, {irtin/hizmette
kullanabilecek, rakiplerde bulunmayan ve farkli deger yaratabilen kaynaklardan birinin,
insan oldugu fark edildiginde, insan kaynaklar1 yonetimi paradigmasi da yiikselise

gecmistir.
2.2.3 Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaci, Onemi ve Sorumluluklar
2.2.3.1 iKY’nin Amac

“Insan kaynaklar1 yonetiminin amaci, organizasyona {iretici katilimlari
arttirmaktir. Daha kaliteli ve etkin insan kaynagini temin etmek suretiyle; Orgiit
amaglaria yonlendirmeyi ve ¢aligma yasaminin kalitesini arttirmayi1 hedeflemektedir
(94)”. Armstrong’a (95) gore ise; insan kaynaklar1 yonetimi, Orgiit icin en degerli
varlik olan durumunda olan insanin, stratejik ve uyumlu olarak yonetilmesini

hedeflemektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin, asagida belirtilen temel amaglar1 (Sekil 7)

benimsemis olmasi gerekir:

Sekil 7: iIKY’nin amaglan

a) Orgiitsel Amaglar b) Fonksiyonel Amaglar

= =

d) Toplumsal Cevreyle ilgili Amaglar

c) Personele Yonelik Amaglar

Kaynak: Okakin N, Sakar M. Insan Kaynaklari Yoneticisinin El Kitabi, 2. Baski, Beta Yaynlari,
Istanbul, 2013:3-4.

a) Toplumsal Cevreyle Ilgili Amaclar: Toplumsal olgu ya da olaylar, bazen
orgiiti olumsuz yonde etkileyebilir. Toplumsal ¢evreden oOrgiite yonelik olan, bu
olumsuz etkileri azaltmak ve orgiit aleyhine gelisen, sinirlamalarla miicadele etmek,

insan kaynaklar1 yonetiminin hedefleri arasinda olmalidir.

b) Orgiitsel Amaclar: Insan kaynaklarmin varolus nedeni, en verimli bicimde
orgiit hedeflerini gergeklestirmektir. Bu nedenle; oOrgiit amaglarina aykiri hareket
etmemek, aksine orgiit hedeflerinin etkinligi i¢in ¢alismak gerekir.
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¢) Fonksiyonel Amaglar: IK departmani, orgiitiin gereksinimlerine uygun bir
diizeyde katkida bulunmalidir. Yani, orgiite tam olarak uygun olmalidir. Bir baska
deyisle; ne fazla ne karisik bir yapisi olmali, ne de oOrgiitiin ihtiyaglarina cevap

veremeyecek kadar yetersiz orgiitlenmis olmalidir.

d) Personele Yonelik Amaclar: Orgiit calisanlarinin, bireysel amaglarini elde
etmelerine imkan taninmalidir. Burada Onemli olan; bireyin amaclar1 ile, orgiitiin
amaclarin1 bulusturabilmek ve bunu saglamak i¢in de, c¢alisanlarin amaglarini Grgiit

icinde gerceklestirmelerini saglayacak bir ortam olusturmaktir (94).
2.2.3.2 IKY’nin Organizasyonlar ve Saghk Yénetim Sistemleri icin Onemi

Bugiin bir¢ok organizasyon; kendi hedeflerini karsilamada, insanin 6neminin
farkina varmustir. Stratejik yonde, organizasyonu destekleyen ve organizasyonda
calisan1 koruyarak temsil eden insan kaynaklar1 yonetimi, bu &zelliklerinden dolay: bu
sorumluluklarin1 dengelemek zorundadir (96). Insan giicii, hizmetin saglanmasi
stirecinin her asamasinda, hayati onem tasimaktadir. Saglik ¢alisanlarmin niteliksel ve
niceliksel yeterliligi, sunulan saglik hizmetlerinin kalitesini, giivenligini ve kurumun
basarisini dogrudan etkilemekte (97) ve saglik ¢alisanlarindan herhangi birinin hatasi1 ya

da basarisizligi, telafisi miimkiin olmayan sonuglar dogurabilmektedir (98).

““Saglik yonetim sisteminde insan kaynaklar1 yonetimi, saglik is siirelerinin yeniden
organize edilerek, hasta istek ve beklentilerini karsilayan kalitenin ve kaliteli iiriiniin gelisiminde
oldukga onemlidir. Hizli degisim ve rekabetgi ortamlar, insan kaynaklar1 sistemlerini hizla
degistiren unsurdur. Saglik isletmelerinde, degisime/doniisiime uyum saglayacak, esnek
isletim/denetim sistemlerini tasarlamak yaratici/yenilik¢i insan kaynaklari egitim liderligini
gerekli kilar. Saglik kurumlari, karmasiklik, komplekslik uzmanligin son derece yiiksek oldugu
is ortaminda, geleneksel karar verme mekanizmasini sadece yoneticilerin katildigi bir organ
olmaktan ¢ikmug, alt seviyelerdeki is gorenlerin de katilimiyla homojen bir goriiniim almistir
(99).”

Insan kaynaklari ydnetiminin, dnemli islevlerinden biri; kurumsal cikarlar ve
calisanlarin bireysel cikarlari arasindaki iliskileri diizenlemek ayni zamanda, her iki
tarafin da uyumlu bir sekilde, isbirligi yapabilmelerini saglamaktir. Bu isbirliginin
taraflar1 olan; isgoren, igveren ve sendikalarla iliskilerin basarili bir sekilde yonetilmesi

de, insan kaynaklarinin faaliyet alani i¢indedir. Buna gore; ¢alisanlarin, kurulus i¢inde
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saglikli, giivenli ve emniyetli bir is ortammda bulunmalar1 geregidir. IK béliimleri, bu

islevi de yiiriitmektedir (100).
2.2.3.3 IKY’nin Onemini 21.Yiizyilda Etkileyen Unsurlar

Insan kaynaklar1 ydnetimi, globallesen diinyada bazi degisimlerin iistesinden
gelmek igin hazirlikli olmalidir. Bu degisimler, globallesmenin sonuglari olan;
teknolojik degisiklikler, isgiicii cesitliligi, degisen isgiicii ihtiyaci, siirekli iyilestirme-
gelistirme, part-time veya gegici isgorenler, evden veya internetten c¢alisma
(decentralize worksites), sirketlerin birlesmesi, dis kaynakli mal ve hizmet servisleri

anlamina gelmektedir (90).

Degisimin, degismez bir kural oldugu diinyamizda, organizasyonlarin ayakta
kalabilmesi igin, bu degisim ve gelisimleri izlemeleri gerekmektedir. IKY nin énemini

21.yiizyilda etkileyen bazi giincel hususlara, asagida kisaca deginilmistir:

1-Globallesme ve Organizasyonel Degisimler: Globallesme; ekonomik
anlamda, iilkeler arasinda biiyliik ve artan bir ticaret akisi ile, sermaye yatiriminin
gerceklestigi  agik uluslararast ekonomi seklinde tanimlanir (101). Giiniimiizde
rekabetin, sekli ve yapisi degismistir. Rekabet, daha hizli ve yikict hale gelmistir.
Organizasyonlarin rekabet edebilir kalmalar1 igin, aralarinda gii¢ birligi ve is birligi
yapma ihtiyacglart artmis, yonetimde kalite, miisteri odaklilik, esneklik ve yaraticilik gibi
unsurlar giderek énem kazanmaya baslamistir. Bundan dolayr da, kuruluslar orgiitsel
yapilarin1 ve kiiltirlerini, yeniden olusturma yoluna gitmislerdir. Biitiin bunlarin
gerceklestirilmesi igin; kuruluslarin reorganizasyonu bir baska deyisle, yeni IK
politikalarini, stratejilerini, sistemlerini ve programlarin1 yeniden olusturma ihtiyaclari

dogmustur.

2-Teknolojik Gelismeler: IKY’nin &nemini etkileyen bir baska faktor de,
teknolojik gelismelerdir. Teknolojik degisimlerin ve ilerlemelerin diizeyi; is dizayni, ise
alim, egitim, motivasyon, ddiillendirme, endiistriyel iligkiler, is saglig1 ve giivenligi gibi
unsurlart etkilemektedir. Portable (tasinabilir) bilgisayarlarin artisi nedeniyle, bazi
islerin yapilig usiilleri degismis ve bilisim aglari nedeniyle de isyerindeki, geleneksel
hiyerarsik yap1 erozyona ugramistir (102). Bu degisimler sebebiyle, yeni diisiince,
yaklasim ve davranig bigimleri ortaya ¢ikmaya baslamistir. Bunun sonucunda, yonetim

faaliyetlerinin igerigi ve yoneticinin kullandig1 yonetim araglar1 degismeye baslamustir.
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Bu gelismeler, islerin yeniden tasarlanmasini, yeni is tasarimlarinin ve is gereklerinin

hazirlanmasini gerektirmistir (103).

3-Calisanlarin  Yeni Demografik Yapilari: Genglerin  ve {iniversite
ogrencilerinin is hayatinda daha ¢ok yer almasi, ¢alisanlarin daha fazla esneklik ve
serbest zaman isteklerinin, dikkate alinmasina neden olmustur. Diger taraftan 6zelllikle,
bat1 iilkelerinde calisanlarin yas ortalamasinin yiikselmesi nedeniyle; IK béliimlerinin,
saglik koruma programlariyla, artan tedavi ve sigorta giderleriyle ugrasmalari

zorunlulugu ortaya ¢ikmistir.

Giliniimiizde artik ¢alisma yasamina katilan bireyler, gegmise gore daha fazla
egitim almakta, daha c¢ok bilgi ve beceriye sahip olmakta dolayisiyla da, yasam
felsefeleriyle ve sahip olduklar1 degerler sistemiyle ebeveynlerinden oldukga farkli
olmaktadir. Son yillarda popiiler olan bir tanimlamayla, eski nesil X kusagi olarak
adlandilirken, daha sonrakiler Z ve Y kusaklar1 olarak adlandirilmaktadirlar. Ozellikle,
giintimiiziin gengligini tanimlayan (1980 ve sonrasinda doganlar) Y kusaginin gerek, is
yasamina bakis agilarinda, gerekse beklentilerinde 6nemli farkliliklar belirmektedir. Bu
durum da, yonetimlerin birlikte calisacaklari insanlar1 daha dikkatle se¢gmelerini, onlarin
motivasyonlarin1 ve sadakatlerini saglama konusunda farkli yontemleri arastirmalarini
gerektirmektedir (104). Tablo 6’da, Insan Kaynag Kusaklarmin Ozellikleri

diizenlenmis ve siniflandirilmistir (105):

Tablo 6: insan kaynagi kusaklarimin 6zellikleri

Bebek Pat}amasl 2. Diinya savagini takiben dogum oranlarinin yiiksek oldugu
1946-1964 Kusag: - o e e ¥
zamanlarda dogan kusak olup, ekonomik biiyiime ve refahin oldugu
Arasi (Baby Boomer - W .
. bir ortamda biiytimiislerdir.
Generation)
X Kusas: Bu kusak, iilkeler arasinda farklilik gosterir. Batida ekonomik
1964-1981 usag krizlerden etkilenmis bir nesildir. Bundan dolay1 isine baglidir ve
(Baby Busters ) . - SR
Arasi : kolay is degistirmez. Teknolojik aletlerle ge¢ tamismus oldugu igin,
Generation) e erte 1 own s
bunlar1 kullanmaya ¢ok da goniillii degildir.
Bu kusak insanlari interaktif bir ortamda dogduklar igin, yiiksek
Y Kusagi teknolojiyi ve iletisimi etkin kullanabilmektedir. X kusaginin agabey
1982-1999 . : s -
(Millennials ve ablalar1 olmasindan kaynaklanan, idealist bir kusaktir. Cin’de
Arasi - - o PSRN . .
Generation) dogan, Y kusagi girisimci ve atihmci 6zelligi nedeniyle Cin
ekonomisinin gelisiminde etkili olmustur.
7 Kusas: Bu kusak, internet kusag: olarak da adlandirilir. Cografi sinirlari
2000 ve (Inte?ngt olmayan, global diinya vatandaslari, internetsiz bir yasamin olanaksiz
Sonrasi . oldugunu diisiinen, bilginin, zaman ve mekan gibi kisitlamalarin
Generation)
tanimayan kusaktir.

Kaynak: Zemke R, Raines C, Filipczak B. Generations at Work: Managing the Clash of Veterans, Boomers, Xers
and Nexters in YourWorkplace, Amacom, New York, 1999.
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4-Cahisma Diinyasinin Degisen Trendleri: Teknolojik gelismeler, globallesme,
ekonomideki dalgalanmalar, rekabet artis1 organizasyonlarin yasanan degisimlere
uyumunu zorunlu hale getirmektedir. Bu degisimler; ¢alisma yasaminda istihdam
yapilar1 ile, hizmet bigimi gibi yeni degisimleri, beraberinde getirmistir. Bunun
sonucunda artik, klasik istihdam ile hizmet/iiretim bigimlerinden uzaklasilarak ¢aligma
yagsaminda esnek uygulamalara baglanmigtir. Esnek c¢alisma modeli veya
uygulamalariyla, bireysel ve is yasamlar1 arasinda denge saglayan bireyin, ise ya da
isyerine baglilig1 artmakta, verimliligi yiikselmekte ve devamsizligi azalmaktadir (106).
Internet, sosyal medya ve global ekonominin gelisimiyle, is hayatinda yeni bir ¢igir
acan Y kusagi tek yonlii diistinmeyip, farkli bir bakis agis1 yaratarak, is hayatinda yeni
pozisyonlarin agilmasini saglamaktadir. Yasam tarzinda biraz daha esneklik arayan X
ve Y kusagi, bu bireysel ve esnek c¢alisma diizenlemeleriyle, yeteneklerinin bazi

yonlerini de kesfetmektedir.

5-Farkhhik Yonetiminin Onem Kazanmasi: Son zamanlarda kiiresellesen is
trendleri ve farkli kiiltiirlerle is yapma gerekliligi, yoneticilerin dikkatini kiiltiirel
farkliliklara yoneltmektedir. Kuruluslarin kiiresellesme egilimleri ile birlikte, isgoren
bilesimi giin gectikge farkli kiiltiirlerden gelen kisilerden olusmaktadir. Cok uluslu
kuruluslarin, ¢ok kiiltiirli bir isgdren yapist ile karsi karsiya kalmalari, bu isgérenlerin
beklentileriyle, kurulusun standartlarini uyumlagtirma zorunlulugu ve rekabetgi
stiinlik igin, kiltirel farkliliklara duyarli olma ihtiyacini dogurmustur. (107).
Farklilasma (diversity), insanlarin kendi kendilerine, bu kisi benden farkli demeleri igin
kullanim olasiligr bulunan herhangi bir ozelliktir. Bu nedenle de; farklilasma, 1rk,
cinsiyet, renk, yas, degerler ve kiiltiirel normlar gibi o6zellikleri igerir. Bugilin birgok
kurulus, isgiicii ¢esitliligi programlarina sahiptir. Coca- Cola, IBM ve Fedex gibi gesitli
organizasyonlar, kiiltiirel denetimleri saglayarak organizasyonlarda, farkliligi

yayginlastirmaktadir (108).

Orgiitteki isgdrenlerin, demografik, sosyo-kiiltiirel ve bireysel 6zelliklerdeki
farkliliklarini, tasimasi sonucunda 0 organizasyon cesitlendirilmekte boylece,

organizasyonlarin degisim ya da yenilige duydugu ihtiyag¢ artmaktadir.
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2.2.3.4 iKY’nin Rolii ve iIK Yoneticisinin Ozellikleri

IK'Y nin rolii; organizasyonun ihtiya¢ duydugu, bilgi ve beceri sahibi, verimli
calisan sayisim  arttirmaktir.  IKY’nin  en &nemli temel rollerinden birisi;

organizasyondaki verimliligi arttiracak kosullarin arastirilmasi ve uygulanmasidir.

IK; insan kaynaklari planlamasi, personel secimi, personelin gelistirilmesi,
degerleme, ticretlendirme ve ¢alisma iligkilerinin diizenlenmesi gibi faaliyetlerden
olusmaktadir. Calisma iliskilerinin  diizenlenmesinde, organizasyonun sosyal
sorumluluk almasi ve galisanlar1 motive etmesi oldukc¢a onem teskil etmektedir. Aksi
takdirde, isinde mutlu olmayan bir ¢alisan, organizasyonda bir makineden farksiz olacak

ve verim alinamayacaktir.

Giinlimiizde, insan kaynaklari bolimiinden sorumlu olacak yoneticinin, bazi
niteliklere sahip olmas: gerekmektedir. insan kaynaklar1 yoneticiligine aday olacak bir
kisinin Oncelikle, 1yi bir isletme egitimi almis olmasi gerekmekte ve insan kaynaklari
konusu disinda; tiretim, finans, pazarlama, satis gibi 6rgiitiin diger islevlerini de gok iyi

tanimasi ve bilmesi gerekmektedir (109).

IK Yoneticisinin Ozellikleri

¢ Girigken ve kendini gelistirme konusunda egilimli,

e Muhakeme, analiz ve sentez yeteneginin yiiksek olmasi,

e Iletisime agik olmasi ve kolay iletisim kurma 6zelligine sahip olmasi,
o Temel liderlik 6zelliklerini gostermesi,

e Yasamboyu 6grenmeyi aligkanlik haline getirmesi,

e Giivenilir ve davranislarinda diiriist olmasidir (110).
2.2.4 insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Faaliyetleri

Bir kurulusta insan kaynaklar1 olmadan, calisan profesyonellerin iyi bir takim
ingaa ettigi diisiiniilemez. Insan kaynaklar1 yonetimi ekibinin temel islevleri; ise alma,
egitim, performans degerlendirme, g¢alisanlarin motivasyonunun yani sira, Kurumigci

iletisim, ¢aligsan giivenligi ve daha pek ¢cok konuyu igermektedir (111).
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Insan kaynaklar1 giiniimiizde organizasyonlarin {iretim ve hizmet verme, kar
etme hedeflerine ulagmak i¢in kullanmak zorunda olduklar1 kaynagi, yani insani ifade
eder. Insan kaynaklar1 ydnetimi bir organizasyonda, en tepe yoneticiden en alt
kademeye kadar, tiim ¢alisanlar1 kapsar. DeCenzo ve Robbins’e (90) gére; IKY nin
baslica faaliyetleri, ise alma, egitim ve gelistirme, motivasyon ile koruma faaliyetlerini
icermektedir (Sekil 8).

Sekil 8: insan kaynaklar1 yonetimi’ nin bashca faaliyetleri
Yy Yy

2-Egitim ve Gelistirme
-Oryantasyon

-Kariyer Gelistirme
-Caligan egitimi ve gelisimi

1.-i§e Alma
-IK Planlamast
-Ise Alma ve Segme

3-Motivasyon
-Motivasyon ve s dizayni
-Performans Degerleme
-Odiillendirme ve Telafi

4-Koruma
-Calisan Sagligi ve
Giivenligi

-Calisan Tligkileri

Kaynak: DeCenzo DA, Robbins SP. Fundamentals of Human Resource Management, 10. Baski, Wiley,
Newjersey, USA, 2010:34.

2.2.4.1 Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme, giinimiizde ekonomik hayatin anahtar1 gériinimiindedir ve
bu durum c¢alisanlar1 degisimle, daha kolay bas edebilir hale getirmeye yoneltmektedir.
Egitime yapilan yatirnm bir bakima bireye, o6rgiite ve topluma yapilan yatirim olarak
goriilmektedir. Giiniimiizde kuruluslarin egitime yaptigi yatirimlarin artmasi; insana
verilen 6nemin arttiginin ve bu faktoriin verimlilik tizerindeki etkisinin, her gegen giin

daha da farkinda olundugunun bir gostergesidir.
2.2.4.1.1 Genel Terim ve Kavramlar

A) Egitim (Education): Egitim kavrami kapsami ve igerigi en genis olan,
kavramlardan birisidir. Daniels’a (112) gore; egitim organizasyonlar igin, bir degisim
aract olarak tanimlamaktadir. Kurulus i¢inde veya disinda; formal programlar
vasitasiyla, kendi kendine ya da tecriibe kazanma yoluyla, kisinin bilgi, yetenek ve
becerilerinde degisiklik yapma faaliyetini egitim olarak tanimlamak miimkiindiir. Sekil

9’da bu degisimin, egitim sonrasindaki sonuglari goriilmektedir (103):
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Sekil 9: Genel olarak egitim siireci

Egitim Oncesi Diizey Degisim Siireci N Egitim Sonrasi Diizey
Bilgi Bilgi
Yetenek Yetenek
Beceri Beceri
Anlayis Anlayis
Davranis Davranis

Kisisel 6zellikleri belirli bir diizeyden bagka bir diizeye ¢gikarma siireci

Kaynak: Kogel, T. Isletme Yoneticiligi, 13. Bask1 , Beta Yaynlari, Istanbul, 2010:77.

B) Ogrenme (Learning): Ogrenme kelimesinin sozliik anlami, kavramsal
diizenlemeler yapma siireci ve belli bilgi, beceri ve anlayislar edinme anlamlarin
igermektedir. Ogrenme, bireyin hedeflenen dogrultuda degismesi olarak tanimlanabilir.
Ormegin, yoneticiye yeni bir teknik bilgi kazandirmay1 hedefleyen, bir yetistirme
programinda, eger programdan sonra yoneticinin bilgi diizeyinde beklenen yonde bir

degisim olmussa, 6grenme gergeklesmis demektir.

C) Yetistirme (Training): Yetistirme kavrami, genel olarak, bir isin
yapilabilmesi i¢in sahip olunmasi gereken bilgi, beceri, yetenek ve davranislarin bireye

kazandirilmas: siirecidir (100).

D) Gelistirme (Development): Gelistirme, genis bir anlam tasimaktadir. Egitim
ve gelistirme, kesintisiz bir siirectir. Calisanlarin gelistirilmesi ile, gelecekteki insan
kaynagi ihtiyacinin, organizasyon icindeki yetenekli kisilerden karsilanmasi saglanir.
“Yetistirme ve gelistirme; ayn1 6grenme metodu olmasina ragmen, zaman gergeveleri

farklidir. Tablo 7°de egitim ve gelistirme arasindaki farklar verilmistir (113).”

Tablo 7: Egitim ve gelistirme kavramlarimin karsilastirilmasi

Egitim Gelistirme
Odak Noktasi Bugiin Gelecek
is Tecriibelerinin Kullanim Diisiik Yiiksek
Amag Simdiki Ise Hazirlanma Degisikliklere Hazirlanma
Katihm Gerekli Goniilli

Kaynak: Altuntag, G. Egitim ve Gelistirme, www.gultekinaltuntas.com/wp-content Erisim: 12 Temmuz
2013.

41



2.2.4.1.2 Egitim ve Gelistirme Siireci Asamalari

Giintimiizde kuruluslar, egitimi eskiden oldugu gibi gereksiz bir kalem olarak
gormemekte, egitim ve gelistirme i¢in ciddi biitge ve planlamalar yapmaktadirlar. Bir
kurulusta, egitim ve gelistirme programinin siireci su asamalardan olusmaktadir. 1)
Egitim ihtiyacinin saptanmasi, 2) Egitim igeriginin planlanmasi, 3) Egitimin
uygulanmasi ve 4) Sonuglarin degerlendirilmesi olarak dort asamadan olusmaktadir

(Sekil 10).

Sekil 10: Egitim ve gelistirme siireci

Egitim ihtiyacinin Saptanmasi

Egitim Igeriginin Planlanmas1
Egitimin Uygulanmasi

\%

Sonuglarin Degerlendirilmesi

Kaynak: Saruhan SC, Yildiz ML. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Teori ve Uygulama, 1.Baski, Beta
Yaymnevi, Istanbul, 2012:311-31.

A) Egitim Thtiyacimin Saptanmasi: Egitim ihtiyac1, mevcut durum ile ulasilmak
istenen durum arasindaki farki belirleyebilmek igin, yapilan inceleme asamasidir ve bu
farkin kapatilabilmesi i¢in de, eylem planlarinin ortaya konulmasi gerekmektedir. Sekil
11°de, mevcut durum ile ulasilmak istenen durum arasindaki fark, ¢alisanlarin egitim

acigini ifade etmektedir (82):

Sekil 11: Egitim agi81

Ulasilmak Istenen Durum

Egitim Acig1

Mevcut Durum ‘

Kaynak: Saruhan SC, Yildiz ML. Insan Kaynaklari Yonetimi Teori ve Uygulama, 1.Baski, Beta
Yaynevi, Istanbul, 2012:311-315.
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Egitim ihtivacinin saptanmasinda kullanilan analizler sunlardir:

-Orgiit (Organizasyon) Analizi: Egitim ihtiyaci belirlenirken ilk olarak,
organizasyonun amaglar1 nelerdir sorusuna yanit aramak gerekir. Calisanlarin, ihtiyag

duydugu egitimleri belirlemek amaciyla 6rgiit analizi yapilir.

-Is Analizi: Calisanlarin yapacag: isin analiz edilmesidir. Kurulusun analiz

edilmesi ile, toplam egitim ihtiyaci belirlenmis olur.

-Kisi (Performans) Analizi: Bu asama ¢alisanin yapacag isin analiz edildigi, bir
bagka deyisle, isi yapacak olan kiginin oOzellikleri ile, 0 isin 0zelliginin

karsilastirilmasidir.

B) Egitim Iceriginin Planlanmasi: Planlama siireci, birden fazla asamadan
olugmaktadir. Sabuncuoglu’na (114) gore, yillik egitim programlari diizenlenirken,

kararlastirilmasi gereken bazi 6nemli noktalar su sekilde 6zetlenebilir:
v' Egitim konularmin tespit edilmesi,
v' Egitim organlarinin belirlenmesi,
v" Pedagojik yontemin saptanmasi,
v" Egitimin tekniginin se¢ilmesi,
v' Egitilecek kisilerin belirlenmesi,
v' Egitim siirecinin saptanmasi,
v" Egitim yerinin belirlenmesidir.
Egitim programlarinin hazirlanmasinda, ¢alisanlarin belirttikleri ve yogunluk

kazanan egitim konularindan baslanmak suretiyle, bir program hazirlanmalidir. Egitim

programlari, katilimcilar bakimindan ii¢ kademede olmalidir:

-Isci Egitimleri: Bu egitimler, daha cok teknik yon agirliklidir ve beceri
kazandirma amaglanir. Uluslararasi ¢alisma Orgiitii tarafindan, her is¢inin yilda en az 52
saat yani haftada 1 saat egitim almasi gerektigi, belirlenmistir. Bu diizeydeki
programlarin amaglar1 arasinda; Kalite egitimleri, teknoloji ve yeniliklere uyum

egitimleri de mevcut olmalidir.
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-Memur Egitimleri: Bu egitimler; finans, muhasebe, denetim, satinalma,
personel, bilgi-islem, arsiv ve Dbenzeri alanlarda ¢alisan memurlarin  egitimini
icermektedir. Bu egitim, iKi agidan onemlidir: Bu grup, yoneticilere daha yakindir ve
genellikle yonetici adaylar1 bu grubun iginden ¢ikmaktadir. Yonetici adaylarinin

kesfedilmesi agisindan, memur egitimleri 6nemlidir.

-Yoénetici Egitimleri: Yoneticiler, egitime en cok ihtiya¢ duyan gruptur. Ust
yonetime yonelik egitim ve gelistirme programlarinda; karar alma mekanizmalari,
orgiitsel problemlerin giderilmesi, kalite yonetim sistemi, maliyet ve verimlilik iligkileri
gibi genel konular verilir. Yonetim teorileri, planlama, motivasyon, yetkilendirme, siireg
yonetimi, liderlik, iletisim, toplanti teknikleri, performans degerlendirme, problem
¢ozme, disiince teknikleri, kurum kiiltiirti ve kurum politikalarinin olusturulmas gibi

konularda, da iist yoneticilerin egitim almasi gerekmektedir (115).

C) Egitimin Uygulanmasi: Egitim uygulamalarinin temel hedefi, bireysel
gelisim saglamaktir. Bireysel gelisimleri saglanan kisiler, kuruma daha yararl
olabilirler. Egitim uygulamalarinin basariya ulasmas igin, dikkat edilmesi gereken bazi

noktalar sunlardir:

-Egiticinin se¢imi ve 6zellikleri konusunda 6zen gosterilmelidir. Is¢ilere yonelik
egitimlerde egitimin, anlagilir, net, diizeylerine uygun olmasi, memurlara yonelik
egitimlerde ise, kurum iginden ya da disindan konuyla ilgili, kisilere gérev verilmesine
dikkat edilmelidir.

-Yonetici egitimlerinde, genelde kurum disindan konuyla ilgili uzman ve

akademisyenler gérevlendirilmelidir.

-Egitim yapilacak ortamin havadar, sakin ve 6grenmeye miisait ¢evresel sartlari

icermesi gereklidir.

-Tim egitim uygulamalari, yillik ve aylik programlar seklinde planlanmalidir.

Kuruluslarda, plansiz ve gelisigiizel egitim programlarina yer verilmemelidir.

-Her yonetici, astlarinin islerinin gerektirdigi egitimi yeterlilik diizeylerine gore

almalarin1 saglamalidir.

-Ustydnetim tarafindan, bu egitimlere katilim desteklenmelidir.
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D) Sonuclarin Degerlendirilmesi: Egitim programlari hazirlanirken, egitim

sonucunda elde edilecek, bilgi ve becerilerin nasil 6lgiilecegi belirlenmelidir. Bu

konudaki en bliyiik gii¢liik, egitimin verimliliginin 6l¢iilmesidir. Degerlendirmelerde,

kullanilabilecek somut metotlar ise soyledir:

v' Egitim alan ve almayan gruplarin karsilastirilmas,
v' Egitim sonunda kazanilan becerilerin kaliciligi,
v’ Egitim programlar1 arasindaki karsilagtirma,

Egitim sonuglar1 degerlendirildikten sonra, egitim programi degistirilebilir.

Calisanlara, egitim sonuglart ve yapilan degisiklikler hakkinda bilgilendirilme

yapilmasi, onlarin bu konuya karsi ilgilerinin artmasini saglayabilmektedir.

2.2.4.1.3 Organizasyonlarda Egitimin Yapilmasim Gerektiren Durumlar

Egitim, mevcut sorunlar i¢in ¢oziim olarak uygulanabilecegi gibi gelecekteki

ihtiyaglar1 karsilamak i¢in de diizenlenebilir. Organizasyonlarda egitim yapilmasini

gerektiren durumlar;

v

Reorganizasyon, yeni yonetim tekniklerinin uygulanmasi veya ydnetim tarzinin

degismesi, organizasyonun biiylimesi ya da kii¢iilmesi,
Calisanlarin yeni gorevlere yiikseltilmesi, kadro degisiklikleri,
Is ortamindaki degisiklikler, yeni yasalarin ¢ikmasi, 6zel projelerin yiiriitiilmest,

Yeni teknolojilere gecilmesi, yeni malzemelerin kullanilmasi, yeni pazarlara

girilmesi veya yeni iiriinlerin pazara sunulmasi,

Yeni gorevlerin olusturulmasi, isten ayrilanin yerinin doldurulmasi, yeni

yoneticilerin ige baglamasi,
Sirketlerin birlesmesi, el degistirmesi veya sirketin yerinin degismesi,

Donemsel dalgalanmalar, seklinde siralanmaktadir (116).
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2.2.4.1.4 is Hayatinda Uygulanan En Yaygin Egitimler

Egitim, isletme ¢alisanlarinin, simdi ya da gelecekte iistlenecekleri gorevleri,
daha etkili bir sekilde yapabilmeleri igin, gerekli mesleki bilgilerinin arttirilmasin
saglar. Tablo 8, ABD’deki is hayatinda, yaygin bir sekilde verilen egitimleri
gostermektedir (117).

Tablo 8: is hayatinda uygulanan en yaygin egitimler

Uygulama He'm. Kurum
Egitim Konusu Yiizdesi Kurum Kurum Iei Hem
(%) I¢i (%) Dis1 (%0) Kurum Dis1

(%)
Yeni Calisan Oryantasyonu 92 89 2 9
Liderlik 81 22 18 60
Yeni Ekipman Kullanma 80 47 8 46
Performans Degerlendirme 80 75 3 23
Takim Kurma 77 32 9 59
Giivenlik 77 32 9 59
Problem Cozme/Karar 76 33 12 55
Egitimci Egitimi 74 27 30 43
Uriin Bilgisi 72 62 4 34
Topluluk Oniinde Konusma ve Sunum Becerileri 70 30 28 43
Is Alim/Miilakat 70 46 15 39
Zaman Y 6netimi 69 29 20 52
Kalite/Siire¢ Gelistirme 67 41 7 52
Temel Yasam/Is Becerileri 65 41 11 49
Is/Teknik Yazi Yazma 64 29 37 34
Yonetim Degisimi 64 28 18 54
Stratejik Planlama 61 35 15 50
Miisteri Egitimi 61 64 8 29
Cesitlilik 59 39 17 44
Saglik 57 24 27 49
Yaraticilik 52 33 23 44
Etik 48 46 10 45
Emeklilik 48 41 25 34
Matematik/Aritmetik 35 38 34 28
Ingilizce 30 34 40 26

Kaynak: lvancevich, JM. Human Resource Management, Industry Report (October 1999) Training,
NewYork: McGrawHill/lrwin, 2004:399.

Tablo 8’de, Amerikan Egitim ve Gelisim Toplulugunun (American Society for
Training and Development) yayinlamis oldugu raporda; beyaz yaka-mavi yaka ayrimi
gozetilmeksizin, organizasyonlarda verilen egitimlerin hangi konularda yogunlastirici
ve bu egitimin nereden karsilandigi (isletme igi/isletme disi) goriilmektedir. Tabloda,
oryantasyon, liderlik, yeni araglart kullanma vb. konularin, biitiin diinyada gegerli

egitim konulari oldugu goriilmektedir.
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2.2.4.15 isgoren Egitiminde Uygulanan Yontemler ve Yararlari

A) Isbasi Egitim Yontemleri: Isbasinda egitim yontemleri; calisanin isinin
basindan ya da c¢alisma ortamindan uzaklagsmadan, egitimin yapilmasina olanak
tamimaktadir. Maliyetinin daha diisiik olmasi, islerin aksamamasi, egitimi alanin
ogrendiklerini aninda uygulayabilmesi, is yerindeki c¢alisma kosullar1 dogrultusunda
gerceklestirilmesi gibi avantajlart icermektedir. Baslica isbasinda egitim ydontemleri
arasinda; isi yaparak 6grenme, staj, yetki devri, rotasyon, kogluk, yonlendirme egitimi

yer almaktadir.

B) Isdis1 Egitim Yéntemleri: Kurulusun icinde veya disinda, calisani isinden
uzaklastirarak belli konularda bilgi artigi, beceri ve yetenek diizeyi gelistirmeye yonelik
egitimlerdir. Calisanin isinden uzaklasarak, egitime daha iyi odaklanabilmesi, birden
fazla isgérenin ayni anda egitim almasinin maliyet ve zaman avantaji saglamasi, egitime
katilanlar arasinda iletisimi arttirmasi, egitmenlerin konularinda uzman olmasi, her tiirli
egitim ara¢ gerecinin kullanimma imkan tanimasi, 6grenmeye elverisli ortamlarda
yapilmasi, birden fazla egitim yonteminin birlikte uygulanabilmesi, egitim
maliyetlerinin kolay hesaplanabilmesi, egitim zamaninin, siiresinin Ve igeriginin
istenildigi gibi belirlenebilmesi, isgérene teorik bilginin yanisira degisik uygulamalarla
ilgili bilgi edinme olanag tanimas1 bu ydntemin avantajlari arasinda sayilmaktadir. Is
disinda egitim yontemleri arasinda; anlatim, simiilasyon, rol yapma, ornek olay, isletme

oyunlari, uzaktan egitim, sirket akademileri yer almaktadir.

C) Teknolojik Egitim Yontemleri: Geleneksel egitim yontemlerinin disinda,
modern bir egitim yontemidir. Web tabani tizerindeki isitsel ve gorsel tasarimlar
yoluyla, kisi kendi 6grenme hizin1 kendisi yonetebilir. Teknolojik yontemler arasinda;
programli 6gretim (program instruction), multimedia egitimi (multi media training) ve

web tabanl egitimler (web based training) yer almaktadir.

D) Diger Egitim Yéntemleri: Isgoren egitiminde uygulanan diger ydntemler
arasinda; aksiyonla 6grenme (action learning), uzmanliga dayali egitim (competency
based training), ¢iraklik egitimi (apprentice training), Kaizen temelli endiistri
kuruluslarindaki egitim (training within industry), siipervisor ve ydnetici egitimleri
(supervisory and management training) ve sirket tiniversiteleri (corporate university) yer
almaktadir (102).
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Egitimin Verimlilik, Motivasyon ve Yaraticilik Acisindan Yararlari

v Sunulan hizmetin kalitesi artar,

v’ Calisan personelin, is yiikii ve ¢alisma arkadaslar ile ilgili sikayetlerinde

azalma olur,

v’ Caliganlarin yenilikleri kabul etmeleri, gelismeleri takip etmeleri daha kolay
hale gelir (118),

v Egitim, islerin daha iyi yiriitilmesini saglar. Ciinkii egitilmis c¢alisanlar,

miisteri beklentilerini karsilamada daha fazla donanima sahiptir,
v" Personelin, is tatminini ve moralini yiikseltir,
v Egitim, ¢alisanlara sadakati ve baglilig1 asilayarak onlar1 elde tutmayi saglar,
v" Caliganlarin, esneklik ve verimligini arttirir,

v' Caliganlar arasinda, bilgi transferi ve bilgi akisin1 saglayarak, organizasyonun

devamliligini etkinlestirir,
v' Calisanlarin, mesleki becerilerini gelistirir (119).
2.2.4.2 Is Rotasyonu
2.2.4.2.1 is Rotasyonu’nun Tanimi ve Onemi

Rotasyon kelimesi; Fransizca kokenli bir kelime olup, Ingilizce de, bir isi sira ile
yapma, nobetlese yapma, yer degistirme anlamina gelmektedir. Tiirk¢ede ise rotasyon,
bir birimde c¢alisan gorevlilerin diizenli bir bigimde, yer degistirmeleri anlamini
tasimaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi litaratiiriinde is rotasyonu; calisanlarin gelisimi
i¢in kullanilan bir yontemdir ve farkli gérev ya da pozisyonlarda, belirli periyotlarla
caligmak olarak tanimlanmaktadir (120).

Japon kuruluslarini, diger bati kuruluslarindan ayiran temel unsurlardan birisi
de, tiim ¢aliganlara uygulanan is rotasyonu teknigidir. Is rotasyonu ile; isgdrenlerin
kurulusun tiim birimlerini tanimalarina ve ¢ok yonlii yetismelerine, olanak

saglanmaktadir (121).
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Ayrica, bu yontem calisanlarin gizli kalan yeteneklerini de ortaya cikararak,

onlara konumlari ya da pozisyonlarini degistirmeleri i¢in bir segenek sunmaktadir (122).
2.2.4.2.2 Is Rotasyonun Amaclari

Is rotasyonu teknigi ilk defa 1940’11 yillarda, Fransa'da bir biskiivi fabrikasinda
ve ABD'de akii iireten bir fabrikada, isci diizeyinde uygulanmistir (123). Is rotasyonun
organizasyondaki amaglari, Sekil 12°de gosterilmektedir (124):

Sekil 12: Is rotasyonun amaclari

Is Rotasyonun Amaglari

Is Monotonlugunu Azaltmak

Bagari Planlamasi

Dogru Kisiyi Dogru Ise Yerlestirmek

Caliganlar1 Tiim Pozisyonlarda Calistirmak

Calisanlarin Beceri ve Yetkinligini Test Etmek

Is Deneyimi Kapsamim Genisletmek

Kaynak: ‘‘Job Rotation Meaning and Its Objectives’’, Management Study Guide,
http://www.managementstudyguide.com/job-rotation.htm Erisim: 21 Kasim 2013.

