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Kaizen felsefesinin insan kaynaklari fonksiyonuna etkisi:
Saghk caliganlarinda bir uygulama**

Evaluating the impact of Kaizen philosophy on human
resource management functions: A field study in the
healthcare sector

Didem GULTEKIN!
Enis Baha BICER?
Oz
Bu calisma, Kaizen — Siirekli Iyilestirme stratejisinin saghk kurumlarinda insan

kaynaklarinin gelistirilmesine etkisini incelemeyi amac¢lamaktadir. Arastirma kapsaminda, Sivas
Cumhuriyet Universitesi Saglik Hizmetleri Uygulama ve Arastirma Hastanesi'nde gorev yapan
farklh saghk meslek gruplarindan toplam 394 kisiye anket uygulanmistir. Elde edilen veriler
belirlenen demografik degiskenler dogrultusunda analiz edilmisgtir.

Elde edilen bulgular, yas, meslek, egitim durumu ve hizmet stresi gibi degiskenlerin
Kaizen’e yonelik algilarda istatistiksel olarak anlamli farklihik yarattigini gostermektedir.
Ozellikle 46-55 yas grubundakiler daha olumlu gorisler bildirirken; ebe grubuna ait ortalamalarin
diger meslek gruplarina kiyasla daha disiik oldugu bulunmustur. Egitim dizeyi yukseldikce,
elestirel degerlendirmelerin ortaya c¢iktig; hizmet stiresiyle birlikte algilarin degistigi
gorulmustir.

Aragtirmanin genel sonuclari, Kaizen uygulamalar: ile insan kaynaklarinin geligimi ve
kurumsal verimlilik arasinda pozitif iligkiler oldugunu ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda, saghk
calisanlarimin katilimini artiracak egitim programlarinin uygulanmasi ve gelisimi izleyen
sistematik yapilarin kurulmasi 6nerilmektedir. Kaizen’in kurumsal diizeyde benimsenmesi hem
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hizmet kalitesini hem de ¢alisan gelisimini destekleyici bir strateji olarak degerlendirilmektedir.
Ozellikle saghk alaminda, Kaizen uygulamalarinin insan kaynaklarimin gelisimi tizerindeki
etkilerini inceleyen c¢alisma sayisinin sinirli olmasi, bu arastirmanin 6zginligini ve bilimsel
degerini artirmaktadir. Bu baglamda, ¢alisma hem teorik hem de uygulamali anlamda saglik
kurumlarinda siirekli iyilestirme kiltiiriniin insan kaynagiyla etkilesimini ortaya koymasi
acisindan 6nem arz etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kaizen, Insan Kaynaklar1, Saghk Caligsanlar:.
Abstract

This study aims to examine the impact of the Kaizen — Continuous Improvement strategy
on the development of human resources in healthcare institutions. Within the scope of the research,
a questionnaire was administered to a total of 394 healthcare professionals from wvarious
occupational groups working at Sivas Cumhuriyet University Health Practice and Research
Hospital. The data obtained were analyzed based on predetermined demographic variables.

The findings indicate that variables such as age, profession, educational background, and
length of service create statistically significant differences in perceptions of Kaizen. In particular,
participants aged 4655 expressed more positive views, whereas the mean scores of the midwifery
group were found to be lower compared to other professions. It was also observed that as the level
of education increased, more critical evaluations emerged, and perceptions varied according to
length of service.

The overall results of the study reveal a positive relationship between Kaizen practices,
human resource development, and institutional efficiency. In this context, it is recommended to
implement training programs that enhance employee participation and to establish systematic
structures that monitor professional development. The institutional adoption of Kaizen is
considered a strategic approach that supports both service quality and employee development. The
limited number of studies specifically examining the impact of Kaizen practices on human resource
development in healthcare increases the originality and scientific value of this research. In this
regard, the study is important in that it reveals the interaction between the culture of continuous
improvement and human resources in healthcare institutions, both from a theoretical and practical
perspective.

Keywords: Kaizen, Human Resource, Healthcare Professionals.

1. Girig

21. yuzyilda saglik hizmetleri sunumunun niteligi, yalnizca tibbi teknolojideki
gelismelerle degil, ayni1 zamanda yonetim yaklasimlarindaki déntigiimlerle de dogrudan
iligkilidir. Artan hasta beklentileri, saglik hizmetlerinin c¢esitlenmesi, finansal
kaynaklarin siirliligi ve kalite odakli rekabet ortami, saglhik kurumlarinin yonetim
stireclerini yeniden yapilandirmalarini zorunlu kilmaktadir. Bu kapsamda 6zellikle insan
kaynaklarinin stratejik yonetimi hem kurum i¢i verimliligin artirilmasi hem de hasta
memnuniyetinin saglanmasi agisindan kritik bir unsur haline gelmistir. Geleneksel
yonetim yaklasimlarinin yerini daha katilimci, dinamik ve silrekli gelisim odakl:
sistemlere birakmasi, bu doniisiim siirecinin en dikkat cekici 6zelliklerinden biridir
(Yaman, 2017, ss. 26-27).

Bu noktada, Japonya merkezli modern yonetim felsefelerinden biri olan Kaizen,
isletmelerde verimliligi ve kaliteyi artirmak amaciyla uygulanan, kiigiik ancak stirekli
iyilestirmelere dayanan bir yaklasim olarak éne cikmaktadir. “Kai” (degisim) ve ‘Zen”
(daha iyi) kelimelerinin birlesiminden tiireyen Kaizen, sadece iiretim siireclerine degil,
organizasyonun tamamina yayilan bir gelisim kultirini ifade eder. Masaaki Imai
tarafindan sistematik bir ¢ergeveye oturtulan bu felsefe, zamanla yalnizca tiretim odaklh
sektorlerde degil; hizmet sektori ve 6zellikle saglik alaninda da uygulanabilir bir model
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haline gelmistir. Kaizen’in en temel prensibi olan “her giin, her yerde, herkes i¢in
lyilestirme” anlayisi, insan kaynaginin  slrekli gelisimini ve  katilimim
onceliklendirmektedir. Bu yoniyle Kaizen, klasik insan kaynaklari yaklagimlarinin
Otesine gecerek, caliganlarin motivasyonu, bagliligi ve performansi tizerinde dogrudan
etki yaratan stratejik bir ara¢ konumuna ulagmistir (Singh & Singh, 2009, s. 54).

Saglik sektoriinin dogasi geregi, hizmet sunumunun merkezinde insan
faktoriiniin yer almasi, insan kaynaklar: fonksiyonlarini bu alanda ¢ok daha belirleyici ve
hassas hale getirmistir. Saghik calisanlarinin is memnuniyeti, ise baghhk diizeyleri,
mesleki gelisimleri ve kurumsal aidiyetleri gibi unsurlar, yalnizca ¢alisan refahini degil,
ayni zamanda hasta giivenligi ve hizmet kalitesini de dogrudan etkileyen dinamiklerdir.
Bu nedenle Kaizen felsefesinin; igse alim, egitim-gelisim, performans yonetimi,
odillendirme, ¢calisan katilimi ve organizasyonel iletisim gibi insan kaynaklar: siireglerine
entegre edilmesi, saghk kurumlar1 igin strdirilebilir bagariyr  yakalamanin
anahtarlarindan biri olarak goriilmektedir (Doganay, 2008, s. 3).

Bu calisma, Kaizen felsefesinin insan kaynaklar: fonksiyonlar: tizerindeki etkisini,
saghk sektorinde gorev yapan calisanlar 6zelinde ele alarak incelemeyi amaclamaktadir.
Ozellikle saghk c¢alisanlarimin Kaizen uygulamalarina dair algilari, katihm diizeyleri ve
bu yaklagimin motivasyon, verimlilik ve ig tatmini gibi insan kaynaklar c¢iktilarn
uzerindeki etkileri analiz edilerek; saglik kurumlarinda daha katilimci, stirdiirilebilir ve
yenilik¢i bir insan kaynaklar: yénetimi modelinin nasil olugturulabilecegine dair 6neriler
geligtirilmesi hedeflenmektedir. Bu baglamda arastirma, Kaizen’in yalnizca bir kalite
araci degil, ayni zamanda c¢alisan merkezli bir yonetim felsefesi olarak
degerlendirilmesine katki saglamay1 amaclamaktadir.

2. Insan kaynaklarinin geligtirilmesi ve saghk kurumlari agisindan
onemi

Saglik hizmetleri dogas1 geregi is glicii yogun faaliyetlerdir ve sunulan hizmetin
kalitesi, biuiyik Olgiide insan kaynaklarinin niteligine baghdir. Bu nedenle, saghk
kuruluslarinda insan kaynaklarimin gelistirilmesi hem hasta memnuniyetinin
saglanmasinda hem de hizmet kalitesinin siirdirilebilirliginde kritik bir rol
oynamaktadir. Modern y6netim anlayisi, insan kaynagini yalnizca bir maliyet unsuru
olarak degil, gelisime acik, stratejik bir deger olarak ele almaktadir. Bu baglamda Toplam
Kalite Yénetimi (TKY) gibi yénetim yaklasimlari, calisanlarin bilgi, beceri ve
yetkinliklerini artirmayi ve bu dogrultuda verimlilik, kalite ve is tatmini saglamayi
hedeflemektedir (DeCenzo & Robbins, 2010, ss. 57-58).

Geleneksel insan kaynaklari uygulamalari daha c¢ok personel kayitlariyla
simirhyken, giinimiizde bu anlayis yerini katilimci, gelistirici ve insan odakli bir
yaklagima birakmigtir. Egitim, kariyer planlama, performans degerlendirme, igse alim ve
orglitsel sosyalizasyon gibi uygulamalar; insan kaynagim stratejik agidan yoneten ve
kurumsal basariya entegre eden yaklasimlarin temelini olusturmaktadir. Insan
kaynaklarinin gelistirilmesi, ¢alisanlara yalnizca yeni beceriler kazandirmakla kalmaz,
ayn1 zamanda onlarin kurumla 6zdeslesmelerini, motivasyonlarini ve baghhklarin1 da
artirir. Bu siirecte ¢calisanlarin yeteneklerini ortaya ¢gikaracak sistematik uygulamalarin
hayata gecirilmesi 6nem arz etmektedir (Okakin & Sakar, 2013, s. 17).