-Is Monotonlugunu Azaltmak: Is rotasyonun ilk ve en énemli amaci, isle ilgili
monotonlugu ve tekrarliligni azaltmaktir. Bodylece, c¢alisanlarin farkli isleri

deneyimlemeleri saglanir ve daha iyi performans igin, ¢alisanlar motive edilir.

-Basar1 Planlamasi: Basari planlamasi kavrami, Kim kimin yerini alacak
sorusudur. Basari planlamasinin temel islevi; organizasyonda bir calisan emekli
oldugunda, iist pozisyona atandiginda veya kurulustan ayrildiginda g¢alisan havuzu

olusturmaktir.

-Dogru Kisiyi Dogru Ise (Pozisyona) Yerlestirmek: Bir kurulusun basarisi,
calisanlarinin ig verimliligine baghdir. Eger c¢alisan, dogru ise (pozisyona)
yerlestirilirse, 0 ¢alisandan maksimum verim alinir; dogru ise yerlestirilmemis ise, bu
hem calisan agisindan, hem de organizasyon agisindan biiyiik bir sorun teskil eder. Bu
nedenle, dogru pozisyona dogru kisiyi yerlestirmek is rotasyonunun diger hedeflerinden

birisidir.
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-Calsanlan Tiim Pozisyonlarda Cahstirmak: is rotasyonu siirecinin bir diger
ana islevi, tiim calisanlarin kurulusun nasil isledigi ve gorevlerin nasil yerine getirildigi

gibi hususlarda farkindaligini saglamaktir.

-Calisanlarin Beceri ve Yetkinligini Test Etmek: Calisanlarin, beceri ve
yetkinliklerini test etmek ve onlar1 bir ise atamak, is rotasyonu siirecinin en biiyiik
islevlerinden birisidir. Organizasyonda calisanlarin; farkli islere tasinmasi ve atanmasi,

onlarin yetenek veya yeterliliklerinin belirlenmesiyle yapilir.

-Is Deneyimi Kapsamimi Genisletmek: Calisanlar, genellikle kendi operasyon
alanlarinin disinda ¢alismak istemez, belirli bir gorev ya da spesifik bir alanda
calismaya basladiktan sonra, kendi alaninin disini istemez. Is rotasyonu ile; ¢alisanlarim,

farkl1 beceri ve yetkinliklerinin gelistirilmesi hedeflenir.

2.2.4.2.3 Is Rotasyonunun Avantajlari

Calisanlarin, multi beceri yaklagimlarinin gelismesini saglar,
e Yeni fikirlerin gelisimini stimiile eder ve monotonlugu onler,
e (Caligsanlarin, yoneticilik potansiyellerinin ortaya ¢ikmasini saglar,

e (Calisanlarin; yoneticileri ve siipervisorleri tarafindan, daha ayrintili ve

giivenilir degerlendirilebilmesi i¢in firsat verir,
e Organizasyondaki diger faaliyetlerin, daha kolay anlasilmasini saglar (125),

e Calisan1 yoneticilige hazirlamada en yiiksek verimi saglayacak, is ya da
pozisyonu tespit etmede etkilidir (126),

e s rotasyonu, esnek bir isgiicii yaratilmasinda ve galisanlarin yeni yetenekler
kazanmasinda etkilidir (127),

e Rotasyon, departmanlar arasindaki duvarlarin yikilmasina ve biitiinlesmeye

katkida bulunur,

e Farkli departmanlarda calisan bir personel, takim calismasina daha yatkin

olur,
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e Rotasyon calisanin bilgi birikimini arttirip ¢esitlendirerek, yeni ekonominin

getirecegi dalgalanmalara karsi, daha donanimli olmay1 saglar (128),
e s rotasyonu sayesinde, calisanlarm sosyal anlamda gevresi genisler.
2.2.4.2.4 1s Rotasyonu Modelleri

A) Planlanms Rotasyon (Project Rotation): Planlanmuis is rotasyonu, tamamen
proje odaklidir ve c¢esitli 6zel projeler yoluyla yiritilir. Bu rotasyon programi

esnasinda, ¢alisanlar giinliik islerini siirdiirmez sadece proje odakli galisir.

B) Siireli Rotasyon (One-Day-a-Week Rotation): Calisanlarin belirli siirelerde,
kendi islerinde ¢alisarak, giiniin geri kalan zaman dilimlerinde baska bir bolimde veya
projede, calistirilmasi esasina dayanir. Bu rotasyon ¢esidi, giinliik olabilecegi gibi

haftalik ya da departmana 6zgii de olabilir.

C) Capraz Fonksiyonlu Rotasyon (Cross Functional Rotation): Geleneksel is
rotasyonu, sadece tek bir departmandaki farkli gorevleri kapsamaktadir. Ancak, bu
rotasyon fonksiyonel bir rotasyon deneyimi saglamak amaciyla, farkli goérevler veya is
birimleri arasindaki yer degisikligini icermektedir. Bu rotasyon sayesinde, bireylerin
daha hizli gelismeleri saglanir (129).

2.2.4.2.5 Tiirkiye’de ve Diinyada Is Rotasyonu Uygulamalar1

[s rotasyonu, birgok firmanin gesitli hiyerarsik seviyelerde uyguladig: yaygin bir
is tasarimi yaklagimidir. Rotasyon; kuruluslarin beseri yapilarini, teknik siireglerle
uyumlastirma c¢abalarinin ve kararliliklarinin bir sonucudur. Genellikle, Tirkiye’de,
yabanci sermaye agirlikli kuruluglarin basar1 sagladigr teknigin, ¢alisan performansini
arttrma amacina hizmet ettigini soylenebilir. Bu hedefe ulasabilmenin ilk sarti; is
rotasyonu uygulamalarinin Oncelikle ¢alisan motivasyonunda, beklenen etkiyi

yaratmasini saglamaktir.

Yapilan arastirmalarda, bazi galisanlarin islerinin degistirilmesini istemedikleri
tespit edilmistir. Calisanlar, belirli bir iste uzmanlasmanin kendilerine bir statii ve 6nem
kazandirdigin1  disiinerek, isleri degistiginde bu ozelliklerini  kaybedeceklerini
diisinmektedir. Yapilan is degisikliginin, dinlenme siireleri kadar etkili ve onemli

oldugu bir gergektir. Hatta, baz1 durumlarda is degisikligi verilen dinlenme siiresinden

51



daha etkilidir. Ciinkd, iste yapilan degisiklik, dinlenme siirelerinden ¢ok daha fazla
cesitlilik olanagi saglamaktadir. Fakat bu durum, biitiin isler i¢in gegerli degildir.
Bundan dolayi, is rotasyonu ve devamli ayni iste ¢alisma arasinda bir tercih yapma,

isgorenlerin niteliklerine baghidir (66).

“‘Geleneksel olarak, is rotasyonu kurumsal diizeyde ele alinmaktadir. ABD ve OECD
(Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii) iilkelerinde yapilmis olan ¢alismalar, is
rotasyonlarimin  giderek artan oranlarda isletmeler tarafindan kullanildigini gozler Oniine
sermektedir. Buna gore, 1992 yilinda, ABD’de isletmelerin %26’smin ¢ekirdek isgiiciinii
rotasyona tabi tuttugu ve bu oranin 1997 yilinda %50 civarma ulastigi gérilmektedir. Ayni
sekilde, OECD (Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii) iilkeleri baz almarak yapilmis
caligmalarda da, yanminda en az 50 is¢i ¢alistiran isletmelerde, is rotasyonunun %24 oraninda
gerceklestigi; kag kisinin ¢alistigi gozetilmeksizin tiim igletmeler igin ise, bu oranin %12 oldugu

goriilmistiir (130).

““Bu denli 6nemli oranlarda gergeklestirilen is rotasyonlari, tizerinde titizlilikle
durulan, rotasyon egitimlerini zorunlu kilmaktadir (131).”” Buna gore, is rotasyonu her
kurulusta ihtiya¢g duyulan bir kavramdir ve stratejik ac¢idan da biiyiik bir 6nem teskil

etmektedir.
2.2.4.3 Oryantasyon Egitimi
2.2.4.3.1 Oryantasyon Egitiminin Tanimi, Amaci ve Onemi

Fransizca orientation kelimesinden, dilimize uyarlanmis olan oryantasyon
kavrami, Tiirk¢e’de, yonlendirme, egitme isi, uyumlama anlaminda kullanilmaktadir.
Oryantasyon kavrami, yeni is gorenin bireylerle ve organizasyonla, tanistirilmasi
faaliyetlerini igerir (132). Bu faaliyetler; organizasyonun amaglari, tarihi, felsefesi,
kurum prosediirlerinin iletisimin yani sira, ¢alisma saatleri, 6deme prosediirleri, fazla
mesai, spesifik sorumluk ve gorevler gibi IK boliimleriyle iliskili olan faaliyetleri de
icermektedir. Diinyada oryantasyon ise; ise alma ve yerlestirme siirecinin, gerekli ve
¢ok Onemli bir pargasi olarak goriilmektedir. Bugiin en iyi firmalar oryantasyon
stirecini, ise alisma devresinin sorunsuz ge¢mesi igin Iyl dislilmiis ve detayl

oryantasyon planlari lizerinden gerceklestirmektedir.

Oryantasyon egitimi uygulayan kuruluslarda, ¢aliganlarin gereksinimleri goz

ontinde bulundurularak, verilecek egitimin amaglar1 sdyle siralanabilir (133):
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v Caligsma ortamini yeni isgorene tanitmak,

v Aidiyet duygusunu kazandirmak,

v Olumlu bir izlenim yaratmak,

v Izolasyon ve hayal kiriklig1 gibi rahatsiz edici duygular1 dnlemek,

v Yeni iggdrenin, kendini grubun bir pargas1 gibi hissetmesini saglamaktir.
2.2.4.3.2 Oryantasyonda Yéneticinin ve IKY Departmaninin Rolii

Insan kaynaklar1 yonetiminin personel secimine iliskin fonksiyonu, sadece
personel alimi ile smirh degildir. Segilen isgorenin; verimli, iiretken ve is tatminine
ulagsmug, birer ¢alisan haline getirilmesinin sorumlulugunu da tasimaktadir. Bu
sorumlulugun yerine getirilmesi igin gerekli olan ilk adim ise; bireylerin ise basladiklar
giinlerde, kurulus hakkinda olumlu izlenim kazanmalarin1 saglamaya ¢alismaktir. 1K
bolimii; hem ise yeni baslayan isgéreni ise alistirmak, hem de zaman iginde, ise
yerlestirme diye bilinen, i¢c atamalar1 da takip ederek yonlendirmek zorundadir.
““Yoneticinin en basta gelen sorumlulugu, yeni ise baslayanlart iyi karsilamak ve

onlarla yaptiklart bu dogru is se¢imi hakkinda konugmaktir (134).”

Yeni iggoren i¢in izlem goriismeleri, iyi planlanmig bir oryantasyon egitiminin
onemli boliimlerinden biridir. Yeni isgorenin, siipervisor ve IK departmani temsilcisiyle
yaptigi bu goriismeler, cevaplanmamis sorularin veya anlasilamamis konularin agiga

cikarilmasini saglar (102).
2.2.4.3.3 Oryantasyon Egitim Faaliyeti ve Siireci

Oryantasyon egitimi, genellikle IK birimi ve varsa egitim birimi ile, birlikte
yiriitiilmelidir. Oryantasyon egitim faaliyeti; egitimin amacina, kapsamina ve egitime
katilan iggorenlerin niteligine bagh olarak, kurumdan kuruma ve gorev tiiriine gore
degisebilir. Egitimin siiresi, yapilan isin karmagikligina ve personelin 6zelliklerine bagh
olarak, iki hafta ile alt1 ay arasinda degisebilir. Oryantasyon programinin, pratik olmasi
ve iggorenin ihtiyaglarina gore sekillendirilmesi, egitimin etkinligi agisindan 6nem
tasimaktadir (135). Oryantasyon egitimi kapsami, genelde asagidaki Sekil 13’teki
bagliklar altinda yapilmaktadir (136):
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Sekil 13: Oryantasyon egitimi kapsami

Calisanim Bilgilendirilmesi

Personel Politikalari <—

Giinliik Rutin Isler

Calisan
Oryantasyonu

—>

Kurulusun Operasyonlari

Giivenlik Tedbirleri ve Diizenlemeler

L > Olanaklar/Sosyal Imkanlar Turu

Kaynak: ‘“New Employee Orientation’” ,

http://humanresources.about.com/od/glossaryn/g/orientation.htm Erisim: 21 Kasim 2013.

Oryantasyon egitiminde yonlendirme, yeni bir isgorene yapilan uzun vadeli

yatirrm Dbir pargasidir. Oryantasyon siirecinde verilen temel bilgi ve programlar

sayesinde, yeni isgérenin organizasyonda aktif bir rol almalarma olanak saglanir.

Oryantasyon egitim siirecinde, calisanlarin esitlik ilkesine tabi tutulmasi hususunda,

taahhiit gosterilmis olur (137). Asagida Tablo 9°da ABD’de yeni ise baslayanlar i¢in

oryantasyon rehberi ve kontrol listesi verilmistir (138).

Tablo 9: Yeni isgorenler icin oryantasyon rehberi ve kontrol listesi

Tanitim

ise Yonelik Aciklamalar

Is arkadaslar1 ve siipervisorlerle tanisma

Stipervisoriin (amirin) roli

Is alani ve ofisin tanitimi

Pozisyonun tanimi

Organizasyonun faaliyet alani ve
fonksiyonlarinin tanitimi

Calisanin sorumluluklari

Organizasyonun misyonu

Yardim kaynaklari

Tuvalet, yemek, cafeterya alanlari

Is akis1 ve baglantilar

Saglik tinitesi, yangin ¢ikisi ve acil
prosediiriine ile ile ilgili bilgiler

Malzeme ve araglar

Duyuru panosu, park alanlari, telefon Isin nasil yapildigi
kullanimi
Calisma Saatleri Performans

Calisma saatleri

Deneme siiresi

Mola ve 6glen tatili ile ilgili bilgiler

Is 6geleri ve is standartlari

Ise gelis ve ayrilig imzalart

Performans degerleme ve performans
degerleme standartlari

izin

Egitim ve Gelistirme

Bagvuru ve dilekge uygulamalari

[s iistiinde egitim

Hastalik ve acil durum raporlari

Bagimsiz ¢aligma

Etik Sistemi

Giivenlik ve Koruma

Egitimlerin 30 giin i¢inde tamamlanmasi

Devlet malin1 koruma ve tasarruf

Egitimle ilgili sertifikalarin IK'Y birimine
teslim edilmesi

Kimlik kartinin ve sifrelerin korunmasi

Is giivenligi egitimi

Kaynak: U.S Department of Agriculture, NewEmployee Orientation Guide and Checklist,
http://www.entrepreneur.com/formnet/form/859 Erigim: 29 Kasim 2013.
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2.2.4.3.4 Oryantasyon Egitimi Tiirleri

Pattanayak’a (125) gore oryantasyon siireci; genel oryantasyon, birim

(departman) oryantasyonu ve ise dzgii oryantasyon olarak ti¢ gruba ayrilmaktadir:

A) Genel Oryantasyon (General Orientation): Genel oryantasyonun temel
hedefi, yeni iggérenin organizasyona uyumunu kolaylastirmak ve isgorenin kendini
rahat hissetmesini saglamaktir. Genel oryantasyon egitimi, organizasyonun tarihgesi,
hedefleri ve siireglerini igerir. Isle ilgili, tiim siirecleri kapsamasi bakimindan,

kurulustaki tiim departmanlarin ziyaret edilmesini kapsar.

B) Birim Oryantasyonu (Departmental Orientation): Birim oryantasyonunda,
yeni isgoren hangi departmanda calistirilacak ise, uyum egitimini 0 departmanda
almaktadir. Bu asama; bireyin departmandaki rolii, sorumlulugu, yiikiimliliikleri ve o
departmana ait isletim uygulamalarini kapsamaktadir. Birim (departman) oryantasyonu,

ist amir veya departmandaki meslektaslari tarafindan verilebilir.

C) Ise Ozgii Oryantasyon (Specific Job Orientation): Spesifik bir gorev ya da
is nedeniyle, kisiye o6zel oryantasyon egitiminin verildigi asamadir. Ise ozgii
oryantasyon belirli ya da ozellikli isin, agik bir bigimde anlatilmasini ve role iliskin

beklentileri ifade eder.
2.2.4.3.5 Oryantasyon Egitiminde Kullanilan Yoéntemler

Oryantasyon egitiminde kullanilan yontemler, oryantasyon programinin amacina
ve kapsamina gore, farklilik gosterebilir. Oryantasyon egitimleri hazirlanirken,
uygulamali egitimin Onemi Ve akilda kalicihg da unutulmamalidir Genellikle

oryantasyon egitiminde kullanilan yontemler, su sekilde siralanmaktadir:
e Kurum igi geziler,
o Acik oturum,
e Konferanslar,
e Kurumu tanitic1 yayinlar,

o Gorsel ve isitsel tekniklerdir.
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2.2.4.3.6 Etkin Bir Oryantasyon Egitiminin Saglayacag Faydalar

Oryantasyon programlarindan; hem organizasyon, hem de ¢alisanlar yani, her
iki tarafta bircok yarar saglar. Bu programlar; hem kurulusun, hem de ¢alisanlarin
hedef ve beklentilerine ulasmasinda, onlara yardimer olur. Isinde yiikselmeyi bekleyen
yeni isgéren ve bu isgérenden, yine en iyi sekilde yararlanmak isteyen de,
organizasyonun Kkendisidir. Oryantasyon egitimi; uzun vadede organizasyondaki
maliyetlerin diistiriilmesi ve c¢alisanlarin hayal kirikligimi azaltma gibi hususlarda
etkilidir. Etkin bir oryantasyon programinin, kurulusa saglayacagi diger faydalar ise

asagida verilmistir:
v Orgiite baglilig1 arttirarak, turnover’1 azaltir,
v" Beklentilerin, ortaya ¢ikarilmasini ve giivenilir bilgi elde edilmesini saglar,
v' Ogrenme déngiisiinii kisaltarak; verimliligi arttirir, hatalar azaltir,

v" Yeni isgorenin, kendisini ekibin degerli bir tiyesi gibi hissetmesine yardimci

olur,
v' Calisanlarin, giivenini arttirarak kaygilarini giderir,

v Yeni isgorenin, is arkadaslari ve siipervisorii arasinda pozitif bir iliski

kurulmasina katkida bulunur (139).

v Oryantasyon egitimi eger dogru yapilirsa, yeni isgorenin verimliligini

hizlandirir,
v" Yeni iggorenin, stress ve anksiyetesini azaltir,

v" Yeni igsgorenin, kendisinden ne beklendigini bilmesi onun daha iyi

performans gostermesini saglar,

v" Yeni iggorenin meslektaslariyla, bir ekip ve network (ag) olusturmasina

yardimci olur (140).
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2.2.4.4 Performans Degerlendirme
2.2.4.4.1 Performans Degerlendirmenin Tanim, IKY’deki Yeri ve Amaci

Performans kavrami, prodiktivite ve verimlilik anlamina gelmektedir.
Performans degerleme modern organizasyonlarda, insan kaynaklarimin en onemli
fonksiyonlarindan biri olup, ¢alisanlarin gelistirilmesi ve elde tutulmasinda 6nemli bir

role sahiptir (141).

““Performans, amacgh ve planlanmis bir etkinligin gerceklestirilmesiyle elde
edilen sonuglarin, nicelik ve nitelik agisindan 6lgiilmesidir. Etkinlik sonucu, mutlak ya

da goreceli olarak degerlendirilebilir (142).”’

Performans degerdirme; kurumda gorevi ne olursa olsun bireylerin ¢alismalarini,
etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerinin kisacas1 bir
biitin olarak tiim yonlerinin gozden gegirilmesidir. Bundan dolayr da, performans
degerlendirme o kurulusta siirecinde, diger islevlerle iliskisi agisindan Kritik bir role
sahiptir. ““Ciinkii, bu sistemler icerisinde; performans problemlerinin ¢éziimlenmesi,
hedeflerin belirlenmesi, ddiillerin ve disiplin yaptirimlarinin uygulanmasi hatta, isten

atilmalarinda yer aldig1 birgok amaca yardimci olurlar (143).”

DeCenzo ve Robbins’e (90) gore; performans degerlendirme sisteminin temel

amagclari sOyle siralanabilir:
e Geribildirim (feedback) degiskenlerini belirlemek,
e Egitim ve gelistirme ihtiyaglarin1 belirlemek,
e Yazili dokiimantasyon olusturmak,

“‘Bugiin gelinen asamada, performans degerlendirenin amaci artik Ssadece
ticretler, terfi, duraklama, ise son verme vb. gibi isgéren odakli degil, topyekiin orgiitiin

basarisin1 hedefleyen amaglar olarak anlasilmaktadir (94).”’
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2.2.4.4.2 Performans Degerleme Siirecinde Kriterler

““Performans degerleme siirecinde, degerlendirme ¢ok yonlii olmali, 6lgiim
sonuglarina dayanmali, adil, objektif ve herhangi bir dényargidan kurtulmus olmalidir
(144).”

Performans degerlemede, hangi yontem kullanilirsa kullanilsin dikkat edilmesi
gereken 6nemli bir husus da, ¢alisanlarla ilgili baz1 bireysel 6zelliklerin géz 6niinde
bulundurulmasi gerektigidir. Performans degerleme kriterleri Benligiray’a (145) gore,

sOyle 6zetlenebilir:

+ Kisilik Ozelliklerine Dayah Kriterler: Bu kriter personelin, istenen
performans diizeyini belirlemeye yardimci olmak amaciyla, kisilik 6zellikleri tizerinde
durmaktadir. Bu kriterler; dogruluk, diristliik, giivenirlik, nezaket, zeka, hiz,

dayaniklilik, dis goriiniim gibi kisisel 6zellikleri igerir.

 Davramislara Dayal Kriterler: Iyi ya da kétii olarak degerlendirilen, kritik
insan davraniglarini igerir. Bu Kriterler arasinda; insiyatif sahibi olma, ortak calisma,

takim ruhunu hissetme, isbirligi yapma vb. unsurlar sayilabilir.

« Yetkinliklere Dayal Kriterler: isgorenin bilgi, beceri ve davramlar1 gibi
sergilenebilir ozelliklerini tanimlar. Performans degerleme sisteminde kullanilan
liderlik, insiyatif alma, ekip c¢alismasi, karar verme ve sorun ¢ozme, esneklik gibi
yetkinlikler bir orgiitte mitkemmelligi yaratacak unsurun ne olduguna bagli olarak

tanimlanir.

e Ciktilara Dayal Kriterler: Gergeklesen etkinliklerin; genellikle miktar
tizerinde bir baska deyisle, ne kadar az girdiyle, ne kadar ¢ok ¢ikt1 iiretildigi tizerinde
durur. Ornegin; hizmet verilen kisi sayis1, yapilan satis miktar1 ya da finansal tutar gibi

kriterler ¢ikt1 miktarina baglhdir.

Tablo 10°da, 6rnek performans degerleme kriterleri verilmistir (146):
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Tablo 10: Ornek performans degerlendirme kriterleri

Gelisim Thtiyaci I:I

Ortalamani Uzerinde

Calisan Adi: Pozisyon: Departman:
1 Is verimliligi
2 Is ilgisi
3 Organizasyon ve planlama yetenegi
4 Karar verme yetenegi
5 Is iliskileri
6 Yetki devretme
7 Giriskenlik
8 Tlerleme kapasitesi
9 Kisisel 6zellikleri
10 Toplam performansi
TartISmMa. ... e
Yetersiz  [_] Yeterli [ |

[]

Cokiyi [ ]

Kaynak: Asia Pasific Management, Pty Ltd, 2006. Aktaran Stone, RJ. Human Resource Management, 6th Edition,
John Wiley, Prentice Hall, New Jersey, 2008:316.

2.2.4.4.3 Performans Degerlendirme Sonuclarimin Kullanilmasi

Performans degerlendirme; kendini gelistirme, geri bildirim ve performans

standartlarmin  kurulmas: vurgusuna dayanan, dinamik bir siiregtir. Performans

degerlemede elde edilen sonuglarin, kisiden kisiye ulastirilmasi esastir (Sekil 14) (102).

Sekil 14: Performans degerlendirme programi

> Amaclann Kurulmast

Calisan Egitimi ve Gelisimi N Performans Geribildirim

T

N

Performans Degerleme

A4

Odiillendirme

Kaynak: Stone, RJ. Human Resource Management, 6th Edition, John Wiley, Prentice Hall, New Jersey,

2008:326.
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Performans degerlendirme sonuclar1 genel olarak;

Kariyer yonetiminde, iicret yonetiminde, motive edici diger finansal ve sosyal
Ozendiricilerin belirlenmesinde, terfi, rotasyon, isten uzaklastirma, egitim ihtiyaglarinin
belirlenmesi, is genisletme ve zenginlestirme gibi birgok alanda kullanilabilir. Burada
onemli olan sonuglarin, IK ile ilgili tim uygulamalarda yansitilmasi degil, uygun

alanlarda kullanilmasidir.
2.2.4.4.4 Performans Degerlendirme Sisteminin Yararlari

Performans degerlendirme, bir biitiin olarak kurumun etkinliginin belirlenmesini
saglar. Ciinkii; bireylerin tek tek performans diizeyleri sonugta, kurumun performansi
tizerinde belirleyici olmaktadir. Organizasyonlarda, performans degerlendirme
uygulamalar1 baz1 yoneticiler tarafindan, is yogunlugu igerisinde ek bir kiilfet ve zaman
kayb1 olarak goriilse de, organizasyonlarda iyi isleyen bir performans degerlendirme
sisteminden en fazla yararlanacak olan kisiler, yine yoneticiler olacaktir. Tablo 11’de
organizasyon ve calisanlar agisindan, performans degerlendirmenin yararlari verilmistir

(109).

Tablo 11: Organizasyon ve ¢alisanlar acisindan performans degerlendirmenin yararlari

S. | Organizasyon Agisindan Yararlari Calisanlar Acisindan Yararlari

No

1 | Organizasyonun, etkinligi ve karlihigi | Astlar, dstiinin  kendilerinden  ne
artar. bekledigini ve performanslarinin nasil

degerlendirildigini 6grenir.

2 | Hizmet kalitesi gelisir. Giiclii ve gelistirilmesi gereken yonlerini

ya da 6zelliklerini tanirlar.

3 | Egitim ihtiyac1 ve egitim biit¢esi, daha | Calisanlar, kurulus icerisinde tstlendikleri
kolay ve dogru sekilde belirlenir. rol ve sorumluluklar1 daha iyi kavrar.

4 | Insan kaynaklarimin planlamasi igin, | Calisanlar, performanslarina iliskin elde
gerekli bilgiler daha giivenilir bigimde | ettikleri olumlu geribildirimle, is tatmini
elde edilir. ve  kendilerine  giiven  duygusunu

gelistirirler.

5 | Bireylerin, gelisme potansiyelleri daha
dogru belirlenir.

6 | Devamsizlik, isgiicii devri vb. nedenlerle
ortaya  ¢ikan; kisa  donemli IK
ihtiyaglarinin  giderilmesinde, esneklik
saglanir.

Kaynak: Sadullah, OZ. Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1.U Isletme Fakiiltesi Ogretim Uyeleri, 6. Baski,
Beta Yaymevi, Istanbul, 2013:220-221.
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2.2.4.45 Performans Gelistirme Faaliyetleri

Performans yonetim sistemi, organizasyonda siirekli verimliligi saglayan,
vazgecilmez bir unsur olarak kabul edilmektedir. Organizasyondaki her galisan ve
yonetici, bu sistemin bir parcas1 olarak goriilmektedir. Insan kaynaklar1 yéneticisi,
performans gelistirme ve iyilestirmede Onemli bir sorumluluga sahiptir (102). Bir
kurulusta iyi bir performans gostermeyen bir galisanin, egitim-gelistirme firsatlar1 ve
terfi gibi olanaklardan yararlanma olasiligi diisiik olmaktadir. O halde, performans
diizeyini arttirmada yoneticilere diisen 3 onemli sorumluluk; liderlik, c¢alisanlar

giiclendirme Ve kii¢iik takim uygulamalaridir.

1-Liderlik: Liderlik, bir grup insan1 belirli hedefler etrafinda toplayabilmek ve
bu hedefleri gergeklestirmek i¢in, onlar1 harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin
toplamidir. “‘Liderlik, bireyleri ortaklasa yaratilan vizyon ¢ergevesinde, bir araya
getirerek, istekli ve coskulu bir sekilde, ortak amaclar1 benimsemesini ve
gerceklestirmesi  saglayan enerjik bir stirectir.”” Liderlik davranisinin, orgiitiin
hedeflerine ulagsmasinda etkili oldugu diisiincesi, gittikce daha ¢ok tartigilmaktadir.
Liderlik davranisina olan ilginin artmasmin en 6nemli nedenlerinden birisi, liderin
sergiledigi davraniglarin Orgiitiin performansimi etkiledigine dair, yaygin diistincedir.
Liderlik davranisinin; isgérenlerin performansini etkileyerek, orgiitsel hedeflere

ulasilmasinda etkili oldugu diistiniilmektedir (147).

2-Calisanlarn Gii¢lendirme: Calisanlar1 giiglendirme (empowerment) bir
yonetim felsefesi olup, genel anlamda bilgi paylasimi, egitim ve gelistirme, ¢alisanlara
giic verme anlamina gelmektedir. Sigler ve Pearson (148) yaptiklar1 bir ¢alismada;
““Gliglendirildigini hisseden takimlarin, bu duygudan yoksun takimlara gore daha
iiretken olduklar1 sonucuna ulagmis ve bdylece ¢alisanlarin, giiclendirme diizeyi arttik¢a

daha yiiksek diizeyde performans gosterdiklerini kanitlamstir.”’

3-Kiiciik Takim Uygulamalari: Kiigiik takim uygulamalari, bir amaci
gerceklestirmek {izere bir araya gelmis, iki veya daha fazla kisiden olusan bireylerin,
aralarinda etkilesimde bulunarak, orgiit sorunlarini ¢6zmek i¢in yaptiklar: etkinliklerdir.
Bu uygulamalar, orgiitlerin verimliligini arttirmak amaciyla kullanilan bir yontemdir.

Kuruluslarda, kiigiik takim ¢aligmasmin tercih edilmesinin temel amaci, o kurulusun
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stratejileri dogrultusunda yiiksek performans saglamasidir. Pilot ve kiiciik gruplarla

baslatilan ¢aligmalar, daha sonra basarili bir sekilde biiyiiyebilir.
2.2.4.4.6 Performans Degerlendirme Yontemleri

A) Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemleri: Bu yontem, temelde
iist’lin dogrudan, ast’1 degerlendirmesine dayanmaktadir. Bu yontemler; siralama, ikili
karsilastirma, dereceleme o6lgegi, zorunlu dagilim yontemi ve zorunlu segim
yontemleridir. Ayrica; Kritik olay, alan incelemesi ve kontrol listeleri yontemleri de,

geleneksel performans degerlendirme yontemleri arasinda yer almaktadir.

B) Cagdas Performans Degerlendirme Yontemleri: Cagdas degerleme
yontemleri; isgorenlerin potansiyellerini gelistirerek, isgorenleri hedef belirleme
stirecine dahil ederek ve giidiileyerek, bireysel katkiyr en st diizeye ¢ikarmayi
amaglamaktadir (149).

““Cagdas degerleme yontemleri, temelde performans degerlemesi yapilan is gérenin de,
degerlemede s6z sahibi olmasi esasina dayanmaktadir. Hedeflere gére degerleme, degerlendirme
merkezi, 360 derece performans degerleme ve cesitli yontemlerin birlikte kullamldigi karma
performans degerleme yontemleri gilincel performans degerleme yontemleri olarak
adlandirilmaktadir. 360 derece performans degerlemesinde; is gorenin davramis Ozellikleri
(yetkinlikleri), tist’(i, calisma arkadaglari, ast’lar1 ve kendisi tarafindan degerlendirilmekte ve bu
degerlendirmeler karsilastirilarak, giiclii oldugu ve gelistirmesi gereken yonleri belirlenmektedir
(82).”

2.2.4.4.7 Performans Degerlendirmede Giincel Konular

Gilinimiizde performans degerlendirme, ¢alisma hayatinin degisen kosullarindan
etkilenerek, karmasik ve ¢ok boyutlu hale dontismistir. Asagida, performans

degerlendirme konusundaki, bazi giincel hususlara kisaca deginilmistir (105):

a) Performans Degerlendirmenin Orgiitsel ve Cevresel Acidanda Ele
Almist: 1990’11 yillardan sonraki donemde, performans degerlendirme siirecinin psiko-
sosyal bir siire¢ olarak ve sosyal yonleri ele alinarak, incelenmesi goriisii 6nem
kazanmistir. Bu ¢alismalarda; orgiit kiiltiiri, ekonomik kosullar, yasalar, teknoloji,
isletmenin insan kaynaklari stratejileri, orgiitiin geribildirim kiiltiirii, liderlik tarz1 gibi

unsurlarin performans degerlendirme ile iligkilerinin ele alindigi goriilmektedir.
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b) Performans Degerlendirmenin Stratejik Ozelligi: Stratejik 1KY
kuruluslarda stratejilerin olusturulmasi1 ve uygulanmasina, insan kaynaklar islevinin
katkisini arttiracak, bu stratejilere ulasma niteligini, insan kaynagimi temin etme ve

gelistirme hedefini tagimaktadir.

c) Performans Degerlendirmenin Yasal Boyutu: 2003 yilinda yasallasan,
4857 sayil1 i yasasina gore isveren; ¢alisanin isini sona erdirirken, bu kararini gegerli
ya da hakli nedenlere dayandirmak zorundadir. Buna goére, performans degerlendirme

sistemi yasal anlamda taraflar i¢in 6nemli bir belge niteligini kazanmaktadir.

d) E-Performans Degerlendirme: Bazi organizasyonlar, performans
degerlendirme siirecini daha etkin gergeklestirebilmek i¢in, mevcut olan gesitli yazilim
ve donanimlar1 satin alarak ya da kendi yazilimlarini gergeklestirerek, bu konuda
elektronik ortamdan yararlanmayi tercih etmektedirler. Boylece, kullanilan performans
degerlendirme formlar: diger IK siiregleri ile biitiinlestirilerek, organizasyondaki

bireylere ait bircok IK kararlarmin daha hizli ve etkin bigimde alinmas1 saglanmaktadir.
2.2.4.5 Kariyer Gelistirme
2.2.4.5.1 Kariyer Kavram ve Ozellikleri

Kariyerle ilgili tanimlar, incelediginde pek ¢ok tanimla karsilasilmaktadir. Tiirk
Dil Kurumu sozluginde kariyer, genellikle tek bir is alaninda, dikey olarak

ilerlenebilecek ve yapilan ugrasta, uzmanlagilacak isleri tanimlamaktadir (84).

Kariyer kelimesinin yabanci dillerdeki koklerine bakildiginda, Latince carrus (at
arabas1) ve carrera (yol), Fransizca carrierre (yaris yolu), Ingilizce career (meslek)
anlamlarinda kullanildig1 goriilmektedir. Kelimenin Tiirk¢e kullaniminda ise; yasam, is
ve meslek kavramlarini karsiladigi soylenebilir. Kariyer, kisinin yasami boyunca
edindigi isle ilgili deneyimlerdir (150). ‘‘Daha genis anlamda ise kariyer, bireyin
yasami boyunca 6grenme Ve igindeki gelismeyi ifade etmektedir, dolayisiyla bireylerin
goniillii ¢alismalarinin yani sira, bireylerin diger yasam deneyimlerini de icerrnektedir
(151).”
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Kariyer Kavraminin Ozellikleri

v Kariyer, stireklilik tasir. Bir calisanin, yasami boyunca birbirini takip
eden islerini ifade eder.

v Kariyer, yiikselmeyi veya terfi etmeyi ifade eder.

v Kariyer, bireyin ¢alisma yasami boyunca elde ettigi islerler ilgili bilgi,

beceri ve tecriibelerin tiimiinii kapsar.

v Kariyer, bireyin gecmis ve gelecegiyle de ilgilidir. Calisanin simdiye
kadar calistigi ve ileride calismak istedigi pozisyonlara dair; bilgi, beceri, yetenek

diizeyi ile istek ve beklentilerini kapsar.
2.2.4.5.2 Kariyer Gelistirme Tanim ve Modeli

McMahon vd. (152) gore, “Kariyer gelisimi, bireyin degisken is g¢evresinde

devam eden, kendini kesfetme siireci olarak kavramsallastirilmaktadir’’.

“‘Kariyer kavraminin, bireyin isi ile ilgili pozisyonlari kisisel yasam siiresi boyunca, ard
arda kullanmasi olarak ele alinmasi, kariyer olgusunda ii¢ temel boyutun varligini giindeme
tasimaktadir. Bunlar; birey, is ve pozisyondur. is ve pozisyonun varhg, bir orgiitii gerekli

kildigindan, birey ile 6rgiit bir kariyer siirecinde, karsilikli olarak bir araya gelirler (153).””

Kariyer Gelistirmeyi; kariyer planlama (bireysel) ve Kariyer yo6netimi
(organizasyonel) olarak iki boyutta ele almamiz mimkiindiir. Sekil 15°de Kariyer

Gelistirme Modelinde bireysel ve orgiitsel kariyer konular1 6zetlenmektedir (154):

Sekil 15: Gutteridge’ in kariyer gelistirme modeli

Kariyer Gelistirme

i i ’d N Orgiitsel (Kariyer Yonetimi
Bireysel (Kariyer Planlama) (;rgdutt ( asyf{ onetimi)
-Meslek Seg¢imi -Tedarikgi ve~ egim
-Orgiit Segimi -insan Kaynag Tahsisi
-Is Atamalarinin Segimi -Pfiflfpfmans ])It?g?rleme
-Kendini Gelistirme -Egitim ve Gelistirme

Kaynak: Erdogmus, N. Kariyer Gelistirme: Kuram ve Uygulama, 1.Baski, Nobel Yaymlari, Ankara,
2003:14.
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- Kariyer Planlama

Kariyer planlama, bireyin kendini bir biitiin olarak degerlendirerek,
giiclii ve gelistirmesi gereken yonlerini belirlemesidir. Bu baglamda; bireyin bilgi,
beceri ve ilgileri dogrultusunda Kariyer beklenti ve amaglarimi olusturmasi ayni
zamanda, bunlara nasil ulasacagi konusunda planlarini gelistirmesidir. Kariyer
planlamasinda basarili olabilmek igin, bireylerin kendilerini bir biitiin olarak
degerlendirerek gilicli ve zayif yonleri ile yeterlilik durumlarimi saptamalar
gerekmektedir. Aksi takdirde, kisinin planladigi ve Kkariyer yollarmi belirledigi
pozisyonlara gelmesi miimkiin olmayacaktir. Findik¢r’ya (110) gore ise; kariyer

planlama siirecinde, ¢alisanin ve kurumun yapmasi gerekenler asagidaki gibidir:

Kariyer Planlama Siirecinde Calisanin Yapmasi1 Gerekenler

Bireysel Degerlendirme: Bireyin kendini bir biitiin olarak gézden gegirmesi,

eksik yonlerini, yeteneklerini, bilgi ve becerilerini degerlendirmesidir.

e Kariyer Olanaklarmin Degerlendirilmesi: Calisanin kurum i¢inde ya da

disinda ulasabilecegi, kariyer olanaklarinin degerlendirilmesidir.

e Bireysel Ozellikler ile Kariyer Olanaklarmin Uyumlastirilmasi: Bireyin
sahip oldugu ozellikler ile, olasi kariyer olanaklarina ulasabilmesi igin

hedeflerin belirlenmesi ve planlarin yapilmasidir.

e Bireysel Ihtiya¢ ve Hedeflerin Belirlenmesi: Hedeflenen kariyer olanaklarina

ulasabilmek i¢in, hedeflerin belirlenmesi ve planlarin yapilmasidir.

e Uygulama: Belirlenen amaglar dogrultusunda ve planlanan kariyer
olanaklariin gerektirdigi hazirliklarin, uygulama asamasinda

gergeklestirilmesidir.

Kariyer Planlama Siirecinde Kurumun Yapmas1 Gerekenler

e Kurumsal Degerlendirme: Sahip olunan, insan kaynagini kurumun genel olarak

gozden gecirmesidir. Kariyer yonetimi i¢in gereken bu calisma, ayn1 zamanda
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IKY uygulamalarinin da baslangicim olusturur ve bu calisma sonucunda,

kisilerin mesleki gelisme ihtiyaglar1 belirlenmis olur.

e Kariyer Olanaklarmin Belirlenmesi: Kisilerin; yiikselme bigimleri ve

kosullarinin saptanma siirecidir.

e Calisanlarmn  izlenmesi: Insan kaynaklari yonetimindeki en  &nemli
uygulamalardan birisi de, calisanlara Kariyer danismanligi yapmaktir. Mesela;
isgoren kendisiyle ilgili, yiikselme olanaklari, is genisletme ve rotasyon

sartlarin1 bilmelidir.
- Kariyer Yonetimi

Hirsh ve Carter (155)’a gore; ‘‘kariyer yonetimi kavrami, ise alimi, kisisel
gelisim planlarini, yatay hareketleri, icerde ve disaridaki Ozel atamalari, Kariyer
kopriilerini, Kariyer gelisimini ve calisanlarin desteklenmesini igerir.”” IKY agisindan
kariyer yonetiminin en 6nemli Ozelligi; calisanlar i¢indeki hareketliligin saglanarak,
kigilerin motive olmalarinin saglanmasidir. Kariyer yonetiminin iyi yapildigi
kurumlarda kisiler, bir siire sonra nereye ve hangi statiiye geleceklerini bilir ya da
tahmin edebilirler. Bu tahmin isgoren acisindan olduk¢a onemlidir ¢linkii, bu durum

bireyleri kuruma baglayarak onun motivasyonunu saglar ve kurumla biitiinlestirir.

Kariyeri iyi yonetebilmek igin; tek bir igsverenden ziyade, olmasi muhtemel
isverenlerin ¢esitliligi i¢inde, ise iliskin beceri, bilgi ve deneyim olusturmaya
odaklanmak gerekmektedir. Ayni zamanda, ise iligkin beceri gelistirmeye dair
kararlarda 6zerklik iizerine odaklanmak, isle ilgili dogru iletisim aglart kurmak, kariyere
iligkin bireysel 6grenme iizerine yeniden odaklanmak ve iyilestirme gerekmektedir
(156).

2.2.4.5.3 Kariyer Gelistirmeyi Etkileyen Faktorler

Calisanlar, kendi kariyer gelisimi i¢in sorumluluk kabul etmelidir. Aksi takdirde,
diizgiin ve optimal Kkariyer ilerlemesi oOnlenmis olacaktir. Basarili bir Kariyer
gelisiminde, bir¢ok faktor oldukga 6nemlidir. Bu faktorlerden bazilari, Robbins’e (102)

gore, soyle siralanmaktadir:

e Performans ve performansi agiga ¢ikarma,
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e (Calisanin nitelikleri,

e Nepotizm (dalkavukluk),

e Mentoring (danismanlik/rehberlik),

o Kendini sevdirme, zorla kabul ettirme,
e Uluslararasi is deneyimi,

e Yabanci dil ve bilgisayar becerileri,

e Network olusturma becerisi,

e Dis goruins,

e Hedefler,

o Kariyer platolari,

e Cift yonlii kariyer,

Is ve aile gatismalari gibi faktorlerdir.

2.2.4.5.4 Kariyer Gelistirme Onerileri

Kariyer  gelistirme; ¢alisanlarin,  kisilik, yetenek ve  becerilerini
gelistirebilecekleri, sosyal veya teknik donanimlara sahip olma siiregleri, bireylerin is
yasamlarinda Kendilerini gelistirebilmeleri ¢abalarimin olmasi ve yine bireylerin
belirledikleri meslek tercihine, orgiit yonetiminin katki sagladigi bilingli faaliyetler
olarak tanimlanmaktadir (157).

Basaril1 bir kariyer; bilgilerin giincel tutulmasini, becerilerin ilerletilmesini ve
esnekligin  siirdiiriilmesini ~ gerektirir.  Kariyer gelistirmede, isgdrenin baslica

sorumluklari Sekil 16’da 6zetlenmistir (90):
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Sekil 16: Kariyer gelistirme onerileri

Kendini Tanima Saygunlik ve itibar

B I Kariver ici Giincel Bilgilerin
asarih Kariyer I¢in Takibi

ipuglar:

Network
Baglantilari

A

Ihtisas Alan1 ile Genel

Sans Kapisini

Alanlarin Esitlenmesi

Basarilarin
Dokiimante
Edilmesi

Agik Birakma

Kaynak: DeCenzo DA, Robbins SP. Fundamentals of Human Resource Management, 10.Baski, Wiley,
Newjersey, USA, 2010:223.

e Saygnlik ve Itibar: Organizasyon iginde ve disinda, basarilarin bilinmesine

ve taninmasma izin verilmelidir.

e Network Baglantilari: Lokal/ulusal kuruluslar, dernekler ve konferanslar
gibi baz1 etkinliklere katilim1 dolayisiyla, network baglantilarinin gelistirilmesini ifade

eder.

e Giincel Bilgilerin Takibi: Sadece organizasyonel anlamda 6grenme ve

gelisimi degil, bireyin sahip oldugu diger yetenek ve becerilerin de gelistirilmesidir.

e Sans Kapisim1 Agik Birakma: Bireyin beklenmedik bir olay veya durum
karsisinda, hazirlikli ve tedbirli olmasinin yani sira, ileriyi diisiinmesini ve sans kapisini

acik birakmasi gerektigini ifade eder.

e Basarillarin Dokiimante Edilmesi: Calisanlarin o gline kadar neyi
basardiklarinin bilincinde olmalar1 igin, basarilarinin dokiimante edilmesi, kariyer

gelistirmede 6nemli bir asamadir.

e Ihtisas Alam ile Genel Alanlarin Esitlenmesi: Teknik uzmanlik alaninmn

disinda, genel kiiltiir alanlarinda da gelisimi ifade eder.
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e Istikrarhhk: Kisinin, hedeflerini insaa etmesi ve bu konuda istikrari

surdirmesidir.

e Kendini Tammma: Kisinin kendini tanimasi, zayif ve giigli yonlerini

bilmesini ifade etmektedir.
2.2.4.5.5 Geleneksel ve Yeni Kariyer Yaklasimlari

Kariyer kavrami eskiden sadece, ilerleme anlamina sahipken; giiniimiizde artik
yukar1 dogru ilerlemenin sart olmadigi, bireyin kendini gergeklestirme vurgusunun 6ne
ciktigi, ig tatmini, bir projenin sahibi olma, sektorde adin duyulmasi gibi psikolojik ve
sosyolojik siiregleri de igeren, orgiitler arasi, sektorler arasi ¢apraz fonksiyonlar ve yatay
transferlerin de kullanildig1 ¢ok yonlii gegisleri de kapsayan bir anlama sahiptir (158).

Geleneksel ve yeni kariyer yaklagsimlari, asagidaki gibi agiklanmaktadir:

a) Geleneksel Kariyer Yaklasimi: Kisinin ¢alisma hayati boyunca, orgiitte
ulagabilecegi hiyerarsik basamaklarin, dnceden belli oldugu bir yapiyr belirtmektedir.
Ancak; gilinimiizde organizasyonlarin yasadiklar1 degisimler sonucu, is giivencesinin
olmadigi, bunun yerine istihndam edilebilirlik 6zelliginin gectigi bir Kariyer yapisi

goriilmektedir.

b) Yeni Kariyer Yaklasimi: Giiniimiizde yeni kariyer yaklagimlari, bireylerin
kariyerleri nedeniyle bir o6rgiite bagimli olmadiklarin1 ve Kkariyerin yalnizca hiyerarsik
basamaklarda yiikselme olmadigini, ileri siirmektedir. Ayrica, kariyer yonetimi ile ilgili
sorumluluk yalnizca orgiitle sinirli degildir ve bireyin sorumlulugu vurgulanmaktadir.
Kariyer literatiirii bu agidan bakildiginda; smirsiz (boundaryless) ve c¢ok yonli
(protean) kariyer olarak iki kariyer perspektifinin gelistigi ve on plana ¢iktig

goriilmektedir.

o Smirsiz  Kariyer:  Sinirsiz Kariyer, literatiirde  iki  boyutta
degerlendirilmektedir. Buna gore; Sinirsiz Kariyer zihniyetindeki bir birey, degisen is
ortaminda farkli fiziksel ve psikolojik hareketlilik diizeyleri ile nitelenen bir kariyeri
izleyerek yol almaktadir. Bu Kariyer bigimi, bireylerin fiziksel veya istihdam
hareketliligi anlamia gelmemektedir (159). Sinirsiz Kariyer zihniyetinde olan bir birey,
orgiitsel smirlar otesinde aktif iliskiler olusturmaya ve siirdiirmeye isteklidir. Sinirsiz

kariyer tutumu, temelde psikolojik olmasinin yani sira kuruluslar arasi, fiziksel istihdam
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hareketliligini de igermektedir. Orgiitsel hareketlilik egilimi yiiksek olan birey, birgok

isveren arasinda kariyerini siirdiirme konusunda, kendini rahat hissetmektedir (160).

J Cok Yonlii Kariyer: Bireyin kendisi tarafindan yonlendirilen, bireysel
sekilde belirlenmis hedeflere yonelik, yasamin donemlerini biitiinsel olarak kapsayan ve
para, terfi, gii¢ gibi objektif basarilardan ziyade psikolojik anlamda basariya odaklanan

kariyer yonelimidir (161).
2.2.4.6 Odiillendirme ve Takdir Sistemleri
2.2.4.6.1 Odiillendirme Sistemleri’nin Tanim ve Kapsam

Odiil kavrami, bir basar1 karsiiginda verilen armagan ya da miikafat anlamini
tasir. Insan kaynaklari yonetiminde ise &diil, bir calisanin hizmeti karsihginda
organizasyondan aldigi tazminat olarak tanimlanir. Ancak, bu kavram dogrudan nakit
paray1 igermez, ayni zamanda konforlu bir ofis, olumlu kisilerarasi iliskiler, karar
vermeye dahil olma, basar1 duygusu ve gelisme firsatlar1 gibi degerlerle de oSlgiiliir
(162).

Odiillendirme, galisanlar i¢in yasamsal bir gerekliliktir. Odiillendirme, calisanlar

ve ailelerinin ihtiyaglarini karsilamak igin, ekonomik 6deme anlamini tasir (163).

<Qdiiller, insanlarm belli bir ¢abanin karsiligr olarak, elde ettiklerinde mutlu olacaklari
miikafatlardir. Odiil yonetimi veya odiillendirme ise, c¢alisanlarin uzun vadede isletme
hedeflerine en etkin bi¢imde katki saglamak tizere, kendilerinden beklenenleri ve karsiliginda
alacaklar1 odiilleri belli bir strateji, politika ve siireg¢ ¢er¢evesinde ortaya koyan odillendirme
sistemlerinin adil, esit ve siirekli bir yapida kurulmasi ve devam ettirilmesidir. Bu sistemler,
isletmedeki iglerin 6nem siralarina gore degerlenmesi, bu isler i¢in 6denecek ticret miktarlarinin
belirlenmesi, performans olgtim sistemlerinin - kurulmasi ve yonetilmesi, c¢alisanlarin
performanslarmin bireysel veya kurumsal olgekte hangi olgiitlere gore, odiillendirileceginin

belirlenmesi ¢abalarini kapsamaktadir (164).”

2.2.4.6.2 Odiillendirmenin Amaclar

Odiillendirme, kurum Kkiiltiiriine paralel, sistematik ve gercek bicimde
yapilmadig1 takdirde yalnizca, bir maliyet unsuru olarak kalir. Bir organizasyonda

odiillendirmenin amaglari ise;

v" Nitelikli insanlar1 dogru zamanda 6rgiite gekmek ve elde tutmak,
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v Orgiite ait vizyon ve degerlerin, ¢alisanlar tarafindan paylasilmasi,
v’ Caliganlarin motivasyonlarinin ve performanslarinin arttirilmasi,
v’ Caliganlarin bilgi ve yeteneklerinin gelistirilmesi,

v’ Caliganlara, isinin giivence altinda oldugu hissini vermek,

v" Kurum kiiltiiriiniin desteklenmesi,

v' Olagandisi ve degisen davranislar takdir etmek,

v’ Orgiit yapismin olusturulmasidir.

2.2.4.6.3 Odiil Belirleme Faktorleri

Organizasyonlarda ddiillendirme bigimleri belirlenirken, isgérenlerin i¢ ve dis
giidiilenme diizeyini belirleyen, bir takim 6zelliklerin yakindan bilinmesi ve buna
uygun tekniklerin kullanilmasi1 gerekmektedir. Ciinkii, giidiileme amaci ile kullanilan
ozendirici araglar her bireyde aym etkiyi gostermemektedir. Ornegin; bir isgdreni
calistig iste etkili kilan ticret artigi, bir baska isgoren i¢in diger 6zendirici araglardan

sonra gelebilmektedir (165).

Etkin bir 6diill sisteminin olmazsa olmazi, ddiillerin adil ve esit olmasi
gerekliligidir. Ceylan’a (166) gore; birgok kurulus ¢alisanina verdigi emek degerinde

odiil verdigini diistiniir fakat, bu degerin belirli faktorleri olmalidir:
e Performans,

e (aba,

e Kidem,

¢ Sahip olunan beceriler,
e s zorlugu,

o Esitlik,

o Giig,
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e Ihtiyag,
e Dagitici adalettir.

Ayrica yoneticiler, odiiliin etkisini arttirmak i¢in onun gorindrliligini de
saglamalidir. Isgdrenler, yaptiklar: isin karsiliginin belirsiz olmasimi istemezler, bu

nedenle hangi 6diiliin ne zaman verilecegi, sistem olusturulurken belirtilmelidir.
2.2.4.6.4 Odiillendirme’nin Motivasyon Uzerine Etkisi

Calisanlar, istek ve ihtiyaglar1 karsilandig: siirece isine gereken ozeni gosterir,
bilgi ve birikimlerini uygulamaya aktarir. Isgdrenlere, yaptig1 isin karsihiginda verilen
odiiller onlarin, motive olmalari1 saglar. Isgérenler, odiiller sayesinde istek ve
ithtiyaglarini karsilayabilir; orgiitiin kendisine gosterdigi degeri, kurulusa da gostererek

hedeflere ulasmada en 6nemli bilesen haline gelebilirler.

Insanlarn, bazi davranislar1 gostermelerinin cesitli motivasyon kaynaklari
olabilir. Bu motivasyonlar da, kisiden kisiye, zamandan zamana, mekandan mekana
farklilik gosterebilir. insan1 motive eden faktorlerin belirlenmesi, kuruluslar agisindan
dogru faktorlerin  odiillendirilerek, isgorenler arasinda istenen davraniglarin
yayginlastirilmas1 agisindan nem tasimaktadir. Insanlarin karmasik giidiilere sahip
olmalar1 nedeniyle, motive edilmelerinde kullanilabilecek, birgok odiil tiirleri
bulunmaktadir (Tablo 12) (164).

Tablo 12: Odiil tiirleri

Simiflama Kriteri Odiil Tiirleri

Odiillendirmenin parasal olup, olmadigina gére Dogrudan veya dolayli 6diillendirme

Odiillendirmenin bireysel olup, olmadigina gore ireysel, takim  bazli  veya  drgitse

odiillendirme
Odiillendirme hedefine gore Ekonomik sosyo-politik ve yonetsel odiiller
Odiillendirmenin planli olup, olmadigina gore Planhi 6diiller ve stirpriz 6diiller

(")diillervldirmcinin herkesin  bilgisine agik  olup, Acik édiiller ve gizli odiiller
olmadigina gore

Pfikolojik beklentilerin karsilanip, kargilanmadigina icsel adiiller ve dissal odiiler
gore

Kaynak: Benligiray S. Ucret ve Odiil Yonetimi, A¢ikdgretim Fakiiltesi Yayinlari, 1.Baski, Eskisehir,
2012:119-120.
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2.2.4.6.5 Odiillendirme Sistemleri ve Odiil Tiirleri

Calisanlarin tarih boyunca en 6nemli beklentisi, emeklerinin karsiligi olarak adil

bir iicret almak olmustur. Bu beklenti, bugiin de ayn1 bigimde devam etmektedir.

Giiniimiizde isgoéren performansiin arttirilmasi igin, tcret sistemlerinin
yaninda 6diillendirme sistemleri de kullanilmaktadir. Ciinkdi, belli bir asamadan sonra,
licretin tek bagma motive edici ozelligi azalmaktadir. Ozellikle, ayni iicreti baska
kuruluslarda da alabilecek bir galisani, o kurulusa baglayacak ticret disi bir takim
ozendirici sistemlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Boyle bir durumda; kuruluslar agisindan
bakildiginda, Sekil 17°de Odiillendirme Sistemleri Finansal ve Finansal Olmayan
Odiillendirme Sistemleri seklinde agiklanmaktadir (102).

Sekil 17: Odiillendirme sistemleri

Odiillendirme
1-Finansal Odiiller - | .
" 2-Finansal Olmayan Odiiller
Direkt Odiiller Indirekt Odiiller evresel Odiiller Isle ilgili Odiiller
-Ucret artis1, -Siiper emeklilik - IK politikalar1 ve uygulamalari -Sorumluk verme
- Primli ticret -Saglik sigortasi -Yetkili makamlarin denetimi -Taninma
- ikrami ’ -Cocuk bakimi yardinu -Meslektaslarla yakin iliskiler -Ilerleme
ramiye -Esnek ¢aligma saatleri -fyi muamele -Geribildirim
- Kar paylasim, -Tatiller . )
=Ogrenme ve gelisme firsati

-Acik ve sik iletigim
-Kariyer giivenligi
-Organizasyon destegi

Kaynak: Asia Pasific Management Pty Ltd, 2006. Aktaran Stone, RJ. Human Resource Management,
6th Edition, John Wiley, Prentice Hall, New Jersey, 2008:436.

2.2.4.6.6 Takdir Sistemleri

Takdir edilme, manevi tarafi agir basan tiim ¢aligsanlar igin 6nemli bir 6zendirme
araci olarak tanimlanabilir. Takdir yontemi, ¢alisanlarin motive edilmesinde en ucuz ve
etkili yoldur. Bu baglamda, takdir yontemi ile kisiye fark edildiginin ve basarili
oldugunun mesajini verilir. Bu mesaj aslinda, tiim c¢alisanlarin ihtiyacidir. Bu anlamda
organizasyonlar, bigimsel takdir ve tanima sistemleri ile ¢alisanlarin katkilarina deger

verdikleri mesajini iletmektedir.
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Takdir ayn1 zamanda, performansi yapici geribildirimle iyilestirici bir islev
ozelligi de tasir (167). Takdir edilme duygusu ve is tatmini diizeyi iliskiyle ilgili, Erdil
vd. (168) yaptig1 bir arastirma sonucuna gore; yonetim tarzi ve ¢alisma kosullarinin
iyilestirilmesi, arkadaslik ortaminin mevcudiyeti ve takdir edilme duygusu, ¢alisanlarin

is tatmini tizerinde olumlu yonde katkilar saglamaktadir.
2.2.4.7 Is Saghg ve Is Giivenligi
2.2.4.7.1 iISG'nin Kavramsal Cercevesi ve Amaci

Organizasyonlar; hukuki, etik ve is yiiktimliiliikleri geregi ¢alisanlarina, saglikli
ve giivenli bir gevre saglamakla ylkimlidir. Cinkid, is sagligt ve givenligi
programlar1, verimlilik, maliyet, kar ve calisan iliskileri iizerinde etkilidir. Is saghg ve
giivenligi programlari bir organizasyonda, calisanlarin tiretimi ve is yasami Kalitesinin
bir yansimasidir. Her isyeri yapilan isin niteligine bagli olarak, saglik ve giivenlik
acisindan tehlikeler barindirmaktadir. ILO ve WHO’nun tanimina gore; is sagligi ve
giivenligi, biitin mesleklerde calisanlarin bedensel, ruhsal ve sosyal yonden iyilik
hallerini siirdiirme ve daha {ist diizeylere ¢ikarma ¢aligmalaridir. Isin insana, iscinin

veya caliganin, kendi isine uyumunun saglanmasi olarak tanimlanmaktadir.

Is giivenligi kavram olarak, “Bir isin yapilmasi sirasinda calisanlarin
karsilastiklar1 tehlikelerin ortadan kaldirilmasi veya azaltilmasi konusunda isverene
getirilen yiikiimliliiklere iliskin teknik kurallar biitiinii olarak da tanimlanabilir (169).”
Is giivenliginin iki temel &6zelligi bulunmaktadir: Bunlardan biri, giivensiz durum,

digeri, giivensiz harekettir.

a) Giivensiz Durum: Is akisin1 durduran, insan, makine, malzeme, iiriin ve

zaman kaybina neden olan ¢alisma kosullarini ifade eder.

b) Giivensiz Hareket: Giivensiz hareket kavrami ile, bu c¢alisma sartlarinda
calisan is giivenligi egitimi almamig isgorenin, faaliyetleri kastedilir. Buna gore,
giivensiz durum ve giivensiz hareketlerin tamami, insan unsuru tarafindan

yaratilmaktadir (170).

Isyerlerinde isin yiiriitiilmesi esnasinda, gesitli sebeplerden kaynaklanan sagliga

zarar verebilecek kosullardan korunmak amaciyla, yapilan sistemli ve bilimsel
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caligmalarin tamami is saglhig1 ve giivenligi olarak tammlanir. is saglig1 ve giivenliginin

amaglar1 (171);
v' Saglikli, giivenli ve refah bir is ortami saglamak,
v Is ortamindan kaynaklanan saglik ve giivenlikle ilgili riskleri 6nlemek,
v' Calisanlarin saglik, giivenlik ve emniyetini saglamak,
v' Hizmetin/iiretimin devamliligini saglamak,
v Kurulustaki verimi arttirmaktir.

Saglikli ve giivenli bir ortamda ¢alismak, giiniimiizde her ¢alisanin sahip olmasi
gereken bir hak olup, kuruluslarda da bu konuda belirlenmis olan kanunlara uymasi
zorunlu hale getirilmistir. Dolayisiyla; boyle bir yapimin icerisinde ISG'nin hedefleri, is
kazalar1 ve meslek hastaliklarina yol agacak, is sagligi giivenligi risklerini belirlemek,
bu riskleri gerekli tedbirlerle kabul edilebilir seviyeye indirerek, sifir is kazasi amacina
ulagmaktir (Sekil 18) (172).

Sekil 18: Is saghg ve giivenligi hedefleri

4- Tam Giivenli 15
Ortamu

3-Sifir Meslek
Hastalig1

Kaynak: Engin, O. ‘““KOBI’lerde Giivenlik Kiiltiirii Olusturma Siireci’’, Selguk Universitesi, Is Saglig
ve Giivenligi Gelistirme Seminer Sunusu, 2009:19.
http://212.175.131.61/www.isggm.gov.tr/htdocs/images/articles/editor/orhan_engin.ppt Erigim: 13 EKim
2013.

Is saghg ve giivenligi’nin hedefleri; sifir risk, sifir is kazasi, sifir meslek
hastalig1 ve tam giivenli bir is ortam olarak siralanmaktadir. Boylece, isgérenlerin is
kazalar1 ve meslek hastaliklarindan korunarak daha saglikli, giivenli ve emniyetli bir

ortamda caligsmalar1 saglanabilecektir.
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2.2.4.7.2 isyerindeki Saglhk ve Giivenlik Tehlikeleri

e Kimyasal Tehlikeler: Kimyasal ajanlar; metaller, gazlar, ¢oziciiler, asit ve
alkali maddeler, pestisitlerdir. Bu kimyasal ajanlardan bazilar1 viicutta birikerek, zaman

icerisinde zehirlenmelere yol agabilir, bazilar1 da kanser yapici 6zellik gosterebilirler.

o Fiziksel Tehlikeler: Giiriiltii, sicak, soguk, titresim, radyasyon, yiiksek veya

diisiik basing fiziksel tehlikelerden en 6nemlileridir.

e Biyolojik Tehlikeler: Insanlar, hayvanlar ve bitkiler {izerinde her tiirlii
hastalik yapici, zehirleyici veya oliimciil 6zellikleri bulunan canli organizma tiirlerinin
olusturdugu tehdit durumudur. Ozellikle, saglik tesisi ve laboratuvarlarinda calisanlar,
biyolojik tehlikelerle karsi karsiya kalmaktadir. Cerrahi birimler ve kan bankasi
calisanlarinda, Hepatit-B gibi kan yoluyla bulasan diger hastaliklar, patolog gibi meslek

gruplarinda ise, tiiberkiiloz enfeksiyonu daha sik goriilmektedir.

e Tozlar: ““Toz, partikill biytikligi < 100 mikron (n) olan ve havada asili
olarak bulunan maddeler, kronik obstriiktif akciger hastaliklarina neden olurlar, deri ve

diger organlarda iritan etkileri olabilir (173).”

e Ergonomik Tehlikeler: Bu tehlikeler, 6zellikle ofis ortaminda ¢alisanlarin
anatomik, fizyolojik ve biyomekanik karakteristikleriyle iligkilidir. Dolayisiyla; ¢aligma
sirasindaki durus Ozellikleri, tekrarlanan hareketler, kas iskelet sistemi bozukluklari,
igyeri yerlesim plani ve giivenlik gibi faktorler ergonomik tehlikelerin temel konularini

olusturmaktadir.

e Psiko-Sosyal Tehlikeler: Calisanlardan kaynaklanan faktorler (isyerinde
negatif sosyal iletisim, dedikodu, ¢atisma), isin yapisindan kaynaklanan faktorler (isin
yiikii ve niteligi, amirlerin baskisi, monotonluk, gérev cesitliligi ya da ¢ok yonliiliigii,
grup i¢inde calisma baskist) ve isletmenin yapisindan kaynaklanan faktorler (sunirl

kariyer, diisiik iicret, rol ¢atismasi ve belirsizligi) olarak gruplandirililabilir (174).

Isyerindeki saglik ve giivenlik tehlikeleri ilgili, Ivancevich (163) tarafindan
yapilan bir arastirma sonucuna gore, Tablo 13’de ¢alisma ortamindan kaynaklanan,

potansiyel tehlikeler ve olasi sonuglari verilmistir.
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Tablo 13: Hastane ve ofis cahsanlarmm iSG risk ve tehlikeleri

Meslek/is Potansiyel Tehlike ve Riskler Olasi1 Sonugclar
Enfeksiyon Hastaliklar1 (Hepatit, Herpes | Karaciger Hasarlari, Agrili Cilt Lezyonlar
Simplex)
Hastane Kimyasallar (Anestezik Gazlar, Metalik | Spontan Diisiikler, Bobrek Zehirlenmeleri,
Cahisanlann | Civa, Inorganik Asitler, Alkakiler) Solunum Sistemi Iritasyonu
Fiziki Riskler (fyonize ve Mikrodalga | Yaniklar, Dogum Eksiklikleri, Kanser, Kisirlik,
Radyasyon, UV Isinlar) Cilt Hassasiyeti, Cilt Kanseri, Katarakt

Giivenlik Riski (Kaldirma ve Tasuma), igne | Sirt Agrilar1 ve Kalict Yaralanmalar
Yaralanmalar1 Enfeksiyonlar

Non-Ergonomik  Sandalye ve Calisma | Sut Agrisi, Hemoroid, Varisli Damarlar, Kan
Ofis Istasyonlari, Hareket Yetersizligi Dolagim Etkileri, G6z Yorgunlugu
Calisanlar:

Giiriilti Isitme Eksikligi, Stress Tepkimeleri

Kaynak: Ivancevich JM. Human Resource Management, 8. Baski, NewYork: McGrawHill, 2001: 533.

Calisanlarin igyerine iliskin, risk ve tehlikelere karsi koruyucu onlemlerin
alinmasi, is kazasi ya da meslek hastaliklarinin olusumunun engellenmesine ya da
azaltilmasina yardimei olabilir. Is giivenligi ile; tehlikelerin ve zararlarin neden oldugu,

maliyetlerin azaltilmasi1 saglanabilir.
2.2.4.7.3 IKY'nin Koruma Islevi Olarak iSG

Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan bakildiginda, insan kaynaklar ydnetiminin
temel amaglarindan birinin, bu kaynagin etkin kullanimi ile verimliligin ve niteligin
yiikseltilmesi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Isgiicii verimliligi ile ilgili, onemli

kriterlerden biri de sagliktir.

Is saglig1 ve giivenligi konularmi igeren koruma islevi; kuruluslarda giivenli bir
calisma ortaminin yaratilmasi i¢in gerekli insan davraniginin saglanmasini, is kazalari
ve meslek hastaliklarin1 doguran nedenlerin saptanarak, ortadan kaldirilmasini ve
bunlarin sebep oldugu kayip zamanin azaltilarak verimliligin yiikseltilmesini hedefler.
Isyerlerinde bdyle bir ortami saglayabilmek icin, yasalara ve konuya iliskin mevzuata
uyumun yani sira, gerek calisanlarin, gerekse isverenlerin, saglik ve gilivenlige 6ncelik
veren rollerini benimsemeleri, giivenlik kiiltiiriiniin kurumda yerlesmesini saglayacak
inanca sahip olmalari, bu konuda gerekli tutumu sergilemeleri ve sorumluluk

gostermeleri gerekmektedir (175).
Insan kaynaklar1 ydnetiminin, koruma islevinin, temel ilke ve sorumluluklar:

e Yonetim: Sorumlulugun iistlenilmesi ve is giivenligi politikalarinin duyurulmasi,
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e Sorumluluk Dagitimi: Is giivenligi sorumlulugunun yoneticilere, gézetimcilere

ve isgorenlere dagitilmasi,

e Gilivenli Calisma Kosullari: Denetim, miihendislik ¢alismalart ve gerekli

donanimin saglanmasi ya da satin alinmasi,
e s giivenligi igin gerekli egitim sistemlerinin kurulmasi,
e Kayit sistemlerinin yerlestirilmesi ve gelistirilmesi,
e Tibbi ve ilkyardim sistemleri,

o lsgorenlerin Bireysel Sorumluluklari: Egitim sonuglarinin degerlendirilmesi, is

giivenligine kars1 ilginin korunmasidir.
2.2.4.7.4 Ulusal Diizeyde Is Saghg ve Giivenligi Uygulamalar

Ulkemizde is saghg1 ve giivenligi konusu ilk kez, miistakil bir kanunla 2012
yilinda ele alinmistir. Bu kanunla kamu ve 6zel sektér ayrimi gozetmeksizin, tiim

calisanlar (stajyer ve ciraklar: da kapsamak tizere) kanun kapsamina dahil edilmistir.

Is saghig ¢aligmalarmin amaci, bir yandan bireysel ozellikleri diger yandan
igyeri ortam faktorlerini gbz Oniinde bulundurarak, isgérenin sagliginin bozulmasini
onlemek ve olanaklar 6lgiisiinde sagligini gelistirmeye, daha {istiin diizeye ¢ikarmaya
calismaktir. Bu amaca ulasmak icin, bazi1 noktalara dikkat edilmesi ve birtakim
uygulamalarm yapilmasi gerekmektedir. is sagligi uygulama ilkeleri olarak adlandirilan,

bu uygulamalar baslik 6 baslik altinda incelenebilir:

2012/6331 Savyili Yasaya Gore iISG Uygulama Ilkeleri

v Uygun ise yerlestirme

v’ Isyeri ortam faktérlerinin degerlendirilmesi
v’ Isyeri risklerinin kontrolii

v’ Aralikli kontrol muayeneleri

v’ Isyerinde saglik hizmeti sunulmasi

v’ Saglik egitimi ve danismanhk
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2.2.4.7.5 Isverenin Is Saghg ve Giivenligine iliskin Yiikiimliiliikleri

1- Tedbir Alma Yiikiimliiliigii: Isveren, c¢alisanlarm isle ilgili saglik ve

giivenliklerini saglamakla yiikiimlii olup bu gergevede;

a) Mesleki risklerin 6nlenmesi, egitim ve bilgi verilmesi dahil her tiirlii 6nlemin
alinmasi, organize edilmesi, gerekli aracg-gerecin saglanmasi, saglik ve giivenlik
tedbirlerinin degisen kosullara uygun hale getirilmesi ve mevcut durumun iyilestirilmesi

konularinda gerekli ¢alismalar1 yapar ya da yaptirir.

b) Is saglig1 ve giivenligi tedbirlerine uyulup, uyulmadigini takip eder, denetler

ve uygunsuz durumlarin giderilmesini saglar.
c) Risk degerlendirmesi yapar ya da yaptirir.

¢) Calisana gorev verirken, galisanin saglik ve giivenlik yoniinden 0 ise uygun

olup olmadigina dikkat eder.

d) Yeterli bilgi ve talimat verilenler disindaki ¢alisanlarin, hayati ve 6zel tehlike

iceren alanlara girmemesi igin gerekli 6nlemleri alir.

2- is Saghg ve Giivenligi Kurulu Olusturma Zorunlulugu: isveren, 50 veya
daha fazla calisanin bulundugu ve 6 aydan fazla siiren siirekli islerin yapildigi
igyerlerinde, is saghgr ve giivenligi ile ilgili caligmalarda bulunmak tizere kurul
olusturmakla ylikiimliidiir. Buna gore; isveren, is saglig1 ve giivenligi mevzuatina uygun

kurul kararlarim uygular (6331 sayil: ISG Kanunu/2012, Md. 22).

3- Is Sagh@ ve Giivenligi Egitimini Verme Yiikiimliiliigii: Isveren,
calisanlarin is sagligi ve giivenligi egitimlerini almalarimi saglar. Bu egitim; ise
baslamadan Once ¢alisma yeri degisikligi, is degisikligi, is ekipmaninin degismesi veya
yeni teknolojinin uygulanmas: halinde verilir (6331 sayili ISG Kanunu/2012, Md. 17/1).
Bu madde kapsaminda isveren; calisanlarin is sagligi ve giivenligi egitimlerinin usiil ve
esaslart hakkindaki yonetmelik geregi, Tablo 14°de belirtilen saglik ve teknik konulari

ile ilgili egitimleri vermekle ytikiimlidir (176).
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Tablo 14: Cahsanlarin is sagh@ ve giivenligi egitim konular

Egitim Konular1

1. Genel Konular

a) Calisma mevzuati ile ilgili bilgiler

b) Calisanlarin yasal hak ve sorumluluklari

¢) Isyeri temizligi ve diizeni

¢) Is kazas1 ve meslek hastaligindan dogan hukuki sonuglar

2. Saghk Konulari

a) Meslek hastaliklari hakkinda egitim

b) Hastaliktan korunma yollar1 ve tekniklerinin uygulanmasi
¢) Biyolojik ve psiko-sosyal risk etmenleri

¢) Ilkyardim hakkinda egitim

3. Teknik Konular

a) Kimyasal, fiziksel ve ergonomik risk etmenleri

b) Elle kaldirma ve tagima

c) Parlama, patlama, yangin ve yangindan korunma

¢) Is ekipmanlarmin giivenli kullanimi

d) Ekranl araglarla ¢alisma

e) Elektrik tehlikeleri, riskleri ve énlemleri

f)is kazalarmin sebepleri ve korunma prensipleri ile tekniklerinin uygulanmasi
g) Giivenlik ve saglikla ilgili levha ve isaretler

&) Kisisel koruyucu donanim kullaninm

h) Is saglhig: ve giivenligi genel kurallari ile giivenlik kiiltiirii
1) Tahliye ve kurtarma hakkinda egitim

Kaynak: Calisanlarin Is Sagligi ve Giivenligi Egitimlerinin Usiil ve Esaslari Hakkinda Y®&netmelik,
(resmigazete, Mayis 2013), http://www.isgforum.net/ Erisim: 21 Aralik 2013.

4- Isyeri Hekimi ve Is Giivenligi Uzmam Calistirma Yiikiimliiliigii: Tiim
isyerleri; is glivenligi uzmani, isyeri hekimi ve hemsire calistiracaklar ya da bu hizmetin
tamamini veya bir kismini, ortak saglik giivenlik birimlerinden (OGSB) hizmet olarak

alacaklardir.

5- Is Kazasim Bildirme Yiikiimliiliigii: Isverenler, isyerinde meydana gelen is
kazalarini, kazadan sonraki 3 is glinii i¢inde yazi ile, Sosyal Giivenlik Kurumuna
(SGK) bildirir (6331 say1l1 ISG Kanunu/2012, Md. 14).

6- Risk Degerlendirmesi Yaptirma Yiikiimliiliigii: Is saghg ve giivenligi
yonetim  sisteminin  temelini, risk  degerlendirmesi  olusturmaktadir.  Risk
degerlendirmesinin amaci, isyerlerindeki ¢alisma sartlarindan kaynaklanan tehlike ve
saglik risklerini azaltmak, s6z konusu risk ve tehlikeleri hem ¢aliganlar, hem de kurulus
acisindan etkisiz hale getirmektir. Risk degerlendirmesi kapsaminda degerlendirilen
riskler, is kazalar1 olabilecegi gibi her tiirlii meslek hastaligi ya da diger saglik riskleri
de olabilmektedir (177).
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2.2.4.7.6 Uluslararasi Platformda ISG Uygulamalar:

Isyerindeki saglik ve giivenlik kosullar1 sosyal gruplar, ekonomik sektorler ve
iilkeler arasinda cesitli farkliliklar gostermektedir. 1970 yilinda Amerika’da yiiriirliige
giren, OSHA (Mesleki Emniyet ve Saglik Yonetimi) kapsamli olarak is sagligi ve is
giivenligi konusunda ¢alismalar gergeklestirmek igin kurulmustur. OSHA nin misyonu;
standartlar belirleyerek egitim, sosyal yardim ve destek saglayarak caligsanlar igin

saglikl1 ve glivenli ¢alisma kosullarini glivence altina almaktir (178).

Ekonomik kiiresellesme, schirlesme, sanayilesmenin hizli gelisimi; Cin’de
meslek hastaliklarinin kontrolii ve 6nlenmesinde ciddi zorluklara neden olmustur. 2006
yilinda Cin’de, is sagligi hizmetlerinin diizeyini gelistirmek amaciyla, pilot bolgelerde
temel is sagligi hizmet sistemi kurulmus ve genel olarak, tiim pilot bolgelerde saglik
denetimi ve is sagligi merkezlerinin teknolojisi gii¢lendirilmistir. Yildan yila ise alinan,
uzman teknik personel ve is saglhigi denetim elemani sayist arttirilmigtir. Sehir
merkezlerinde ve pilot bolgelerde, is saglhigi ¢alisanlarina, teknik ve idari personele is

saglhigi egitimleri, danismanlik ve rehberlik hizmetleri verilmistir.