Insan kaynaklarmmin geligtirilmesinde egitim en 6énemli unsurlardan biridir.
Egitim yoluyla ¢alisanlara gerekli bilgi ve beceriler kazandirilarak onlarin performansi
artirilmakta ve kurumsal hedeflere katki sunmalar1 saglanmaktadir. Bu egitimlerin
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sistematik bir gekilde planlanmasi, tim kademe caliganlarimi kapsamasi ve degisen
kogullara uyum saglayacak esneklikte olmasi gerekmektedir. Egitim faaliyetleri;
calisanlarin problem ¢ézme, karar alma, liderlik ve iletisim gibi becerilerini de gelistirerek
orgiitsel etkinligi artirmaktadir (Ozgen vd., 2007, s. 7).

Insan kaynaklarim gelistirmenin bir diger boyutu, bireysel ve érgiitsel yararlari
icermektedir. Caliganlar acisindan bu siireg; kuruma baghlik, is glivencesi, performans
artigl, kariyer ilerlemesi ve motivasyon gibi kazanimlar saglarken; isletme agisindan ise
kalite artisi, verimlilik, rekabet giicii ve 6rguitsel stuirdiirilebilirlik gibi stratejik faydalar
ortaya koymaktadir.

Insan kaynaklarinin gelistirilmesini etkileyen baslca faktorler arasinda; érgiitsel
yapl, Ust yonetimin tutumu, teknoloji, etik davranmiglar ve orgiitsel stratejiler yer
almaktadir. Ust yonetimin destekleyici ve katilimer yaklagimi, ¢alisanlarin gelisimine
olan inanci artirmakta, o6rgiitsel yapi ise rollerin net tanimlanarak ig birligini tesvik
etmesini saglamaktadir. Teknolojik gelismeler c¢aligan profiline yeni beceriler
kazandirmay1 zorunlu hale getirirken, etik ilkelere dayali insan kaynaklari yénetimi
caliganlarin giivenini ve kuruma olan baghligii giiclendirmektedir (Helvaciglu &
Ozutku, 2010, s. 212).

Insan kaynaklarimin gelistirilmesi siireci, diger insan kaynaklar: fonksiyonlariyla
da dogrudan iligkilidir. Bu kapsamda is analizi, planlama, se¢cme ve yerlestirme,
performans degerlendirme ve tucretlendirme gibi alanlar, gelisim faaliyetlerinin
verimliligi {izerinde belirleyici olmaktadir. Ozellikle performans degerlendirme sistemi,
calisanlarin  eksik yonlerinin belirlenmesinde, odillendirilmesinde ve egitim
ihtiyaclarinin saptanmasinda 6nemli rol oynamakta, Ucretlendirme politikalar: ise
calisan motivasyonu ve baghlg tizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir (Ulgen & Mirze,
2010, s. 91).

Saglik sektorinde insan kaynaklarinin gelistirilmesine yonelik 6zel uygulamalar
da bulunmaktadir. Kurumsal sosyalizasyon, yeni ise basglayan calisanlarin orgit
kiltirine entegrasyonunu saglar. Hizmet i¢i egitimler, degigen bilgi ve teknolojilere
caligsanlarin uyum saglamasi acisindan vazgecilmezdir. Kariyer gelistirme programlari,
caligsanlarin kuruma olan baghiligini artirarak uzun vadeli katkilarini desteklemektedir.
Tam bu stiregler biitiincil bir insan kaynaklar: politikasi ile ele alindiginda, saghk
kurumlarinda kaliteli hizmet sunumunun strekliligi miimkin hale gelmektedir
(Mollahaliloglu vd., 2007).

Sonug olarak saglik kurumlarinda insan kaynaklarini bir “yatirim unsuru” olarak
goren ve bu dogrultuda sistematik gelisim stratejileri gelistiren saglik kurumlari, hem
calisan memnuniyetini artirmakta hem de hizmet kalitesinde stirdiiriilebilir basar1 elde
etmektedir (Eraslan, 2014, s. 31).

3. Kaizen felsefesi ve saglik hizmetlerinde uygulama boyutu

Gunumiuzin hizla degigsen ve rekabetin giderek yogunlastig: piyasa kosullarinda,
kalite kavrami igletmeler acisindan vazgecilmez bir unsur haline gelmistir. Ancak bu
durum, kalitenin tek basina kurumsal basari i¢in yeterli olmadig1 gercegini goéz ardi
etmemeyi gerektirmektedir. Kalite, rekabet avantaji yaratmak i¢in 6nemli bir temel tegkil
etmekle birlikte; maliyet yonetimi, verimlilik, is giivenligi ve ¢aligan katilimi gibi diger
stratejik unsurlarla birlikte ele alinmadiginda, strdurilebilir bir bagar1 saglanmasi
mimkiin degildir. Bu nedenle, kalite artiginin siirekli iyilestirme odakli ve entegre bir
yaklasimla yuriitiilmesi kritik 6nem tasir. Bu noktada Kaizen felsefesi, kaliteyi yalnizca
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bir sonu¢ degil, siire¢ odakli ve katilimci bir gelisim stratejisi olarak ele almasi
bakimindan dikkat cekmektedir (Singh & Singh, 20009, s. 4).

Kaizen yaklasimi; kiiciik ama silirekli adimlarla gergeklesen iyilestirmeleri esas
alarak, kalite artigini maliyetleri artiran degil, maliyetleri azaltmaya hizmet eden bir
unsur olarak gorir (Gokcay, 2019, s. 47). Bu anlayis, ozellikle saghk sektorii gibi
kaynaklarin etkin kullaniminin hayati 6nem tasidigi alanlarda stratejik bir avantaj
sunmaktadir. Kaizen felsefesi ¢ergevesinde yiurutiilen kalite iyilestirme faaliyetleri, ayni
zamanda israflarin ortadan kaldirilmasini, siireglerin sadelestirilmesini ve ¢aliganlarin
sureclere dogrudan katki saglamasini tesvik eder. Bu sayede, kalite hedeflerine
ulagilirken maliyetler kontrol altinda tutulur, hatta azaltilabilir.

Ancak Kaizen'in uygulanmasinda yalnizca kalite ve maliyet degil, ayni zamanda is
saghg ve guvenligi de temel belirleyici faktorler arasinda yer alir. Bu ¢ unsur; kalite,
maliyet ve gilivenlik, Kaizen sistematigi icerisinde birbirini dengeleyen ve Dbirlikte
sturdiriilebilirligi saglayan vazgecilmez bilesenlerdir. Bu baglamda, herhangi bir
lyilestirme girisimi sirasinda bu ¢ kriterden birinden taviz verilmesi, Kaizen
uygulamasinin ruhuna aykiridir. Ornegin kaliteyi artirirken maliyetlerin kontrolsiiz
bicimde ylikselmesi ya da maliyet diislirme ¢abalarinin ig giivenligi risklerini artirmasi,
gercek anlamda bir Kaizen uygulamasinin gerceklesmedigini gosterir (Cetinay, 2013, s.
12). Bu nedenle, Kaizen yalnizca sonuclara degil, sonuclara ulasma bicimlerine de
odaklanan bir yaklagimi ifade eder.

Ayrica Kaizen felsefesi, duragan ve tepeden inmeci kalite anlayiglarinin 6tesinde,
dinamik ve katilimci bir kalite yonetimi modelini temsil eder. Stire¢lerin siirekli olarak
gbzden gecirildigi, ¢aliganlarin goriislerinin dikkate alindigi ve organizasyon genelinde
lyilestirme kultiriniin benimsendigi bir yapinin olusturulmasi, Kaizen’in basarisi
acisindan kritik bir énkosuldur. Bu yéniiyle Kaizen, Toplam Kalite Yonetimi (TKY) ile
bir¢ok ortak ilke tasir. Her iki yaklagim da tam katilimi, siirekli gelisimi ve sireg
odakliligi esas alir. Bu ortak payda, Kaizen ve TKY uygulamalarinin birbirini
tamamlayici nitelikte oldugunu ve birlikte uygulandiklarinda sinerjik etkiler
olusturabileceklerini géstermektedir.

Ote yandan, Kaizen yalmzca kalite stireclerini iyilestirmekle simirh
kalmamaktadir. Kaizen’in maliyetleme sistemleriyle olan uyumu, onu modern igletmeler
acisindan ¢ok yonlii bir yonetim araci haline getirmistir. Ozellikle Kaizen maliyetleme,
her bir Grin ya da hizmet i¢in daha digsiik maliyet hedeflerine ulagsmayi esas alan, ayni
zamanda mevcut maliyetleme yontemleriyle birlikte uygulanabilen esnek bir sistemdir.
Geleneksel maliyet yonetimi araglarimin yanmi1 sira, hedef maliyetleme, standart
maliyetleme ya da faaliyet bazli maliyetleme gibi tekniklerle entegre ¢aligsabilen Kaizen
maliyetleme, israfi azaltmayi, stiregleri yalinlagtirmayr ve verimliligi artirmay:
hedeflemektedir (Haciriistemoglu & Sakrak, 2002, s. 127).

3.1. Kaizen’in temel kosullar1 ve basari faktorleri

Kaizen felsefesinin etkili bigimde uygulanabilmesi, ancak ti¢ temel unsurun
kurumsal diizeyde benimsenmesi ile mimkiin olmaktadir. Bu unsurlar: insan
kaynaklarinin gelistirilmesi, mevcut durumun yetersiz goriilmesi ve etkin problem ¢ézme
tekniklerinin sistematik bigimde kullanilmasi olarak tanimlanmaktadir. Kaizen, yalnizca
teknik bir iyilestirme yaklagimi degil, ayn1 zamanda kurum kiltirini donistirmeye
yonelik bir yonetim felsefesi seklinde tanimlanmaktadir. Bu baglamda, her calisanin
hizmet ic¢i egitimlerle desteklenmesi, problem ¢ézme konusunda yetkin hale getirilmesi ve
elde edilen iyilestirme sonuclarinin kurumsal standartlara doéniistiirilmesi esas olarak
alinmaktadir (Tortop vd., 2007, s. 279).
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Kaizen’in stirdiirilebilirligi i¢in 6rglitsel yapinin “mevcut olanla yetinmeyen” bir
anlayisi benimsemesi gerekmektedir. Her ne kadar bir sistem basarili ve verimli igliyor
gibi gbriinse de, siirekli gelisim anlayisi, bu sistemde her zaman daha iyinin mimkin
oldugu fikrini temel almaktadir. Bu nedenle en iyi uygulama dahi sorgulanabilir ve daha
verimli hale getirilebilir diigiincesi ile hareket edilmesi gerekmektedir. Ote yandan,
problem ¢6zme stirecinde istatistiksel temelli arac¢larin kullanimi, siibjektif yaklagimlarin
yerine nesnel verilere dayali kararlarin alinmasini saglamaktadir. Bu kapsamda
histogramlar, sebep-sonug¢ diyagramlari, kontrol semalari, pareto analizleri ve sagilma
diyagramlari gibi aracglar, sistematik problem ¢oziimtinde siklikla tercih edilmektedir
(Tasc1 vd., 2013, ss. 90-92).

Kaizen’in basarisi, 6érgiitsel yapinin tiim kademelerinde i¢sellestirilmesi ile biyiik
oranda dogru orantilidir. Ust yonetim Kaizen’in temelini anlamali ve stratejik diizeyde
sahiplenmeli, orta kademe yoneticiler politika ve hedeflerin ¢alisanlara aktarilmasinda
kopri gorevi gorebilmeli ve 6n saflarda goérev yapan personelin siirece katilimai,
uygulamanin sahada karsilik bulmasini saglamaktadir. Bununla birlikte, Kaizen yalnizca
uygulamalar dizisi degil, kurumun tim bireyleri tarafindan 6ziimsenmesi gereken bir
diiglince sistemi olarak degerlendirilebilir.

3.2.  Kaizen ile yenilik yaklasimlari arasindaki farkliliklar

Kurumsal gelisim sirecleri, temelde i1ki farkli yaklasimla ilerlemektedir: buyiik
olcekli ani yenilikler (innovation) ve kiiciik adimlarla siirekli iyilestirme (Kaizen). Yenilik,
dikkat c¢ekici ve genellikle yiiksek yatirim gerektiren projelerle sonu¢ dogururken; Kaizen,
digiik maliyetli, insan odakli, slire¢ temelli ve uzun vadeli bir gelisim saglar. Japon
isletmeleri, uzun yillardir Kaizen yaklasimini benimseyerek mevcut siirecleri optimize
etmeye odaklanmiglardir. Batili tilkelerde ise genellikle biiylik ¢apli dénlisim projeleriyle
“atilim” gerceklestirilmeye calisilmistir (Imai, 2014, ss. 25-26).

Yenilik, yiiksek teknoloji yatirimlari ve bireysel yaraticillik {izerinden
sekillenirken, Kaizen takim c¢alismasi, mevcut olanin geligtirilmesi ve stiirekli katilim
yoluyla ilerlemeyl benimser. Kaizen'in 6ne c¢ikan avantaji; basit problem ¢6zme
teknikleriyle uygulanabilmesi, biiylik sermaye gerektirmemesi ve yaygin katilimi tesvik
etmesidir. Ayrica Kaizen sirecleri, yatirim maliyetlerinin ylksek oldugu, duragan
ekonomik ortamlarda daha verimli sonuglar verebilmektedir.

Her iki yaklagimin farkli 6zellikleri olmakla birlikte, Kaizen’in uyarlama yetenegi
ve bilgi paylagsimina dayali yapisi, ¢alisan baghligini ve katilimini giclendirmektedir.
Yonetim anlayisinda ise Kaizen, koruma ve iyilestirme iglevlerinin bir dengede
yiriitiilmesini esas almaktadir. Isletmede siireclerin siirekliligi korunurken, es zamanlh
olarak bu siireclerin sistematik olarak iyilestirilmesi hedeflenmektedir (Berber, 2013, s.
64).

3.3.  Kaizen'in siire¢ ve katilim temelli boyutu

Kaizen, stire¢ odakli disiinmeyi esas almaktadir. Uriin veya hizmetin ortaya
citkmasinda rol oynayan tim strecler kendi aralarinda iligkilidir ve birbirini
tamamlamaktadir. Bu faaliyetler biitiini, lretimden hizmet sunumuna kadar her
asamada analiz edilerek, degiskenlikleri ol¢tliip iyilestirilmeye calismakta ve bu
dogrultuda sireclerin kontroli, hatalarin kaynagini belirlemede ve kalitenin
artirilmasinda 6nemli bir avantaj sunmaktadir. Kaizen yaklagimi, siirecin sadece ¢iktisini
degil, siirecin tamamin kontrol etmeye odaklanmaktadir (Karakaya, 2004, s. 586).
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Katihimeilik ise Kaizen’in temel yap: taslarindan biridir. Ust y6netim politika ve
kaynaklar1 belirlerken, orta kademe bu hedefleri operasyonel diizeye indirger. Amirler,
ekip iiyeleriyle stirekli iletisim kurarak 6neri sistemini destekler. On safta yer alan
caligsanlar ise problem ¢6zme, Oneri sunma ve iyilestirme silireclerinin dogrudan bir
parcasidir. Bu yap1 sayesinde Kaizen hem yukaridan agagi hem de asagidan yukar: akisin
gerceklestigi cift yonlii bir katilim modeli olusturur (Temelkuran, 2019, s. 9).

Katilim ti¢ diizeyde incelenebilir: yonetim oncelikli, grup onceliklive birey oncelikli
Kaizen. Yonetim oncelikli Kaizen’'de strateji tist yonetim tarafindan sekillendirilir. Grup
oncelikli Kaizen’de kalite kontrol ¢emberleri ve takim c¢alismalar1 6ne ¢ikar. Birey
oncelikli Kaizen ise her calisanin kendi siireci lzerinde sirekli gelisim c¢abasi
gbstermesini tegvik eder.

3.4. Kaizen'de problem ¢ozme araglari ve saglik hizmetlerinde kalite
Iyilestirme

Kaizen yaklagiminda problem ¢ézme; sistematik, veriye dayali ve analiz temelli
yiritiiliir. Problem c¢ézme araclar1 “yedi klasik istatistiksel ara¢” (pareto, histogram,
grafik, kontrol semasi vb.) ve “yeni yedi yénetim arac1” (iligki diyagrami, agac diyagrami,
siirec karar tablosu vb.) olmak iizere iki gruba ayrilir. Bu araclar, hem iiretim
ortamlarinda hem de hizmet sektorlerinde yaygin bicimde kullanilmakta; 6zellikle kalite
cemberleri gibi grup faaliyetleri icinde aktif bicimde uygulanmaktadir (Pirincciler & Sen,
2012, ss. 59-60).

Saghk hizmetlerinde Kaizen uygulamalari, ilk olarak 1987 yilinda Amerika'da
gerceklestirilen “Ulusal Kalite Iyilestirme Projesi” ile kurumsal boyutta gilindeme
gelmigtir. Bu proje, endiistriyel kalite yonetimi tekniklerinin saglhik kurumlarinda da
basariyla uygulanabilecegini géstermistir. Saglik hizmetlerinde siirekli kalite iyilestirme;
yalnizca teknik hizmetlerin degil, ayni zamanda idari ve klinik dig1 siireclerin de
etkinligini artirmay1 hedefler. Stirekli kalite iyilestirmenin temel prensipleri arasinda
hasta odaklihk, stire¢ temelli yaklasim ve ¢alisan yetkilendirme yer alir.

Hasta odaklilik, hizmetin merkezine hastalarin ihtiya¢ ve beklentilerini koyar.
Stire¢ iyilestirme, saghk hizmetlerinde var olan eksikliklerin ortadan kaldirilmasina
yonelik sistematik ¢abalar: ifade eder. Caligan yetkilendirme ise bilgi, deneyim ve karar
alma sireglerine katilim yoluyla calisanlarin gii¢clendirilmesini saglar. Bu g ilkenin
butincil olarak uygulanmasi, hastanelerin hem kalite diizeyini hem de kurumsal
verimliligini énemli 6lciide artirmaktadir (Eraslan, 2014, s. 35).

Kaizen felsefesini, sadece liretim stireclerine degil, 6zellikle insan merkezli hizmet
sektorlerine buyik katki saglayan, disiik maliyetli ancak yiksek katma degerli bir
yonetim yaklagimi olarak tanimlamak mimkindir. Stirekli iyilestirme, problem ¢ézme
teknikleriyle desteklendiginde kurumlarin hem i¢ silireclerinde hem de dis paydas
iligkilerinde stirdiirtilebilir bagariy1 miimkiin kilmaktadir. Ozellikle saghk sektoriinde
Kaizen’in uygulanabilirligi, kaliteyi artirmakla kalmayip ayn1 zamanda c¢alisan katilimi
ve hasta memnuniyetine dayali, etkili bir yonetim modeli sunmaktadir.

Kaizen yaklasimi, tiim hizmet sektorlerinde oldugu gibi saghik hizmetlerinde de
kalite iyilestirme ¢abalarinin 6nemli bir bileseni olarak éne gikmaktadir. 1987 yilinda
baglatilan “Saghk Hizmetlerinde Kalite Iyilestirme Ulusal Demonstrasyon Projesi”,
endistride kullanilan kalite iyilestirme tekniklerinin saglik hizmetlerine de basgariyla
uygulanabilecegini gostermistir. Bu baglamda siireclerin verimliligi, hasta memnuniyeti
ve klinik dis1 alanlardaki isleyisin optimizasyonu Kaizen’ in saglik alanindaki katkilar:
arasinda yer almaktadir.
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3.6. Kaizen felsefesinin saglik ¢alisanlarinda insan kaynaklari
fonksiyonlari agisindan degerlendirilmesi

Glinlimiiz saglhk sistemleri hem hasta memnuniyetinin artirilmasi hem de
maliyetlerin etkin sekilde yonetilmesi gibi ¢ok boyutlu hedeflerle kars: karsiyadir. Bu
hedeflerin gerceklestirilebilmesi, yalnizca teknolojik altyap: ve mali kaynaklarla degil,
ayn1 zamanda insan kaynaginin niteligi ve etkin yonetimi ile miimkiindiir. Bu baglamda,
Kaizen felsefesi, insan odakli yaklagimi ve strekli iyilestirme temelli yapisiyla, 6zellikle
saghk calisanlarinin gelisimini 6nceleyen bir yonetim anlayisi sunmaktadir. Kaizen,
yalnizca Uretim siirecglerine yonelik bir sistematik degil, ayni zamanda bireyin kuruma
katilimini, gelisimini ve motivasyonunu esas alan bir kiiltiir déniisiimiidiir Marsap vd.,
2010, ss. 36-37).