Kanada’da ise, 6zel bir iISG kanunu yoktur. ISG konusu, is kanunu icerisinde
ayr1 bir bolim olarak diizenlenmistir. Kanunda, isverenin ISG alanindaki
yiikiimliiliiklerinin basinda istihdam edilen her isgorenin, is esnasinda saglik ve
giivenliginin korundugundan emin olmasi gelmektedir. Bu amagla, kisisel koruyucu
malzemeler temin edilmeli, kullanimi saglamali, isgorenlerin isyerinde saglik ve
giivenlik igerisinde ¢alismalar1 igin gerekli denetimler yapilmali, bu konuda isgorenlere
bilgi, talimat ve egitimler verilmelidir. Ayrica Kanada’da, tehlikeli maddelerin

kullanildigi isyerlerinde, uygulanmak tizere 6zel bir mevzuat da mevcuttur (179).
2.2.4.7.7 Uluslararasi Is Saghg ve Giivenligi Programlar

1-OHSAS 18001: Bu sistem is sagligi ve giivenligi yonetimi Sistemleri igin,
uluslararas1 alanda tanmmis bir degerlendirme sistemidir. ISG yonetim sistemlerine,
yapisal bir yaklasim getirilmesi hususunda, diinya ¢apinda en yaygimn standart olarak
kabul edilmektedir. Bu sistem; is saglig1 giivenligi yonetiminin, bazi Kilit unsurlarinin

bir diizene konulmasin1 saglar (180):

e s giivenligi ve is saglig1 riskleri igin sistematik bir yaklasim getirir,
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e Risklerin kontrol altina alinmasin1 saglar,
e Performans olgiimleri ve gostergelerini tespit eder,
e (Calisanlarin aktif katilimini saglar.

2-Yiikleniciler I¢in Giivenlik Kontrol Listesi: Kuruluslar, yiiklenicilerin is
giivenligi yonetimine 6zel bir standart gelistirmislerdir. Bu sistem oncelikli olarak,
kimya endiistrisine hizmet sunan, is gilivenligi yoOnetim sistemlerine yonelik

degerlendirme ve sertifikasyonun, yapilabilmesi amaciyla gelistirilmistir.

3-Uluslararas1 Calsma Orgiitii (ILO): 1919 yilinda kurulmus olan
Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO); insan haklarmin, sosyal adaletin ve calisma
haklarinin iyilestirilmesi i¢in ¢alisan, Birlesmis Milletlerin ihtisas kurulusudur. Bu
oOrgiit, uluslararasi calisma standartlarini, sozlesmeler ve tavsiyeler yoluyla ifade

etmektedir.

4-Uelii Sorumluluk Program: Kimya firmalarinda saglik ve giivenlik ile,
cevre performanslarmin devamli olarak iyilestirilmesi amaciyla, kurulan global bir
girisimdir. Program, 1985 yilinda Kanada’da baslatilmistir ve halen 52 iilkede

uygulanmaktadir.

2.2.4.7.8 ISG Uygulamalarimin Calisana, Kurumsal Performansa ve Ulusal

Ekonomiye Etkileri

Gilintimiizde orgilitlerin en 6nemli faktorii olan insan, teknolojik gelismelere
paralel olarak, isyerlerinde ¢esitli problemlerle karsi karsiya gelmektedir. Bu problemler
oncelikle insan sagligma, sonra da kurulusa yonelik tehditler olusturmaktadir. Is
kazalar1 ve meslek hastaliklar1 sonucu olusan kayiplar, isletmelerin karliligini etkilemesi
yaninda; ISG calismalar1 kuruluslar igin; verimlilik ve kalite unsuru olarak én plana
cikmakta, uluslararas: platformda, kuruluslarin rekabet iistiinliigiinii arttirmaktadir. ISG

uygulamalarinin saglayacagi yararlar:
v’ Caliganlara saglikli ve giivenli bir ¢alisma ortami olusturur,
v’ Calisan memnuniyeti saglandigi i¢in hizmet kalitesi arttirilmis olur,

v Hizmet kalitesinin artmasi sonucu verim artar,

82



v Kurulusun kéarhligi artar,

v’ Is kazas1 ve meslek hastaliklarindan dolay1 ortaya ¢ikan kayiplar azalir,
v' Nitelikli isgoren sayisi artar,

v Isgdrenin ve toplumun yasam kalitesi artar,

v’ Caligsma barig1 ve kalkinma saglanir,

v' Rekabeti arttirir (172),

v’ Isyerlerindeki cihaz, makine ve arag gerecin korunmasi saglanir,

v’ Isgiicii verimliliginde artig goriiliir,

v' Personel devir hiz1 ve ise devamsizlik oranlar azalir,

v’ Caliganlarin igyerine olan baglilig1 artar ve ¢alisanin morali tizerinde olumlu

etkiler yaratilir,

v’ Is kazasi1 ve meslek hastaliklar1 sonucu; ulusal kaynaklarin verimli
kullanilamamasi, iilkenin kalkinma siirecinde bazi olumsuzluklara neden

olabilir.
2.2.4.7.9 Saghk Kurumlarinda is Giivenligi Kurallari

v' Caligan giivenligi i¢in ilan edilen, bildiri, yasak, uyar1 ve dikkat levhalar1 vb.

talimatlara tiim saglik sektorii ¢alisanlari uymalidir,

v Kullanilan tibbi cihaz, makine ve aletlerin giivenlik kurallar1 tam olarak

bilinmelidir,

v Kan veya viicut sivisinin damlama/sigrama riskinin oldugu tiim hasta bakim
ve miidahale bolgelerinde onliik, eldiven, yiiz maskesi, gozlik ve benzeri

kisisel koruyucu ekipmanlar bulundurulmalidir,

v Caligma alaninin diizenli olmasma dikkat edilmeli ve ¢alisma pozisyonu

diizenli olarak degistirilmelidir,
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v’ Calisanlarin motivasyonunun saglanmasi agisindan, ofislerde pencere
bulunmali ve pencereler agik tutulmalidir,

v' Riskli birimlerde (basingli hava, tutusabilen maddeler vb.) dikkatli olunmali

ve kesinlikle sigara igilmemelidir,

v/ Tibbi cihaz, makine ve aletleri kullanmadan once, bunlarin is giivenligini
saglayabilecek sekilde olup olmadigi, kontrol edilmeli arizali ve is

giivenligine uygun olmayanlar kesinlikle kullanmamalidir,

v/ Yangin sondiirme cihazlarinin, bulundugu yerler ve bunlarin kullanilma

sekilleri hakkinda bilgi edinilmelidir,

v Is giivenligi agisindan tehlikeli olabilecek alkol, ¢amasir suyu gibi likitler

kesinlikle yiyecek veya i¢ecek kaplarina konulmamalidir,

v Cok agir yiikler kaldirilmamali, kaldirilacak ise usuliine uygun olarak
kaldirilmalidir, hastalar bir yerden bir yere tagirken, hasta tasima liftlerinden

yararlanilmalidur,

v Genel aydnlatmada, algak 131k kaynaklari yansimayr ve kamagmay1
arttiracagindan, 151k kaynaklar1 miimkiin oldugu kadar yiiksege

yerlestirilmelidir.
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3. GEREC ve YONTEM
3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmada istanbul ilinde alinan izin geregi, calismanim yapildigi 2 Kamu
ve 2 Ozel Hastanede Kalite Yénetim Sisteminde Siirekli Iyilestirme’nin, IKY Uzerine
Etkileri hakkinda bilgi toplanmasi amaglanmistir. Aragtirmanin amaci dogrultusunda,
Kalite Yonetim Sisteminde, Siirekli Iyilestirme’nin IKY iizerine pozitif bir etkisi var

midir? Sorusuna yanit aranmistir.

Cok sayida bireyin hizmet aldigi, yogun kuruluslar olan hastanelerin basarili
olmalarinda; kalite yonetim sistemi, siirekli iyilestirme ve insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 oldukga etkili unsurlardir. Bu kapsamda arastirmanin; kamu ve 6zel
hastanelerdeki, siirekli iyilestirme ve hizmet kalitesi algisini arttirmasi agisindan yararl
olacagi ayn1 zamanda; hastane, ¢alisan ve yonetim iliskilerini yansitmasi agisindan da,

literatiire katkida bulunacag diisiiniilmektedir.
3.2 Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada, Kalite Yonetim Sisteminde, Siirekli lyilestirme’nin IKY
Uzerine Etkileri anketi, Istanbul ilinde bulunan, 2 Kamu Hastanesi (867 saglik sektorii
calisan1) ve 2 Ozel Hastane (733 saglik sektérii calisan1) olmak iizere, toplam 1.600

saglik sektorii ¢alisanina uygulanmistir.

Arastirmada, kabul edilebilir hata + %35 olarak planlandiginda ve evren
biyiikligi 1.600 kisi olarak kabul edildiginde, %95 giiven seviyesi ile onerilen
orneklem biiytikligi, minimum 310 kisi olarak tespit edilmistir. Calisma minimum
Onerilen Orneklem biylkligi tzerinden gergeklestirilmistir. Arastirmada anket
katilimcilari, tabakali 6rnekleme yontemi ile belirlenmistir. Aragtirmaya katilmay1 kabul
edenlere, uygulama zamani sahada olan ve aktif ¢alisanlara toplam 400 Adet anket
dagitilmig, bunlardan gecerli olan ve geri doniisii saglanan 360 Adet anket (%90)

arastirmanin 6rneklemini olusturmustur.

Arastirmada, objektif ornekleme yontemi olarak, randomize ydntem
kullanilmistir. Anket formunu dolduran kisilerin, objektif 6rneklemin evrenini temsil
ettigi ve anket formundaki sorularin, arastirmayi kapsadigi varsayilmistir. Aragtirmanin

yapildig1 dénemde, izinli, raporlu ya da katilmay1 kabul etmeyenler, arastirma disinda
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tutulmustur. Degerlendirmeye alinan, 360 adet anketin analiz edilmesiyle c¢alisma

sekillenmis, daha sonra kurum degerlendirmeleri incelenerek, kiyaslamalar yapilmustir.

Hastanelerdeki toplam calisan sayisinin; evren igerisindeki temsil oranlarina
gore Orneklem tabakalandirilarak, anket calismasinin uygulanacagi kisi sayist her

hastaneye gore belirlenmistir. Asagida hastanelere gore, 6rneklem dagilimlart veilmistir:

Arastirmanin Calisma Grubu

-Birinci grup Ozel A Hizmet Hastanesinde gorev yapan; uzman hekim (118),
pratisyen hekim (10), hemsire (91), saglik teknisyenleri ve SHS personeli (86), yonetici
(5), genel idari hizmetler sinifi (95) olmak iizere toplam 405 kisiden olugsmaktadir.

e Evrendeki Temsil Orani: 405 x 360 = 91 Kisi
o 1.600
-Ikinci grup Ozel B Hizmet Hastanesinde gérev yapan; uzman hekim (98),
pratisyen hekim (5), hemsire (92), saglik teknisyenleri ve diger SHS personeli (67),
yonetici (4), genel idari hizmetler smifi (62) olmak iizere toplam 328 kisiden

olusmaktadir.

e Evrendeki Temsil Orani: 328 x 360 = 73 Kisi
o 1.600
-Uciincii grup Kamu C Hizmet Hastanesinde gorev yapan; uzman hekim (40),
pratisyen hekim (7), hemsire (46), saglik teknisyenleri ve diger SHS personeli (21),
yonetici (4), genel idari hizmetler sinifi (40) kisi olmak iizere toplam 158 kisiden

olusmaktadir.

e Evrendeki Temsil Orani: 158 x 360 = 37 Kisi
o 1.600
-Dordiincii grup Kamu D Egitim ve Arastirma Hastanesinde gorev yapan;
uzman hekim (143), Eczaci (5), hemsire (228), saglik teknisyenleri ve diger SHS
personeli (136), yonetici (9), genel idari hizmetler sinifi (188) olmak iizere toplam 709

kisiden olugmaktadir.

e Evrendeki Temsil Orani: 709 x 360 = 159 Kisi
. 1.600
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Secenekler Puanlar Puan Arahg Ol¢ek Degerlendirme
Hi¢ Katilmiyorum 1 1,00-1,79 Cok diisiik

2 1,80 - 2,59 Diisiik

3 2,60 - 3,39 Orta

4 3,40-4,19 Yiiksek
Tamamen Katiliyorum 5 4,20 - 5,00 Cok yiiksek

Arastirmada kullanilan 5°li Likert o6lcegi yontemi igin, katilimcilarin verilen
onermelerle ilgili goriislerini, en olumludan en olumsuza kadar siralanan,
seceneklerden belirtmeleri istenmistir. Olgek ifadelerinin  degerlendirilmesinde,
belirtilen kriterler esas alinmistir. Buna gore; Kesinlikle Katiliyorum (5), Katiliyorum
(4), Kararsizim (3), Katilmiyorum (2), Kesinlikle Katilmiyorum (1) seklinde
siniflandirmasi istenmistir.

Olgek sonuglar1 5.00-1.00=4.00 puanlik bir genislige dagilmislardir. Bu genislik

bese boliinerek, 6lgegin kesim noktalarini belirleyen diizeyler belirlenmistir.

Arastirmada ayrica, saglik sektorii c¢alisanlarimin kurum degerlendirmelerine
iligkin insan kaynaklari1 yonetimi alt boyutlarindan is sagligi ve giivenligi 6l¢eginde, iki
secenekten olusan Evet-Hayir olgegi kullanilmistir. Bu olcekte; evet (1), hayir (0)

olarak puanlandirilmistir.
3.3 Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, tarama modeli olarak tasarlanmistir. Tarama modelleri, gegmiste
ya da halen var olan bir durumu, var oldugu sekilde betimlemeyi amaglayan arastirma

yaklasimlaridir.

Arastirmaya konu olan; olay, birey ya da nesne kendi kosullar1 i¢inde ve oldugu
gibi tanmimlanmaya caligilir. Onlar1 herhangi bir sekilde degistirme, etkileme gabasi

gosterilmez. Arastirmaya ait, sematik model asagida verilmistir (181).
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Sekil 19: Arastirma modeli

X
Is Tamm - Goérev - Yetki - Sorumluluk \

Oryantasyon

Egitim

SUREKLI IYILESTIRME Is Rotasyonu

Kariyer Gelisimi

Performans Degerlendirme

-~

Is Saghg ve Guvenligi /

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARI

(L A A A A A A

Kaynak: Karasar N. Bilimsel Arastirma Yontemi. 2. Baski, Nobel Yayinlari, Ankara, 2009:77.

Aragtirmada; stirekli iyilestirmenin, insan kaynaklari yonetimi uygulamalari

tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik model olusturulmustur.

Aragtirmanin  bagimsiz  degiskenini; siirekli iyilestirme ve katilimcilarin
demografik ozellikleri, bagimli degiskenini ise, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari

olusturmaktadir.
3.4 Arastirmamn Pilot Calismasi

Siirekli iyilestirme ve 1KY uygulama &lgeginin gegerlilik-giivenirlilik ¢alismasi
icin, 25 kisiden olusan kamu ve Ozel sektor calisanlarina, pilot test calismasi
uygulanmistir.  Olgegin  giivenilirliginin  test edilmesinde, Alfa katsayisindan

(Cronbach’s Alpha) yararlanilmstir.

25 katilimcidan elde edilen veriler kullanilarak yapilan giivenilirlik testinde,
Cronbach’s Alpha degeri, 0,895 olarak bulunmus ve anketin givenilir oldugu

saptanmuistir.

Tablo 15: Pilot Calismanin Cronbach’s Alpha Katsayisi

Cronbach’s Alpha Degeri Ifade Sayist (n)
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0,895 25

Cronbach’s Alpha Katsayisinin, degerlendirilmesinde kullanilan degerlendirme

kriteri (182);
0,00 <a < 0,40 ise, 6l¢ek glivenilir degildir.
0,40 <a < 0,60 ise, 6l¢ek diisiik giivenilirliktedir.
0,60 <a < 0,80 ise, 6l¢ek oldukea giivenilirdir.
0,80 <a < 1,00 ise, 6l¢ek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir.
3.5 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini; Istanbul ilindeki 2 Kamu ve 2 Ozel Hastanede gérev
yapan 1.600 saglik sektorii calisan1 olusturmaktadir. Arastirmanin orneklemi ise,
Istanbul 11 Saghk Miidiirliigii ve Istanbul Kamu Hastaneler Birligi ile yapilan
goriismeler sonucunda 1.600 {izerinden kisi {izerinden, tabakali 6rnekleme yontemiyle

belirlenen 360 saglik sektorii ¢calisan1 olusturmaktadir.

Anket uygulamasi i¢in; hastanelerin bulundugu bdlge itibariyla, evrenin
ozelligini tasiyabilecek yapida olmasi hususu dikkate alinmis ve bu yapiya uygun, 2

Kamu ve 2 Ozel Hastane belirlenmistir.

Arastirmada belirtilen saglik sektorii ¢alisanlari; hekim, hemsire, eczaci, ATT,
saglik memuru, laborant, rontgen teknisyeni, patoloji teknisyeni, anestezi teknisyeni,
idari ve mali isler, hasta hizmetleri, bilgi islem ve teknik hizmetler ¢alisanlari ile saglik

yoneticilerinden olugmaktadir.
3.6 Veri Toplama Arag ve Teknikleri

Bu arastirmada veri toplama araci olarak, anket uygulamasindan

faydalanilmistir. Arastirmada hazirlanan sorular, 3 (ii¢) boliimden olusmaktadir:

Birinci boliimde; saglik sektorti ¢alisanlarinin siirekli iyilestirmeyle ilgili kurum

degerlendirmelerine yonelik 7 ifade, ikinci boliimde; saglik sektorii ¢alisanlarinin IKY
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uygulamalari ile ilgili kurum degerlendirmelerine yonelik 39 ifade, {igiincii boliimde ise;

calisanlarin demografik verilerini tanimlayici ifadelere yer verilmistir.

Arastirmanin birinci boliimiinde yer alan siirekli iyilestirme 6lgeginde, Doganay
(183) tarafindan uygulanan ‘‘Kaizen, Siirekli Iyilestirme ile Hastanelerde Insan
Kaynaklarinin Gelistirilmesi’” isimli dlgekten yararlamlmstir. ikinci béliimde yer alan
insan kaynaklar1 yonetimi lgegi ise, arastirmaci tarafindan gerekli literatiir kaynaklari

taranarak hazirlanmistir. insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 6lgegi;

e Is Tanimi-Gorev-Yetki- Sorumluluk,

e Oryantasyon,

e Egitim,

e s Rotasyonu,

e Kariyer Gelisimi,

e Performans Degerlendirme ve Odiillendirme,

e s Saghg ve Giivenligi alt dlgeklerinden olusmaktadir.

Arastirmada IKY alt boyutlarindan olan, is saglig1 ve giivenligine ait ifadelerin
Ol¢timiinde, iki kategoriden olusan Evet/Hayir dlgegi kullanilmis ve bu olgekte; evet

(1)-maruz kalma, hayir (0)-maruz kalmama olarak puanlandirilmistir.

Is saghigi ve giivenligi dlgeginde; is saghg ve giivenligi ile ilgili, saglik sektorii
calisanlarinin maruz kaldiklar1 durumlarn saptamak amaciyla 6 ifade bulunmaktadir.
Buna gore, ISG 6lgeginden alinabilecek puanlarin yiiksek veya diisiik olmasi, is saglig

ve giivenligi ile ilgili maruz kalinan ya da karsilagilan durumlar1 gostermektedir.

3.6.1 Siirekli Iyilestirme Ol¢egi

Siirekli iyilestirme Ol¢egindeki 7 maddenin genel giivenirligi 0=0,924 olarak
bulunmustur. Yapilan KMO ve Barlett analizi sonucunda KMO degerinin 0,915 olarak
Barlett degerinin ise 0,05’den kiigiik oldugu ve faktér analizinin yapilabilir oldugu
goriilmiistiir. Faktor analizi sonucunda, toplam varyansi %68,68 olan tek faktor

olusmustur.
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Tablo 16: Siirekli iyilestirme 6l¢eginin faktor yapisi

Faktor Cronbach's

Boyut Madde Yiikii Varyans Alpha
Kisisel c¢alismalar veya grup calismalari 0,871

sonucunda; calisanlar tarafindan olusturulan ve 68,675 0,924

iyilesmeyi saglayan Oneriler, yOnetiminin onay1
ile uygulamaya konulmaktadir.

Kurum  ¢alisanlarmin,  siirekli  iyilestirme 0,863
faaliyetleri ile ilgili yeni o6neri ve fikirleri
onemsenmektedir.

iyilestirme oneri ve fikirleri ile ilgili, yonetim 0,851
tarafindan calisanlara feedback (geri bildirim)
yapilmaktadir.

Calistigim kurumda siirekli iyilestirme faaliyetleri 0,846
(Kaizen) kapsaminda, problem ¢6zme yontemleri
ve problem ¢6zme araglar1 hakkinda egitimler
Siirekli verilmektedir.

lyilestirme | Siirekli  iyilestirme  (Kaizen)  calismalar 0,828
kapsaminda; kigisel Oneriler ve kiiciik grup
faaliyetleri ile ¢aliganlarin tamaminin, karar alma
slirecine katilimi saglanmaktadir.

Siirekli  Iyilestirme  (Kaizen)  faaliyetleri 0,790
kapsaminda, c¢alistigim kurum, mevcut durumla
yetinmeyip her konuda siirekli iyilesmeyi, temel
bir felsefe olarak benimsemistir.

Calistigim  kurumda, strekli ~ iyilestirme 0,746
faaliyetleri (Kaizen) kapsaminda, calisanlara
kisisel ~gelisim (takim ¢aligmasi, iletisim
becerileri, 6fke ve stres yonetimi vb.) egitimleri
ve mesleki (CPR egitimi, hastane enfeksiyonlar
ve kontrolii vb.) egitimler verilmektedir.

Toplam Varyans: % 68,675

3.6.2 Is Tammmm-Gorev-Yetki-Sorumluluk Olcegi

Is Tanimi-Gorev-Yetki-Sorumluluk lgegindeki 5 maddenin, genel giivenirligi
a=0,862 olarak bulunmustur. Yapilan KMO ve Barlett analizi sonucunda, KMO
degerinin 0,863 olarak Barlett degerinin ise, 0,05’den kiiciik oldugu ve faktdr analizinin
yapilabilir oldugu goriilmiistiir. Faktor analizi sonucunda, toplam varyans: %65,11 olan

tek faktor olusmustur.
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Tablo 17: is tanimi-gorev-yetki-sorumluluk élgeginin faktor yapisi

Faktor Cronbach’s
Boyut Madde Yiikii Varyans Alpha
Sirekli  iyilestirme  faaliyetleri ~ kapsaminda 0,854 65,114 0,862
hastanemizde; vizyon, misyon ve hedefler siirekli
giincellenmektedir.
Siirekli  iyilestirme  faaliyetleri ~ kapsaminda 0,820
hastanemizde; birim rehberi/kalite el kitab1 siirekli
Is Tanimu- giincellenmektedir.
Gorev-Yetki- Calistigim kurumda, tstlerim tarafindan yetki devri 0,803
Sorumluluk yapilmaktadir.
Hastanemizde c¢alisanlar, meslege ve egitim 0,800
durumuna gore gorevlendirilmekte/istthdam
edilmektedir.
Gorev, yetki ve sorumluluklarimiz — siirekli 0,754
giincellenmektedir.
Toplam Varyans: % 65,114

3.6.3 Oryantasyon Olcegi

Oryantasyon ol¢egindeki 7 maddenin, genel giivenirligi 0=0,913 olarak

bulunmustur. Yapilan KMO ve Barlett analizi sonucunda, KMO degerinin 0,888 olarak

Barlett degerinin ise, 0,05’den kiigiik oldugu ve faktor analizinin yapilabilir oldugu

goriilmistiir. Faktor analizi sonucunda, toplam varyansi %65,74 olan tek faktor

olusmustur.

Tablo 18: Oryantasyon ol¢egi faktor yapisi

Faktor | Varyans | Cronbach’s
B M bl
oyut adde Yiikii Alpha
Kurumun/hastanenin ~ ozelliklerini, — amag¢  ve 0,836
hedeflerini 6grenmem kuruma/hastaneye olan bakis 65,735 0,913
acimin olumlu anlamda degismesine neden oldu.
Oryantasyon egitimi siirecinde; organizasyon semast, 0,818
sosyal haklarimiz ve 6zliikk haklarimiz konusunda
Oryantasyon bilgilendirme yapilir.
Oryantasyon egitimi sonrasinda; mesleki bilgi, beceri 0,816
ve yetkinligimde artis oldugu kanaatindeyim.
is ortami  hakkinda  &grendiklerim  ve s 0,810
arkadaglarimla tanistirilmam, c¢alisma ortamina daha
kolay uyum saglamama yardimct oldu.
Oryantasyon egitimi silirecinde; kisisel koruyucu 0,800
onlemler, makine ve cihazlarin giivenli kullanimi
hakkinda bilgilendirme yapulir.
Siirekli iyilestirme faaliyetleri kapsaminda caligtigim 0,788
kurumda, oryantasyon egitimi dnemsenmektedir.
Kalite Politikas1 ve Kalite Yonetim Sistemi (KYS) 0,788

dokiimanlarinin anlatilmasi sebebiyle, i ortamina ait
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endiselerimin azaldigini disiiniiyorum.

Toplam Varyans: % 65,735

3.6.4 Egitim Olcegi

Egitim 6l¢egindeki 6 maddenin, genel giivenirligi a=0,850 olarak bulunmustur.
Yapilan KMO ve Barlett analizi sonucunda, KMO degerinin 0,798 olarak Barlett
degerinin ise, 0,05’den kiigiik oldugu ve faktér analizinin yapilabilir oldugu
goriilmiistiir. Faktor analizi sonucunda, toplam varyanst %57,38 olan tek faktor

olusmustur.

Tablo 19: Egitim olcegi faktor yapisi

Faktor Cronbach's
Boyut Madde Yiikii Varyans Alpha
Egitim Calistigim kurumda diizenlenen egitim ve gelistirme 0,833
programlari, kisisel gelisimime katkida bulunur. 57,381 0,850
Hizmetici egitim programlari meslegimle ilgili yeni siireg 0,828
ve yontemler hakkindaki bilgilerimin gilincellenmesini
saglayarak, isimi daha iyi yapabilmem hususunda bana
yardimc olur.
Calisan sagligi, calisan giivenligi ve saglik hukuku 0,807
egitimlerimin yeterli oldugu kanaatindeyim.
Egitim programlarma katilmak, siirekli iyilestirme 0,736
bilincinin gelismesine katkida bulunur.
Saglikta  Kalite  Standartlar1  (SKS)  kapsaminda 0,720
hastanemizin tiim ¢alisan personeline, mesleki bilgi ve
becerilerini arttiracak hizmet ici egitimler, belirli periodlar
ile diizenli olarak yapilmaktadir.
Is giivenligi kurallar, tesis yonetimi ve renkli kod 0,593
uygulamalar1 (acil durum kodlar1)’nin nasil kullanilacag:
anlatilir.

Toplam Varyans: % 57,381

3.6.5 Is Rotasyonu Olgegi

Is Rotasyonu olgegindeki 4 maddenin, genel giivenirligi =0,805 olarak

bulunmustur. Yapilan KMO ve Barlett analizi sonucunda, KMO degerinin 0,749 olarak
Barlett degerinin ise, 0,05’den kii¢iik oldugu ve faktér analizinin yapilabilir oldugu
goriilmiistiir. Faktor analizi sonucunda, toplam varyanst %63,30 olan tek faktor

olusmustur.

Tablo 20: is rotasyonu olgegi faktor yapisi

Faktor Cronbach’s
Boyut Madde Yiikii Varyans Alpha
IsRotasyonu | Calisigim kurumda siirekli iyilestirme faaliyetleri 0,855 63,296 0,805
kapsaminda, rotasyon yoluyla is baginda egitim
uygulanmaktadir.
Calisigim kurumda siirekli iyilestirme faaliyetleri 0,845
kapsaminda, rotasyon yoluyla is  zenginlestirme
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uygulanmaktadir.

Caligtigim birim/serviste olmaktan dolay:, memnunum.

0,761

Caligigim kurumda olmaktan dolayi, memnunum.

0,714

Toplam Varyans: % 63,296

3.6.6 Kariyer Gelisimi Olcegi

Kariyer Gelisimi olgegindeki 6 maddenin, genel giivenirligi a=0,826 olarak

bulunmustur. Yapilan KMO ve Barlett analizi sonucunda, KMO degerinin 0,772 olarak

Barlett degerinin ise, 0,05’den kii¢iik oldugu ve faktér analizinin yapilabilir oldugu

goriilmiistiir. Faktor analizi sonucunda, toplam varyanst %53,79 olan tek faktor

olusmustur.

Tablo 21: Kariyer gelisimi dlcegi faktor yapisi

Faktor Cronbach's
Boyut Madde Yiikii Varyans Alpha
Kariyer Yoneticilerimle kariyerimle ilgili goriigir ve 0,770 53,791 0,826
Geligimi yoneticilerimden pozitif feedback alirim.
Calistigim kurumda, Kkariyer gelisim faaliyetleri 0,770
(egitim, gelistirme ve yiksek lisans vb.)
uygulanmaktadir.
Calistigim kurumda, stirekli iyilestirme 0,763
faaliyetlerinin uygulanmasindaki amag, ¢alisanlarin
verimliliginin  arttirmak ve personel  devrini
azaltmaktadir.
Kariyer hedeflerimi belirleyerek, kariyer planlari 0,735
yaparim.
Kariyer yollart ve firsatlar1 hakkinda, aragtirma 0,694
yaparim.
Kariyer hedeflerim igin, sorumluluk tistlenmekten 0,661
ka¢inmam.

Toplam Varyans: % 53,791

3.6.7 Performans Degerlendirme ve Odiillendirme Olcegi

Performans Degerlendirme ve Odiillendirme &lgegindeki 5 maddenin, genel

giivenirligi 0=0,876 olarak bulunmustur. Yapilan KMO ve Barlett analizi sonucunda,

KMO degerinin 0,780 olarak Barlett degerinin ise, 0,05’den kiiciik oldugu ve faktor

analizinin yapilabilir oldugu goriilmistiir. Faktor analizi sonucunda, toplam varyansi

%67,19 olan tek faktor olusmustur.
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Tablo 22: Performans degerlendirme ve ddiillendirme 6l¢egi faktor yapisi

Faktor Cronbach's
Boyut Madde Yiikii Varyans Alpha

Performans Calistigim kurumda performans degerlendirmede, 0,877 | 67,192 0,876
Degerl. ve deneyimim/kidemim goz 6niinde bulundurulur.
Odiillendirme

Calistigim kurumda performans degerlendirmede, 0,872

egitimim ve mesleki yeterliliklerim gz oniinde

bulundurulur.

Calistigim kurumda kisisel ¢abalarim ve bireysel 0,850

performansim, tesekkiir/takdir belgesi veya plaket

ile odiillendirilir.

Calistigim kurumda, kisisel ¢abalarim ve bireysel 0,812

performansim ticret 6diili ile 6diillendirilir.

Performans degerlendirmenin, egitim ve gelisim 0,671

ihtiyaglarini belirleyecegi kanaatindeyim.

Toplam Varyans: % 67,192

3.6.8 Is Saghg ve Giivenligi Olcegi

Is Saglig1 ve Giivenligi dlgegindeki 6 maddenin, genel giivenirligi a=0,765

olarak bulunmustur. Yapilan KMO ve Barlett analizi sonucunda, KMO degerinin 0,700

olarak Barlett degerinin ise, 0,05 den kiiciik oldugu ve faktor analizinin yapilabilir

oldugu gorilmiistiir. Faktor analizi sonucunda, toplam varyansi %59,35 olan tek faktor

olusmustur.

Tablo 23: is Saghg ve Giivenligi Olcegi Faktor Yapisi

Faktor Cronbach’s
Boyut Madde Yiikii Varyans Alpha

Is Saglig Kimyasal madde nedeniyle yaralanmaya maruz 0,715 59,354 0,765
ve kaldiniz m1?
Giivenligi

Fiziksel siddete bagli yaralanmaya maruz kaldiniz 0,653

mi?

Kesici delici alet yaralanmasina maruz kaldiniz mi1? 0,633

Igne ucu ile yaralanmaya maruz kaldiniz mi? 0,613

Gorev esnasinda fiziksel bir siddet veya darp’a 0,601

maruz kaldiniz mi?

Elektrik akimi nedeniyle yaralanma, kayip veya 0,536

bagka zararli sonuca maruz kaldiniz mi1?
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3.7 Arastirmanin Uygulanmasi ve Verilerin Toplanmasi

10/06/2013 - 17/08/2013 tarihleri arasinda, Istanbul Bélgesindeki 2 Kamu ve 2
Ozel Hastanede calisan, arastirmaya katilmaya istekli olan ve uygulama zaman
hastanelerde bulunan saglik sektorii ¢alisanlanina, arastirmaci tarafindan anket
calismas1 uygulanmistir. Kamu hastanelerinde, anketler katilimcilara bireysel olarak
ulastirilarak, daha sonra veriler arastirmaci tarafindan elden toplanmistir. Ozel
hastanelerde ise anketler; kalite miidiirleri ve bolim yoneticileri araciligiyla,
katilimcilara, kurum igi dahili elektronik posta ile dagitilmis, daha sonra doldurulan

anketler arastirmaci tarafindan, elden toplanmustir.

Istanbul bolgesindeki Kamu Hastaneler Birligi ile, Ozel Hastanelerin idari
birimlerinden alinan izinle; 400 personele, anket formu randomize olarak dagitilmistir.
Yapilan inceleme sonucu, 360 Adet anket formunun tam doldurularak geri dondiigii, 21
Adet anket formunun eksik ya da hatali olarak dolduruldugu, 19 Adet anket formunun
ise, iade edilmedigi tespit edilmistir. Sonug olarak; toplam 360 Adet anket formu,
degerlendirmeye alinmigtir. Arastirma siirecinde izin alinirken, hastane isimlerinin gizli

tutulacagr belirtildiginden, bu hastane isimleri agiklanmamustir.
3.8 Arastirmanmin Hipotezleri
HO: Siirekli iyilestirmenin, IKY uygulamalar1 {izerinde pozitif yonde etkisi vardir.

H1: Siirekli iyilestirmenin, Is Tamimi-Gorev-Yetki-Sorumluluk iizerine pozitif yonde

etkisi vardir.

H2: Siirekli iyilestirmenin, Oryantasyon iizerine pozitif yonde etkisi vardir.

H3: Siirekli iyilestirmenin, Egitim tizerine pozitif yonde etkisi vardir.

H4: Siirekli iyilestirmenin, [s Rotasyonu iizerine pozitif yonde etkisi vardir.

H5: Siirekli iyilestirmenin, Kariyer Gelisimi iizerine pozitif yonde etkisi vardir.

H6: Siirekli iyilestirmenin, Performans Degerlendirme ve Odiillendirme iizerine pozitif

yonde etkisi vardir.

H7: Siirekli iyilestirmenin, Is Saglig: ve Giivenligi iizerine pozitif yonde etkisi vardir.
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3.9 Arastirmada Kullanilan Istatistiksel Analizler

Katilimcilardan elde edilen sonuglar, bilgisayara girildikten sonra gesitli
istatistiksel yontemler kullanilarak, analiz edilmis ve yorumlanmistir. Arastirmada elde
edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) Windows 17.0 programi
kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken, tanimlayict istatistiksel
metotlar (Sayi, Yiizde, Ortalama, Standart Sapma) kullanilmistir. Niceliksel verilerin
karsilastirilmasinda, iki grup arasindaki farki t-testi, ikiden fazla grup durumunda,
parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda, tek yonlii (One way) ANOVA testi ve

farkliliga neden olan grubun tespitinde, Tukey Post Hoc testi kullanilmistir.

Arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iliski, pearson
korelasyon analizi ile; bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki etki ise, regresyon
analizi ile test edilmistir. Olgekler arasindaki korelasyon iliskileri, asagidaki Kkriterlere

gore degerlendirilmistir (184).

R Tliski
0,00-0,25 Cok Zayif
0,26-0,49 Zayif
0,50-0,69 Orta
0,70-0,89 Yiiksek
0,90-1,00 Cok Yiiksek

Elde edilen bulgular; %95 giiven araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde

degerlendirilmistir.
3.10 Arastirmamin Simirhliklarn ve Karsilan Giicliikler

Arastirma, anket sorulariyla smirl tutulmustur. Arastirma IKY uygulamalari ile,
(Is Tanimi- Gorev- Yetki- Sorumluluk, Oryantasyon, Egitim, Is Rotasyonu, Kariyer
Gelisimi, Performans Degerlendirme ve Odiillendirme, Is Saghg ve Giivenligi)
sinirlidir. Arastirma, Istanbul ilindeki 2 Kamu ve 2 Ozel Hastane calisanlar ile
simirlidir. Geri donen anket sayisidegerlendirildiginde, hekim grubunun sayisinin diger
gruplara gore, daha az oldugu tespit edilmistir. Bunun sebebinin de, goniilliiliik oldugu

diistiniilmektedir.
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Arastirmanin gergeklestirildigi 6rneklem itibari ile, kamu kurumunu da igeriyor
olmasi, kurallarinin, normlarin, Yyasal yiikiimliliiklerin, hiyerarsik yapinin,
bicimsellesme ve merkezilesme gibi biirokratik yapiya Ozgii unsurlarin varligi,
calisanlarin bazi agilardan hareket alanlarini kisitlamistir. Ote yandan, arastirmanin
yapildig1 déonemde Tiirkiye Kamu Hastaneler Kurumundaki (TKHK), yeni yapilanma
caligmalarmin siirdiiriilmesi nedeniyle, kamu hastanelerinde sikintilarin yasandig

izlenmistir.

3.11 Arastirmanin Varsayimlari

v/ Tim katilimeilar, goniilli olanlar arasindan segilmis ve zorlamada

bulunulmamustir.

v" Sorularin cevaplandirilmasi sirasinda, katilimeilarin duygusal durumlarini

kontrol etmek i¢in, bir zorlamada bulunulmamustir.
v' Katilimcilarin, yaginda sinirlandirma yapilmamustir.
v’ Katilimcilarin, hizmet yilinda sinirlandirma yapilmamustir.

v' Katilimcilarin, ¢alismadaki sorular1 anlayip, cevap vermede yeterli kapasitede

olduklar1 kabul edilmistir.

4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu boliimde; arastirma probleminin ¢éziimii igin, arastirmaya katilan saglik
sektorli calisanlarindan, Olgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda, elde
edilen bulgular yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak, agiklama ve

yorumlar yapilmistir.
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4.1 Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimi

Tablo 24: Arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerine gore dagilim

Tablolar Gruplar Frekans (n) | Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 245 68,1
Erkek 115 31,9
Toplam 360 100,0
Yas 18-25 Yas 71 19,7
26-35 Yas 159 442
36-45 Yas 90 25,0
46-55 Yas 25 6,9
56-65 Yas 15 4,2
Toplam 360 100,0
Ogrenim Lise 83 23,0
Duzey] Yiiksekokul 74 20,6
Lisans 127 35,3
Lisansiisti 41 114
Doktora/Tipta Uzmanlik 35 9,7
Toplam 360 100,0
Meslek Hemgsire 137 38,0
Hekim 43 11,9
Eczaci 5 1,4
Saglik Teknisyenleri ve Diger SHS Personeli (ATT, Saglik 78 21,7
Memuru, Laborant, Rontgen-Patoloji-Anestezi Tekn.)
Genel Idari Hizmetler Sinifi (Idari ve Mali Isler, Danisma, 83 23,1
Hasta Hizmetleri, Bilgi Islem, Teknik Hizm.)
Saglik Yoneticisi 14 3,9
Toplam 360 100,0
Unvan Yonetici (Birim/Departman Sorumlusu) 18 20,4
Uzman Hekim 30 34,1
Uzman Hemsire 32 36,4
Diger Uzman 8 9,1
Toplam 88 100,0
Kurumda 1-5 Y1l 253 70,3
Calisma Siiresi | 6-10 Y1l 48 13,3
11-15 Y1l 25 6,9
16-20 Y1l 19 5,3
21 Y1l ve iisti 15 4,2
Toplam 360 100,0
Meslekte 1-5 Y1l 128 35,6
Calisma Siiresi | 6-10 Y1l 81 22,5
11-15 Y1l 52 14,4
16-20 Y1l 51 14,2
21 Y1l ve iisti 48 13,3
Toplam 360 100,0
Cahistign Sektor | Kamu Hastanesi 205 57
Ozel Hastane 155 43
Toplam 360 100,0
Kadro Durumu | Kamu Hastanesi/ 657 154 42,8
Kamu Hastanesi/ S6zlesmeli Personel 51 14,2
Ozel Hastane/ Tam Zamanli Calisan 137 38,0
Ozel Hastane/ Kismi Zamanli Calisan 18 5,0
Toplam 360 100,0
Aylik Geliri 700 (asgari iicret)-1000 TL Arast 62 17,2
1001-2000 TL Arast 124 34,5
2001-3000 TL Aras1 120 33,3
3001 TL Den Fazla 54 15,0
Toplam 360 100,0
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-Saglik sektorii ¢alisanlari; cinsiyet degiskenine gore, 245" 1 (%68,1) kadin,
115'1 (%31,9) erkek olarak dagilmaktadir.