Kaizen’in temel ilkelerinden biri olan “herkesin iyilestirmeye katkida bulunmasi”,
saglik caliganlarinin bilgi ve deneyimlerinin insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda
degerlendirilmesini gerekli kilmaktadir. Geleneksel insan kaynaklar1 uygulamalarinda
calisanlar ¢ogu zaman operasyonel birer unsur olarak goériliirken, Kaizen felsefesi bu
yaklagimi temelden degistirir. Bu felsefeye gore her ¢aligsan, organizasyonun bir pargasi
olmanin 6tesinde, ayni zamanda gelisim siirecinin de aktif bir bilesenidir. Bu anlays,
ozellikle ise alim, egitim, performans degerlendirme, ddiillendirme ve kariyer planlamasi
gibi temel insan kaynaklar1 iglevlerinin yeniden yapilandirilmasini zorunlu hale
getirmektedir (Marsap vd., 2010, ss. 36-37).

Ise alim siireci, Kaizen'in insan kaynagini merkezine alan yaklasiminda stratejik
bir fonksiyon haline gelmektedir. Saglhik kurumlarinda yalnizca teknik yeterlilige sahip
degil, ayn1 zamanda siirekli 6grenmeye ve gelisime acgik bireylerin istihdami, Kaizen
kiltirinin basariyla uygulanmasinda belirleyici bir etkeni olarak karsimiza
cikmaktadir. Egitim ve gelisim siiregleri ise Kaizen felsefesinin yap1 taglarindan biridir.
Saglik calisanlarinin mesleki ve kigisel gelisimlerini siirdirebilmeleri, degisen tibbi
uygulamalara ve siireclere uyum saglayabilmeleri i¢cin hizmet i¢i egitim programlarinin
sistematik bicimde planlanmas1 ve yuriitiilmesi gerekmektedir. Bu durum, calisanlarin
bilgi diizeyinin artirilmasinin yani sira, problem ¢ézme yetkinliklerinin de gelistirilmesine
katk: sunmaktadir (Imai, 1986).

Kaizen uygulamalarinda performans degerlendirme, yalnmzca ¢ikti odakli bir 6l¢iim
sistemi olmaktan c¢ikmakta ve sliregleri ve gelisimi dikkate alan, ¢ok boyutlu bir
yaklagima doénltsmektedir. Stirekli iyilestirme anlayisi, calisanlarin performansinin
yalnizca bireysel degil, aynm1 zamanda ekip basaris1 ve 1is birligi temelinde
degerlendirilmesini gerekli kilmaktadir. Bu yaklasim, bireyler arasi dayanigsmayi
artirmakta ve saglik caliganlarinin is tatminini giclendirmektedir. Oneri sistemleri,
kalite ¢cemberleri ve PUKO dongtisii gibi araclarla desteklenen bu sistem, c¢aliganlarin
karar alma siireclerine aktif olarak katilimini tegvik etmektedir (Liker, 2004).

Ayrica Kaizen felsefesi, kariyer gelisimini yalmzca dikey ilerlemelerle degil, ayni
zamanda bireyin bilgi, beceri ve yetkinliklerini artirarak organizasyona daha biitincil
katkilar sunmasini hedeflemektedir. Bu yonitiyle, saglik ¢aliganlarinin yatay olarak farkl
alanlarda yetkinlik kazanmasi ve ¢ok disiplinli ekiplerde aktif roller tstlenmesi
desteklenir. Boylece Kaizen, bireyin yalnizca mesleki degil, aym1 zamanda kigisel
gelisimine de katkida bulunarak iggiicli niteligini artirmaktadir.

Kaizen’in insan kaynaklar1 fonksiyonlar: tizerindeki bir diger énemli etkisi ise
motivasyon ve kurumsal baglilik Uzerindedir. Caligsanlarin fikirlerine deger verilen,
onerilerinin dikkate alindig1 ve basarilarinin édillendirildigi bir kurum kiltird, aidiyet
duygusunu giiclendirir. Bu baglamda, Kaizen felsefesi ile yurutilen insan kaynaklar:
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uygulamalari, yalnizca organizasyonel verimliligi degil, ayn1 zamanda ¢alisan refahini da
artirmaktadir. Nitekim, saglik hizmetlerinde ¢alisan bagliligi, hasta giivenligi ve hizmet
kalitesi ile dogrudan iligkilidir (Graban, 2009).

Tum bu ifadelerden yola gikarak Kaizen felsefesi; insan kaynaklarini sadece bir
uretim girdisi olarak degil, kurumun stratejik gelisiminin merkezine yerlestiren bir
anlayis1 temsil etmektedir. Saglik kurumlarinda bu felsefenin uygulanmasi, ¢aliganlarin
gelisimine odaklanan, katilimi esas alan ve slirekli 6grenmeyi tesvik eden bir insan
kaynaklar1i modeli olusturulmasina olanak tanimaktadir. Bu dogrultuda, saghk
calisanlarinin gelisimi ile kurumsal performans arasinda gii¢li bir bag kuran Kaizen,
insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin biitiincil bir yaklasimla yeniden yapilandirilmasini
gerekli hale getirmektedir (Doganay, 2008, s. 4).

4. Yontem

4.1. Calismanin amaci

Bu arastirmanin temel amact; Kaizen — Siirekli Iyilestirme Stratejisimin hastane
ortaminda uygulanmasinin, insan kaynaklarinin gelisimi tizerindeki etkilerini ¢ok
boyutlu bir yaklagimla incelemektir. Ozellikle Kaizen uygulamalarinin, saghk
kurumlarinda gérev yapan calisanlarin bilgi ve beceri diizeylerini artirmada, mesleki
basarilarini desteklemede ve motivasyonlarini gliclendirmede ne 6l¢iide etkili oldugunu
ortaya koymak hedeflenmektedir.

Aragtirmada, Kaizen felsefesinin yalnizca siireg iyilestirme araci olarak degil, ayni
zamanda insan kaynaginin etkinligini artiran bir yonetim yaklasimi olarak nasil islev
gordiglii kuramsal ve uygulamali temellerle ele alinmaktadir. Bu kapsamda, stirekli
lyilestirme anlayisinin; ¢caligsanlarin karar alma siireclerine katilimini nasil tegvik ettigi,
problem c¢6zme becerilerini ne sekilde gelistirdigi ve kurumsal aidiyetlerini nasil
pekistirdigi degerlendirilmektedir. Ayrica Kaizen’in, hizmet i¢i egitim ve takim ¢aligsmasi
gibi insan kaynaklar1 fonksiyonlarini nasil destekledigi de arastirmanin énemli odak
noktalar1 arasindadir.

Elde edilen bulgularin, hastane yoneticilerine yonelik somut éneriler sunmasi ve
Kaizen uygulamalarinin insan kaynagini gelistirme konusundaki potansiyelini gérinir
kilmasi amacglanmaktadir. Bu dogrultuda arastirmanin, saglik kurumlarinda kaliteyi
artirmaya yonelik stratejiler gelistiren yoneticilere, veriye dayali bir yol haritasi sunarak
kurumsal performans: yiikseltecek uygulamalara zemin hazirlamasi beklenmektedir.
Ayrica bu calismanin, saglik sektoriinde sirekli iyilestirme kiltiiriiniin yerlesmesine
katki saglayarak uzun vadeli organizasyonel gelisim ac¢isindan da anlamli c¢iktilar
uretmesi hedeflenmektedir.

4.2. Calismanin onemi

Hastaneler, farkli meslek gruplarini, uzmanhk alanlarini ve egitim dizeylerini bir
arada barindiran karmagik yapilar olarak dikkat ¢eker. Bu yapinin temel dinamigini
olusturan insan kaynagi, hekimler, hemsireler, teknikerler, idari personel ve destek
hizmetleri gibi ¢ok gesitli gérev tanimlarina sahip ¢alisanlardan olugsmaktadir. Saglhk
hizmetlerinin toplumsal beklentilere uygun diizeyde, kaliteli ve strdiiriilebilir bigimde
sunulabilmesi, bu insan kaynaginin niteliksel yeterliligi, sayisal dengesi, 6rgiitsel yapisi
ve etkin koordinasyonu ile dogrudan iligkilidir.
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Bu baglamda, hastane yonetimlerinin sahip olduklari ¢cok disiplinli personeli ortak
hedeflere yoneltebilmeleri ve calisanlar arasinda etkili iletisim ve is birligini tesis
edebilmeleri, kurumsal basar1 agisindan biylik o6nem tasimaktadir. S6z konusu
koordinasyonun saglanabilmesi i¢in yalnizca geleneksel yonetim anlayis1 yeterli
olmamakta; bunun yerine ¢agdas yonetim yaklagimlari, 6zellikle de insan ve kalite odakl
sistemler benimsenmelidir. Bu noktada, Toplam Kalite Yénetimi (TKY) ve onun temelinde
yer alan Kaizen stratejisi, saghik kurumlarinda uygulanabilirligi yiiksek, etkili bir
yonetim modelidir.

Kaizen felsefesi, caliganlarin siireglerde aktif rol almasini, stirekli gelisim ilkesini
benimsemelerini ve bireysel katkilarla kurumsal kaliteyi ylikseltmelerini esas alir. Bu
yonuyle Kaizen, yalmizca teknik bir iyilestirme araci degil, ayn1 zamanda katilime1 bir
yonetim kultaridir. “Isi en iyi, onu yapan bilir” anlayisina dayanan bu strateji,
calisanlarin 6neri ve goruslerini dikkate alarak iyilestirme siireclerinin dogrudan bir
parcasi olmalarini saglar. Bu durum, hem is tatminini hem de kuruma olan baglilig:
giiclendiren bir etki yaratmaktadar.

Kaizen, insan kaynaklarinin gelisimini destekleyen hizmet i¢i egitim, kigisel
gelisim ve problem ¢ézme tekniklerinin etkin kullanimi gibi uygulamalar: icermektedir.
Calisanlarin yalnmizca gorevlerini yerine getiren bireyler olarak degil, ayn1 zamanda siireci
iyilestiren ve geligtiren birer aktoér olarak goriilmesi, saglik hizmetlerinin niteligini
artirmada stratejik bir avantaj saglar.

Sonug olarak, Kaizen stratejisi; hastanelerde her kademede gérev yapan saghk
calisanlarimin katilimin esas alarak, hizmet siireclerinde kiiciik ancak stuirekli adimlarla
ilerleyen iyilestirmeler yapilmasini mimkin kilar. Bu yaklasim, kurumlarin kaliteli,
verimli ve stirdirilebilir saglik hizmeti sunma hedeflerine ulasmalarinda énemli bir arag
olarak 6ne cikmaktadir. Insan merkezli bu stratejinin etkin uygulanmasi, yalmzca hizmet
kalitesini degil, ayn1 zamanda c¢alisan memnuniyetini ve kurumsal baghlig1 da artiran
bitlncil bir etki yaratmaktadar.

4.3. Arastirmanin yontemi

Bu calisma kapsaminda kullanilan anket formu, Doganayin (2008) “Kaizen —
Siirekli Iyilestirme ile Hastanelerde Insan Kaynaklarimin Geligtirilmesi” baghkl yiiksek
lisans tezinden uyarlanarak olusturulmustur. Anket toplamda 40 sorudan olusmakta
olup, ilk 5 soru katilimcilarin demografik o6zelliklerine yonelik hazirlanmistir. Geriye
kalan 35 soru ise 5'1i Likert Tipi Olgek esas alinarak yapilandirilmigtir. Likert tipi 6lcekte
kullanilan puanlama su gekildedir: 1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=
Kararsizim,4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum.

Anket ti¢ ana bolimden olusmaktadar:

Aragtirmada kullanilan anket formu, katilimcilarin demografik o6zellikleri ile
Kaizen ve Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarina iligkin algilarini ve bu uygulamalarin
insan kaynaklarinin gelisimine olan etkilerini 6l¢gmeyi amaglayan ti¢ temel bélimden
olugmaktadir. Ilk bsliimde, katilimeilarin yag, cinsiyet, egitim diizeyi, mesleki unvam ve
gorev siiresi gibi temel demografik bilgilerini belirlemeye yonelik beg soru yer almaktadir.

Ikinci bélimde, katihmeilarin goérev yaptiklar saghk kuruluglarinda Toplam
Kalite Yonetimi (TKY) ve Kaizen (Siirekli Iyilestirme) uygulamalarma iliskin algilar:
olcilmektedir. Bu bélimde yer alan 6-10. sorular TKY uygulamalarina iligskin
degerlendirmelere, 11-23. sorular ise Kaizen felsefesinin benimsenme ve uygulanma
diizeyine yonelik ifadelere odaklanmaktadar.
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Uctincii ve son bolimde, Kaizen uygulamalarinin saghk caliganlarimin mesleki
gelisimine ve kurumun genel igleyisine olan katkilarina iliskin algilar
degerlendirilmektedir. Bu kapsamda 24-40. sorular, Kaizen’in insan kaynaklarinin
geligtirilmesi Gizerindeki etkisini 6l¢gmeye yonelik olarak yapilandirilmigtir.

Anketin baglangicinda, katilimcilarin stirece giivenle katilmalarini saglamak ve
sorular1 samimi bir gekilde yanitlamalarimi tesvik etmek amaciyla bilgilendirici bir
aciklama metnine yer verilmistir.

Bu arastirmanin, 6rneklem grubunu Sivas Cumhuriyet Universitesi Saghk
Hizmetleri Uygulama ve Arastirma Hastanesi’nde gorev yapmakta olan gesitli saglik
meslek gruplarindaki caliganlar olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda hekim,
hemsire, ebe, saglik teknikeri, eczaci, diyetisyen gibi dogrudan saglik hizmeti sunumunda
gbrev alan personel dikkate alinmigtir. Bu saglik caliganlarinin se¢ilmesinin temel nedeni,
Kaizen ve siirekli iyilestirme uygulamalarinin hizmet kalitesine ve insan kaynaklarinin
gelisimine etkisini dogrudan gézlemleyebilecek konumda olmalaridir.

Arastirmada olasiliksiz 6rnekleme yontemlerinden uygun (kolayda) érnekleme
yontemi tercih edilmigtir. Bu yontemin sec¢ilmesinde, arastirmanin uygulandigi kurumda
gorev yapan saglhik calisanlarina ulasim kolayligi ve anket uygulamasinin zaman ve
kaynak kisitlar cercevesinde ytiriitiilmesi etkili olmustur. Bu arastirmada kullanilan veri
toplama araci olan anket formunun uygulanmasina gec¢ilmeden 6nce, ¢calisma ile ilgili
gerekli etik izinler alinmistir. Aragtirma, Sivas Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisi Bilimsel Arastirma Etik Degerlendirme Kurulu tarafindan incelenmis ve
04.02.2025 tarihli, 10 sayilh karar1 ile etik agidan uygun bulunmustur. Veri toplama
stireci, Mart ve Nisan aylar1 arasinda gerceklestirilmis olup, belirtilen tarihlerde anket
formu, arastirmanin kapsami dahilindeki meslek gruplarinda gérev yapan toplam 394
saghk calisanina uygulanmigtir. Katilimcilarin gonilliilik esasina gore ankete dahil
edilmesi saglanmis ve veri toplama siirecinde etik kurallara uyulmustur. Arastirma
kapsaminda oncelikle tamimlayici istatistiklere yer verilmistir. Ardindan, verilerin
dagiliminin normal olup olmadigr incelenmistir. Parametrik test varsayimlarinin
saglanmamasi nedeniyle ikili grup karsilastirmalarinda Mann-Whitney U testi, ikiden
fazla grup kargsilastirmalarinda ise Kruskal-Wallis H testi gibi non-parametrik analiz
yontemleri tercih edilmistir. Bu testler araciligiyla degiskenlerin belirli gruplar arasinda
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi arastirilmigtir. Tim analizlerde istatistiksel
anlamlilik diizeyi 0,05 olarak kabul edilmistir. Verilerin analizi, IBM SPSS Statistics 23.0
paket programi araciligiyla gerceklestirilmigstir.

4.4. Arastirmanin hipotezleri

Bu arastirmanin temel varsayimi, Kaizen — Siirekli Iyilestirme stratejisinin
hastanelerde insan kaynaklarinin gelistirilmesine katki saglayabilecegidir. Bu temel
varsayima dayali olarak olusturulan alt hipotezler agagida siralanmagtir.

H:: Hastane galisanlarinin Kaizen’in insan kaynaklarini gelistirdigine yonelik goriisleri
yasa gore anlamli farklilik géstermektedir.

Hs: Hastane galisanlarinin Kaizen’in insan kaynaklarini gelistirdigine yonelik goriisleri
Cinsiyete gore anlamli farklilik géstermektedir.

Hs: Hastane galisanlarinin Kaizen’in insan kaynaklarini gelistirdigine yonelik goriisleri
meslege gore anlamli farklilik géstermektedir.
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H4: Hastane galisanlarinin Kaizen’in insan kaynaklarini gelistirdigine yonelik goriisleri
egitim durumuna gore anlaml farklilik gostermektedir.

Hs: Hastane ¢alisanlarinin Kaizen’in insan kaynaklarini gelistirdigine yonelik goriisleri
kurumdaki toplam hizmet sturesine gore anlaml farklihik gostermektedir.

He: Kaizen’in uygulandigina iligkin gorigler ile Kaizen’in insan kaynaklarim
gelistirdigine yonelik goriisleri arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadar.

4.5. Bulgular ve yorum
Tablo 1: Normallik Testi

- Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Olgek ve alt boyutlar: Istatistik SD  pdegeri Istatistik SD p degeri
Olgek genel 0,087 394 0,000 0,962 394 0,000
Toplam Kalite Yonetimi 0,107 394 0,000 0,959 394 0,000
Kaizen Stratejisinin Uygulanmasi 0,074 394 0,000 0,979 394 0,000
Kaizen'in insan kaynaklarini 0,180 394 0,000 0,894 394 0,000

geligtirdigine yonelik gorigler

Verilerin analizi i¢in 6nce normal dagilip dagilmadiklar test edilmistir. Tablo 1
incelendiginde, arastirma sonucunda elde edilen verilerin Kolmogorov Smirnov, Shapiro
Wilk testi sonuclarina (p<0,05) gére normal dagilmadig1 sonucuna varilmistir. Bu nedenle
yapilan analizlerde non parametrik testler kullanilmigtir.

Tablo 2: Olgek ve Alt Boyutlarin Cronbach’s Alpha Katsayilari, Ortalama, Standart
Sapma ve Medyan Degerleri

Cronbach's
Olgek ve alt boyutlar Ort. SS Med. Alpha
Olgek Genel 3,38 0,68 3,43 0,962
Toplam Kalite Yonetimi 3,16 0,94 3,20 0,910
Kaizen Stratejisinin Uygulanmasi 2,98 0,88 3,00 0,950
Kaizen'in insan  kaynaklarim 3,76 0,72 3.88 0,956

geligtirdigine yonelik gorigler

Tablo 2’ye gore, arastirmada kullanilan 6lgek ve alt boyutlarinin Cronbach’s Alpha
katsay1 degerleri 0,60’tan ylksek oldugundan 6lgegin oldukca giivenilir oldugu sonucuna
varilmigtir.

Tablo 3: Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri (N=394)

Degigkenler N %

Yasg 18-25 20 5,1%
26-35 194 49,2%

36-45 124 31,5%

46-55 43 10,9%

56 ve lizeri 13 3,3%

Cinsiyet Kadin 263 66,8%
Erkek 131 33,2%
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Tablo 3: (Devami)

Degiskenler N %
Hekim 145 36,8
Ebe 20 5,1
Hemsgire 150 38,1
Meslek Saghk Bilimi 18 4,6
Lisansiyeri
Saglik Teknikeri 61 15,5
Doktora/ Uzmanhk 74 18,8
Egitim durumu Y}'iksek Lisans 120 30,5
Lisans 161 40,9
On lisans 39 9,9
0-1y1l 58 14,7
2-5 yil 133 33,8

Kurumdaki toplam

hizmet stiresi 6-10 y1l 32 8,1
11-15 y1l 52 13,2
16 y1l ve uzeri 119 30,2

Tablo 3’'te arastirmaya katilan toplam 394 saglik ¢aliganinin demografik 6zellikleri
incelendiginde, katilimcilarin biiyiik bir kisminin 26-35 yas araliginda yer aldig1 (%49,2)
goriilmektedir. Cinsiyet dagilimi acisindan degerlendirildiginde ise, 6rneklemin 6nemli
bir cogunlugunu kadin katilimecilarin olusturdugu (%66,8) dikkat cekmektedir. Mesleki
unvanlara gére dagilimda, en yiiksek katilimin hemsire grubundan geldigi (%38,1)
belirlenmigtir. Egitim durumu acisindan incelendiginde, katilimcilarin ¢ogunlugunun
lisans mezunu oldugu (%40,9) tespit edilmistir. Bunun yani sira, katilimecilarin énemli bir
boliimiiniin mevcut goérev yerlerinde 2 ila 5 yil arasinda calismakta oldugu (%33,8)
anlasilmaktadar.