-Saglik sektorii ¢alisanlari; yas degiskenine gore, 71" 1(%19,7) 18-25 yas, 159" u
(%44,2) 26-35 yas, 90" 1 (%25,0) 36-45 yas, 25" i (%6,9) 46-55 yas, 15" i (%4,2) 56-65
yas olarak dagilmaktadir.

-Saglik sektorii calisanlari; 6grenim diizeyi degiskenine gore, 83" i (%23,0) lise,
74' i (%20,6) yiiksekokul, 127" si (%35,3) lisans, 41" i (%11,4) lisansiistii, 35" i (%9,7)
doktora/tipta uzmanlik olarak dagilmaktadir.

-Saglik sektorii calisanlari; meslek degiskenine gore, 137" si (%38,0) Hemsire,
43" 1 (%11,9) Hekim, 5' i (%1,4) Eczaci, 78" i (%21,7) Saglik Teknisyenleri ve Diger
SHS Personeli (ATT, Sagl. Memuru, Laborant, Rontgen- Patoloji-Anestezi Tekn.), 83" i
(%23,1) Genel idari Hizmetler Sinifi (Idari ve Mali Isler, Danisma, Hasta Hizmetleri,
Bilgi Islem, Teknik Hizm.), 14" {i (%3,9) Saglik Yo6neticisi olarak dagilmaktadir.

-Saglik sektorii ¢alisanlari; invan degiskenine gore, 18' i (%20,4) Yonetici
(Birim/Departman Sorumlusu), 30" u (%34,1) Uzman Hekim, 32" si (%36,4) Uzman
Hemsire, 8' i (%9,1) Diger Uzman olarak dagilmaktadir.

-Saglik sektorli ¢alisanlari; kurumda calisma siiresi degiskenine gore, 253" i
(%70,3) 1-5 yil, 48" i (%13,3) 6-10 yil, 25" i (%6,9) 11-15 yil, 19" u (%5,3) 16-20 yil,
151 (%4,2) 21 y1l ve iistii olarak dagilmaktadir.

-Saglik sektorii calisanlari; meslekte ¢alisma siiresi degiskenine gore, 128' i
(%35,6) 1-5 yil, 81'i (%22,5) 6-10 yil, 52' si (%14,4) 11-15 yil, 51' i (%14,2) 16-20 1,
48'1 (%13,3) 21 yil ve iistii olarak dagilmaktadir.

-Saghik sektorii ¢alisanlari; ¢alistigi sektor degiskenine gore, 205' i (%56,9)
Kamu Hastanesi, 155" i (%43,1) Ozel Hastane olarak dagilmaktadir.

-Saglik sektorii ¢alisanlari; kadro durumu degiskenine gore, 154' i (%42,8)
Kamu Hastanesi/657, 51' i (%14,2) Kamu Hastanesi/Sozlesmeli Personel, 137" si
(%38,0) Ozel Hastane/Tam Zamanli Calisan, 18' i (%5,0) Ozel Hastane/Kismi Zamanlh
Calisan olarak dagilmaktadir.
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-Saglik sektorii ¢alisanlari, aylik geliri degiskenine gore, 62' si (%17,2) 700
(asgari ticret)-1000 TL arasi, 124" ii (%34,5) 1001-2000 TL arasi, 120" si (%33,3) 2001-
3000 TL aras1, 54' i (%15,0) 3001 TL den fazla olarak dagilmaktadir (Tablo 24).

4.2 Arastirmaya Katilanlarin Siirekli Iyilestirme ile ilgili ifadelere Verdigi

Cevaplarin Dagilimlar

Aragtirmaya katilanlarin, Siirekli Iyilestirme ile ilgili ifadelere verdigi

cevaplarin dagilimlar1 Tablo 25°de gorilmektedir.
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Tablo 25: Arastirmaya katilanlarin Siirekli Iyilestirme ile ilgili ifadelere verdigi cevaplarin

dagilimlar

ararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
S [Katilmiyorum

¢ [Katilmiyorum

(=)

(=]

%)

B}

Kesinlikle
(=]
S Katihyorum

Ort

Ss

Siirekli Iyilestirme
(Kaizen) Faaliyetleri
Kapsaminda Caligtigim
Kurum, Mevcut Durumla
Yetinmeyip Her Konuda
Siirekli Iyilesmeyi, Temel
Bir Felsefe Olarak
Benimsemistir.

32

8,9

54

15,0

80

22,2

142

39,4

52

14,4

3,360

1,164

Caligtigim Kurumda
Siirekli Iyilestirme
Faaliyetleri (Kaizen)
Kapsaminda, Caliganlara
Kisisel Gelisim (Takim
Calismasi, Iletisim
Becerileri, Ofke ve Stres
Yonetimi vb.) Egitimleri
ve Mesleki (CPR Egitimi,
Hastane Enfeksiyonlar1 ve
Kontrolii vb.) Egitimler
Verilmektedir.

22

6,1

49

13,6

49

13,6

165

45,8

75

20,8

3,620

1,138

Calistigim Kurumda
Siirekli Iyilestirme
Faaliyetleri (Kaizen)
Kapsaminda, Problem
Cozme Yontemleri ve
Problem C6zme Araglari
Hakkinda Egitimler
Verilmektedir.

36

10,0

81

22,5

91

253

109

30,3

43

11,9

3,120

1,181

Siirekli Iyilestirme
(Kaizen) Caligmalart
Kapsaminda; Kisisel
Oneriler ve Kiigiik Grup
Faaliyetleri le
Calisanlarin Tamaminin,
Karar Alma Siirecine
Katilimi Saglanmaktadir.

47

13,1

72

20,0

97

26,9

102

28,3

42

11,7

3,060

1,214

Kurum Calisanlarinin,
Siirekli Tyilestirme
Faaliyetleri Ile ilgili Yeni
Oneri ve Fikirleri
Onemsenmektedir.

39

10,8

62

17,2

104

28,9

113

31,4

42

11,7

3,160

1,168

Tyilestirme Oneri ve
Fikirleri le Tlgili,
Yonetim Tarafindan
Caliganlara Feedback (geri
bildirim) Yapilmaktadir.

43

11,9

74

20,6

100

27,8

103

28,6

40

111

3,060

1,189

Kisisel Calismalar Veya
Grup Caligmalart
Sonucunda; Caliganlar
Tarafindan Olusturulan ve
Iyilesmeyi Saglayan
Oneriler, Yonetiminin
Onay1 ile Uygulamaya
Konulmaktadir.

40

111

73

20,3

83

231

114

31,7

50

13,9

3,170

1,223
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Arastirmaya katilan saglik sektdrii calisanlarinin, Siirekli lyilestirme ile ilgili

ifadelere verdigi cevaplar incelendiginde;

Stirekli iyilestirme (Kaizen) faaliyetleri kapsaminda ¢alistigim kurum, mevcut
durumla yetinmeyip, her konuda siirekli iyilesmeyi, temel bir felsefe olarak
benimsemistir ifadesine, saglik sektorli calisanlarinin, %8,9' u (n=32) Kkesinlikle
katilmiyorum, %15 i (n=54) katilmiyorum, %22,2' si (n=80) kararsizim, %39,4" i
(n=142) katiliyorum, %14,4' i (n=52) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Saglk
sektorii ¢alisanlarinin, “siirekli iyilestirme (Kaizen) faaliyetleri kapsaminda galistigim
kurum, mevcut durumla yetinmeyip her konuda siirekli iyilesmeyi, temel bir felsefe

olarak benimsemistir ifadesine, orta (3,360 + 1,164) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

Calistigim kurumda  siirekli iyilestirme faaliyetleri (Kaizen) kapsaminda,
calisanlara kisisel gelisim (takim ¢alismasi, iletisim becerileri, dfke ve stres yonetimi
vb.) egitimleri ve mesleki (CPR egitimi, hastane enfeksiyonlart ve kontrolii vb.)
egitimler verilmektedir ifadesine, saglik sektorii calisanlarinin, %6,1" i (n=22) kesinlikle
katilmiyorum, %13,6' s1 (n=49) katilmiyorum, %13,6' s1 (n=49) kararsizim, %45,8" i
(n=165) katiliyorum, %20,8' i (n=75) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Saglik
sektorii galiganlarinin, “calisngim kurumda siirekli iyilestirme faaliyetleri (Kaizen)
kapsaminda, c¢alisanlara kisisel gelisim (takim g¢alismasi, iletisim becerileri, 6fke ve
stres yonetimi vb.) egitimleri ve mesleki (CPR egitimi, hastane enfeksiyonlar1 ve
kontrolii vb.) egitimler verilmektedir ifadesine, yiiksek (3,620 + 1,138) diizeyde

katildiklar1 saptanmistir.

Calistigim kurumda siirekli iyilestirme faaliyetleri (Kaizen) kapsaminda,
problem ¢ozme yontemleri ve problem ¢ozme araglart hakkinda egitimler verilmektedir
ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlarinin, %10’ u (n=36) kesinlikle katilmiyorum, %22,5" i
(n=81) katilmiyorum, %25,3" ii (n=91) kararsizim, %30,3" @i (n=109) katiliyorum,
%11,9' u (n=43) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Saglik sektorii ¢alisanlarinin,
“calistigtm kurumda siirekli iyilestirme faaliyetleri (Kaizen) kapsaminda, problem
¢ozme yoOntemleri ve problem c¢ozme araglart hakkinda egitimler verilmektedir

ifadesine, orta (3,120 + 1,181) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

Stirekli iyilestirme (Kaizen) calismalart kapsaminda; kisisel oneriler ve kiiciik

grup faaliyetleri ile c¢alisanlarin  tamanmimin, karar alma siirecine katilimi
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saglanmaktadwr ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlarinin, %13,1' i (n=47) kesinlikle
katilmiyorum, %20’ si (n=72) katilmiyorum, %26,9' u (n=97) kararsizim, %28,3' ii
(n=102) katiliyorum, %11,7' si (n=42) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Saglik
sektorii ¢alisanlarinin, siirekli iyilestirme (Kaizen) calismalar1 kapsaminda; kisisel
oneriler ve kii¢iikk grup faaliyetleri ile ¢alisanlarin tamaminin, karar alma siirecine
katilimi saglanmaktadir ifadesine, orta (3,060 + 1,214) diizeyde katildiklari

saptanmistir.

Kurum calisanlarmmin, siirekli iyilestirme faaliyetleri ile ilgili, yeni oneri ve
fikirleri onemsenmektedir ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlarinin, %210,8' i (n=39)
kesinlikle katilmiyorum, %17,2' si (n=62) katilmiyorum, %28,9' u (n=104) kararsizim,
%31,4" i (n=113) katihyorum, %11,7" si (n=42) Kkesinlikle katiliyorum yanitini
vermistir. Saglik sektorli ¢alisanlarinin, kurum c¢alisanlarinin, stirekli iyilestirme
faaliyetleri ile ilgili yeni oneri ve fikirleri 6nemsenmektedir ifadesine, orta (3,160 +

1,168) diizeyde katildiklart saptanmustir.

Dyilestirme éneri ve fikirleri ile ilgili, yonetim tarafindan ¢alisanlara feedback
(geri bildirim) yapilmaktadwr ifadesine, saglik sektori ¢alisanlarinin, %11,9' u (n=43)
kesinlikle katilmiyorum, %20,6' s1 (n=74) katilmiyorum, %27,8' i (n=100) kararsizim,
%28,6' s1 (Nn=103) katiliyorum, %11,1" i (n=40) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.
Saglik sektorii ¢alisanlarinin, iyilestirme oneri ve fikirleri ile ilgili, yonetim tarafindan
caliganlara feedback (geri bildirim) yapilmaktadir ifadesine, orta (3,060 + 1,189)
diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

Kisisel ¢alismalar veya grup c¢alismalar: sonucunda; calisanlar tarafindan
olusturulan Ve iyilesmeyi saglayan oéneriler, yonetiminin onayt ile uygulamaya
konulmaktadwr ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlarinin, %11,1' i (n=40) Kesinlikle
katilmiyorum, %20,3" @i (n=73) katilmiyorum, %23,1' i (n=83) kararsizim, %31,7" si
(n=114) katiliyorum, %13,9" u (n=50) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Saglik
sektorii ¢alisanlarinin, kisisel ¢alismalar veya grup calismalar1 sonucunda; ¢alisanlar
tarafindan olusturulan ve iyilesmeyi saglayan Oneriler, yOnetiminin onayr ile
uygulamaya konulmaktadir ifadesine, orta (3,170 + 1,223) diizeyde katildiklart
saptanmistir (Tablo 25).
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4.3 Arastirmaya Katilanlarin insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Tlgili ifadelere

Verdigi Cevaplarin Dagilimlar:

4.3.1 Arastirmaya Katilanlarin Is Tanim-Goérev-Yetki-Sorumluluk ile Tlgili

ifadelere Verdigi Cevaplarin Dagilimlar:

Aragtirmaya katilanlarin, Is Tanimi-gérev-yetki-sorumluluk ile ilgili ifadelere

verdigi cevaplarin dagilimlar1 Tablo 26’da goriilmektedir.

Tablo 26: Arastirmaya katilanlarin s Tamm-Gérev-Yetki-Sorumluluk ile ilgili ifadelere verdigi

cevaplarin dagilhimlar:

Kesinlikle

IKatilmiyorum

IKararsizim

IKatiliyorum

Kesinlikle

L IKatilmiyorum

S

%

%

N IKatiliyorum

Ort

Ss

Gorev, Yetki ve
Sorumluluklarimiz
Stirekli
Giincellenmektedir.

26

~
N

56

15,6

70

19,4

164

45,6

44

[
N
N

3,400

1,110

Hastanemizde
Calisanlar, Meslege ve
Egitim Durumuna Gore
Gorevlendirilmekte /
Istihdam Edilmektedir.

66

18,3

53

14,7

58

16,1

118

32,8

65

18,1

3,180

1,380

Siirekli Iyilestirme
Faaliyetleri
Kapsaminda
Hastanemizde; Vizyon,
Misyon ve Hedefler
Siirekli
Giincellenmektedir.

23

6,4

53

14,7

82

22,8

155

431

47

13,1

3,420

1,089

Siirekli Iyilestirme
Faaliyetleri
Kapsaminda
Hastanemizde; Birim
Rehberi / Kalite EI
Kitabi Stirekli
Giincellenmektedir.

37

10,3

49

13,6

98

27,2

137

38,1

39

10,8

3,260

1,140

Caligtigim Kurumda,
uistlerim Tarafindan
Yetki Devri
Yapilmaktadir.

24

6,7

53

14,7

95

26,4

143

39,7

45

12,5

3,370

1,086

Arastirmaya katilan saglik

sektorii  calisanlarinin,

sorumluluk ile ilgili ifadelere verdigi cevaplar incelendiginde;

Is  Tammi-gorev-yetki-

Gorev, yetki ve sorumluluklarimiz siirekli giincellenmektedir ifadesine, saglik

sektorlii calisanlarmin %7,2" si (n=26) kesinlikle katilmiyorum, %15,6' s1 (n=56)
katilmiyorum, %19,4' it (n=70) kararsizim, %45,6' s1 (n=164) katiliyorum, %12,2" si

(n=44) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Saglik sektorii ¢aliganlarinin, gorev,
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yetki ve sorumluluklarimiz siirekli giincellenmektedir ifadesine, yiiksek (3,400 + 1,110)
diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

Hastanemizde ¢alisanlar, meslege ve egitim durumuna gore goreviendirilmekte
/istihdam edilmektedir ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlarinin %18,3' i (n=66) kesinlikle
katilmiyorum, %14,7' si (n=53) katilmiyorum, %16,1' i (n=58) kararsizim, %32,8" i
(n=118) katiliyorum, %18,1' i (n=65) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Saglik
sektorii ¢alisanlarimin, hastanemizde calisanlar, meslege ve egitim durumuna gore
gorevlendirilmekte/istihdam edilmektedir ifadesine, orta (3,180 + 1,380) diizeyde

katildiklar1 saptanmustir.

Siirekli iyilestirme faaliyetleri kapsaminda hastanemizde; vizyon, misyon ve
hedefler siirekli giincellenmektedir ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlarinin %6,4"
(n=23) kesinlikle katilmiyorum, %14,7" si (n=53) katilmiyorum, %22,8' i (n=82)
kararsizim, %43,1' i (n=155) katiliyorum, %13,1' i (n=47) kesinlikle katiliyorum
yanitim1  vermistir. Saglik sektorii ¢alisanlarinin, siirekli iyilestirme faaliyetleri
kapsaminda hastanemizde; vizyon, misyon ve hedefler siirekli giincellenmektedir
ifadesine, yiiksek (3,420 + 1,089) diizeyde katildiklari saptanmuistir.

Stirekli iyilestirme faaliyetleri kapsaminda hastanemizde; birim rehberi / kalite
el kitabi siirekli giincellenmektedir ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlarmin %10,3" i
(n=37) kesinlikle katilmiyorum, %13,6' s1 (n=49) katilmiyorum, %27,2" si (n=98)
kararsizim, %38,1' i (n=137) katiliyorum, %10,8' i (n=39) kesinlikle katiliyorum
yanitin1 - vermistir. Saglik sektorii ¢alisanlarinin, siirekli iyilestirme faaliyetleri
kapsaminda hastanemizde; birim rehberi / kalite el kitab1 siirekli giincellenmektedir

ifadesine, orta (3,260 + 1,140) diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

Calistigzm kurumda, iistlerim tarafindan yetki devri yapilmaktadir ifadesine,
saglik sektorli calisanlarinin %6,7' si (n=24) kesinlikle katilmiyorum, %14,7' si (n=53)
katilmiyorum, %26,4" i (n=95) kararsizim, %39,7' si (n=143) katiliyorum, %12,5' i
(n=45) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Saglik sektorii ¢alisanlarinin, ¢alisgtigim
kurumda, tstlerim tarafindan yetki devri yapilmaktadir ifadesine, orta (3,370 + 1,086)
diizeyde katildiklar1 saptanmistir (Tablo 26).
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4.3.2 Arastirmaya Katilanlarin Oryantasyon ile ilgili Ifadelere Verdigi

Cevaplarin Dagilimlar:

Arastirmaya katilanlarin, Oryantasyon ile ilgili ifadelere verdigi cevaplarin

dagilimlar1 Tablo 27°de goriilmektedir.

Tablo 27: Arastirmaya katilanlarin Oryantasyon ile ilgili ifadelere verdigi cevaplarin dagilimlari

£ £

o 5 5 £ s o

X z = N s X 3

€E £ £ g =5

IR k] = = 8 =

X M4 i ."-4 .".4 N

f % f % f % f % f % Ort Ss

Siirekli Iyilestirme
Faaliyetleri Kapsaminda
Caligtigim Kurumda, 23164 (139|108 |69 | 19,2 | 163 | 453 | 66 | 18,3 | 3,580 | 1,101
Oryantasyon Egitimi
Onemsenmektedir.
Oryantasyon Egitimi
Siirecinde;

Organizasyon Semast,
Sosyal Haklarimiz ve 34 194 |64)|178 | 67 | 186 | 156 | 43,3 | 39 | 10,8 | 3,280 | 1,160
Ozliik Haklarimiz
Konusunda
Bilgilendirme Yapilir.

Oryantasyon Egitimi
Siirecinde; Kisisel
Koruyucu Onlemler,
Makine ve Cihazlarin 26 | 7,2 |43 | 119 |76 | 21,1 | 163 | 453 | 52 | 14,4 | 3,480 | 1,102
Giivenli Kullanimi
Hakkinda Bilgilendirme
Yapilir.

Kalite Politikas1 ve
Kalite Yonetim Sistemi
(KYS) Dokiimanlarinin
Anlatilmas: Sebebiyle, 3186 | 71| 19,7 | 95| 26,4 | 125 | 34,7 | 38 | 10,6 | 3,190 | 1,131
Is Ortamina Ait
EndigeleriminAzaldigini
Diislinliyorum.

Is Ortam1 Hakkinda
Ogrendiklerim ve Is
Arkadaglarimla
Tanistirilmam, Calisma 23 164 |43 |119 | 75| 20,8 | 150 | 41,7 | 69 | 19,2 | 3,550 | 1,121
Ortamina Daha Kolay
Uyum Saglamama
Yardimci Oldu.

Kurumun/hastanenin
Ozelliklerini, Amag ve
Hedeflerini Ogrenmem
Kuruma / Hastaneye
Olan Bakis A¢imin
Olumlu Anlamda
Degismesine Neden
Oldu.

23 | 6,4 | 56 | 156 | 93 | 25,8 | 140 | 38,9 | 48 | 13,3 | 3,370 | 1,095

Oryantasyon Egitimi
Sonrasinda; Mesleki
Bilgi, Beceri ve 24 | 6,7 | 60 | 16,7 | 74 | 20,6 | 153 | 425 | 49 | 13,6 | 3,400 | 1,117
Yetkinligimde Artis

Oldugu Kanaatindeyim.

107




Arastirmaya katilanlarin, Oryantasyon ile ilgili ifadelere verdigi cevaplar
incelendiginde;

Siirekli iyilestirme faaliyetleri kapsaminda c¢alisngim kurumda, oryantasyon
egitimi onemsenmektedir ifadesine, saglik sektorlii galisanlarinin %6,4' i (n=23)
kesinlikle katilmiyorum, %10,8" i (n=39) katilmiyorum, %19,2" si (n=69) kararsizim,
%45,3' it (n=163) katiliyorum, %18,3" ii (n=66) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.
Saglik sektorli calisanlarinin, “siirekli iyilestirme faaliyetleri kapsaminda calistigim
kurumda, oryantasyon egitimi 6nemsenmektedir ifadesine, yiiksek (3,580 + 1,101)

diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

Oryantasyon egitimi siirecinde; organizasyon semasi, sosyal haklarumiz ve ozliik
haklarimiz konusunda bilgilendirme yapilir ifadesine, saglik sektorii calisanlarinin
%9,4' it (n=34) kesinlikle katilmiyorum, %17,8' i (n=64) katilmiyorum, %18,6" s1
(n=67) kararsizim, %43,3' i (n=156) katiliyorum, %10,8" i (n=39) kesinlikle
katiliyorum yanitim1 vermistir. Saglik sektorii ¢alisanlarinin, “oryantasyon egitimi
stirecinde; organizasyon semasi, Sosyal haklarimiz ve 6zlik haklarimiz konusunda

bilgilendirme yapilir ifadesine, orta (3,280 + 1,160) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

Oryantasyon egitimi siirecinde; kisisel koruyucu onlemler, makine ve cihazlarin
giivenli kullanimi hakkinda bilgilendirme yapilir ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlariin
%7,2' si (n=26) kesinlikle katilmiyorum, %11,9' u (n=43) katilmiyorum, %21,1' i
(n=76) kararsizim, %453 i (n=163) katiliyorum, %14,4' G (n=52) kesinlikle
katiliyorum yanitint vermistir. Saglik sektorii ¢alisanlarin, oryantasyon egitimi
stirecinde; kisisel koruyucu onlemler, makine ve cihazlarin giivenli kullanim1 hakkinda
bilgilendirme yapilir ifadesine, yiiksek (3,480 + 1,102) diizeyde katildiklart

saptanmistir.

Kalite politikas: ve kalite yonetim sistemi (KYS) dokiimanlarimin anlatilmasi
sebebiyle, is ortamina ait endiselerimin azaldigini diisiiniiyorum ifadesine, saglik
sektorii ¢alisanlarinin, %8,6' s1 (n=31) kesinlikle katilmiyorum, %19,7' si (n=71)
katilmiyorum, %26,4' ii (n=95) kararsizim, %34,7' si (n=125) katiliyorum, %10,6" s1
(n=38) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Saglik sektorii ¢alisanlarinin, Kkalite
politikas1 ve kalite yonetim sistemi (KYS) dokiimanlarinin anlatilmasi sebebiyle, is
ortamina ait endiselerimin azaldigim diisiiniiyorum ifadesine, orta (3,190 + 1,131)

diizeyde katildiklar1 saptanmustir.
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Is ortami hakkinda égrendiklerim Ve is arkadaslarimla tanmistirilmam, calisma
ortamina daha kolay uyum saglamama yardimci oldu ifadesine, saglik sektorii
calisanlarinin, %6,4" i (n=23) kesinlikle katilmiyorum, %11,9' u (n=43) katilmiyorum,
%20,8' i (n=75) kararsizim, %41,7' si (n=150) katiliyorum, %19,2' si (n=69) kesinlikle
katiliyorum yanitint vermistir. Saglik sektorii calisanlarinin, is ortami hakkinda
ogrendiklerim ve is arkadaslarimla tanistirilmam, c¢alisma ortamina daha kolay uyum
saglamama yardimci oldu ifadesine, yiiksek (3,550 + 1,121) diizeyde katildiklari

saptanmistir.

Kurumun/hastanenin ozelliklerini, ama¢ ve hedeflerini 6grenmem kuruma/
hastaneye olan bakis a¢imin olumlu anlamda degismesine neden oldu ifadesine, saglik
sektorii calisanlarmin %6,4' G (n=23) kesinlikle katilmiyorum, %15,6's1 (n=56)
katilmiyorum, %25,8' i (n=93) kararsizim, %38,9' u (n=140) katiliyorum, %13,3" i
(n=48) kesinlikle katiliyorum yanitint  vermistir. Saglik sektorlii ¢alisanlarinin,
kurumun/hastanenin 6zelliklerini, amag¢ ve hedeflerini 6grenmem kuruma/hastaneye
olan bakis acimin olumlu anlamda degismesine neden oldu ifadesine, orta (3,370 +

1,095) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

Oryantasyon egitimi sonrasinda; mesleki bilgi, beceri ve yetkinligimde artig
oldugu kanaatindeyim ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlarinin %6,7' si (n=24) kesinlikle
katilmiyorum, %16,7' si (n=60) katilmiyorum, %20,6' s1 (n=74) kararsizim, %42,5" i
(n=153) katiliyorum, %13,6' s1 (n=49) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Saglik
sektorii calisanlarinin, oryantasyon egitimi sonrasinda; mesleki bilgi, beceri ve
yetkinligimde artis oldugu kanaatindeyim ifadesine, yiiksek (3,400 = 1,117) diizeyde
katildiklar1 saptanmistir (Tablo 27).

4.3.3 Arastirmaya Katilanlarin Egitim ile [lgili ifadelere Verdigi

Cevaplarin Dagilimlar:

Arastirmaya katilanlarin,  Egitim  ile ilgili ifadelere verdigi cevaplarin
dagilimlar1 Tablo 28’de goriilmektedir.
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Tablo 28: Arastirmaya katilanlarin Egitim ile ilgili ifadelere verdigi cevaplari dagilimlar

Kesinlikle

o [Katilmiyorum

o [Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

X [Katilmiyorum

>

>

S

X Katiltyorum

Ort

Ss

Saglikta Kalite Standartlar
(SKS) Kapsaminda
Hastanemizin Tim Calisan
Personeline, Mesleki Bilgi ve
Becerilerini Arttiracak Hizmet
Ici Egitimler, Belirli Periodlar
ile Diizenli Olarak
Yapilmaktadir.

24

6,7

48

13,3

55

15,3

156

43,3

77

21,4

3,590

1,157

Is Giivenligi Kurallar1, Tesis
Yonetimi ve Renkli Kod
Uygulamalar1 (Acil Durum
Kodlar1)’ nin Nasil
Kullanilacagi Anlatilir.

10

2,8

31

8,6

36

10,0

190

52,8

93

25,8

3,900

0,973

Calisan Sagligi, Calisan
Giivenligi ve Saglik Hukuku
Egitimlerimin Yeterli Oldugu
Kanaatindeyim.

33

9,2

68

18,9

83

23,1

145

40,3

31

8,6

3,200

1,125

Hizmetici Egitim Programlart
Meslegimle Ilgili Yeni Siirec
ve Yontemler Hakkindaki
Bilgilerimin Giincellenmesini
Saglayarak, Isimi Daha Iyi
Yapabilmem Hususunda Bana
Yardimci Olur.

20

5,6

51

14,2

64

17,8

170

47,2

55

15,3

3,530

1,084

Calistigim Kurumda
Diizenlenen Egitim ve
Gelistirme Programlari, Kisisel
Gelisimime Katkida Bulunur.

27

7,5

45

12,5

60

16,7

171

47,5

57

15,8

3,520

1,127

Egitim Programlarina
Katilmak, Siirekli Iyilestirme
Bilincinin Gelismesine
Katkida Bulunur.

12

3,3

31

8,6

55

15,3

186

51,7

76

21,1

3,790

0,982

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin, Egitim ile ilgili ifadelere
verdigi cevaplar incelendiginde;

Saghkta Kalite Standartlar: (SKS) kapsaminda, hastanemizin tiim c¢alisan

personeline, mesleki bilgi ve becerilerini arttiracak hizmet ici egitimler, belirli

periodlar ile diizenli olarak yapiimaktadir ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlarinin %6,7'
si (n=24) kesinlikle katilmiyorum, %13,3"' i (n=48) katilmiyorum, %15,3' ii (n=55)
kararsizim, %43,3' @i (n=156) katiliyorum, %21,4' i (n=77) kesinlikle katiliyorum

yanitin1 vermistir. Saglik sektorii galisanlarimin, Saglikta Kalite Standartlar1 (SKS)

kapsaminda hastanemizin tiim c¢alisan personeline, mesleki bilgi ve becerilerini

arttiracak hizmet ici egitimler, belirli periodlar ile diizenli olarak yapilmaktadir

ifadesine, yiiksek (3,590 + 1,157) diizeyde katildiklart saptanmustir.
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Is giivenligi kurallari, tesis yonetimi ve renkli kod uygulamalar: (acil durum
kodlary) 'min nasil kullanilacag anlatilir ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlarinin %2,8' i
(n=10) Kesinlikle katilmiyorum, %8,6' s1 (n=31) katilmiyorum, %10’ u (n=36)
kararsizim, %52,8' i (n=190) katiliyorum, %25,8' i (n=93) kesinlikle katiliyorum
yanitin1 vermistir. Saglik sektorii ¢alisanlarinin, is giivenligi kurallari, tesis yonetimi ve
renkli kod uygulamalar1 (acil durum kodlar1) nin nasil kullanilacagi anlatilir ifadesine,
yiiksek (3,900 + 0,973) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

Calisan saghg, ¢alisan giivenligi ve saglik hukuku egitimlerimin yeterli oldugu
kanaatindeyim ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlarinin %9,2" si (n=33) kesinlikle
katilmiyorum, %18,9' u (n=68) katilmiyorum, %23,1' i (n=83) kararsizim, %40,3' i
(n=145) katiliyorum, %8,6" s1 (n=31) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Saglik
sektorii ¢alisanlarinin, ¢alisan saghgi, calisan giivenligi ve saglik hukuku egitimlerimin
yeterli oldugu kanaatindeyim ifadesine, orta (3,200 + 1,125) diizeyde katildiklari

saptanmistir.

Hizmeti¢i egitim programlari, meslegimle ilgili yeni siirec ve yontemler
hakkindaki bilgilerimin  giincellenmesini saglayarak, isimi daha iyi yapabilmem
hususunda bana yardimct olur ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlarinin %5,6' s1 (n=20)
kesinlikle katilmiyorum, %14,2" si (n=51) katilmiyorum, %17,8' i (n=64) kararsizim,
%47,2" si (n=170) katilhiyorum, %15,3' i (n=55) kesinlikle katiliyorum yanitini
vermigtir. Saglik sektorii ¢alisanlarinin, hizmetigi egitim programlart meslegimle ilgili
yeni siire¢ ve yontemler hakkindaki bilgilerimin giincellenmesini saglayarak, isimi daha
iyi yapabilmem hususunda bana yardimci olur ifadesine, yiiksek (3,530 + 1,084)
diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

Calistigzm kurumda diizenlenen egitim ve gelistirme programlari, kisisel
gelisimime katkida bulunur ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlarinin %7,5" i (n=27)
kesinlikle katilmiyorum, %12,5' i (n=45) katilmiyorum, %16,7'si (n=60) kararsizim,
%47,5" i (n=171) katiliyorum, %15,8'" i (n=57) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.
Saglik sektorii ¢alisanlarimin ¢alistigim kurumda diizenlenen egitim ve gelistirme
programlari, kisisel gelisimime katkida bulunur ifadesine, yiiksek (3,520 + 1,127)
diizeyde katildiklar1 saptanmistir.
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Egitim programlarina katilmak, stirekli iyilestirme bilincinin, gelismesine
katkida bulunur ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlarinin %3,3" @ (n=12) kesinlikle
katilmiyorum, %8,6' s1 (n=31) katilmiyorum, %15,3' ii (n=55) kararsizim, %51,7" si
(n=186) katiliyorum, %21,1' i (n=76) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Saglk
sektorlii ¢alisanlarinin, egitim programlarna katilmak, siirekli iyilestirme bilincinin
gelismesine katkida bulunur ifadesine, yiiksek (3,790 + 0,982) diizeyde katildiklari
saptanmustir (Tablo 28).

4.3.4 Arastirmaya Katilanlarin Is Rotasyonu ile ilgili ifadelere Verdigi

Cevaplarin Dagilimlar:

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarmin, Is Rotasyonu ile ilgili ifadelere

verdigi cevaplarin dagilimlar1 Tablo 29°da goriilmektedir.

Tablo 29: Arastirmaya katilanlarim s Rotasyonu ile ilgili ifadelere verdigi cevaplarin dagihmlar

g

5 g

z s

£ z

5 £ Gl

X g £ g M

[<H) =) = = 5]

2 z > S 2

£ E g g £

f = B = f

\4 N N N XY

f % f % f % f % f % Ort Ss

Calistigim Kurumda
Olmaktan Dolayi, 24 6,7 29| 81| 84| 233 | 125 | 347 98 | 27,2 3,680 1,152
Memnunum.
Calistigim

Birim/serviste
Olmaktan Dolayz,
Memnunum.

24 6,7 30| 83| 53| 147 | 147 | 40,8 | 106 | 294 | 3,780 | 1,153

Calistigim Kurumda
Siirekli Tyilestirme
Faaliyetleri
Kapsaminda, 38| 106 | 61| 169 | 90| 250 | 132 | 36,7 39| 10,8 | 3,200 | 1,164
Rotasyon Yoluyla is
Baginda Egitim
Uygulanmaktadir.

Calistigim Kurumda
Siirekli Iyilestirme
Faaliyetleri
Kapsaminda, 43| 119 | 68| 189 | 91| 253 | 122 | 339 36 | 10,0 | 3,110 | 1,182
Rotasyon Yoluyla s
Zenginlestirme
Uygulanmaktadir.

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarmin, Is Rotasyonu ile ilgili ifadelere

verdigi cevaplar incelendiginde;
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Calistigim kurumda olmaktan dolay:, memnunum ifadesine, saglik sektorii
calisanlarinin %6,7' si (n=24) kesinlikle katilmiyorum, %8,1' i (n=29) katilmiyorum,
%23,3' ii (N=84) kararsizim, %34,7' si (n=125) katiliyorum, %27,2' si (n=98) kesinlikle
katiliyorum yanitim1 vermistir. Saglik sektorii ¢alisanlarmin, calistigim kurumda
olmaktan dolayr memnunum ifadesine, yiiksek (3,680 + 1,152) diizeyde katildiklari

saptanmistir.

Calistigam birim/serviste olmaktan dolay: memnunum ifadesine, saglik sektorii
calisanlarinin %6,7" si (n=24) kesinlikle katilmiyorum, %8,3' ii (n=30) katilmiyorum,
%14,7' si (n=53) kararsizim, %40,8' i (n=147) katiliyorum, %29,4" i (n=106) kesinlikle
katiliyorum yanitin1 vermistir. Saglik sektorii ¢alisanlarinin, ¢alistigim birim/serviste
olmaktan dolayr, memnunum ifadesine, yiiksek (3,780 + 1,153) diizeyde katildiklar

saptanmistir.

Calistigim kurumda siirekli iyilestirme faaliyetleri kapsaminda, rotasyon
yoluyla, is basinda egitim uygulanmaktadir ifadesine, saglik sektorii calisanlarinin
%10,6" s1 (n=38) kesinlikle katilmiyorum, %16,9' u (n=61) katilmiyorum, %25’ i (n=90)
kararsizim, %36,7" si (n=132) katiliyorum, %10,8' i (n=39) kesinlikle katiliyorum
yanitin1 vermistir. Saglik sektorii ¢alisanlarin, ¢alistigim kurumda siirekli iyilestirme
faaliyetleri kapsaminda, rotasyon yoluyla is basinda egitim uygulanmaktadir ifadesine,
orta (3,200 + 1,164) diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

Calistigzm kurumda  siirekli iyilestirme faaliyetleri kapsaminda, rotasyon
yoluyla, is zenginlestirme uygulanmaktadir ifadesine, saglik sektorii calisanlarinin
%11,9' u (n=43) kesinlikle katilmiyorum, %18,9' u (n=68) katilmiyorum, %25,3" i
(n=91) kararsizim, %33,9' u (n=122) katiliyorum, %10’ u (n=36) kesinlikle katiliyorum
yanitin1 vermistir. Saglik sektorii ¢alisanlarinin, ¢alisngim kurumda siirekli iyilestirme
faaliyetleri kapsaminda, rotasyon yoluyla is zenginlestirme uygulanmaktadir ifadesine,
orta (3,110 + 1,182) diizeyde katildiklart saptanmistir (Tablo 29).

4.3.5 Arastirmaya Katilanlarin Kariyer Gelisimi Ile Tlgili ifadelere Verdigi

Cevaplarin Dagilimlar:

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin, Kariyer Gelisimi ile ilgili

ifadelere verdigi cevaplarin dagilimlar1 Tablo 30°da goriilmektedir.
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Tablo 30: Arastirmaya katilanlarin Kariyer Gelisimi ile ilgili ifadelere verdigi cevaplarm

dagilimlar

Katilmiyorum

IKararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Kesinlikle
¥ [Katilmiyorum

—

o
>
—

BN

%

Ort Ss

B}

Kariyer Hedeflerimi
Belirleyerek, Kariyer 11
Planlart Yaparim.

w
[ERN

35 9,7 | 55

15,3

173

48,1

86

239 | 3800 | 10O

Kariyer Hedeflerim
I¢in, Sorumluluk
iistlenmekten
Kacinmam.

6,7

168

46,7

149

a4 | a0 | %8

Kariyer Yollari ve
Firsatlar1 Hakkinda, 9 25| 16 44 | 47
Aragstirma Yaparim.

131

183

50,8

105

202 | 4000 | %91

Calistigim Kurumda,
Kariyer Gelisim
Faaliyetleri (egitim,
Gelistirme ve Yiiksek
Lisans vb.)
Uygulanmaktadir.

48 | 133 | 71| 19,7 | 64

17,8

128

35,6

49

136 | 3160 | 126

Caligtigim Kurumda
Siirekli Iyilestirme
Faaliyetlerinin
Uygulanmasindaki
Amag, Calisanlarin
Verimliliginin
Arttirmak ve Personel
Devrini Azaltmaktadir.

31 86 | 60| 16,7 | 93

258

127

353

49

136 | 3200 | 110

Yoneticilerimle
Kariyerimle Ilgili
Gorisiir ve 60 | 167 | 60 | 16,7 | 80
Yoneticilerimden
Pozitif Feedback
Alirim.