Bu bulgular dogrultusunda, arastirma 6rnekleminin genel olarak geng, cogunlugu
kadin, lisans diizeyinde egitim almis ve orta diizeyde mesleki deneyime sahip saglik
calisanlarindan olustugu soylenebilir. Bu demografik yapi, elde edilen bulgularin
yorumlanmasinda énemli bir zemin olusturmaktadair.

Tablo 4: Yas Gruplarina Gore Kaizenin Insan Kaynaklarim Gelistirdigine Yonelik
Gortigleri

Yag
Olgek ve Alt 18-25 26-35 36-45 46-55 56 ve lizeri
boyutlar Ort+SS Med Ort+SS Med Ort+SS Med Ort+SS Med Ort+SS Med p
Olcek Genel  2,94+0,47 3,01 3,22:0,73 3,26 3,58+0,56 3,69 3,74+0,43 3,80 3,44:0,82 3,54 0,000
Toplam
Kalite 2,76+0,51 2,60 2,85+0,99 2,60 3,5+0,7 3,60 3,73+0,91 3,80 3,42+0,81 3,40 0,000*
Yonetimi
Kaizen
Stratejisinin  2,77+0,43 2,81 2,79+0,93 2,92 3,18+0,76 3,31 3,31:0,82 3,38 3,11+1,01 3,46 0,000%
Uygulanmas
Kaizen'in
insan
kaynaklarni o110 66 309 3670083 3,88 391605 3,88 4,08:048 4,06 3,7:0,73 3,76 0,000%
gelistirdigine
yonelik
gorusler

Kruskal Wallis testi, *p<0,05
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Tablo 4’e gore, yas gruplar ile aragtirmada kullanilan genel 6lgek, Toplam kalite
yonetimi, Kaizen stratejisinin uygulanmasi ve Kaizen'in insan kaynaklarini gelistirdigine
yonelik goriisler arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik tespit edilmistir (p<0,05).
Bu sonugclara gore, yas1 46-55 arasi olanlarin genel 6l¢ek, Toplam kalite yonetimi, Kaizen
stratejisinin uygulanmasi ve Kaizen'in insan kaynaklarinmi gelistirdigine yonelik goriisler
puan ortalamalarinin diger gruplara gore daha yiksek oldugu soylenebilir.

Tablo 5: Cinsiyete Gore Kaizen’in Insan Kaynaklarini Gelistirdigine Yonelik Goriigleri

Cinsiyet
Kadin Erkek
Olgek ve Alt boyutlar Ort =SS Med Ort £ SS Med p degeri
01(;ek Genel 3,35+0,72 3,40 3,46+0,57 3,43 0,246
Toplam Kalite Yonetimi 3,14+0,99 3,20 3,22+0,84 3,40 0,436
Kaizen Stratejisinin 0,094
2,92+0,91 3,00 3,1+0,79 3,08
Uygulanmasi
Kaizen'in insan kaynaklarimni 0,505

ST e 3,73+0,76 3,88  3,81+0,63 3,88
geligtirdigine yonelik gorigler

Mann Whitney U testi, *p<0,05

Tablo 5e¢ bakildiginda, cinsiyet ile arastirmada kullanilan genel 6lcek, Toplam
kalite yonetimi, Kaizen stratejisinin uygulanmasi ve Kaizen'in insan kaynaklarini
gelistirdigine yonelik gortugler arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik tespit
edilmemistir (p>0,05). Yani olgege verilen puan ortalamalari cinsiyete gore
farklilagsmamaktadir denilebilir.

Tablo 6: Meslege Gore Kaizen'in Insan Kaynaklarini Gelistirdigine Yonelik Gorigleri

Meslek
Olqek ve Alt Hekim Ebe Hemgire Saglik Bilimi Lisansiyeri Saghk Teknikeri p degeri
boyutlar Ort+SS Med Ort+SS Med Ort+SS Med Ort + SS Med Ort+SS Med
Olgek Genel  317+0,67 3,29 2,97+0,72 2,87 8,54+0,62 3,66 3,59+0,35 3,66  3,59£0,7 3,60 0,000%
Toplam
Kalite 2,79+0,84 2,60 2,940,72 2,90 3,49+0,83 3,60  3,29+0,74 3,40 3,31,2 3,80 0,000*
Yonetimi
Kaizen
Stratejisinin  2,87+0,71 3,00 2,49+0,89 2,31 3,12+0,85 3,00  2,96+0,63 2,96  3,05£1,23 3,08 0,027*
Uygulanmasi
Kaizen'in
insan
kaynaklarmi =g 5y g4 371 337006 835 3870062 3,88  4,15:0,35 412 4,09:0,5 4,06 0,000%
geligtirdigine
yonelik
goriugler

Kruskal Wallis testi, *p<0,05

Tablo 6'ya gore, arastirmaya katilanlarin meslekleri ile arastirmada kullanilan
genel 6lgek, Toplam kalite yonetimi, Kaizen stratejisinin uygulanmasi ve Kaizen'in insan
kaynaklarim gelistirdigine yonelik gorisler arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik
tespit edilmistir (p<0,05). Bu sonuclara gére, meslegi ebe olanlarin genel élgek, Toplam
kalite yonetimi, Kaizen stratejisinin uygulanmasi1 ve Kaizen'in insan kaynaklarim
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geligtirdigine yonelik goriisler hakkindaki puan ortalamalarinin digerlerine gére daha
diisiik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 7: Egitim durumuna gore Kaizen'in insan kaynaklarini gelistirdigine yonelik

gortisleri
Egitim Durumu

Doktora/ )
Olcek ve Alt Uzmanlhk Yiiksek Lisans Lisans On lisans p
boyutlar Ort+SS Med Ort£SS Med Ort+SS Med Ort+SS Med
Olgek Genel 3,12+0,83 3,29 3,49+0,62 3,61 3,37+0,59 3,37 3,61£0,74 3,60  0,012*
Toplam Kalite
Yonetimi 2,87+0,98 3,00 3,28+0,97 3,20 3,19+0,76 3,40 3,28+1,3 3,60 0,033*
Kaizen
Stratejisinin .
Uygulanmast 2,75+0,89 2,69 3,12+0,82 3,08 2,98+0,75 2,92 2,93+1,32 2,92 0,049
Kaizen'in insan
kaynaklarini 3,48+1 3,74 3,83+0,62 3,88 3,73+0,64 3,82 4,22+0,45 4,29  0,000*
gelistirdigine

yonelik goriigler

Kruskal Wallis testi, *p<0,05

Tablo 7’ye gore, arastirmaya katilanlarin egitim durumlar: ile arastirmada kullanilan
genel olgek, Toplam kalite yonetimi, Kaizen stratejisinin uygulanmasi ve Kaizen'in insan
kaynaklarini gelistirdigine yonelik goriisler arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
tespit edilmistir (p<0,05). Bu sonuclara gore, 6n lisans mezunlarimin arastirmada
kullanilan o6lgcek ve Kaizen'in insan kaynaklarimi gelistirdigine yonelik gorisler
ortalamasinin daha yliksek oldugu; egitim durumu doktora veya uzmanlik olanlarin
Toplam Kalite Yonetimi ve Kaizen Stratejisinin Uygulanmasi puan ortalamalarinin

digerlerine gore daha diisiik oldugu séylenebilir.

Tablo 8 Kurumdaki Toplam Hizmet Siiresine Gére Kaizen'in Insan Kaynaklarin

Gelistirdigine Yonelik Gortigleri

Kurumunuzdaki toplam hizmet siiresi

Olgek ve Alt .
boyutlar 0-1yil 2-5 y1l 6-10 y1l 11-15 yal 16 yil ve lizeri
Ort+SS Med Ort+SS Med Ort+SS Med Ort+SS Med Ort+SS Med p

Olcek Genel 3,11+0,84 3,34 3,08+0,53 3,14 3,86+0,61 4,00 3,84+0,42 3,80 3,54+0,62 3,54 0,000*
Toplam

Kalite 2,71+0,79 2,60 2,67+0,86 2,40 3,91+0,82 4,00 3,760,567 3,80 3,47+0,85 3,60 0,000*
Yonetimi

Kaizen

Stratejisinin  2,92+0,78 3,08 2,54+0,79 2,54 3,61+0,81 3,77 3,46+0,64 3,54 3,11+0,87 3,23 0,000*

Uygulanmas
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Tablo 8 (Devami)

Kurumunuzdaki toplam hizmet siiresi

Olgek ve Alt ]
boyutlar 0-1y1l 2-5 yil 6-10 y1l 11-15 y1l 16 y1l ve lizeri

Ort+SS Med Ort+SS Med Ort+SS Med Ort+SS Med Ort+SS Med p

Kaizen'in
insan
kaynaklarini
gelistirdigine
yonelik
gorigler

3,37+1,01 3,47 3,61+0,72 3,82 4,03+0,62 4,18 4,15+0,33 4,06 3,88+0,57 3,88 0,000*

Kruskal Wallis testi, *p<0,05

Tablo 8e gore, arastirmaya katilanlarin kurumdaki toplam hizmet stireleri ile
arastirmada kullanilan genel o6lgek, Toplam kalite yonetimi, Kaizen stratejisinin
uygulanmasi ve Kaizen'in insan kaynaklarini gelistirdigine yonelik gortgler arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Bu sonuclara gére, toplam
hizmet stiresi 2 ile 5 yil arasi olanlarin arastirmada kullanilan genel 6l¢ek, Toplam Kalite
Yonetimi ve Kaizen Stratejisinin Uygulanmasi puan ortalamasinin daha distik oldugu;
hizmet siiresi 0 ile 1 y1l aras1 olanlarin Kaizen'in insan kaynaklarini geligtirdigine yonelik
gorusler puan ortalamasinin daha disiik oldugu gorilmektedir.

Tablo 9: Kaizenin Uygulandigina Iliskin Gériigler ile Kaizen’in Insan Kaynaklarini
Gelistirdigine Yonelik Gortisleri Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglari

Kaizen'in insan

) Toplam Kaizen kaynaklarim
) Olgek Kalite Stratejisinin geligtirdigine
Olgek ve Alt boyutlar: Genel  Yonetimi Uygulanmas: yoénelik gorigler
I‘ —
Olgek Genel p
N 394
r ,850™ -
Toplam Kalite Yonetimi p 0,000
N 394 394
. o 879" 831™ -
Kaizen Stratejisinin ’ ’ ’
Uygulanmasi b 0,000 0,000
N 394 394 394
. .. 724 389 386" -
Kaizen'in insan kaynaklarini ’ ’ ’ ’
geligtirdigine yonelik gorigsler b 0,000 0,000 0,000
N 394 394 394 394

Spearman Korelasyon analizi, *p<0,05, **p<0,01

Tablo 9a bakildiginda, arastirmada kullanilan genel 6lgek ile Toplam Kalite
Yonetimi, Kaizen Stratejisinin Uygulanmas1 ve Kaizen'in insan kaynaklarim
gelistirdigine yonelik goriigler arasinda istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) ve pozitif
yonde yiliksek diizeyde bir iligki; Toplam Kalite Yonetimi ile Kaizen Stratejisinin
Uygulanmas1 arasinda anlamli, pozitif ve yliksek diizeyde bir iligski, Kaizen'in insan
kaynaklarini gelistirdigine yonelik gortusler arasinda ise anlamli, pozitif ve zayif diizeyde
bir iligki; Kaizen Stratejisinin Uygulanmasi ile Kaizen'in insan kaynaklarini
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gelistirdigine yonelik gorusler arasinda anlaml, pozitif ve zayif diizeyde bir iligki tespit
edilmistir.

Sekil 1: Arastirmada Kullanilan Olgek ile Toplam Kalite Yonetimi
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Sekil 1, arastirmada kullanilan genel anket ile Toplam Kalite Yonetimi

uygulamalari arasindaki iligkiyi ortaya koymaktadir. Bu sekilden elde edilen bulgular, 1ki
degisken arasinda anlaml ve pozitif yonla bir iliskinin bulundugunu géstermektedir. Soz
konusu iligki, Kaizen ve Toplam Kalite Yonetimi ilkelerinin birlikte degerlendirildiginde,
saglik kurumlarinda insan kaynaklarinin gelisimi ve hizmet kalitesinin artirilmasina
yonelik biitlincil bir etki yarattigini da desteklemektedir.

Sekil 2: Arastirmada Kullanilan Olgek ile Kaizen Stratejisinin Uygulanmasi
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Sekil 2, arastirmada kullanilan anketin genel puanlar ile Kaizen stratejisinin
saghk kurumlarinda uygulanmasina iligkin algilar arasinda pozitif yonla bir iligki
oldugunu gostermektedir. Bu bulgu, Kaizen felsefesinin kurumsal dizeyde
benimsenmesinin, ¢aliganlarin genel degerlendirmelerine olumlu yansidigini ortaya
koymaktadir. Aym1 zamanda, stirekli iyilestirme uygulamalarinin saglik caliganlari
tarafindan benimsendigini ve o6rgiitsel siireglere katki sagladigini da desteklemektedir.

Sekil 8. Arastirmada Kullanilan Olgek ile Kaizen'in insan kaynaklarin gelistirdigine
yonelik gortisler
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Sekil 3, arastirmada kullanilan anketin genel puanlari ile Kaizen’in insan
kaynaklarini gelistirdigine yonelik katilimc1 gortgsleri arasinda pozitif yonla bir iliski
bulundugunu ortaya koymaktadir. Bu bulgu, Kaizen stratejisinin yalnizca silireg
iyilestirmeye yonelik degil, aym1 zamanda saghk c¢alisanlarinin mesleki gelisimi,
motivasyonu ve kuruma baglilig1 tizerinde de olumlu etkiler yarattigini géstermektedir.
Elde edilen sonuclar, Kaizen uygulamalarinin insan kaynaklari yénetimi agisindan
destekleyici ve gelistirici bir rol oynadigini ortaya koymakta; ¢calisanlarin gelisimine katki
sunan stirdirilebilir yonetim stratejilerinin 6nemini vurgulamaktadir.

5. Tartisma

Bu arastirmada elde edilen bulgular, Kaizen — Sirekli Iyilestirme stratejisinin
saghk kurumlarinda insan kaynaklarinin gelistirilmesine yonelik 6nemli katkilar
sundugunu ortaya koymaktadir. Calisma kapsaminda elde edilen veriler, normal dagilim
gostermedigi i¢cin analizlerde non-parametrik testlerin kullanilmasi uygun bulunmus, bu
durum istatistiksel analizlerin giivenilirligini artirmistir. Kullanilan 6l¢egin Cronbach’s
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Alpha giivenirlik katsayilarinin 0,60'1n iizerinde olmasi, 6l¢iim aracinin giivenilirligini
desteklemektedir.

Yag degiskenine iligkin analizlerde, 46-55 yas grubundaki katilimcilarin Kaizen,
Toplam Kalite Yonetimi ve insan kaynaklarinin gelisimine iligkin puanlarinin diger yas
gruplarina gore anlaml diizeyde yiiksek oldugu gorilmektedir. Bu durum, yas ve mesleki
deneyimin Kaizen uygulamalarina yoénelik farkindaligi ve katilimi artirdigi yoniindeki
literatiirle tutarlilik géstermektedir (Doganay, 2008; Yilmaz, 2014). Ozellikle deneyimli
calisanlarin organizasyonel gelisim siireclerine daha etkin katilim gésterdigi ve stirekli
iyilestirme kiiltiiriine daha fazla katki sagladigi vurgulanmaktadir (Eraslan, 2014).

Cinsiyet degigkeni a¢isindan anlamli bir fark bulunmamasi, Kaizen algisinin kadin
ve erkek calisanlar arasinda benzer diizeyde degerlendirildigini goéstermektedir. Bu
bulgu, Serife Yilmazin (2014) tez calismasinda da benzer sekilde ortaya konmus, Kaizen
uygulamalarinin toplumsal cinsiyet rollerinden bagimsiz olarak algilandigi belirtilmistir.

Meslek gruplarina iliskin degerlendirmelerde, ebe grubunun diger meslek
gruplarina gore daha diisiik ortalama puanlara sahip olmasi dikkat ¢ekicidir. Bu durum,
Fatih Temelkuranin (2019) Kaizen uygulamalarina iliskin calismasinda da gérilmiis,
baz1 meslek gruplarinin kalite yonetimi siire¢lerine entegrasyonunda ¢esitli giigliiklerle
kargilagildigi ifade edilmistir. Bu bulgu, Kaizen stireglerine tiim saglik ¢aliganlarinin esit
diizeyde dahil edilmesini saglayacak egitim ve iletisim stratejilerinin geligtirilmesi
gerektigini ortaya koymaktadir.

Egitim diizeyi ile Kaizen algis1 arasinda gézlemlenen farkliliklar, egitim seviyesi
arttikca katilimcilarin daha elestirel bir bakis gelistirdigini géstermektedir. Doganay
(2008) ve Eraslan (2014) da yiiksek egitim diizeyine sahip bireylerin yénetim siireclerini
daha sorgulayici bigimde degerlendirdigini ve bu durumun Kaizen uygulamalarina
yonelik beklentileri artirdigini ifade etmiglerdir.

Hizmet siiresi degigkenine iliskin bulgular, deneyim siiresi ile Kaizen algisi
arasinda dogrudan bir iligki oldugunu gostermektedir. Ozellikle 2—5 y1l deneyime sahip
katilimcilarin puan ortalamalarinin gérece diisiik olmasi, bu grubun kurum ig¢i
uygulamalara tam olarak adapte olamama ya da organizasyonel siireclerde kendini
yeterince temsil edememe durumuyla iliskilendirilebilir. Bu durum, Temelkuran'in (2019)
bulgulariyla da paralellik géstermektedir.

Aragtirmanin en 6nemli bulgularindan biri, Kaizen stratejisinin uygulanmasi ile
Toplam Kalite Yonetimi ve insan kaynaklarinin gelisimi arasinda pozitif ve anlamh
iligkilerin bulunmasidir. Bu durum, Kaizen’in sadece siirecleri degil, ayni zamanda
calisan gelisimini ve kurumsal performansi biitiinciil bir yaklasimla destekledigini
gostermektedir (Doganay, 2008; Yilmaz, 2014; Eraslan, 2014; Temelkuran, 2019).
Literatiirde de sik¢a vurgulandigi gibi, Kaizen felsefesi bireysel katilimi, takim
calismasini ve sirekli egitimi tesvik ederek, oOrgltsel oOgrenme kiltirina
desteklemektedir.

Sonug olarak, bu arastirma, Kaizen uygulamalarinin saglik kurumlarinda yalnizca
kalite streclerini degil, ayn1 zamanda insan kaynaklarinin gelisimini de destekleyen
bitiinctl bir yonetim yaklasimi sundugunu ortaya koymaktadir. Gelecek ¢aligmalarda,
Kaizen uygulamalarimin farkli saghk kurumlari ve meslek gruplar1 o6zelinde
derinlemesine analiz edilmesi, bu stratejinin etkilerinin daha net bicimde anlasilmasina
katki saglayacaktir.
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6. Sonug¢ ve oneriler

Hastanelerde kaliteli saglik hizmeti sunumunu dogrudan etkileyen iki temel unsur
bulunmaktadir: etkili bir yonetim anlayis1 ve insan faktori. Etkili bir yonetim anlayisi,
kaliteyi merkezine alan, hizmette sturekli iyilesmeyi hedefleyen ve hasta memnuniyetine
oncelik veren bir yaklagimi ifade etmektedir. Bu baglamda, saglik kuruluslarinin bagarih
olabilmesi i¢in yalmizca fiziki altyapi1 degil, aym1 zamanda insan kaynaginin niteligi,
niceligi, 6rgiitlenme bi¢imi ve koordinasyonu da kritik 6neme sahiptir.