22,2

115

31,9

45

12,5 | 3,070 1,28

Aragtirmaya katilan saglik sektori

ifadelere verdigi cevaplar incelendiginde;

calisanlarinin, Kariyer

Geligimi ile ilgili

Kariyer hedeflerimi belirleyerek, kariyer planlari yaparim ifadesine, saglik

sektorii calisanlarmin %3,1' i (n=11) kesinlikle katilmiyorum, %9,7' si (n=35)
katilmiyorum, %15,3' i (n=55) kararsizim, %48,1' i (n=173) katiliyorum, %23,9' u

(n=86) kesinlikle katilryorum yanitin1 vermistir. Saglik sektorii calisanlarimin, kariyer

hedeflerimi belirleyerek, kariyer planlar1 yaparim ifadesine, yiiksek (3,800 + 1,009)

diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

Kariyer hedeflerim i¢in, sorumluluk dstlenmekten ka¢inmam ifadesine, saglik

sektorii  ¢alisanlarimin, %2,2' si (n=8) Kkesinlikle katilmiyorum, %3,1' i (n=11)
katilmiyorum, %6,7' si (n=24) kararsizim, %46,7' si (n=168) katiliyorum, %41,4' i
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(n=149) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Saglik sektorii ¢alisanlarinin, Kariyer
hedeflerim i¢in, sorumluluk iistlenmekten kaginmam ifadesine, ¢ok yiiksek (4,220 +

0,870) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

Kariyer yollar: ve firsatlart hakkinda, arastirma yaparim ifadesine, saglik
sektorii ¢alisanlarinin = %2,5" i (n=9) kesinlikle katilmiyorum, %4,4' @ (n=16)
katilmiyorum, %13,1' i (n=47) kararsizim, %50,8' i (n=183) katiliyorum, %29,2' si
(n=105) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Saglik sektorii ¢alisanlarinin, Kariyer
yollar1 ve firsatlar1 hakkinda, arastirma yaparim ifadesine, yiiksek (4,000 = 0,910)

diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

Calistigim kurumda, kariyer gelisim faaliyetleri (egitim, gelistirme ve yiiksek
lisans vb.) uygulanmaktadr ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlarmin %13,3" @i (n=48)
kesinlikle katilmiyorum, %19,7' si (n=71) katilmiyorum, %17,8" i (n=64) kararsizim,
%35,6' s1 (n=128) katiliyorum, %13,6' s1 (n=49) kesinlikle katiliyorum yanitini
vermistir. Saglik sektorli caliganlarinin, ¢alistigim kurumda, kariyer gelisim faaliyetleri
(egitim, gelistirme Ve yiiksek lisans vb.) uygulanmaktadir ifadesine, orta (3,160 + 1,268)
diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

Calistigam kurumda, siirekli iyilestirme faaliyetlerinin uygulanmasindaki amag,
calisanlarin verimliliginin arttirmak ve personel devrini azaltmaktadir ifadesine, saglik
sektorii calisanlarinin %8,6" s1 (n=31) kesinlikle katilmiyorum, %16,7' si (n=60)
katilmiyorum, %25,8' i (n=93) kararsizim, %35,3" i (n=127) katiliyorum, %13,6' s1
(n=49) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Saglik sektorii ¢alisanlarinin, ¢alistigim
kurumda siirekli iyilestirme faaliyetlerinin uygulanmasindaki amag, c¢alisanlarin
verimliliginin arttirmak ve personel devrini azaltmaktadir ifadesine, orta (3,290 + 1,153)

diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

Yoneticilerimle, kariyerimle ilgili goriisiir ve yoneticilerimden pozitif feedback
alirum ifadesine, saglik sektorii calisanlarinin %16,7' si (n=60) kesinlikle katilmiyorum,
%16,7' si (n=60) katilmiyorum, %22,2' si (n=80) kararsizim, %31,9' u (n=115)
katiliyorum, %12,5' i (n=45) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Saglik sektorii
calisanlarmin, yoneticilerimle Kariyerimle ilgili goriisiir ve yoneticilerimden pozitif
feedback alirim ifadesine, orta (3,070 + 1,286) diizeyde katildiklar1 saptanmistir (Tablo
30).
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4.3.6

Arastirmaya

Katilanlarin

Performans

Degerlendirme

Odiillendirme ile Tlgili ifadelere Verdigi Cevaplarin Dagilimlar

ve

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin, Performans Degerlendirme ve

Odiillendirme ile

goriilmektedir.

ilgili

ifadelere verdigi

cevaplarin  dagilimlari

Tablo 31’de

Tablo 31: Arastirmaya katilanlarin Performans Degerlendirme ve Odiillendirme ile ilgili ifadelere
verdigi cevaplarin dagilimlari

Kesinlikle

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

© Katilmiyorum

o

S

%

X Katiliyorum

Ort

Ss

Caligigim Kurumda
Performans
Degerlendirmede,
Deneyimim/Kidemim
G6z Oniinde
Bulundurulur.

61

16,9

52

14,4

88

24,4

121

33,6

38

[y
o
[op}

3,060

1,257

Caligtigim Kurumda
Performans
Degerlendirmede,
Egitimim ve Mesleki
Yeterliliklerim Goz

Oniinde Bulundurulur.

54

15,0

65

18,1

80

22,2

131

36,4

30

8,3

3,050

1,216

Calistigim Kurumda,
Kisisel Cabalarim ve
Bireysel
Performansim ticret
Odiilii ile
Odiillendirilir.

123

34,2

79

219

80

22,2

59

16,4

19

53

2,370

1,251

Calistigim Kurumda
Kisisel Cabalarim ve
Bireysel
Performansim,
Tesekkiir/takdir
Belgesi Veya Plaket
Ile Odiillendirilir.

106

29,4

90

25,0

70

19,4

75

20,8

19

53

2,480

1,255

Performans
Degerlendirmenin,
Egitim ve Gelisim
Ihtiyaglarim
Belirleyecegi
Kanaatindeyim.

44

12,2

45

12,5

85

23,6

141

39,2

45

12,5

3,270

1,198

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin, Performans Degerlendirme ve

Odiillendirme ile ilgili ifadelere verdigi cevaplar incelendiginde;

Calistigim kurumda performans degerlendirmede, deneyimim/kidemim goz

ontinde bulundurulur ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlarinin %16,9' u (n=61) kesinlikle

katilmiyorum, %14,4"' i (n=52) katilmiyorum, %24,4' ii (n=88) kararsizim, %33,6' s1
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(n=121) katiliyorum, %10,6' s1 (n=38) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Saglik
sektorii.  calisanlarinin,  ¢alisngim  kurumda  performans  degerlendirmede,
deneyimim/kidemim g6z 6niinde bulundurulur ifadesine, orta (3,060 + 1,257) diizeyde

katildiklar1 saptanmustir.

Calistigim kurumda performans degerlendirmede, egitimim ve mesleki
yeterliliklerim, goz éniinde bulundurulur ifadesine, saglik sektorii calisanlarinin = %15’ i
(n=54) kesinlikle katilmiyorum, %18,1' i (n=65) katilmiyorum, %22,2' si (n=80)
kararsizim, %36,4" i (n=131) katihyorum, %8,3" i (n=30) kesinlikle katiliyorum
yanitin1  vermistir. Saglik sektorii calisanlarinin, ¢alisigim kurumda performans
degerlendirmede, egitimim ve mesleki yeterliliklerim g6z oniinde bulundurulur

ifadesine, orta (3,050 + 1,216) diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

Calistigim kurumda, kisisel ¢abalarim ve bireysel performansim, iicret odiilii ile
odiillendirilir ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlarinin %34,2" si (n=123) kesinlikle
katilmiyorum, %21,9' u (n=79) katilmiyorum, %22,2" si (n=80) kararsizim, %16,4' i
(n=59) katiliyorum, %5,3" ii (n=19) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Saglik
sektorli galisanlariin, ¢alistigim kurumda, kisisel ¢abalarim ve bireysel performansim
ticret odili ile odillendirilir ifadesine, zayif (2,370 + 1,251) diizeyde katildiklari

saptanmistir.

Calistigzm kurumda kisisel ¢abalarim ve bireysel performansim, tesekkiir/takdir
belgesi veya plaket ile ddiillendirilir ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlarinin %29,4" i
(n=106) kesinlikle katilmiyorum, %25' i (n=90) katilmiyorum, %19,4' i (n=70)
kararsizim, %20,8' i (n=75) katiliyorum, %5,3" @i (n=19) kesinlikle katiliyorum yanitini
vermistir. Saglik sektorii ¢alisanlarinin, calistigim kurumda kisisel ¢abalarim ve bireysel
performansim, tesekkiir/takdir belgesi veya plaket ile odiillendirilir ifadesine, zayif
(2,480 + 1,255) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

Performans degerlendirme ve odiillendirmenin, egitim ve gelisim ihtiyaglarin
belirleyecegi kanaatindeyim ifadesine, saglik sektorii ¢alisanlarinin %12,2" si (n=44)
kesinlikle katilmiyorum, %12,5' i (n=45) katilmiyorum, %23,6' s1 (n=85) kararsizim,
%39,2' si (n=141) katiliyorum, %12,5" i (n=45) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.

Saglik sektorii c¢alisanlarinin, performans degerlendirmenin, egitim ve gelisim
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ihtiyaglarin1 belirleyecegi kanaatindeyim ifadesine, orta (3,270 + 1,198) diizeyde

katildiklar1 saptanmistir (Tablo 31).

4.3.7 Arastirmaya Katilanlarin Is Saghg ve Giivenligi ile Tlgili ifadelere

Verdigi Cevaplarin Dagilimlar:

Tablo 32: Arastirmaya katilanlarin is Saghg ve Giivenligi ile ilgili ifadelere verdigi cevaplarin

dagihimlari
S.
N Maddeler Gruplar Frekans (n) | Yiizde (%0)
0
Gorev esnasinda fiziksel bir siddet veya darp’ a Evet (1puan) 27 7,5
1 | maruz kaldiniz mm? Hayir (0 puan) 333 92,5
Toplam 360 100,0
Fiziksel siddete bagli yaralanmaya maruz kaldiniz | Evet (1puan) 12 3,3
2 | m1? Hayir (0 puan) 348 96,7
Toplam 360 100,0
Kesici delici alet yaralanmasina maruz kaldiniz Evet (1puan) 53 14,7
3 | m1? Hayir (0 puan) 307 85,3
Toplam 360 100,0
Igne ucu ile yaralanmaya maruz kaldiniz mi1? Evet (1puan) 95 26,4
4 Hayir (0 puan) 265 73,6
Toplam 360 100,0
Kimyasal madde nedeniyle yaralanmaya maruz Evet (1puan) 26 7,2
5 | kaldimiz m1? Hayir (0 puan) 334 92,8
Toplam 360 100,0
Elektrik akimi nedeniyle yaralanma, kayip veya Evet (1puan) 37 10,3
6 | baska zararli sonuca maruz kaldiniz m1? Hayir (0 puan) 323 89,7
Toplam 360 100,0

Arastirmada IKY alt boyutlarindan olan, is saghigi ve giivenligine ait 6 ifadenin

Ol¢iimiinde, iki kategoriden olusan Evet/Haywr olgegi kullanilmis ve o6lgegin

puanlandirilmasinda evet (1), hayrr (0) olarak puanlandirilmistir. ISG &lgeginden

almabilecek puan minimum (0)-maksimum (6) arasinda degismektedir. Buna gore; ISG

Olceginden almabilecek puanlarin yliksek olmasi, is sagligi ve giivenligi ile ilgili

karsilagilan veya maruz kalinan durumlarin yiiksek oldugunu gostermektedir.

-Saglik sektorii ¢alisanlarinin, Gérev esnasinda fiziksel bir siddet veya darp’a

maruz kaldiniz mi? sorusuna verdigi cevaplarin dagilimi incelendiginde, 27" si (%7,5)

evet, 333" ii (%92,5) hayir olarak dagilmaktadir.

-Saglik sektorii ¢alisanlarinin, Fiziksel siddete bagl yaralanmaya maruz kaldiniz

mi? sorusuna verdigi cevaplarin dagilimi incelendiginde, 12' si (%3,3) evet, 348" i

(%96,7) hayir olarak dagilmaktadir.
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-Saglik sektorii ¢alisanlarinin, Kesici delici alet yaralanmasina maruz kaldiniz
mi? sorusuna verdigi cevaplarin dagilimi incelendiginde, 53" i (%14,7) evet, 307" si
(%85,3) hayir olarak dagilmaktadir.

-Saglik sektdrii ¢alisanlarinin, Igne ucu ile yaralanmaya maruz kaldiniz mi?
sorusuna verdigi cevaplarin dagilimi incelendiginde, 95' i (%26,4) evet, 265' i (%73,6)
hayir olarak dagilmaktadir.

-Saglik sektorii ¢alisanlarinin, Kimyasal madde nedeniyle yaralanmaya maruz
kaldimiz mi1? sorusuna verdigi cevaplarin dagilimi incelendiginde, 26" s1 (%7,2) evet,
334" i (%92,8) hayir olarak dagilmaktadir.

-Saglik sektorii galisanlarinin, Elektrik akim: nedeniyle yaralanma, kayp veya
baska zararli sonuca maruz kaldimiz mi? sorusuna verdigi cevaplarin dagilimi
incelendiginde, 37" si (%10,3) evet, 323" ii (%89,7) hayir olarak dagilmaktadir (Tablo
32).

4.4 Katihmcilarm, Kurumlarmmn Siirekli lyilestirme ve 1KY Faaliyet

Diizeyini Degerlendirmelerinin Ortalamalar:

Tablo 33: Katihmcilarin kurumlarinin siirekli iyilestirme faaliyet diizeyini degerlendirmelerinin
ortalamasi

N Ort Ss Min. Max.

Siirekli Iyilestirme 360 3,219 0,980 1,000 5,000

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin; stirekli iyilestirme hakkindaki
goriis diizeylerinin ortalamalar1 incelendiginde, orta (3,219 + 0,980) diizeyde oldugu
goriilmektedir (Tablo 33).

Tablo 34: Katiimeilarin kurumlarinin iKY faaliyet diizeyini degerlendirmelerinin ortalamas

Olcekten Alinabilecek
Min. ve Max. Deger
N Ort Ss | Min. | Max.

Is Tanimi-Gérev-Yetki-Sorumluluk | 360 | 3,323 | 0,938 | 1,000 | 5,000 1,000-5,000
Oryantasyon 360 | 3,408 | 0,910 | 1,000 | 5,000 1,000-5,000
Egitim 360 | 3,588 | 0,819 | 1,000 | 5,000 1,000-5,000
Is Rotasyonu 360 | 3,443 | 0,923 | 1,000 | 5,000 1,000-5,000
Kariyer Gelisimi 360 | 3,589 | 0,799 | 1,000 | 5,000 1,000-5,000
Perf. Degerl. ve Odiillendirme 360 | 2,846 | 1,007 | 1,000 | 5,000 1,000-5,000
Is Saglig1 ve Giivenligi 360 | 5,306 | 1,162 | 0,000 | 6,000 1,000-6,000
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Aragtirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin; IKY faaliyetleri hakkindaki
goriis diizeylerinin ortalamalari incelendiginde, is tanimi-gérev-yetki-sorumluluk alt
boyutu ortalamasinin orta (3,323 + 0,938); oryantasyon alt boyutu ortalamasinin
yiiksek (3,408 + 0,910); egitim alt boyutu ortalamasinin yiiksek (3,588 + 0,819); is
rotasyonu alt boyutu ortalamasinin yiiksek (3,443 + 0,923); kariyer gelisimi alt boyutu
ortalamasinin yiiksek (3,589 + 0,799); performans degerlendirme ve édiillendirme alt

boyutu ortalamasinin orta (2,846 + 1,007) diizeyde oldugu goriilmektedir.

Arastirmada evet/hayir dlgegine gore degerlendirilen ISG dlgeginin; min. (0)-
max. (6) arasinda degisen puanlar alabilecegi bilindigine gore, is sagligi ve giivenligi alt
boyutu ortalamasimin ¢ok yiiksek (5,306 + 1,162) diizeyde oldugu goriilmektedir. Is
saglig1 ve glivenligi 6lceginde bulunan 6 maddeden toplam puan alinarak, saglik sektorii
calisanlarinin, bu maddelerle ilgili karsilasma veya maruz kalma diizeyi belirlenmistir
Buna gore; alinan puanin artmasi ISG ile ilgili, karsilasilan veya maruz kalinan

durumlarin yiiksek oldugunu géstermektedir (Tablo 34).

4.5 Katihmeilarin Siirekli Tyilestirme Hakkindaki Gériislerinin Demografik

Ozelliklere Gore Ortalamalari

Tablo 35: Katilimeilarin siirekli iyilestirme diizeyinin cinsiyete gore ortalamalar:

Grup N Ort Ss T p
Siirekli iyilestirme Kadin 245 3,262 0,943 1,198 0,232
Erkek 115 3,129 1,052

Arastirmaya katilan saglik sektorii c¢alisanlarinin, siirekli iyilestirme puan
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore, anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan, t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel agidan, anlamli bulunmamistir (p>0,05) (Tablo 35).

Tablo 36: Katihmcilarin siirekli iyilestirme diizeyinin yasa gore ortalamalari

Grup N Ort Ss F p
Siirekli 18-25 Yas 71 3,030 0,941
Tyilestirme 26-35 Yas 159 3,332 0,827 1,274 0,280
36-45 Yas 90 3,192 1,157
46-55 Yas 25 3,223 0,992
56-65 Yas 15 3,086 1,390

Aragtirmaya katilan saglik sektorii calisanlarinin, stirekli iyilestirme puan
ortalamalarinin yas degiskenine gore, anlamli bir farklilik gésterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan, tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonucunda, grup
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ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan, anlamli bulunmamstir (p>0,05) (Tablo
36).

Tablo 37: Katihmceilarin siirekli iyilestirme diizeyinin 6grenim diizeyine gore ortalamalari

Grup N Ort Ss F p
Lise 83 3,181 0,918
_|Yiiksekokul 74| 3156| 1,112
Strekli s 127 3134 0924 1,796 0,129
lyilestirme |—
Lisansiisti 41 3,565 0,888
Doktora/Tipta Uzmanlik 35 3,351 1,075

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin siirekli iyilestirme puan ortalamalarinin 6grenim
diizeyi degiskeni acisindan, anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (F=1,796; p=0,129>0,05).
(Tablo 37).

Tablo 38: Katilimcilarin siirekli iyilestirme hakkindaki goriislerinin meslege gore ortalamalar:

Grup N Ort Ss F p
Siirekli Hemygire 137 3,389 0,930
Iyilestirme | Hekim 43| 3,010 | 1,053

Eczaci 5 2,829 1,027

Saglik Teknisyenleri ve Diger SHS 78 | 3,108 | 0,980

Personeli (ATT, Saghik Memuru, 1,676 | 0,140

Laborant, Rontgen- Patoloji-Anestezi

Tekn.)

Genel idari Hizmetler Smnifi (Idari ve Mali 83| 3,205 | 0,947

Isler, Danisma, Hasta Hizmetleri, Bilgi

Islem, Teknik Hizm.)

Saglik Yoneticisi 14 | 3,051 1,271

Arastirmaya katilan saglik sektorii calisanlariin, siirekli iyilestirme puan
ortalamalarinin meslek degiskenine gore, anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, grup
ortalamalari arasindaki fark istatistiksel a¢idan, anlamli bulunmamistir (p>0,05) (Tablo
38).

Tablo 39: Katihmeilarin siirekli iyilestirme hakkindaki goriislerinin iinvana gore ortalamalari

Grup N Ort Ss F p
Yonetici (Birim/Departman Sorumlusu) 18| 3,064( 0,940
. Uzman Hekim 30| 3,395| 0,919
trekli Iyilesti ’ . 0,723 {0,541
Stirekli Iyllestirme 1 o Hemsire 32| 3442| 0,890
Diger Uzman 8| 3,375| 0,922

Arastirmaya katilan saglik sektorii c¢alisanlarinin, stirekli iyilestirme puan

ortalamalarinin invan degiskeni acisindan, anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
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belirlemek amaciyla yapilan, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmamistir (F=0,723;
p=0,541>0,05) (Tablo 39).

Tablo 40: Katimcilarin siirekli iyilestirme hakkindaki goriislerinin kurumda calisma siiresine
gore ortalamalar

Grup N Ort Ss F p| Fark
Stirekli 1-5 Y1l 253 3,312 0,934 2,768
Iyilestirme | 6-10 Yil 48 3,182 1,006 0,027 | 1>3
11-15 Y1l 25 2,800 1,141
16-20 Y1l 19 2,940 0,948
21 Y1l ve iistii 15 2,829 1,184

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin, siirekli iyilestirme puan
ortalamalarinin kurumda ¢alisma siiresi degiskenine gore, anlaml bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan, tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan, anlamli bulunmustur
(F=2,768; p=0,027<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla, tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Kurumda g¢alisma siiresi, 1-5 yil olan saglik sektori
caliganlarinin, siirekli iyilestirme puanlar1 (3,312 + 0,934); kurumda ¢alisma siiresi 11-
15 yil olan saglik sektorii galisanlarinin, siirekli iyilestirme puanlarindan (2,800 =+
1,141), yiiksek bulunmustur (Tablo 40).

Tablo 41: Katihmcilarin siirekli iyilestirme hakkindaki goriislerinin meslekte calisma siiresine gore
ortalamalar:

Grup N Ort Ss F p
Stirekli 1-5 Y1l 128 3,124 0,902
Tyilestirme 6-10 Yil 81 3,282 0,924 2,252 0,063
11-15 Y1l 52 3,011 1,135
16-20 Yil 51 3,521 0,954
21 Y1l ve isti 48 3,274 1,066

Aragtirmaya katilan saglik sektorii calisanlarinin, stirekli iyilestirme puan
ortalamalarinin meslekte c¢alisma siiresi degiskenine gore, anlaml bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla, yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan, anlamli bulunmamistir
(p>0,05) (Tablo 41).
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Tablo 42: Katihmcilarin siirekli iyilestirme hakkindaki goriislerinin calistiklar: sektore gore
ortalamalar

Grup N Ort Ss T p

Siirekli Tyilestirme Kamu Hastanesi
205 3,001 1,008 -5,034 | 0,000

Ozel Hastane
155 3,509 0,863

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin, siirekli iyilestirme puan
ortalamalarinin galistig1 sektor degiskenine goére, anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini  belirlemek amaciyla, yapilan t-testi sonucunda, grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel agidan, anlaml1 bulunmustur (t=-5,034; p=0.000<0,05). Ozel
hastanedeki saglik sektorii calisanlarinin siirekli iyilestirme puanlari (x=3,509), kamu
hastanesinde calisan saglik sektorii calisanlariin siirekli iyilestirme puanlarindan,

(x=3,001) yiiksek bulunmustur (Tablo 42).

Tablo 43: Katilmcilarin siirekli iyilestirme hakkindaki goriislerinin kadro durumuna gore
ortalamalar:

Grup N Ort Ss F p | Fark
Siirekli Kamu Hastanesi/ 657 154 | 2,932 | 1,027
Iyilestirme 9,906 | 0,000 | 3>1

Kamu Hastanesi/ Sézlesmeli 51| 3,207 | 0,927

Personel

Ozel Hastane/ Tam Zamanli 137 | 3,536 | 0,817

Calisan

Ozel Hastane/ Kismi Zamanl 18 3,302 1,165

Caligan

Aragtirmaya katilan saglik sektorii calisanlarinin, stirekli iyilestirme puan
ortalamalarinin  kadro durumu degiskenine goére, anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla, yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan, anlamli bulunmustur
(F=9,906; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla, tamamlayici
post-hoc analizi yapilmigtir. Kadrosu 6zel hastane/tam zamanh olan saglik sektorii
caliganlarinin siirekli iyilestirme puanlari (3,536 + 0,817), kadrosu Kamu Hastanesi/ 657
olan saglik sektorii ¢alisanlarinin siirekli iyilestirme puanlarindan (2,932 + 1,027),
yiiksek bulunmustur (Tablo 43).
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Tablo 44: Katihmcilarin siirekli iyilestirme hakkindaki goriislerinin aylik gelir diizeyine gore
ortalamalar

Grup N Ort Ss F p
Stirekli 700 (asgari ticret)-1000 TL Arasi 62 | 3,157 | 0,807
Iyilestirme 1001-2000 TL Arasi 124 | 3,115 | 1,013 | 1,361 | 0,255
2001-3000 TL Arast 120 | 3,358 | 0,995
3001 TL’ den Fazla 54| 3,222 | 1,036

Aragtirmaya katilan saglik sektorii calisanlarinin, stirekli iyilestirme puan
ortalamalarinin  aylik geliri degiskenine gore, anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla, yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir
(p>0,05) (Tablo 44).

4.6 Katihmellarin IKY Faaliyetleri Hakkindaki Gériislerinin Demografik

Ozelliklere Gore Ortalamalari

Tablo 45: Katiimeilarin iKY faaliyetleri hakkindaki goriislerinin cinsiyete gore ortalamalari

Grup N Ort Ss T p

Is Tanimi-Gérev-Yetki-Sorumluluk Kadin 245 | 3,387 | 0,874 1,902 | 0,077
Erkek 115| 3,186 | 1,052

Oryantasyon Kadin 245 | 3,445 | 0,867 1,125 | 0,286
Erkek 115 3,329 | 0,996

Egitim Kadin 245 | 3,645 | 0,746 1,933 | 0,077
Erkek 115 | 3,467 | 0,947

Is Rotasyonu Kadin | 245 | 3,448 | 0,883 0,147 | 0,883
Erkek 115 | 3,433 | 1,006

Kariyer Gelisimi Kadin 245 | 3585 | 0,819 | -0,150 | 0,881
Erkek 115 3,599 | 0,757

Performans Degerlendirme ve Odiillendirme Kadin 245 2,890 | 0,985 1,217 | 0,224
Erkek 115 | 2,751 | 1,052

Is Sagligi ve Giivenligi Kadin 245 | 5,294 1,118 -0,278 | 0,781
Erkek 115 5,330 1,255

Aragtirmaya katilan saglik sektorii c¢alisanlarinin, is tanimi-gorev-yetki-
sorumluluk, oryantasyon, egitim, is rotasyonu, Kkariyer gelisimi, performans
degerlendirme ve odiillendirme, is sagligi ve giivenligi puan ortalamalarmin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan, t-testi sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel agidan anlamli
bulunmamustir (p>0,05) (Tablo 45).
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Tablo 46: Katihmeilarin iKY faaliyetleri hakkindaki goriislerinin yasa gore ortalamalar

Grup N Ort Ss F P

Is Tammi-Gérev-Yetki-Sorumluluk 18-25 Yas 71| 3,169 | 0,959 | 0,698 0,594
26-35Yas | 159 | 3,361 | 0,866
36-45 Yas 90 | 3,364 | 1,015
46-55 Yas 25| 3,424 | 0,867
56-65 Yas 15| 3,227 | 17216

Oryantasyon 18-25 Yas 71| 3,384 | 0,733 | 1,005 0,405
26-35Yas | 159 | 3,487 | 0,835
36-45 Yas 90 | 3,283 | 1,123
46-55 Yas 25| 3,303 | 0,973
56-65 Yas 15| 3,610 | 0912

Egitim 18-25 Yas 71| 3507 | 0,727 | 1,166 0,325
26-35Yas | 159 | 3,668 | 0,766
36-45 Yas 90 | 3,522 | 0,914
46-55 Yas 25| 3,427 | 1,060
56-65 Yas 15| 3,789 | 0,680

Is Rotasyonu 18-25 Yas 71| 3,359 | 0,961 | 1,729 0,143
26-35Yas | 159 | 3,568 | 0,873
36-45 Yas 90 | 3,358 | 0,917
46-55 Yas 25| 3,150 | 1,104
56-65 Yas 15| 3,517 | 0,874

Kariyer Gelisimi 18-25 Yas 71| 3,634 | 0,737 | 1,088 0,362
26-35Yas | 159 | 3,644 | 0,745
36-45 Yas 90 | 3,533 | 0,873
46-55 Yas 25| 3,527 | 0,790
56-65 Yas 15| 3,244 | 1,123

Performans Degerlendirme ve 18-25 Yas 71| 2,839 ] 0,968 | 1,147 0,334
Odiillendirme 26-35Yas | 159 | 2,852 | 0,958
36-45 Yas 90 | 2,800 | 1,068
46-55 Yas 25| 3,184 | 0,975
56-65 Yas 15| 2,520 | 1,326

Is Saglig1 ve Giivenligi 18-25 Yas 71| 5,282 | 1,197 | 0,447 0,775
26-35Yas | 159 | 5371 | 1,059
36-45 Yas 90 | 5,178 | 1,387
46-55 Yas 25| 5,400 | 0,913
56-65 Yas 15| 5,333 | 0,976

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin, is tanimi-gorev-yetki-
sorumluluk, oryantasyon, egitim, is rotasyonu, Kkariyer gelisimi, performans
degerlendirme ve oOdiillendirme, is sagligi ve giivenligi puan ortalamalarinin yas
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan, tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki

fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmamstir (p>0,05) (Tablo 46).
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Tablo 47: Kattimcilarin IKY faaliyetleri hakkindaki goriislerinin 6grenim diizeyine gore

ortalamalari
Grup N Ort Ss F p Fark
Lise 83| 3,386| 0,874
, } Yiiksekokul 74| 3,238 1,035
o pammeOoew: isans 127] 3178] 0920] 2756| 0028| o2
Lisansiistii 41| 3,473 0,937
Doktora/Tipta Uzmanlik 35| 3,703 0,834
Lise 83| 3,368| 0,865
Yiiksekokul 74| 3,517 0,903
Oryantasyon Lisans 127 3,272 0,936| 2,024| 0,091
Lisansistii 41| 3,690 0,921
Doktora/Tipta Uzmanlhik 35| 3,433 0,872
Lise 83| 3522| 0,792
Yiiksekokul 74| 3,606 0,906
Egitim Lisans 127| 3,500| 0,833| 1,686| 0,153
Lisansiistii 41| 3,809 0,720
Doktora/Tipta Uzmanlik 35| 3,767 0,697
Lise 83| 3539| 0,831
Yiiksekokul 74| 3,419 1,002
Is Rotasyonu Lisans 127| 3,327| 0,942| 1,189| 0,315
Lisansiistii 41| 3,634 0,810
Doktora/Tipta Uzmanlhik 35| 3,464 0,997
Lise 83| 3526| 0,783
Yiiksekokul 74| 3,671 0,768
Kariyer Gelisimi  |Lisans 127| 3,543| 0,796| 0,651| 0,626
Lisansiistii 41| 3,707| 0,875
Doktora/Tipta Uzmanlik 35| 3,595 0,832
Lise 83| 2,877| 0,920
Performans Yiiksekokul 74| 2,714 1,099
Degerlendirme ve |Lisans 127 2,789 0,992 | 1,297 0,271
Odiillendirme Lisansiistii 41| 3,127 1,046
Doktora/Tipta Uzmanlik 35| 2,926 0,995
Lise 83| 5,470| 0,992
. o Yiiksekokul 74| 5,108 1,486
s Saghg ve Lisans 127] 5307| 1,116] 0993| 0,412
Giivenligi
Lisansiistii 41| 5,366 0,915
Doktora/Tipta Uzmanlik 35| 5,257 1,172

Arastirmaya katilan saglhik sektorii c¢alisanlarinin, i tanimi-gorev-yetki-
sorumluluk puan ortalamalarmin 6grenim diizeyi degiskenine gore, anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan, tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli
bulunmustur (F=2,756; p=0,028<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla

tamamlayic1 post-hoc analizi yapilmistir. Ogrenim diizeyi doktora/tipta uzmanlik
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olanlarin is tanimi-gorev-yetki-sorumluluk puanlart (3,703 + 0,834), 6grenim
diizeyi yiiksekokul olanlarin is tanimi-gorev-yetki-sorumluluk puanlarindan (3,238 +
1,035) yiiksek bulunmustur. Ogrenim diizeyi doktora/tipta uzmanlik olanlarmn; is
tamimi-gorev-yetki-sorumluluk puanlart (3,703 + 0,834), 6grenim diizeyi lisans
olanlarin is tamimi-gérev-yetki-sorumluluk puanlarindan (3,178 + 0,920) yiiksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan saglik sektorii  calisanlarinin;  oryantasyon puan
ortalamalarinin  6grenim diizeyi degiskenine gore, anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan, tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir
(F=2,024; p=0,091>0,05).

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin; egitim puan ortalamalarinin
ogrenim diizeyi degigskenine gore, anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (F=1,686;
p=0,153>0,05).

Arastirmaya katilan saglik sektorii c¢alisanlarmin; i rotasyonu puan
ortalamalarinin 6grenim diizeyi degiskenine gore, anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan, tek yonli varyans analizi (ANOVA)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir
(F=1,189; p=0,315>0,05).

Aragtirmaya katilan saglik sektorii calisanlarinin; kariyer gelisimi puan
ortalamalarinin  6grenim diizeyi degiskenine gore, anlamli bir farklilhik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan, tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir
(F=0,651; p=0,626>0,05).

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin; performans degerlendirme ve
odiillendirme puan ortalamalarimin 6grenim diizeyi degiskenine gore, anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan, tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel acidan anlaml
bulunmamistir (F=1,297; p=0,271>0,05).

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢aliganlarinin; is sagligi ve giivenligi puan
ortalamalarinin  6grenim diizeyi degiskenine gore, anlamli bir farklilik gdsterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan, tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
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sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir
(F=0,993; p=0,412>0,05) (Tablo 47).

Tablo 48: Katihmeilarin iKY faaliyetleri hakkindaki goriislerinin mesleklere gore ortalamalar

Grup N Ort Ss F p Fark
Hemsire 137 | 3,473 | 0,888 | 2471 | 0,032 | 1>4
Is Tanimu- Hekim 43 3,191 0,986
Gorev-Yetki- | Eczac 5| 3,280 | 1,006
Sorumluluk Saglik Tekn. ve Diger SHS Pers. (ATT, 78 | 3,072 | 0,958
Saglik Memuru, Laborant, Réntgen-Patoloji-
Anestezi Tekn.)
Genel Idari Hizm. (Idgri ve Mali Isl. Danisma, 83 3,427 0,877
Hasta Hizmetleri, Bilgi Islem, Teknik Hizm.)
Saglik Yoneticisi 14 | 3,057 | 1,216
Hemsire 137 | 3506 | 0,839 | 0,829 | 0,530
Hekim 43 | 3,292 | 0,944
Oryantasyon | Eczaci 5| 2,914 | 1,445
Saglik Tekn. ve Diger SHS Pers. (ATT, 78 | 3,401 | 0,864
Saglik Memuru, Laborant, Rontgen - Patoloji-
Anestezi Tekn.)
Genel idari Hizm. (Idgri ve Mali Isl. Danisma, 83 | 3,360 | 0,980
Hasta Hizmetleri, Bilgi Islem, Teknik Hizm.)
Saglik Yoneticisi 14 3,306 1,123
Hemsire 137 | 3,753 | 0,747 | 2959 | 0,012 | 1>4
Hekim 43 | 3,426 | 0,859
Egitim Eczact 5| 3,200 | 1,227
Saglik Tekn. ve Diger SHS Pers. (ATT, 78 | 3,419 | 0,741
Saglik Memuru, Laborant, Réntgen-Patoloji-
Anestezi Tekn.)
Genel Idari Hizm. (Td'firi ve Mali Isl. Danisma, 83| 3,639 | 0,841
Hasta Hizmetleri, Bilgi Islem, Teknik Hizm.)
Saglik Yoneticisi 14 | 3,250 | 1,167
Hemsire 137 | 3,462 | 0,894 | 1,260 | 0,281
Hekim 43| 3,151 | 1,009
Is Rotasyonu | Eczaci 51| 3,200 | 0,855
Saglik Tekn. ve Diger SHS Pers. (ATT, 78 | 3,455 | 0,957
Saglik Memuru, Laborant, Réntgen -Patoloji-
Anestezi Tekn.)
Genel Idari Hizm. (idari ve Mali Isl. Danisma, 83 3,569 0,879
Hasta Hizmetleri, Bilgi Islem, Teknik Hizm.)
Saglik Yoneticisi 14 | 3,429 | 0,963
Hemsire 137 | 3624 | 0,832 | 1493 | 0,191
Hekim 43 | 3,341 | 0,853
Kariyer Eczaci 5| 3567 | 0,796
Gelisimi Saglik Tekn. ve Diger SHS Pers. (ATT, 78 | 3,718 | 0,601
Saglik Memuru, Laborant, Réntgen-Patoloji-
Anestezi Tekn.)
Genel Idari Hizm. (idari ve Mali isl. Danisma, 83 | 3576 | 0,799
Hasta Hizmetleri, Bilgi Islem, Teknik Hizm.)
Saglik Yoneticisi 14 | 3,381 | 1,144
Hemsgire 137 | 2,858 | 0,983 | 0,351 | 0,881
Hekim 43 | 2,665 | 1,086
Performans Eczact 5] 2,760 | 1,053
Degerl. ve Saglik Tekn. ve Diger SHS Pers. (ATT, 78 | 2,895 | 0,999
Odiillendirme | Saglik Memuru, Laborant, Réntgen-Patoloji-
Anestezi Tekn.)
Genel Idari Hizm. (1dgri ve Mali isl. Danisma, 83 | 2,860 | 0,985
Hasta Hizmetleri, Bilgi Islem, Teknik Hizm.)
Saglik Yoneticisi 14 2,943 1,268
is Saglig1 ve Hemgire 137 5,051 1,133 6,205 0,000 5>1
Giivenligi Hekim 43 | 4,814 | 1547 4>2
Eczaci 5| 5,800 | 0,447 5>2
Saglik Tekn. ve Diger SHS Pers. (ATT, 78 5,487 1,148
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Saglik Memuru, Laborant, Réntgen -Patoloji —
Anestezi Tekn.)

Genel Idari Hizm. (idari ve Mali Isl. Danigma, 83 | 5,711 | 0,849
Hasta Hizmetleri, Bilgi Islem, Teknik Hizm.)
Saglik Yoneticisi 14 | 5,714 | 0,825

Arastirmaya katilan saglik sekt6rii c¢alisanlarinin, is tanimi-gorev-yetki-
sorumluluk puan ortalamalarinin meslek degiskenine gore, anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan, tek yonli varyans analizi (ANOVA)
sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmustur
(F=2,471; p=0,032<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla, tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Meslegi Hemsire olan saglik sektorii ¢alisanlarinin, is
tanimi-gorev-yetki-sorumluluk puanlar (3,473 + 0,888), meslegi Saglik Teknisyenleri
ve Diger SHS Personeli (ATT, Saglik Memuru, Laborant, Rontgen- Patoloji-Anestezi
Tekn.) olan saglik sektorii ¢alisanlarinin, is tanmm-gorev-yetki-sorumluluk

puanlarindan (3,072 + 0,958) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan saglik sektorii calisanlarinin, egitim puan ortalamalarinin
meslek degiskenine gore, anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli bulunmustur (F=2,959; p=0,012<0,05).
Farkliliklarin ~ kaynaklarin1  belirlemek amaciyla, tamamlayict post-hoc analizi
yapilmistir. Meslegi hemsire olan saglik sektorii calisanlarinin egitim puanlari (3,753 +
0,747), meslegi Saglik Teknisyenleri ve Diger SHS Personeli (ATT, Saglik Memuru,
Laborant, Rontgen-Patoloji-Anestezi Tekn.) olan saglik sektorii ¢alisanlarinin egitim

puanlarindan (3,419 + 0,741) yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin, 1s sagligi ve giivenligi puan
ortalamalarinin meslek degiskenine gore, anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan, tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=6,205;
p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla, tamamlayict post-hoc
analizi yapilmustir. Meslegi Genel Idari Hizmetler Siifi (idari ve Mali Isler, Danigma,
Hasta Hizmetleri, Bilgi Islem, Teknik Hizm.) olan saglik sektdrii ¢alisanlarinin is
saghigi ve gilivenligi puanlari (5,711 + 0,849), meslegi Hemsire olan saglik sektorii
calisanlarinin is saghigi ve giivenligi puanlarindan (5,051 + 1,133) yiiksek bulunmustur.
Meslegi Saglik Teknisyenleri ve Diger SHS Personeli (ATT, Saglik Memuru, Laborant,
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Rontgen-Patoloji-Anestezi Tekn.) olan saglik sektorii calisanlarmin is sagligi ve
giivenligi puanlan (5,487 + 1,148), meslegi hekim olan saglik sektorii ¢alisanlarinin is
saglig1 ve gilivenligi puanlarindan (4,814 + 1,547) yiiksek bulunmustur. Meslegi genel
idari hizmetler sinifi (Idari ve Mali Isler, Damisma, Hasta Hizmetleri, Bilgi Islem,
Teknik Hizm.) olan saglik sektorii ¢alisanlarinin is sagligi ve giivenligi puanlan (5,711
+ 0,849), meslegi hekim olan saglik sektorii calisanlarinin is sagligi ve giivenligi
puanlarindan (4,814 + 1,547) yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan saglik sektorii calisanlarinin, oryantasyon, is rotasyonu,
kariyer gelisimi, performans degerlendirme puan ortalamalarinin meslek degiskenine
gore, anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan, tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (p>0,05) (Tablo 48).