Kaliteli saglik hizmetlerinin siirekliligini saglamak ac¢isindan hastanelerde insan
kaynaklarinin geligtirilmesi buylik bir gereklilik haline gelmistir. Bu gelisimin
saglanmasinda Kaizen — Siirekli Iyilestirme yaklasimi énemli bir strateji olarak one
citkmaktadir. Kaizen felsefesi; calisanlarin karar alma siireclerine katilimini tesvik eden,
fikir ve oOnerilerini paylagsmalarina olanak tamiyan, bireysel yeteneklerini gelistiren,
motivasyon ve basariy1 artiran bir yaklagimdir. Ayrica egitim yoluyla caliganlarin kisisel
ve mesleki gelisimine katki sunarak insan kaynaklarinin genel niteligini artirmakta,
boylece hastane hizmetlerinin verimliligini ve kalitesini olumlu yénde etkilemektedir.

Bu calismada, Kaizen — Sirekli Iyilestirme stratejisinin hastanelerde insan
kaynaklarinin gelistirilmesine olan etkisi incelenmistir. Arastirmanin uygulama
kisminda, Kaizen yaklagiminin hastane ortaminda nasil uygulandigi, insan kaynaklarini
ne Ol¢lide etkiledigi ve hangi yonlerden gelisim sagladigi degerlendirilmigtir. Bu
kapsamda, Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglik Hizmetleri Uygulama ve Arastirma
Hastanesi'nde gorev yapan hekim, hemsire, ebe, diyetisyen ve eczacilardan olusan toplam
394 saglik galisanina anket uygulanmistir. Elde edilen veriler dogrultusunda ulagilan
6nemli bulgular ve bu bulgulara dayali olarak gelistirilen 6neriler agsagida ayrintili olarak
sunulmustur.

Bu ¢alismada, Kaizen — Siirekli Iyilestirme stratejisinin saghk kurumlarinda insan
kaynaklarinin gelistirilmesine etkisi incelenmis ve elde edilen veriler dogrultusunda
cesitli demografik degiskenlerle iligkili bulgular degerlendirilmistir. Aragtirma
kapsaminda uygulanan 6l¢cegin guvenilirligi analiz edilmig, degiskenler arasi farkliliklar
ve iligkiler detayli olarak istatistiksel yontemlerle ortaya konmustur.

Oncelikle, aragtirmada kullanilan veri setinin normal dagilim géstermedigi tespit
edilmis (Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testlerine gére p<0,05), bu nedenle
analizlerde non-parametrik testler tercih edilmistir. Olgegin ve alt boyutlarinin
Cronbach’s Alpha gilivenirlik katsayilarinin 0,601n iizerinde olmasi, kullanilan élgme
aracinin guvenilir oldugunu ortaya koymustur.

Aragtirmaya katilan toplam 394 saglik c¢alisaminin demografik o6zelliklerine
bakildiginda, katilimeilarin biiyiik cogunlugunun 26-35 yas araliginda yer aldig1 (%49,2),
cinsiyet dagilimi acisindan kadin katilimcilarin agirhikta oldugu (%66,8) goriillmektedir.
Meslek gruplar: incelendiginde ise en yiliksek katilimin hemsgire unvanina sahip saghk
personelinden geldigi (%38,1) belirlenmisgtir. Egitim diizeyi acisindan
degerlendirildiginde, katilimcilarin énemli bir béliimiiniin lisans mezunu oldugu (%40,9)
dikkat cekmektedir. Ayrica, katilimcilarin biiyiik bir kisminin ¢alistiklar1 kurumda 2 ila
5 yil arasinda gorev yapmakta oldugu (%33,8) tespit edilmistir. Bu veriler, arastirma
ornekleminin geng, agirlikhh olarak kadin ve lisans mezunu saglik calisanlarindan
olustugunu, ayni zamanda orta diizeyde mesleki deneyime sahip bireylerin arastirmaya
6nemli 6l¢tide katki sagladiginmi ortaya koymaktadir.

Yas degiskenine gore yapilan analizlerde, yas gruplar: ile genel 6lcek, Toplam
Kalite Yonetimi, Kaizen stratejisinin uygulanmasi ve Kaizen’in insan kaynaklarim
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gelistirmeye yonelik etkisi arasinda istatistiksel olarak anlamli farklhiliklar oldugu
saptanmistir. Ozellikle 46-55 yas grubundaki katilimcilarin tim alt boyutlarda daha
yiksek puan ortalamalarina sahip olmasi, yasla birlikte Kaizen ve kalite ytnetimi
uygulamalarina yonelik farkindallk ve olumlu degerlendirmelerin arttigini
gostermektedir.

Cinsiyet degiskenine iligkin analizlerde ise, kadin ve erkek katilimcilarin gorisleri
arasinda anlamh bir fark bulunmamistir (p>0,05). Bu sonug, cinsiyetin Kaizen
uygulamalarina ve insan kaynaklar1 gelisimine yonelik algilar tizerinde belirleyici bir
faktor olmadiginmi ortaya koymaktadir.

Katilimecilarin meslek gruplarina goére yapilan degerlendirmelerde anlamh
farklihiklar saptanmig; ebe grubunun genel olcek ve tim alt boyutlardaki puan
ortalamalarinin diger meslek gruplarina gére daha diisiik oldugu belirlenmistir. Bu
durum, meslek gruplar1 arasinda Kaizen ve kalite uygulamalari konusundaki alg1 ve
katilim diizeylerinin degisebilecegine igaret etmektedir.

Egitim diizeyi degiskeni agisindan elde edilen bulgular, 6n lisans mezunlarinin
Kaizen’in insan kaynaklarini gelistirmeye yonelik goriislerinde daha yliksek ortalamalara
sahip oldugunu; doktora veya uzmanlik egitimine sahip bireylerin ise Toplam Kalite
Yonetimi ve Kaizen stratejisinin uygulanmasina iligskin degerlendirmelerinin daha diisiik
oldugunu gostermigtir. Bu sonug, egitim diizeyl arttikca beklentilerin ve elestirel
yaklagimin artabilecegi seklinde yorumlanabilir.

Kurumdaki hizmet siliresine gére yapilan analizlerde de anlamli farkliliklar
saptanmistir. Ozellikle 25 yil arasinda hizmet siiresine sahip bireylerin puan
ortalamalarinin daha diisiik oldugu; 0—1 y1l hizmet siiresine sahip bireylerin ise Kaizen’in
insan kaynaklarini gelistirmeye yonelik degerlendirmelerinde diigik puan verdikleri
belirlenmistir. Bu durum, mesleki kideme bagh olarak deneyim, katilim ve degerlendirme
diizeylerinin degisebilecegini géstermektedir.

Son olarak, arastirmada kullanilan genel 6lgek ile Toplam Kalite Yonetimi, Kaizen
stratejisinin uygulanmasi ve Kaizen’in insan kaynaklarini gelistirmeye yonelik goriisler
arasinda pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlaml iligkiler tespit edilmigtir. Bu bulgu,
Kaizen uygulamalarinin basgarili bicimde yuritiilmesinin insan kaynaklar: gelisimi ve
kurumsal kaliteyi birlikte olumlu y6nde etkileyebilecegini ortaya koymaktadair.

Genel olarak degerlendirildiginde, Kaizen — Strekli Iyilestirme yaklagiminin
saglik kuruluglarinda kaliteyi artirmakla kalmayip, ayni zamanda ¢aligsanlarin gelisimine
katki sundugu ve orgiitsel verimliligi destekledigi gorilmektedir. Bu baglamda, saghk
kurumlarinda Kaizen uygulamalarinin daha yaygin ve sistematik bicimde benimsenmesi
hem hizmet kalitesini hem de insan kaynaginin gelisimini destekleyecek stratejik bir
adim olacaktir.

Arastirma bulgularina gore, saglik calisanlarimin Kaizen — Siirekli Iyilestirme
suireglerine aktif olarak katilimi hem bireysel gelisim hem de kurumsal verimlilik
acisindan 6nemlidir. Bu dogrultuda, saglik ¢aligsanlarinin Kaizen uygulamalarina yonelik
farkindaliklarinin artirilmasi amaciyla hizmet igi egitim programlarinin diizenli olarak
gergeklestirilmesi onerilmektedir. Egitim igeriklerinin meslek gruplarinin 6zelliklerine
gore uyarlanmasi, katilim ve etkililigi artiracaktir.

Calisanlarin onerilerini paylasabilecekleri, katkilarinin degerlendirildigi bir
kurum kiultirta olusturulmali; yoneticiler bu siireci desteklemelidir. Katilime1 yonetim
anlayis1 cercevesinde, iletisim ve is birligi tesvik edilmeli, motivasyonun artirilmasina
yonelik stratejiler gelistirilmelidir.
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Ayrica, calisanlarin yas, kidem ve egitim duzeyleri gibi demografik 6zellikleri
dikkate alinarak farkli gelisim firsatlar1 sunulmali; deneyimli personelin rehberliginde
bilgi paylagimini destekleyecek yapilar kurulmalidir. Son olarak, Kaizen uygulamalarinin
etkililigini izleyebilmek adina periyodik degerlendirme mekanizmalarinin igletilmesi hem
stireg 1yilestirmeleri hem de c¢alisan memnuniyetinin artirilmasi agisindan 6nem arz
etmektedir.

7. Aragtirmanin Etik Yonu

Bu arastirma i¢in etik kurul izni Sosyal Bilimler Bilimsel Aragtirma Onerisi Etik
Degerlendirme Kurulunun 04.02.2025 tarihli ve 10 numarali karari ile alinan izinle
yuratilmustir.

8. Cikar ¢atigmasi beyani

Calismanin yazar/tim yazarlari bu calismada, sonuglar1 veya yorumlari
etkileyebilecek herhangi bir maddi veya diger asli ¢ikar catismasi olmadigini beyan
eder/ederler.

9. Katki orani

Yazarlar makaleye esit oranda katki saglamig olduklarini beyan ederler.

10. Finansal destek beyani

Bu calisma herhangi bir kurum ya da kurulus tarafindan maddi olarak
desteklenmemistir.
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