Tablo 49: Katihmeilarin IKY faaliyetleri hakkindaki goriislerinin iinvana gore ortalamalari

Grup N| Ort Ss F p
Yonetici (Birim/Departman Sorumlusu) 18| 3,24410,984
Is Ta.nlml-Gérev- Uzman Heklm 30| 3,4930,859 0,427 (0,734
Yetki-Sorumluluk Uzman Hemsire 32| 3,244 11,081
Diger Uzman 8| 3,400 (0,778
Yonetici (Birim/Departman Sorumlusu) 18| 3,127|1,102
Uzman Hekim 30| 3,652 (0,859
Oryantasyon 1,370 10,258
yantasy Uzman Hemsire 32| 3,388(0,996
Diger Uzman 8| 3,696 (0,663
Yonetici (Birim/Departman Sorumlusu) 18| 3,296 10,839
Uzman Hekim 30| 3,656 (0,714
Egiti ’ ’ 1,11110,349
gitim Uzman Hemgire 32| 3,646 10,768
Diger Uzman 8| 3,729 (0,729
Yonetici (Birim/Departman Sorumlusu) 18| 3,569 10,907
. Uzman Hekim 30| 3,717 10,935
Is Rot: ’ ’ 0,157 {0,925
3 Rolasyont Uzman Hemgire 32| 3,578 0,885
Diger Uzman 8| 3,594 (0,865
Yonetici (Birim/Departman Sorumlusu) 18| 3,704 0,633
Uzman Hekim 30| 3,722 0,759
K . 1- . . ) ) 2 2
ariyer Gelisimi Uzman Hemsire 32| 3,625 0,628 |20 |89
Diger Uzman 8| 3,813(0,732
Derf. Yonetici (Birim/Departman Sorumlusu) 18| 3,022 (1,125
errormans :
] Hek 30| 3,000 (1,140
Degerlendirme ve zihan =e m.] 0,505 10,680
Odiillendirme Uzman Hemgire 32| 2,93810,983
Diger Uzman 8| 3,450 (0,899
Yonetici (Birim/Departman Sorumlusu) 18| 5,000 (1,534
. Uzman Hekim 30| 5,267 (1,311
Is Saghg Guvenligi ' ' 1,500 (0,220
§ SAgUEL Ve Ltivergt Uzman Hemsgire 32| 5,688 (0,931
Diger Uzman 8| 5,625(0,744
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Arastirmaya katilan saglhik sektorii c¢alisanlarinin; i tanimi-gorev-yetki-
sorumluluk, oryantasyon, egitim, is rotasyonu, Kkariyer gelisimi, performans
degerlendirme ve o6diillendirme, is saglig1r ve giivenligi puan ortalamalarmin iinvan
degiskenine gore, anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki
fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05) (Tablo 49).

Tablo 50: Katthmeilari iKY faaliyetleri hakkindaki goriislerinin kurumda ¢alisma siiresine gore
ortalamalar:

Grup N Oort Ss F p | Fark
Is Tanimi-Gérev-Yetki- 1-5Yil 253 | 3,360 | 0,942 | 1,525 | 0,194
Sorumluluk 6-10 Y1l 48 | 3,429 | 0,852
11-15 Y1l 25| 2,936 | 0,948
16-20 Y1l 19| 3,211 | 0,990
21 Y1l ve iistii 15| 3,147 | 0,975
Oryantasyon 1-5Yil 253 | 3,463 | 0,885 | 2,001 | 0,094
6-10 Y1l 48 | 3,423 | 0,932
11-15 Y1l 25| 2,989 | 1,071
16-20 Y1l 19| 3,429 | 0,849
21 Y1l ve iistii 15| 3,105 | 0,939
Egitim 1-5 Y1l 253 | 3,670 | 0,755 | 4,852 | 0,001 | 1>3
6-10 Y1l 48 | 3,622 | 0,832 1>5
11-15 Yil 25| 3,127 | 1,040
16-20 Y1l 19| 3,483 | 0,780
21 Y1l ve iistii 15| 3,000 | 1,039
Is Rotasyonu 1-5 Yil 253 | 3,499 | 0,913 | 2491 | 0043 | 1>3
6-10 Y1l 48 | 3,531 | 0,957 1>5
11-15 Y1l 25| 3,110 | 0,764 2>5
16-20 Y1l 19| 3,329 | 0,947
21 Y1l ve iistii 15| 2,917 | 0,994
Kariyer Gelisimi 1-5 Y1l 253 | 3,644 | 0,775 | 1,340 | 0,255
6-10 Y1l 48 | 3,524 | 0,863
11-15 Y1l 25| 3,473 | 0,627
16-20 Y1l 19| 3,439 | 0,972
21 Y1l ve iistii 15| 3,256 | 0,955
Performans Degerlendirme ve 1-5 Y1l 253 | 2,881 | 0,983 | 0,887 | 0472
Odiillendirme 6-10 Y1l 48 | 2,729 | 1,056
11-15 Y1l 25| 2,552 | 1,033
16-20 Y1l 19| 2,990 | 0,930
21 Y1l ve iistii 15| 2,920 | 1,302
Is Saglig1 ve Giivenligi 1-5 Y1l 253 | 5241 | 1232] 1,294 | 0,272
6-10 Y1l 48 | 5,396 | 1,106
11-15 Y1l 25| 5480 | 0,918
16-20 Y1l 19| 5263 | 0,933
21 Y1l ve st 15| 5,867 | 0,352

Aragtirmaya katilan saglik sektorii calisanlarinin, e8itim puan ortalamalarinin
kurumda c¢alisma siiresi degiskenine gore, anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla, yapilan, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (F=4,852;

p=0,001<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla, tamamlayict post-hoc
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analizi yapilmistir. Kurumda ¢alisma siiresi 1-5 yil olan saglik sektorii ¢alisanlarinin,
egitim puanlar1 (3,670 + 0,755), kurumda ¢alisma siiresi 11-15 yil olan saglik sektorii
calisanlarinin egitim puanlarindan (3,127 + 1,040) yiiksek bulunmustur. Kurumda
calisma siiresi 1-5 yil olan saglik sektorii ¢alisanlarin egitim puanlari (3,670 + 0,755);
kurumda calisma siiresi 21 yil ve istii olan saglik sektorii ¢alisanlarinin egitim

puanlarindan (3,000 + 1,039) yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin, is rotasyonu puan
ortalamalarinin kurumda calisma siiresi degiskenine gore, anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla, yapilan tek yonli varyans analizi (ANOVA)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=2,491; p=0,043<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla, tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Kurumda g¢alisma siiresi 1-5 yil olan saglik sektori
calisanlarinin is rotasyonu puanlart (3,499 + 0,913), kurumda c¢alisma siiresi 11-15 yil
olan saglik sektorii ¢aliganlarinin ig rotasyonu puanlarindan (3,110 + 0,764) yiiksek
bulunmustur. Kurumda ¢alisma siiresi 1-5 yil olan saglik sektorii ¢alisanlarmin is
rotasyonu puanlari (3,499 + 0,913), kurumda g¢alisma siiresi 21 yil ve istii olan saghk
sektorll ¢alisanlarinin is rotasyonu puanlarindan (2,917 + 0,994) yiiksek bulunmustur.
Kurumda ¢aligsma siiresi 6-10 y1l olan saglik sektorii ¢alisanlarinin is rotasyonu puanlari
(3,531 £ 0,957), kurumda caligma siiresi 21 y1l ve iistii olan saglik sektorii ¢alisanlarinin

is rotasyonu puanlarindan (2,917 + 0,994) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan saglik sektorii c¢alisanlarinin, is tanimi-gorev-yetki-
sorumluluk, oryantasyon, kariyer gelisimi, performans degerlendirme ve odiillendirme,
is saglig1 ve giivenligi puan ortalamalarii kurumda g¢alisma siiresi degiskenine gore,
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan, tek yonli
varyans analizi (ANOVA) sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel

acidan anlamli bulunmamistir (p>0,05) (Tablo 50).
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Tablo 51: Katihmeilar iKY faaliyetleri hakkindaki goriislerinin meslekte ¢calisma siiresine gore
ortalamalar:

Grup N Ort Ss F p Fark
Is Tanimi-Gorev-Yetki- 1-5Y1l 128 3,145 0,948 2,160 0,073
Sorumluluk 6-10 Y1l 81 3,420 0,893
11-15 Y1l 52 3,296 0,926
16-20 Y1l 51 3,494 0,898
21 Y1l ve usti 48 3,479 0,992
Oryantasyon 1-5Y1l 128 3,307 0,863 1,655 0,160
6-10 Y1l 81 3,446 0,885
11-15 Y1l 52 3,275 1,016
16-20 Y1l 51 3,628 0,896
21 Y1l ve usti 48 3,524 0,945
Egitim 1-5 Y1l 128 3,484 0,763 1,681 0,154
6-10 Y1l 81 3,702 0,804
11-15 Y1l 52 3,484 0,921
16-20 Y1l 51 3,758 0,752
21 Y1l ve iistii 48 3,604 0,909
Is Rotasyonu 1-5 Y1l 128 3,361 0,932 2,560 0,038 2>1
6-10 Y1l 81 3,654 0,825 2>5
11-15 Y1l 52 3,341 0,887 4>5
16-20 Y1l 51 3,613 0,962
21 Y1l ve iistii 48 3,234 0,989
Kariyer Gelisimi 1-5Y1l 128 3,556 0,736 0,429 0,787
6-10 Y1l 81 3,647 0,779
11-15 Y1l 52 3,619 0,883
16-20 Y1l 51 3,712 0,911
21 Y1l ve iistii 48 3,587 0,789
Performans Degerlendirme 1-5 Yil 128 2,806 0,981 2,023 0,091
ve Odiillendirme 6-10 Yl 81 2,686 1,018
11-15Y1l 52 2,754 0,988
16-20 Y1l 51 3,028 0,991
21 Y1l ve iistii 48 3,125 1,052
Is Saglig1 ve Giivenligi 1-5Y1l 128 5,305 1,126 1,004 0,405
6-10 Yil 81 5,185 1,324
11-15Y1l 52 5,577 0,723
16-20 Y1l 51 5,216 1,447
21 Y1l ve iistii 48 5,313 0,993

Aragtirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin, 1is rotasyonu puan
ortalamalarinin meslekte c¢alisma siiresi degiskenine gore, anlaml bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla, yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel a¢idan anlamli bulunmustur
(F=2,560; p=0,038<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla, tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Meslekte calisma siiresi 6-10 yil olan saglik sektori
calisanlarinin is rotasyonu puanlari (3,654 + 0,825), meslekte ¢aligsma siiresi 1-5 y1l olan
saglik sektorli calisanlarinin ig rotasyonu puanlarindan (3,361 + 0,932) yiiksek
bulunmustur. Meslekte c¢aligma siiresi 6-10 yi1l olan saglik sektorii galisanlariin is
rotasyonu puanlar (3,654 + 0,825), meslekte calisma siiresi 21 yil ve iistii olan saglik
sektorli ¢alisanlarinin is rotasyonu puanlarindan (3,234 + 0,989) yiiksek bulunmustur.

Meslekte calisma siiresi 16-20 yil olan saglik sektorii c¢alisanlarinin is rotasyonu

133




puanlar (3,613 + 0,962); meslekte ¢alisma siiresi 21 yil ve dstii olan saglik sektorii
calisanlarinin ig rotasyonu puanlarindan (3,234 + 0,989) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan saglik sektorii c¢alisanlarinin, is tanimi-gorev-yetki-
sorumluluk, oryantasyon, egitim, kariyer gelisimi, performans degerlendirme ve
odiillendirme, is sagligi ve giivenligi puan ortalamalarinin meslekte calisma siiresi
degiskenine gore, anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan, tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki
fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (p>0,05) (Tablo 51).

Tablo 52: Katiimeilarin iKY faaliyetleri hakkindaki goriislerinin calistiklari sektore gore
ortalamalar

Grup N Ort Ss t p

Is Tanimi-Gorev-Yetki- Kamu Hastanesi 205 | 3,120 | 0,933 -4,865 | 0,000

Sorumluluk Ozel Hastane 155 | 3,591 | 0,878

Oryantasyon Kamu Hastanesi 205 | 3,182 | 0,956 -5,646 | 0,000
Ozel Hastane 155 | 3,707 | 0,752

Egitim Kamu Hastanesi 205 | 3,360 | 0,863 -6,401 | 0,000
Ozel Hastane 155 | 3,889 | 0,645

Is Rotasyonu Kamu Hastanesi 205 | 3,163 | 0,939 -7,048 | 0,000
Ozel Hastane 155 | 3,813 | 0,758

Kariyer Gelisimi Kamu Hastanesi 205 | 3,420 | 0,801 -4,779 | 0,000
Ozel Hastane 155 | 3,814 | 0,740

Performans Degerlendirme ve Kamu Hastanesi 205 | 2,620 | 1,022 -5,061 | 0,000

Odiillendirme Ozel Hastane 155 | 3,145 | 0,908

Is Saglig1 ve Giivenligi Kamu Hastanesi 205 | 5142 | 1,296 -3,120 | 0,001
Ozel Hastane 155 | 5523 | 0,914

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin, is tanimi-gorev-yetki-
sorumluluk puan ortalamalarinin ¢alistig1 sektor degiskenine gore, anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan, t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmustur (t=-4,865;
p=0,000<0,05). Ozel hastanedeki saglik sektorii calisanlarmin, is tanimi-gorev-yetki-
sorumluluk puanlar1 (x=3,591); kamu hastanesindeki saglik sektorii ¢alisanlarinin, is

tanimi-gorev-yetki-sorumluluk puanlarindan (x=3,120) yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan saghik sektorii calisanlarinin, oryantasyon puan
ortalamalarinin ¢alistign sektor degiskenine gore, anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan, t-testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t=-5,646; p=0,000<0,05). Ozel
hastanedeki saglik sektorii calisanlarmin oryantasyon puanlari (x=3,707); kamu
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hastanesinde c¢alisan saglik sektorii ¢alisanlarinin, oryantasyon puanlarindan (x=3,182)

yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan saglik sektorii calisanlarinin, egitim puan ortalamalarinin
calistigi sektor degiskenine goére, anlamli bir farkliik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan, t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark,
istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (t=-6,401; p=0,000<0,05). Ozel hastanedeki
saglik sektorii galisanlarmin egitim puanlar1 (x=3,889); kamu hastanesindeki saglik

sektorii ¢alisanlarinin, egitim puanlarindan (x=3,360), yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan saglik sektorii calisanlarinin, is rotasyonu puan
ortalamalarinin ¢alistign sektdr degiskenine gore, anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan, t-testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t=-7,048; p=0,000<0,05). Ozel
hastanedeki saglik sektorii ¢alisanlarinin is rotasyonu puanlart (x=3,813); Kamu
hastanesindeki saglik sektorii ¢alisanlarmin is rotasyonu puanlarindan (x=3,163),

yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan saglik sektorii calisanlarmin, Kariyer gelisimi puan
ortalamalarinin ¢alistign sektdr degiskenine goére, anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini  belirlemek amaciyla, yapilan t-testi sonucunda, grup ortalamalar
arasindaki fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t=-4,779; p=0,000<0,05). Ozel
hastanedeki saglik sektorii ¢alisanlarinin, kariyer gelisimi puanlari (x=3,814); Kamu
hastanesindeki saglik sektorii ¢alisanlarinin Kariyer gelisimi puanlarindan (x=3,420),

yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan saglik sektorii calisanlariin, performans degerlendirme ve
odiillendirme puan ortalamalarinin ¢alistigi sektor degiskenine gore, anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan, t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmustur (t=-5,061;
p=0,000<0,05). Ozel hastanedeki saglik sektorii calisanlarinin, performans
degerlendirme ve 6diillendirme puanlart (x=3,145); Kamu hastanesindeki saglik sektorii

calisanlarinin, performans degerlendirme puanlarindan (X=2,620), yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin, is sagligi ve giivenligi puan

ortalamalarinin ¢alistign sektdr degiskenine goére, anlamli bir farklilik gosterip
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gostermedigini belirlemek amaciyla, yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t=-3,120; p=0,001<0,05). Ozel
hastanedeki saglik sektorii ¢alisanlarinin, is saglhigi ve giivenligi puanlar1 (x=5,523);
Kamu hastanesindeki saglik sektorii ¢alisanlarinin, is sagligi ve giivenligi puanlarindan
(x=5,142), yiiksek bulunmustur (Tablo 52).

Tablo 53: Katihmeilar iKY faaliyetleri hakkindaki goriislerinin kadro durumuna gore
ortalamalar:

Grup N| Ort Ss F p Fark
Is Tanimu- Kamu Hastanesi/ 657 154 3,108 0,948 8,418 0,000 3>1
Gorev-Yetki- Kamu Hastanesi/ S6zlesm. Personel 51| 3,157 | 0,894 3>2
Sorumluluk Ozel Hastane/ Tam Zamanl Calisan 137 3,623 0,848
Ozel Hastane/ Kismi Zamanli Calisan 18 3,344 1,073
Oryantasyon Kamu Hastanesi/ 657 154 3,127 0,957 11,466 0,000 3>1
Kamu Hastanesi/ Sozlesm. Personel 51 3,347 0,942
Ozel Hastane/ Tam Zamanli Calisan 137 3,712 0,699
Ozel Hastane/ Kismi Zamanli Calisan 18 3,667 1,100
Egitim Kamu Hastanesi/ 657 154 3,334 0,900 13,842 0,000 3>1
Kamu Hastanesi/ Sozlesm. Personel 51 3,438 0,744 4>1
Ozel Hastane/ Tam Zamanli Calisan 137 | 3,893 | 0,601 3>2
Ozel Hastane/ Kismi Zamanli Calisan 18 3,861 0,935
Is Rotasyonu Kamu Hastanesi/ 657 154 | 3,080 | 0,924 19,069 0,000 3>1
Kamu Hastanesi/ Sozlesm. Personel 51 3,417 0,947 3>2
Ozel Hastane/ Tam Zamanli Calisan 137 | 3,838 | 0,705
Ozel Hastane/ Kismi Zamanli Calisan 18 3,625 1,092
Kariyer Kamu Hastanesi/ 657 154 3,372 0,816 8,559 0,000 3>1
Gelisimi Kamu Hastanesi/ Sozlesm. Personel 51 3,562 0,746
Ozel Hastane/ Tam Zamanli Calisan 137 3,830 0,721
Ozel Hastane/ Kismi Zamanli Calisan 18 3,694 0,882
Performans Kamu Hastanesi/ 657 154 2,546 1,016 9,781 0,000 3>1
Degerlendirme | Kamu Hastanesi/ S6zlesm. Personel 51 2,843 1,017 4>1
ve Ozel Hastane/ Tam Zamanli Calisan 137 3,140 0,900
Odiillendirme Ozel Hastane/ Kismi Zamanli Calisan 18 3,178 0,994
Is Saglig1 ve Kamu Hastanesi/ 657 154 5,149 1,308 3,239 0,022 3>1
Giivenligi Kamu Hastanesi/ Sozlesm. Personel 51 5,118 1,275
Ozel Hastane/ Tam Zamanli Calisan 137 5,526 0,916
Ozel Hastane/ Kismi Zamanli Calisan 18 5,500 0,924

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin, is tanimi-gorev-yetki-
sorumluluk puanlar1 ortalamalarinin kadro durumu degiskenine goére, anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan, tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel ag¢idan anlamli
bulunmustur (F=8,418; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla,
tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Kadrosu ozel hastane/tam zamanh olan
saglik sektorii ¢alisanlarinin, is tanimi-gorev-yetki-sorumluluk puanlari (3,623 + 0,848);
kadrosu kamu hastanesi/657 olan saglik sektorii ¢alisanlarinin is tanimi-gorev-yetki-
sorumluluk puanlarindan (3,108 + 0,948) yiiksek bulunmustur. Kadrosu 6zel hastane/

tam zamanh saglik sektorii ¢alisanlarinin, is tanimi-gorev-yetki-sorumluluk puanlari

(3,623 + 0,848); kadrosu kamu hastanesi/sozlesmeli personel olan saglik sektori
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calisanlarinin is tanimi-gorev-yetki-sorumluluk puanlarindan (3,157 + 0,894), yiiksek

bulunmustur.

Aragtirmaya katilan saghik sektorii calisanlarinin, oryantasyon puan
ortalamalarinin  kadro durumu degiskenine gore, anlamli bir farkliik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan, tek yonli varyans analizi (ANOVA)
sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmustur
(F=11,466; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarmi belirlemek amaciyla,
tamamlayic1 post-hoc analizi yapilmistir. Kadrosu ozel hastane/tam zamanh saglik
sektorii ¢aliganlarimin  oryantasyon puanlann (3,712 + 0,699); kadrosu kamu
hastanesi/657 olan saglik sektorii ¢alisanlarinin oryantasyon puanlarindan (3,127 +
0,957), yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin, egitim puan ortalamalarinin
kadro durumu degiskenine gore, anlamli bir farklilik gésterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, grup ortalamalari
arasindaki fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=13,842; p=0,000<0,05).
Farkliliklarin  kaynaklarin1  belirlemek amaciyla, tamamlayici post-hoc analizi
yapilmigtir. Kadrosu 6zel hastane/tam zamanh saglik sektorii ¢alisanlarinin egitim
puanlart (3,893 + 0,601); kadrosu kamu hastanesi/657 olan saglik sektorii ¢alisanlarinin
egitim puanlarindan (3,334 + 0,900), yiiksek bulunmustur. Kadrosu 6zel hastane/ kismi
zamanl olan saglik sektorii ¢alisanlarinin egitim puanlar1 (3,861 + 0,935); kadrosu
kamu hastanesi/ 657olan saglik sektorii ¢alisanlarinin egitim puanlarindan (3,334 =+
0,900), yiiksek bulunmustur. Kadrosu ézel hastane/tam zamanh olan saglik sektorii
caliganlarinin egitim puanlart (3,893 + 0,601); kadrosu kamu hastanesi/ sozlesmeli

personel ¢alisanlarinin egitim puanlarindan (3,438 + 0,744), yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan saglik sektorii calisanlarinin, is rotasyonu puan
ortalamalarinin  kadro durumu degiskenine gore, anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan, tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel a¢idan anlamli bulunmustur
(F=19,069; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarmi belirlemek amaciyla,
tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Kadrosu ozel hastane/tam zamanh olan
saglik sektorii ¢alisanlarinin is rotasyonu puanlar1 (3,838 + 0,705); kadrosu kamu

hastanesi/657 olan saglik sektorii galisanlarinin is rotasyonu puanlarindan (3,080 =+
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0,924), yiiksek bulunmustur. Kadrosu ozel hastane/tam zamanli saghk sektorii
calisanlarinin ig rotasyonu puanlari (3,838 + 0,705); kadrosu kamu hastanesi/sozlesmeli
personel olan saglik sektorii galisanlarinin is rotasyonu puanlarindan (3,417 + 0,947),

yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan saglik sektorii calisanlarmin, Kkariyer gelisimi puan
ortalamalarinin  kadro durumu degiskenine gore, anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan, tek yonli varyans analizi (ANOVA)
sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan, anlamli bulunmustur
(F=8,559; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla, tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Kadrosu ozel hastane/tam zamanh saglik sektorii
caliganlarinin Kariyer gelisimi puanlar1 (3,830 + 0,721); kadrosu kamu hastanesi/657
olan saglik sektorii ¢alisanlarinin Kariyer gelisimi puanlarindan (3,372 + 0,816), yiiksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin, performans degerlendirme ve
odiillendirme puan ortalamalarinin kadro durumu degiskenine gore, anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan, tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel ag¢idan anlamli
bulunmustur (F=9,781; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla,
tamamlayict post-hoc analizi yapilmigtir. Kadrosu 6zel hastane/tam zamanh saglik
sektorli galisanlarinin, performans degerlendirme ve 6diillendirme puanlari (3,140 +
0,900); kadrosu kamu hastanesi/657 olan saglik sektorii ¢alisanlarinin performans
degerlendirme ve o6diillendirme puanlarindan (2,546 + 1,016), yiiksek bulunmustur.
Kadrosu ozel hastane/kismi zamanh saglhk sektorii ¢alisanlarinin  performans
degerlendirme ve odiillendirme puanlart (3,178 + 0,994); kadrosu kamu hastanesi/657
olan saglik sektorii c¢alisanlarinin performans degerlendirme ve &diillendirme

puanlarindan (2,546 + 1,016), yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin, is saghigr ve gilivenligi puan
ortalamalarinin  kadro durumu degiskenine gore, anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan, tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel a¢idan anlamli bulunmustur
(F=3,239; p=0,022<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla, tamamlayic1

post-hoc analizi yapilmigtir. Kadrosu o6zel hastane/tam zamanh saglk sektori
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calisanlariin is sagligi ve giivenligi puanlar (5,526 + 0,916); kadrosu kamu hastanesi/

657 olan saglik sektorii ¢alisanlarmin is sagligi ve giivenligi puanlarindan (5,149 +
1,308), yiiksek bulunmustur (Tablo 53).

Tablo 54: Katiimeilarin iKY faaliyetleri hakkindaki goriislerinin aylik gelir diizeyine gore

ortalamalari
Grup N Ort Ss F p Fark
Is Tanimi-Gérev- 700 (asgari ticret)-1000 TL Arasi 62 3,203 0,848 0,420 0,739
Yetki-Sorumluluk 1001-2000 TL Aras1 124 | 3,337 | 0,935
2001-3000 TL Aras1 120 | 3,348 | 0,976
3001 TL Den Fazla 54 | 3,370 | 0,970
Oryantasyon 700 (asgari ticret)-1000 TL Arasi 62 | 3,399 | 0,783 | 1,086 | 0,355
1001-2000 TL Aras1 124 | 3,309 | 0,918
2001-3000 TL Arasi 120 | 3,445 | 0,945
3001 TL Den Fazla 54 | 3,564 | 0,947
Egitim 700 (asgari ticret)-1000 TL Arasi 62 | 3,578 | 0,702 | 0,623 | 0,600
1001-2000 TL Aras1 124 | 3,513 | 0,792
2001-3000 TL Arasi 120 | 3,642 | 0,894
3001 TL Den Fazla 54 | 3,651 | 0,836
Is Rotasyonu 700 (asgari ticret)-1000 TL Arasi 62 | 3516 | 0,724 | 0,512 | 0,674
1001-2000 TL Aras1 124 | 3,474 | 0,904
2001-3000 TL Arasi 120 | 3,360 | 1,013
3001 TL Den Fazla 54 | 3,472 | 0,967
Kariyer Geligimi 700 (asgari iicret)-1000 TL Arasi 62 | 3524 | 0,790 | 0,702 | 0,551
1001-2000 TL Aras1 124 | 3,534 | 0,790
2001-3000 TL Arasi 120 | 3,657 | 0,802
3001 TL Den Fazla 54 | 3,642 | 0,828
Performans 700 (asgari ticret)-1000 TL Arasi 62 | 2,826 | 0910 | 0,449 | 0,718
Degerlendirme ve 1001-2000 TL Arasi 124 | 2,797 | 1,038
Odiillendirme 2001-3000 TL Arasi 120 | 2,843 | 0,987
3001 TL Den Fazla 54 | 2,985 | 1,099
Is Saghg1 ve 700 (asgari ticret)-1000 TL Arasi 62 | 5661 | 0809 | 3,430 | 0,017 |1>3
Giivenligi 1001-2000 TL Arasi 124 | 5371 | 1,137
2001-3000 TL Arasi 120 | 5,133 | 1,152
3001 TL Den Fazla 54 | 5,130 | 1,467

Aragtirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin, 1s sagligi ve giivenligi puan

ortalamalarinin  aylik geliri degiskenine gore, anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan, tek yonli varyans analizi (ANOVA)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(f=3,430; p=0,017<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla, tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Ayhik geliri 700 (asgari iicret)-1000 TL arasi olan saglik
sektorlil calisanlarinin, is saghgi ve giivenligi puanlar (5,661 + 0,809); aylik geliri
2001-3000 TL aras1t olan saglik sektorii calisanlarinin is saghigi ve giivenligi

puanlarindan (5,133 + 1,152) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin, is tanimi-gorev-yetki-

sorumluluk, oryantasyon, egitim, is rotasyonu, Kkariyer gelisimi, performans

degerlendirme ve ddiillendirme puan ortalamalariin aylik geliri degiskenine gore,
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anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla, yapilan tek yonlii

varyans analizi (ANOVA) sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel

acidan anlamli bulunmamistir (p>0,05) (Tablo 54).

4.7 Siirekli Iyilestirme ve IKY Faaliyetleri Arasindaki Iliskinin Korelasyon

Analizi ile Incelenmesi

Tablo 55: Siirekli iyilestirme ve IKY faaliyetleri arasindaki iliskinin korelasyon analizi ile

incelenmesi
L =
-5}
S c S E‘ qé
« | ¥ 3 g 5 S | BLE| S
-E|E 3| 8 Z | E5F| 2B
= 1 +— - D ey
22| .2>83 o s} = ¥ $ES| 20
Siirekli r | 1,000
Iyilestirme | p | 0,000
Is Tamm- | r | 0,762** 1,000
Gorev- p | 0,000 0,000
Yetki-
Sorumluluk
Oryantasyon | r | 0,722** | 0,729** 1,000
p | 0,000 0,000 0,000
Egitim r | 0,712** | 0,710** 0,781** 1,000
p | 0,000 0,000 0,000 0,000
is r | 0,622** | 0,587** 0,626** | 0,640** 1,000
Rotasyonu p | 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Kariyer r | 0,614** | 0,543** 0,552** | 0,569** | 0,599** 1,000
Gelisimi p | 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Performans | r | 0,638** | 0,596** 0,573** | 0,567** | 0,568** | 0,640** 1,000
Degerl. ve p | 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Odiillend.
is Saghgive |r | 0,156** | 0,174** 0,176** | 0,158** | 0,250** | 0,138** 0,155** | 1,000
Giivenligi p | 0,003 0,001 0,001 0,003 0,000 0,009 0,003 | 0,000

Kolerasyon katsayisinin, O ile 1 degiskenleri arasinda oldugu bilinmektedir.

Buna gore, asagida IKY alt boyutlar1 yorumlanmustir:

1-Is tanimi-gorev-yetki-sorumluluk ile siirekli iyilestirme arasinda; istatistiksel

acidan, anlamli iliski bulunmustur (r=0,762; p=0,000<0,05). Buna gore; is tanimi-

gorev-yetki-sorumluluk arttikga, siirekli iyilestirme artmaktadir ve aralarinda %76

diizeyinde pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir.

2-Oryantasyon ile siirekli iyilestirme arasinda; istatistiksel agidan, anlamli iliski

bulunmustur (r=0,722; p=0,000<0,05). Buna gore; oryantasyon arttik¢a, siirekli

iyilestirme artmaktadir ve aralarinda %72 diizeyinde pozitif yonde bir iliski

bulunmaktadir.
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3-Egitim ile siirekli iyilestirme arasinda; istatistiksel agidan, anlamli iligki
bulunmustur (r=0,712; p=0,000<0,05). Buna gore; egitim arttik¢a, siirekli iyilestirme

artmaktadir ve aralarinda %71 diizeyinde pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir.

4-Is rotasyonu ile siirekli iyilestirme arasinda; istatistiksel agidan, anlaml iliski
bulunmustur (r=0,622; p=0,000<0,05). Buna gore; is rotasyonu arttikga, siirekli
iyilestirme artmaktadir ve aralarinda %62 diizeyinde pozitif yonde bir iligki

bulunmaktadir.

5-Kariyer gelisimi ile siirekli iyilestirme arasinda; istatistiksel agidan, anlamli
iliski bulunmustur (r=0,614; p=0,000<0,05). Buna gore; Kariyer gelisimi arttikga,
stirekli iyilestirme artmaktadir ve aralarinda %61 diizeyinde pozitif yonde bir iliski

bulunmaktadir.

6-Performans degerlendirme ve o6diillendirme ile siirekli iyilestirme arasinda;
istatistiksel agidan, anlamli iliski bulunmustur (r=0,638; p=0,000<0,05). Buna gore;
performans degerlendirme ve ddiillendirme arttikga, siirekli iyilestirme artmaktadir ve

aralarinda %63 diizeyinde pozitif yonde bir iligski bulunmaktadir.

7-Is saghg ve giivenligi ile siirekli iyilestirme arasinda; istatistiksel agidan,
anlamli iliski bulunmustur (r=0,156; p=0,003<0,05). Buna gore; is saglig: ve giivenligi
arttik¢a, siirekli iyilestirme artmaktadir ve aralarinda %15 diizeyinde pozitif yonde bir

iliski bulunmaktadir (Tablo 55).

4.8 Siirekli Iyilestirmenin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uzerine Etkisinin
Regresyon Analizi ile Incelenmesi

Tablo 56: Siirekli iyilestirmenin is tammi-gorev-yetki-sorumluluk iizerine etkisi

Bagimh o .. Model 2
Degisken Bagimsiz Degisken B T P F ) R
Is Tammi-Gérev- Sabit 0,975 8,846 | 0,000 | 495,946 | 0,000 | 0,580
Yetki-Sorumluluk Siirekli Iyilestirme 0,729 | 22,270 | 0,000

Siirekli iyilestirme ile is tanimi-gorev-yetki-sorumluluk arasindaki iliskiyi
belirlemek {izere, yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=495,946; p=0,000<0,05). is tanimi-gérev-yetki-sorumluluk diizeyinin belirleyicisi
olarak, siirekli iyilestirme degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin), ¢ok giiclii
oldugu goriilmiistiir (R?=0,580). Saglk sektdrii calisanlarinin; siirekli iyilestirme

diizeyi, is tanimi-gorev-yetki-sorumluluk diizeyini arttirmaktadir (3=0,729) (Tablo 56).
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Tablo 57: Siirekli iyilestirmenin oryantasyon iizerine etkisi

Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken [ T P F MO((ipe)l R?
Oryantasyon Sabit 1,249 | 10,919 | 0,000 | 388,789 0,000 | 0,519
Siirekli Tyilestirme | 0,670 | 19,718 | 0,000

Siirekli iyilestirme ile oryantasyon arasindaki iligskiyi belirlemek iizere, yapilan
regresyon analizi, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=388,789; p=0,000<0,05).
Oryantasyon diizeyinin belirleyicisi olarak, siirekli iyilestirme degiskenleri ile iligskisinin
(agiklayicilik giiciiniin), cok giiclii oldugu goriilmiistir (R?=0,519). Saglik sektorii
calisanlarinin; siirekli iyilestirme diizeyi, oryantasyon diizeyini arttirmaktadir (3=0,670)
(Tablo 57).

Tablo 58: Siirekli iyilestirmenin egitim iizerine etkisi

Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken (] T P F MO((:JS)I R?
Egitim Sabit 1,673 | 16,032 | 0,000 | 367,548 | 0,000 0,505

Siirekli Iyilestirme | 0,595 | 19,172 | 0,000

Siirekli iyilestirme ile egitim arasindaki iligskiyi belirlemek iizere, yapilan
regresyon analizi, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=367,548; p=0,000<0,05).
Egitim diizeyinin belirleyicisi olarak, siirekli iyilestirme degiskenleri ile iliskisinin,
(agiklayicilik giicliniin) cok giiclii oldugu goriilmiistiir (R?=0,505). Saghk sektorii
calisanlarinin; siirekli iyilestirme diizeyi, egitim diizeyini arttirmaktadir (3=0,595)

(Tablo 58).

Tablo 59: Siirekli iyilestirmenin is rotasyonu iizerine etkisi

Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken | B T p F MO?S)' R?2
i5 Rotasyonu Sabit 1,557 | 11,875 | 0,000 | 226,166 | 0,000 | 0,385

Sirekli 1yile$tirme 0,586 | 15,039 | 0,000

Siirekli iyilestirme ile is rotasyonu arasindaki iliskiyi belirlemek iizere, yapilan
regresyon analizi, istatistiksel olarak, anlamli bulunmustur (F=226,166; p=0,000<0,05).
Is rotasyonu diizeyinin belirleyicisi olarak, siirekli iyilestirme degiskenleri ile iliskisinin
(aciklayicihik giiciiniin), giiclii oldugu goriilmiistir (R?=0,385). Saglik sektdrii
calisanlarinin; siirekli iyilestirme diizeyi, is rotasyonu diizeyini arttirmaktadir (3=0,586)
(Tablo 59).
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Tablo 60: Siirekli iyilestirmenin kariyer gelisimi iizerine etkisi

Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken (] T P F MO?S)I R?
Sabit 1,977 | 17,286 | 0,000 | 217,119 0,000 | 0,376

Kariyer Geligimi 0,501 | 14,735 | 0,000
Siirekli Tyilestirme

Siirekli iyilestirme ile Kkariyer gelisimi arasindaki iliskiyi belirlemek fizere,
yapilan regresyon analizi, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=217,119;
p=0,000<0,05). Kariyer gelisimi diizeyinin belirleyicisi olarak, siirekli iyilestirme
degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giicliniin), gii¢lii oldugu goriilmistiir
(R?=0,376). Saglk sektorii calisanlarinin; siirekli iyilestirme diizeyi, kariyer gelisimi
diizeyini arttirmaktadir (8=0,501) (Tablo 60).

Tablo 61: Siirekli iyilestirmenin performans degerlendirme ve édiillendirme iizerine etkisi

o " Bagimsiz Model 2
Bagimh Degisken Degisken (] t P F ) R
Sabit 0,733 5,208 | 0,000 | 245,853 0,000 | 0,405
Performans
Degerlendirme ve Siirekli 0,656 15,680 | 0,000
Odiillendirme Iyilestirme

Siirekli iyilestirme ile performans degerlendirme ve odiillendirme arasindaki
iliskiyi belirlemek iizere, yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (F=245,853; p=0,000<0,05). Performans degerlendirme ve &diillendirme
diizeyinin belirleyicisi olarak, siirekli 1iyilestirme degiskenleri ile iligkisinin
(aciklayicilik giiciiniin), giiclii oldugu goriilmiistir (R?=0,405). Saglik sektdrii
calisanlarinin; siirekli iyilestirme diizeyi, performans degerlendirme diizeyini

arttirmaktadir (3=0,656) (Tablo 61).

Tablo 62: Siirekli iyilestirmenin is saghgi ve giivenligi iizerine etkisi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B t P = Model R?

(p)
8,883 | 0,003 | 0,021

is Saghg1 ve Giivenligi Sabit 4712 | 22,624 | 0,000

Siirekli Tyilestirme | 0,184 2,980 | 0,003

Siirekli iyilestirme ile is saglig1 ve giivenligi arasindaki iliskiyi belirlemek iizere,
yapilan regresyon analizi, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=8,883;
p=0,003<0,05). Is saglig1 ve giivenligi diizeyinin belirleyicisi olarak siirekli iyilestirme
degiskenleri ile iliskisinin (aciklayicilik giiciiniin) zayif oldugu gériilmiistiir (R>=0,021).
Saglik sektorii calisanlarinin; siirekli 1yilestirme diizeyi, is sagligi ve giivenligi diizeyini

arttirmaktadir (3=0,184) (Tablo 62).
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5. TARTISMA

Bu galismada, siirekli iyilestirmenin insan kaynaklar1 yonetimi iizerine etkilerini
belirlemek amaciyla; 205 Kamu Hastanesi ¢alisan1 ve 155 Ozel Hastane ¢alisan1 olmak
tizere; toplam 360 kisiden olusan saghk sektorii ¢calisami (hekim, hemsire, eczaci,
ATT, saglhik memuru, laborant, rontgen teknisyeni, patoloji teknisyeni, anestezi
teknisyeni, idari ve mali isler, danisma, hasta hizmetleri, bilgi islem, teknik hizmetler
calisanlar1 ve saglik yoneticileri) tizerinde arastirma yapilmistir. Arastirmada ulasilan

sonugclar, asagida tartisilarak sunulmustur:

Keskin (185), saglik kurumlarinda toplam kalite yonetimi ve siirekli
iyilestirmenin ¢alisan motivasyonunu arttirdigini tespit etmistir. Keskin’in arastirmasi,
stirekli iyilestirmenin insan kaynaklari yonetimi iizerinde etkili olmas1 acisindan, saglik

sektorii ¢alisanlari lizerinde yapilan, arastirma bulgulari ile ortiismektedir.

Doganay (183) yaptigi arastirmada; saglik sektorii calisanlarimin  siirekli
iyilestirme c¢aligmalarinin, hastanelerde insan kaynaklarini gelistirdigine yonelik,
goriiglerini tespit etmistir. Yapilan bu arastirmada, siirekli iyilestirme ile insan
kaynaklar1 yonetimi arasinda, kuvvetli pozitif bir iliski tespit edildiginden arastirma

bulgulari ile ortiismektedir.

Kose (186); orgiitsel 6zdeslesmenin calisanlarin siirekli iyilestirme ¢abalarindaki
roliinii arastirarak, Tirkiye'nin 6nde gelen bir kurulusunda ¢alisanlardan sonuglar elde
etmistir. Orgiitsel 6zdeslesme ile, calisanlarin siirekli iyilestirme ¢abalari arasinda, orta
derecede pozitif bir iliski oldugunu ve bununla birlikte, ¢alisanlarin siirekli iyilestirme
cabalarindaki degisimin orgiitsel 6zdeslesme tarafindan agiklanabildigini gdstermistir.
Kose’nin aragtirmasinda ayni zamanda; siirekli iyilestirme ¢abalarinin, ¢alisanlarin yas,
egitim durumu ve calisma siiresine bagli olarak farklilik gostermedigi Sonucuna
ulasilmustir. Saglik sektdrii ¢alisanlart iizerinde yapilan arastirma bulgulari; Istanbul
flindeki Kamu ve Ozel Hastanelerinde, yas ve egitim durumunun siirekli iyilestirme
ile, arasinda iliski bulunmamasi agisindan oOrtiismektedir. Ancak; kurumda calisma
stiresi ile, stirekli iyilestirme arasinda iliski bulundugundan arastirma bulgulari ile

ortiissmemektedir.
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Oztiirk vd. (187) hastanelerde calisan saglik personeline yonelik is giivenliginin
saglanip saglanmadigini1 saptamak amaciyla yaptiklar1 arastirmada; saglik personelinin
is glivenligini yiiksek diizeyde algiladiklarini ancak, hekimlerin is giivenligini diger
meslek gruplarina gore, daha yetersiz bulduklarini tespit etmislerdir. Saglik sektori
calisanlar1 iizerinde yapilan arastirmada; orta diizeyde is giivenligi elde edilmesi
bakimindan bu arastirma bulgulari ile értiismemektedir. Ote yandan, is giivenliginin
hekimlerde diger meslek gruplarina gore diisiik hissedilmesi bakimindan, bu iki

arastirma birbirini desteklemektedir.

Cheah vd. (188) tarafindan yapilan bir arastirmada; kalite yonetim sisteminin
uygulandigi bir hastanede, hemsirelerin is sagligi ve giivenligi memnuniyeti ile ilgili
genel algilarinin disiik oldugunu ve kendilerini giivende hissetmediklerini tespit

edilmistir. Bu bakimdan bu iki arastirma birbirini desteklemektedir.

Tiiziiner ve Ozaslan (175), hastanelerde is saghg ve giivenligi uygulamalarinin
degerlendirilmesine yonelik yaptiklari bir aragtirmada, ele alinan hastanelerde hekim
lerin, hemsirelere oranla is sagligi ve giivenligi algilarmin daha yiiksek oldugunu tespit
etmigtir. Saglhik sektorii calisanlar1 tizerinde yapilan arastirmada; is sagligi ve
giivenliginin, hekim ve hemsirelerde diisiik hissedildigi sonucuna ulasilmistir. Bu

acidan aragtirma bulgulari ile értiismemektedir.

McElwee ve Warren (189) kiigiik ve gelismekte olan kuruluslarda kalite
yonetimi Ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki iligkiyi inceledikleri
caligmalarinda; kalite yonetimi programlar ile insan kaynaklari yonetimi politikalart
arasinda, pozitif yonde bir etki oldugunu tespit etmislerdir. Bu bakimdan bu iki aragtirma

birbirini desteklemektedir.

White (190) tarafindan yapilan bir arastirmada; saglik sektori, is genisletme ve
zenginlestirmenin neredeyse en fazla yapildigi sektor olarak géze carpmaktadir. Saglik
sektorli ¢alisanlar iizerinde yapilan aragtirmada, 6zel hastanede calisan saglik sektorii
calisanlarinin, i zenginlestirmeleri yiiksek olarak bulunmustur. Bu bakimdan iki

arastirma, birbirini desteklemektedir.

Kiismen (191) IK uygulamalarini degerlendirmeye yonelik yaptigi bir

aragtirmada, IK departmanlarmin kurum icinde siirdiirdiigii uygulamalar1 incelemistir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinmn, kurum igindeki diger departmanlarla ayni
amag dogrultusunda ¢alistigin1 ve IK departmanlarmin pozitif rollere sahip oldugunu
tespit etmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri ve siirekli iyilestirme arasinda orta

diizeyde pozitif bir iliski tespit edildiginden arastirma bulgulari ile 6rtiismektedir.

Ergiin (192) yaptigi arastirmada kariyer planlamasimi uygulayan kuruluslarda,
bunun hem calisanlar hem de orgiit agisindan, 6nemli faydalar sagladigini tespit
etmistir. Kariyer planlamasini uygulayan kuruluslarda; ¢alisanlarin motivasyonunun
yiikseldigini, verimliliklerinin ve performanslarinin arttigini tespit etmistir. Saglik
sektorii ¢alisanlari tizerinde yapilan arastirmada; 6zel hastanede ¢alisan saglik sektorii
calisanlarinin, Kariyer gelisimi yiiksek olarak bulunmustur. Bu iki arastirma, birbirini

desteklemektedir.

Bardak¢1 (16) kalite yonetim sisteminin kuruluslardaki etkinligini arastirdig
calismasinda, kalite yonetim sistemi uygulamalarinin, siiregleri iyilestirerek kurulustaki
tim performans gostergeleri arasinda pozitif yonde etkinlik ve yarar sagladigini tespit

etmistir. Bu agidan arastirma bulgulart ile ortiismektedir.

Jain (193) yaptig1 bir aragtirmada; kurulustaki kalite yonetimi uygulamalarinin
organizasyondaki gerekli alt yapiyr tayin ederek, insan kaynaklar1 yonetimi iizerinde
yiiksek diizeyde pozitif etkiye sahip oldugunu ortaya cikarmistir. Bu bakimdan

arastirma bulgular ile ortiismektedir.

Topguoglu (194) Siirekli Lyilestirmede Kaizen Faaliyetleri Sonucu Elde Edilen
Kazanglar ve Bir Uygulama- isimli arastirmasinda, siirekli iyilestirme ile ilgili
Tiirkiye’nin 6nde gelen bir firmasinda; isgorenlerin birebir katilimlar ile, iyilestirme
ekipleri olusturarak yiiriittiigii calismasinda, yapilan her iyilestirmenin kurulusta pozitif
yonde degisimlere yol actigini tespit etmistir. Bu bakimdan bu iki aragtirma birbirini

desteklemektedir.

Giirdal (195) kalite yonetimi ve 1K uygulamalarini degerlendirdigi 15 (onbes)
kurulusu kapsayan alan arastirmasinda; kalite yOnetimini benimsemis kuruluslarda
temel insan kaynaklar1 uygulamalarinin sistematik olarak gergeklestirildigini ve kalite
yonetimi uygulamalari ile insan kaynaklar1 unsurlarinin (6zellikle personel segme ve ise
alma gibi) Oneminin arttigini saptamistir. Bu bakimdan arastirma bulgulari ile

ortlismektedir.
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6. SONUC ve ONERILER

Gilinlimiizde kurumsal degisim yonetimi ve rekabet avantaji i¢in, kalite yonetim
sistemi ile, siirekli iyilestirme felsefesinin Onciilik ettigi gorilmektedir. Siirekli
tyilestirme ile, hatalarin biiyiik bir kismi daha dogmadan ortadan kaldirilabilir,
maliyetler azaltilir, bireylerin memnuniyeti ve giiveni saglanir, kurum igi iliskiler
diizenlenir ayn1 zamanda, hizmet alan kisilerle iletisim daha kuvvetli bir hale gelir.
Saglik kurumlarinda, oOrgiitiin 6nemli bir parcasi olan insan kaynaklari yonetimi,
globallesen diinyada bazi degisimlerin iistesinden gelebilmek i¢in hazirlikli olmalidir.
Saglik kurumlarinda calisgan insan giicliniin niteliksel yeterliligi; sunulan saglik
hizmetlerinin kalitesini, giivenligini ve saglik kurumlarinin basarisint dogrudan

etkilemektedir.

Bu arastirmada, siirekli iyilestirme ve insan kaynaklari faaliyetleri ile ilgili
uygulama haritalar1 tespit edilmeye calisilmistir. Saglik sektorii ¢alisanlar tizerinde
yapilan, alan arastirmasinda oOncelikle, Siirekli Iyilestirmenin, IKY Uygulamalari
Uzerinde Pozitif Yonde Etkisi Vardir hipotezi test edilmis, daha sonra bunun alt

hipotezleri olan, IKY Uygulamalari test edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin siirekli iyilestirme ve insan kaynaklar1 yonetim
diizeyleri ortalamalar1 incelendiginde; siirekli iyilestirme ve insan kaynaklari yonetim
diizeyleri ortalamalarina iligkin, is tanmimi-gérev-yetki-sorumluluk diizeyinin orta,
oryantasyon diizeyinin yiiksek, egitim diizeyinin yiiksek, is rotasyonu diizeyinin
yiiksek, kariyer gelisimi diizeyinin yiiksek, performans degerlendirme ve odiillendirme
diizeyinin orta, is saghgt ve giivenligi diizeyinin ¢ok yliksek oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Arastirma neticesinde; ulasilan ana hipotez sonucunda; siirekli iyilestirme ve
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 arasinda, orta diizeyde anlamli pozitif bir iligki
oldugu, alt hipotezler sonucu da, siirekli iyilestirme diizeyi arttik¢a, insan kaynaklari
yonetimi uygulamalariin arttigi yani; siirekli iyilestirme faaliyetleri arttik¢a, is tanimi-
gorev-yetki-sorumluluk, oryantasyon, egitim, is rotasyonu, kariyer gelisimi, performans

degerlendirme ve ddiillendirmenin yiiksek diizeyde arttigi tespit edilmistir.
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Siirekli iyilestirmenin IKY diizeyleri iizerinde etkisini test eden modeller
kuruldugunda, siirekli iyilestirmenin; is tanimi-gorev-yetki-sorumluluk, oryantasyon,
egitim, ig rotasyonu, kariyer gelisimi, performans degerlendirme ve oOdiillendirmeyi,
etkiledigi ve giiclii iliskilerinin oldugu belirlenmistir. Siirekli iyilestirmenin, is sagligi

ve giivenligi lizerinde az etkili oldugu belirlenmistir.

Arastirmaya Kkatilanlarim siirekli iyilestirmenin ve insan kaynaklar
yonetimi iizerine etkisi incelendiginde; siirekli iyilestirme ile, is sagligi ve glivenligi
iliskisinin zayif, siirekli iyilestirme ile, is tanimi-gorev-yetki-sorumluluk, oryantasyon,
egitim, is rotasyonu, kariyer gelisimi, performans degerlendirme ve 0Odiillendirme

iligkisinin gii¢clii oldugu tespit edilmistir.

Arastirmaya Kkatilanlarin  siirekli iyilestirme hakkindaki goriisleri
incelendiginde; katilimcilarin ¢alistiklart kurumun siirekli iyilestirme felsefesini
benimsemeleri ve problem ¢dzme yontem-araglariyla ilgili egitimlerinin, orta diizeyde
oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin; kisisel oneri-kiigiik grup faaliyetleri-karar alma
slirecine katilimda ve iyilestirme Onerilerinin, istyonetim tarafindan 6nemsenmesi-
geribildirimde bulunulmasi-iyilesmeyi saglayan Onerilerin uygulamaya konulmasinda,
orta diizeyde oldugu tespit edilmistir. Siirekli iyilestirmeyle ilgili ¢alisanlara verilen;

kisisel gelisim ve mesleki egitimlerin ise, yiiksek diizeyde oldugu ortaya cikarilmistir.

Arastirmaya katilanlarin siirekli iyilestirmeyle ilgili diisiiceleri demografik
ozellikler acisindan incelendiginde; kadin ve erkek olarak, siirekli iyilestirme
hakkindaki goriislerinin aym1  diizeyde oldugu belirlenmistir. Stirekli iyilestirme
faaliyetlerine iliskin alginin; yas, egitim diizeyi, meslek, iinvan, meslekte ¢alisma siiresi,

aylik gelire gore farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmigtir.

Kurumda yeni ¢alismaya baglayanlarin, siirekli iyilestirme faaliyetleri
hakkindaki diisiincelerinin daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Ozel Hastane
caliganlarmin, Kamu Hastanesine gore, siirekli iyilestirmeyi daha fazla algiladiklar
sonucuna ulasilmis olup; Ozel Hastanelerin, Kamu Hastanesine gére, siirekli

tyilestirmeyi yiiksek diizeyde sagladiklar1 diisiiniilebilir.
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Arastirmaya katilanlarin IK faaliyetleri hakkindaki goriisleri, demografik
ozelliklere gore incelendiginde; O6grenim diizeyi doktora/tipta uzmanlik olanlarin; is
tanimi-gorev-yetki-sorumluluk puanlar1 6grenim diizeyi yiiksekokul ve lisans olanlarin

is tanimi-gorev-yetki-sorumluluk puanlarindan yiiksek bulunmustur.

Katilmeilarm 1K faaliyetleri hakkindaki  goriisleri, mesleklere gore
incelendiginde; is tanimi-gorev-yetki-sorumluluk ve egitim puanlarinin, saglik
teknisyenleri ve diger SHS c¢alisanlarina gore, hemsirelerde yiiksek oldugu
saptanmistir. Bu sonuca gore, hemsirelerin gorev bilinci ve sorumluluk igerisinde
calistiklari, ayn1 zamanda hemsirelerin bilgi, beceri diizeylerini korudugu, mesleki
gelisimlerinin diizenli ve siirekli oldugu diisiiniilebilir. Is saglig1 ve giivenliginin ise,
hekim ve hemsirelerde diisiik hissedildigi, GIH (Genel Idari Hizmetler) sinifinda ise
yiiksek diizeyde hissedildigi sonucuna ulagilmistir. Bu sonuglara gore, hekimlerin ve
hemsirelerin kendilerini, giivende goérmedikleri ve giivenli bir ortamda galistiklarini
hissetmedikleri sdylenebilir. GIH (Genel Idari Hizmetler) sinifinin ise,  klinik

uygulamalarda gorev almamalarindan kaynaklandig s6ylenebilir.

Katilimeilarm 1K faaliyetleri hakkindaki goriisleri, ¢alisigi kuruma gore
incelendiginde; is sagligi ve giivenligi uygulamalarinin 6zel hastane calisanlarinda,
kamu hastanesi calisanlarina gore yiiksek diizeyde oldugu saptanmistir. Kurumda
calisma siiresine gore incelendiginde; egitim ve is rotasyonunun, yeni ise baslayanlarda,
yiiksek diizeyde algilandigi goriilmistiir. Meslekte calisma siiresine gore, s
rotasyonunun, 10 yil ve alt1 olanlarda yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bundan dolay: da,

yeni baglayanlarin islerinde sabitlegsmesinin belli bir zaman aldig1 ortaya ¢ikmustir.

Katilmeilarin 1K faaliyetleri hakkindaki goriisleri, aylik gelir diizeyine gore
incelendiginde; is sagligi ve giivenliginin aylik geliri 700-1000 TL olanlarin, 2001-3000
TL olanlardan daha yiiksek diizeyde oldugu sonucuna ulagilmigtir. Diger yonetim
diizeylerinin; aylik gelir diizeyine gore, farklilik gostermedigi belirlenmistir. Bu sonuca
gore; is tamimi-gorev-yetki-sorumluluk, oryantasyon, egitim, is rotasyonu, Kkariyer
gelisimi, performans degerlendirme ve &dillendirmenin, yonetim alanlarinin farkh
aylik gelire sahip cahsanlara esit diizeyde yansitildigi, ayn1 zamanda oOrgiitsel bir

adaletin oldugu sdylenebilir.
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Katilimeilarin 1K faaliyetleri hakkindaki goriisleri; ¢alisan algilarina gore kadin
ve erkeklerde, ayn1 diizeyde algilandigi sonucuna ulasilmistir. Ayni zamanda; yas,
egitim dilizeyine, linvana gore insan kaynaklar1 diizeylerinin farklilasmadigi

belirlenmistir.
Ozel hastane ve kamu hastaneleri IKY diizeyleri acisindan incelendiginde,

Ozel hastanelerin, is tanimi, gorev yetki ve sorumlulukta daha iist seviyede

olduklar ve seffaf davrandiklar1 sonucuna ulasilmastir.

Ozel hastanelerde, oryantasyonun daha fazla &nemsendigi saptanmistir. Bu
bulgudan, hizmet kalitesine daha fazla 6nem veren 6zel hastanelerin, oryantasyona

onem verdigini diistinebiliriz.

Ozel hastanelerde, egitimin daha fazla ©6nemsendigi saptanmustir. Siirekli

iyilestirmenin temelinde, ¢alisanlarin bilinglendirilmesinin yattig1 sdylenebilir.
Ozel hastanelerde, is rotasyonunun yiiksek oldugu saptanmistir.

Ozel hastanelerde, kariyer gelisiminde Kariyer basamaklar1 Kamu Hastanelerine

gore daha verimli belirlenmektedir.

Ozel hastanelerde, performans degerlendirme ve odiillendirmenin Kamu
Hastanelerine gore ¢ok yiiksek oldugu bulunmustur. Ozel hastanelerin, calisanlarina

deger verdigini gosterdikleri soylenebilir.

Ozel hastanelerde, is saghg: Ve giivenliginin yiiksek oldugu saptanmistir. Bu
sonugtan dolay1; Kamu Hastanelerindeki hasta sayisinin ve is yiikiiniin fazla olmasi,
Ozel Hastanelerin ise, hizmet kalitesini arttirirken, calisanlarma da deger vermesinin

neden oldugu sdylenebilir.

Ozel Hastanelerde, Kamu Hastanelerine gore, siirekli iyilestirme calismalarinin
daha yiiksek oldugu, bundan dolayr da 6zel hastanelerde, IKY uygulamalarina, daha
fazla 6nem verildigi tespit edilmistir. IK uygulamalarindan; hem caliganlarin, hem de
ozel hastanelerin faydalar sagladigi goriilmiistir. Ozel Hastanelerde, Kamu
Hastanelerine gore; is tanimi-gorev-yetki-sorumluluk, oryantasyon, egitim, is rotasyonu,

kariyer gelisimi, performans degerlendirme ve ddiillendirme, is sagligi ve giivenligi alt
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faktorlerinin de, daha verimli uygulandigi, calisanlarin verdigi yanitlara goére ortaya

konulmustur.
Oneriler

Kalitenin saglanmasinda; standartlasma kadar 6nemli bir konu da, siirekli
iyilestirmedir ve siirekli iyilestirme sonsuz bir yolculuktur. Siirekli iyilestirme, isleri
daha iyi yapmak, yapilan isleri standartlagtirmak ve standartlar1 daha iyiye gotiirmek
demektir. Bu arastirma Istanbul ili igin, siirekli iyilestirme ve insan kaynaklar
uygulamalarinin, genel durumu hakkinda veri teskil etmesi bakimindan, 6énemli bir yere
sahiptir. Arastirmanin bulgu ve sonuglarina dayanarak, asagida belirtilen miiteakip
onerilerin 6zellikle, Kamu Hastanelerinin gelismesi ve Kkurumsallasmasina katki

saglayacagi diistiniilmektedir.

1- Saglik kurumlarmin denetimleri, Saglik Bakanlig1 tarafindan stirdiiriilmeli ve
iistyonetimler tarafindan siirekli iyilestirme politikas1 benimsenerek tiim calisanlara
aktarilmalidir. Kamu hastanelerinde siirekli iyilestirmeyle ilgili realist hedefler
belirlenmeli bunun i¢in de, Tirkiye Kamu Hastaneler Kurumuna (TKHK) bagh
hastanelerin, siirekli iyilestirme diizeyleri belirli periyotlarla 6l¢iimlenerek, takip

edilmeli ve hastanelere geri bildirimde bulunulmalidir.

2- Ozel hastanelerin siirekli iyilestirme diizeyleri incelenerek, modelleme
yoluyla kamu hastanelerinin siirekli iyilestirmelerinin arttirilmasi yoniinde, projeler
yuriitilmelidir. Boylece; 6zel hastane ve kamu hastaneleri arasinda ciddi anlamda,
rekabet olusacak ve saglik harcamalarmin daha verimli yapilmasi saglanacaktir.
Sonugta, kisitli olan iilke kaynaklarmmin etkin ve verimli olarak kullanimi

saglanacaktir.

3- Kamu hastanelerinde; stirekli iyilestirme konusunda siirekliligin
saglanabilmesi igin, gerekli alt yapi1 olusturulmali ve vyeterli finansal kaynak
aktarilmalidir. Saglik sektoriiniin yogun emek yapisi da dikkate alinarak, kalite
yonetim sistemi birimlerinde, gérevlendirilecek saglik sektorii ¢alisanlarinin nitelikli,

yetenekli ve liyakath kisilerden istihdam edilmesi saglanmalidir.

4- Ogzellikle kamu hastanelerinin, siirekli iyilestirme faaliyetleri hakkinda

birbirleriyle deneyimlerini paylasabilecekleri ve ortak cahsmalar yapabilecekleri

151



platformlar olusturulmahidir. Siirekli iyilestirmeyle ilgili, uluslararasi deneyim ve
gelismelerden faydalanmak tizere, kurgulanan veri tabanlari ile paylasim sitelerinin

yayginlastirilmasi saglanmalidir.

5- Calisanlarin bu felsefeyi, hayatin her alaninda (is, ev, 6zel ve sosyal yasam
vb.) uygulayabilecegine ve onlar1 basariya hatta mutluluga gotiirebilecek, dnemli bir
felsefi yaklasim olduguna inandirilmasi gerekmektedir. Ofis iyilestirmeleri, ara¢ gereg
tyilestirmeleri, prosess iyilestirmeleri, yeni fikir ve kisisel oneriler gibi konularda saglik

sektorii caliganlar1 goniilden desteklenmelidir.

6- Siirekli iyilestirme (Kaizen) kavrami; total katilim gerektiren, saglik
kurumlarinda c¢alisan herkese ait bir sorumluluktur. Bundan dolay1r da, siirekli
iyilestirmeyle ilgili uygulamalarin, sadece kurumda yeni calismaya baslayanlarla
siirlandirilmamasi, her kademede calisanin siirekli iyilestirme etkinliklerine katilimi
konusunda iistyonetimlerin g¢aba gostermeleri gerekmektedir. Boylece, siirekli

iyilestirme ilke ve uygulamalari kurum kiiltiiriiniin bir parcasi haline gelecektir.

7- Siirekli iyilestirme felsefesinin, en énemli araglarindan birisi ¢alisan egitimi
uygulamalaridir. Saglik kurumlarinda, egitim faaliyetlerinin meslek gruplarn
acisindan ayr1 ayri planlanmasi oldukga 6nemlidir. Bilgi ve becerisi arttirilmis; saglik
hizmetleri sinifi (SHS), genel idari hizmetler simfi (GIHS) ve saglik yoneticilerinin

kalite yonetim sistemine daha fazla katkilarinin olacagi unutulmamalidir.

8- Saglik kurumlarinda, kollektif karar alma ve sorunlarin ¢éziim siirecine
calisanlarin dahil edilmesi; onlar1 siirekli iyilestirme sisteminin bir parcasi haline
getirecek ve yaratict fikirlerin ortaya ¢ikmasiyla da tam katilim saglanacaktir. Saglik
sektorii  ¢alisanlarinin  kararlara katilimlar1  arttikga, Kkararlarin  benimsenmesi

kolaylasacak ve ¢alisanlarin fazla ¢aba harcamasina gerek kalmayacaktir.

10- Saglik kurumlarinda, c¢alisanlarla yonetim arasinda karsilikli feedback
(geribildirim) akisim kolaylastiracak  ¢esitli ~ Orglitsel ~yapilanmalara ihtiyag
duyulmaktadir. Yoneticilerin, feedback (geribildirim) arayist igerisinde olan
calisanlarla, beklenen iletisim koridorunu olusturmalar1 ve (feedback) geribildirim
goriismeleri icin, zaman ayirmalar1 siirekli iyilestirmede son derece Onem teskil

etmektedir.
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11- Kamu hastanelerinde, etkin Dbir performans degerlendirme ve
odiillendirme sistemi gelistirilerek, kapsamli bilgilerin elde edilmesi ve insan
kaynaklarmin etkin sekilde kullanim1 gerekmektedir. Siirekli iyilestirme faaliyetlerinde,
calisanlarin odiillendirilmesi sisteme olan ilgiyi arttiracak, saglikli performans
stratejilerinin belirlenmesi de, calisanlarin ilerleme ve gelisme potansiyellerini ortaya

¢ikaracaktir.

12- Hastanelerde her meslek grubu icin, ayr1 ayri is-gorev-yetki-sorumluluk
tanimlar1 yapilmalidir. Is sartlar1 ve sorumluluk alanlari; her meslek grubu acisindan
belirli hale getirilmeli ve o isin diger islerle olan iliskisi belirlenmelidir. Boylece; ise ait
ozelliklerin onceden bilinmesi, hem saglik sektorii ¢alisanlarinin hem de, hastanelerin
hedeflerine ulasmasini miimkiin hale getirecek, daha motive bir iggiicliniin yaratilmasini

saglayacaktir.

13- Is rotasyonunun, meslege baslandigi yillardan itibaren uygulanmasiyla,
saglik sektorii c¢alisanlarinin hem farkli alanlarda uzmanlasmasi, hem de farkli

sorunlarla bagsedebilmesi saglanacaktir.

14- Kamu Hastanelerinde; elektronik 6grenme, sirket/akademi {iniversiteleri,
lider gelistirme programlari, kog¢luk-mentorliik, ulusal/uluslararast kongreler gibi
kariyer gelisim aracglarindan daha fazla yararlanilabilir. Kariyer gelisimi; hem saglik
sektorli galisanlariin motivasyonlarinin arttirilmasi, hem de hastanelerin basariy

yakalayabilmesi agisindan 6nem teskil etmektedir.

15- Siirekli iyilestirmenin uygulanabilirligi i¢in saghk kurumlari, calisan
emniyeti ve giivenligine Onem gostermek zorundadir. Hastanelerde, hekim ve
hemsirelerin, kendilerini daha giivende hissedecegi bir ¢calisma ortamm olusturulmali,
kuruma 6zgii risk degerlendirmesi ¢ergevesinde riskli ¢alisma alanlarinda glivenlik

tedbirleri arttirilmali ve kisisel koruyucu ekipman kullanimi1 yayginlagtiriimalidir.
Ozetle;

Globallesen diinyada, basar1 ve rekabet avantaji; siirekli iyilestirme ve donanimli
insan giicii ile, miimkiindiir. Saglik kurumlarinin, degisim riizgariyla birlikte yeni olusan
taleplere cevap verebilmesi ig¢in, Siirekli iyilestirme faaliyetlerini amag¢ edinmeleri
gerekmektedir ve bunu saglamanin en 6nemli araglarindan birisi de, total katilimdir. Bu

nedenle; saglik kurumlarinda total katilim olmadan, siirekli iyilestirmenin saglanmasi
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miimkiin degildir. Ust yonetim tarafindan, tiim ¢alisanlarm, bilgisi-is doyumu-yetkinligi
arttirtlarak, birey/hasta odakli bir anlayis gelistirilerek ve siiregler siirekli iyilestirilerek,

gelecegin modern hastanelerinin daha verimli hale gelmeleri saglanabilir.

Tim bu gelismelerin 15181nda; stirekli iyilestirme faaliyetlerinin, kuramsal ve
uygulama agisindan, gelecegin modern hastanelerinin olusumuna katkida bulunacagi

distiniilmektedir.
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ANKET FORMU

Saym Katilimet,

Istanbul Okan Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Saglikta Kalite Y&netimi Boliimii‘nde

yapilmakta olan, “‘Kalite Yonetim Sistemin’de Siirekli Dyilestirme (Kaizen)’ nin, Istanbul Ilindeki Kamu ve
Ozel Hastanelerde, Insan Kaynaklar: Yonetimi Uzerine Etkileri’’, konulu yiiksek lisans bitirme tezi i¢in,
veri toplamak amaciyla olusturulmustur. Elde edilecek bulgular yalnizca bilimsel amagli kullanilacaktir.

LUTFEN TUM SORULARI CEVAPLAYINIZ, BOS iFADE BIRAKMAYINIZ.

Bu ankete vereceginiz cevaplar i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Uygun olan kutucuga carp1 (X) koyunuz.

Anket Sorulari

l. Boliim

Siirekli Iyilestirme

Kesinlikle
Katillyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

S1

Siirekli lyilestirme (Kaizen) faaliyetleri kapsaminda
caligigim kurum, mevcut durumla yetinmeyip her
konuda siirekli iyilesmeyi, temel bir felsefe olarak
benimsemistir.

S2

Calistigim  kurumda  siirekli  iyilestirme faaliyetleri
(Kaizen) kapsaminda, ¢alisanlara kisisel gelisim (takim
calismas, iletisim becerileri, 6fke ve stress yonetimi vb.)
egitimleri ve mesleki (CPR egitimi, hastane
enfeksiyonlar1 ve kontrolii vb.) egitimler verilmektedir.

S3

Calistigim kurumda siirekli iyilestirme faaliyetleri
(Kaizen) kapsaminda, problem ¢6zme yontemleri ve
problem  ¢ozme  araglar1  hakkinda  egitimler
verilmektedir.

S4

Stirekli iyilestirme (Kaizen) c¢aligmalari kapsaminda;
kisisel oneriler ve kii¢iik grup faaliyetleri ile ¢alisanlarin
tamaminin, karar alma siirecine katilimi saglanmaktadir.
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Kesinlikle
Katiliyorum

Katillyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

S5

Kurum calisanlarinin, siirekli iyilestirme faaliyetleri ile
ilgili yeni Oneri ve fikirleri dnemsenmektedir.

(¢, ]

N

N

[N

S6

Iyilestirme oneri ve fikirleri ile ilgili, ydnetim
tarafindan  ¢alisanlara  feedback (geri  bildirim) 5
yapilmaktadir.

S7

Kigisel caligmalar veya grup calismalari sonucunda;
calisanlar tarafindan olusturulan ve iyilesmeyi saglayan 5
Oneriler, yOnetiminin onayr ile uygulamaya
konulmaktadir.

II.  Béliim insan Kaynaklar1 Yonetimi

A) Is Tammmi-Gérev- Yetki- Sorumluluk

G1

Gorev, yetki ve sorumluluklarimiz siirekli giincellenmektedir.

G2

Hastanemizde caligsanlar, meslege ve egitim durumuna gore
gorevlendirilmekte / istihdam edilmektedir.

G3

Stirekli iyilestirme faaliyetleri kapsaminda hastanemizde;
vizyon, misyon ve hedefler siirekli giincellenmektedir.

G4

Siirekli iyilestirme faaliyetleri kapsaminda hastanemizde; birim
rehberi/kalite el kitabr siirekli glincellenmektedir.

G5

Calistigim kurumda, tstlerim tarafindan yetki devri
yapilmaktadir.

B) Oryantasyon (ise Ahstirma)

o1

Siirekli iyilestirme faaliyetleri kapsaminda ¢alistigim kurumda,
oryantasyon egitimi dnemsenmektedir.

02

Oryantasyon egitimi siirecinde; organizasyon semasi, sosyal
haklarimiz ve 6zliik haklarimiz konusunda bilgilendirme yapilir.
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Kesinlikle

Katihyorum

Katihyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

03

Oryantasyon egitimi siirecinde; kisisel koruyucu onlemler,
makine ve cihazlarin giivenli kullanimi hakkinda bilgilendirme
yapilir.

ol

SN

N

04

Kalite Politikas1 ve Kalite Yonetim Sistemi (KYS)
dokiimanlarinin  anlatilmasi  sebebiyle, is ortamina ait
endiselerimin azaldigini diisiiniiyorum.

05

Is ortam: hakkinda oOgrendiklerim ve is arkadaslarimla
tanigtirilmam, calisma ortamina daha kolay uyum saglamama
yardimet oldu.

06

Kurumun/hastanenin  6zelliklerini, ama¢ ve hedeflerini
6grenmem kuruma/hastaneye olan bakis agimin olumlu anlamda
degismesine neden oldu.

o7

Oryantasyon egitimi sonrasinda; mesleki bilgi, beceri ve
yetkinligimde artis oldugu kanaatindeyim.

C) Egitim

El

Saglikta Kalite Standartlar1 (SKS) kapsaminda hastanemizin
tiim calisan personeline, mesleki bilgi ve becerilerini arttiracak
hizmet i¢i egitimler, belirli periodlar ile diizenli olarak
yapilmaktadir.

E2

Is giivenligi kurallari, tesis yonetimi ve renkli kod uygulamalari
(acil durum kodlar1)’ nin nasil kullanilacag: anlatilir.

E3

Calisan saghig, calisan giivenligi ve saghik hukuku
egitimlerimin yeterli oldugu kanaatindeyim.

E4

Hizmetigi egitim programlar1 meslegimle ilgili yeni siireg ve
yontemler hakkindaki bilgilerimin giincellenmesini saglayarak,
isimi daha iyi yapabilmem hususunda bana yardimci olur.

E5

Calistigim  kurumda  diizenlenen egitim ve  gelistirme
programlari, kisisel gelisimime katkida bulunur.
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Egitim programlarma katilmak, siirekli iyilestirme
E6 |, 5 .. . . 5 4 3 2 1
bilincinin gelismesine katkida bulunur.
D) is Rotasyonu (Béliim Degistirme) 5 4 3 2 1
R1 | Calistigim kurumda olmaktan dolayi, memnunum. 5 4 3 2 1
R2 | Calistigim birim/serviste olmaktan dolay1, memnunum. 5 4 3 2 1
Calistigim  kurumda siirekli iyilestirme faaliyetleri
R3 | kapsaminda, rotasyon yoluyla is basinda egitim 5 4 3 2 1
uygulanmaktadir.
Calistigim kurumda siirekli iyilestirme faaliyetleri
R4 | kapsaminda, rotasyon yoluyla is zenginlestirme 5 4 3 2 1
uygulanmaktadir.
E) Kariyer Gelisimi
K1 Kariyer hedeflerimi belirleyerek, kariyer planlart 5 4 3 2 1
yaparim.
K2 Kariyer hedeflerim i¢in, sorumluluk iistlenmekten 5 4 3 2 1
kaginmam.
K3 | Kariyer yollar1 ve firsatlar1 hakkinda, arastirma yaparim. 5 4 3 2 1
Calistigim kurumda, kariyer gelisim faaliyetleri (egitim,
K4 L < . 5 4 3 2 1
gelistirme ve yiiksek lisans vb. ) uygulanmaktadir.
Calistigim kurumda stirekli iyilestirme faaliyetlerinin
K5 | uygulanmasindaki amag, calisanlarin verimliliginin 5 4 3 2 1
arttirmak ve personel devrini azaltmaktadir.
K6 Yoneticilerimle  kariyerimle  ilgili  goriisiir  ve 5 4 3 2 1

yoneticilerimden pozitif feedback alirim.
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Calistigim kurumda performans degerlendirmede,
P1 o L R 5 4 3 2 1
deneyimim/kidemim g6z 6niinde bulundurulur.
Calistigim  kurumda  performans  degerlendirmede,
P2 | egitimim ve mesleki yeterliliklerim goz Oniinde 5 4 3 2 1
bulundurulur.
Calistigim  kurumda, kisisel c¢abalarim ve bireysel
P3 T S, 5 4 3 2 1
performansim ticret 6diilii ile ddiillendirilir.
Calistigim  kurumda  kisisel c¢abalarim ve bireysel
P4 | performansim, tesekkiir/takdir belgesi veya plaket ile 5 4 3 2 1
odiillendirilir.
Performans degerlendirmenin, egitim ve gelisim
P5 | . . . - . . 5 4 3 2 1
ihtiyaglarini belirleyecegi kanaatindeyim.
G) Is Saghg ve Giivenligi
Liitfen asagidaki ifadeler i¢in uygun olan segenegi isaretleyiniz.
Evet Hayir
i1 | Gérev esnasinda fiziksel bir siddet veya darp’a maruz kaldmiz mi1?
I2 | Fiziksel siddete bagl yaralanmaya maruz kaldiniz m?
I3 | Kesici delici alet yaralanmasina maruz kaldmiz mi1?
i4 | igne ucu ile yaralanmaya maruz kaldimiz mi?
i5 | Kimyasal madde nedeniyle yaralanmaya maruz kaldiniz nm?
16 | Elektrik akim1 nedeniyle yaralanma, kayip veya baska zararli

sonuca maruz kaldiniz mi?
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SEEESIISSy TURKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU
istanbul i1 Genel Sekreterligi
Sayr :35778018-770-12178 22/05/2013

Konu : Anket Izni Hk.

SAYIN NURAN ERASLAN

ligi : 14/05/2013 tarihli dilekgeniz.

"Kalite Yonetim Sisteminde Strekli lyilegtirme (Kaizen)' nin, Istanbul llindeki Kamu ve
Ozel Hastanelerde, Insan Kaynaklan Uzerine Etkileri" konulu tez g¢aligmas: talebiniz
hakkindaki ilgi tarihli dilekgeniz ekinde bulunan anket ¢aligmamz Bilimsel Aragtirma ve
Degierlendirme Komisyonumuz tarafindan incelenmis olup 15/05/2013 tarihli alinan kararla
¢alismamzi talep ettifiniz hastanelerde yapmaniz uygun goralmastir. Calismamin 21/05/2013
tarihinden itibaren 3 (ii¢) ay igerisinde tamamlanmas: ve bitiminde bir nishasimin tarafimiza
iletilmesi hususunda;

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.
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