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ABSTRACT (EXTENDED)

Objectives: The place and importance of TQM in the health sector, hospital and hospital management and
general concepts related to health services are also included. With this research, it is aimed to understand what
the concept of quality is and the concept of total quality management in the health sector. Also, In the concept
of quality service, it is aimed not only to satisfy the people using the service delivery, but also to create a quality
perception in healthcare professionals and to measure what their effects are on health care.

Methods: The research includes 100 healthcare professionals working at Beylikdiizii Medicana International
Hospital within the borders of Istanbul. The prepared questionnaire was subjected to reliability analysis in
SPSS 22.0 for Windows package software. The data collected in the study were evaluated by taking the
frequency of the demographic features. The responses of the participants to the scales and the frequency, mean
and standard deviation were determined and evaluated. Anova analysis was used to reveal the relationship
and the degree of relationship in testing research hypotheses. The t-test was used for the gender variable with
a variable number of 2, and anova tests were performed for variables with a variable number of 3 or more.

Results: It is observed that the findings obtained in the study provide similar results in terms of variables
examined and findings obtained in studies investigating the quality of healthcare workers in recent years. In
this context, up-to-date data were obtained in terms of addressing the quality perspectives and related factors
in healthcare professionals.

Originality: According to the research findings; TQM perception varies according to demographic
characteristics, duration of employment in the profession, and professional titles. Professionals” full

narticination in TOM nercention fui1ll 11ee of their anttharization ediication levele are imnartant in the farmation

Saghk Sektoriinde Toplam Kalite Yonetimi Donabedian Kalite Ozellikleri ve Saglik Calisanlarinin Hizmet

Kalitesi Uzerine Etkisi

irem OZCAN CAKLI, istanbul Esenyurt Universitesi

* Bu galisma, yazarin yiiksek lisans tezinden yararlanilarak hazirlannustir.
T Irem Ozcan Cakli, shhe_@hotmail.com, Cite As / Alintr: Ozcan Cakli, i.(2021). Saglik Sektoriinde Toplam kalite Yonetimi Donabedian Kalite
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Amag: TKY nin saglik sektoriindeki yeri ve 6nemi, hastane ve hastane yonetimi ve saglik hizmetleriyle
alakali genel kavramlara yer verilmistir. Bu arastirmayla; kalite kavraminin ne oldugu, saglk sektoriindeki
toplam kalite yonetimi kavraminin anlasilmasi amaglanmistir. Ayrica; kaliteli hizmet anlayisinda sadece hizmet
sunumunu kullanan kisilerin memnuniyetleri degil ayn1 zamanda saglik calisanlarmda da kalite algisinm
olusturulmasi ile saglik hizmetine etkilerinin neler oldugunun ¢l¢tilmesi amaglanmustir.

Tasarim/Yontem: Arastirma Istanbul simrlari igerisinde Beylikdiizii Medicana International Hastanesi'nde
gorevli 100 saglik calisanini icermektedir. Hazirlanan anket SPSS 22.0 for Windows paket programimda
gtivenirlilik analizine tabi tutulmustur. Arastirmada toplanan veriler, demografik ¢zelliklerin frekansi alinarak
degerlendirilmistir. Katilimeilarin dlgeklere verdikleri cevaplar ile frekans, ortalama ve standart sapmalari tespit
edilerek degerlendirme yapilmistir. Arastirma hipotezlerinin test edilmesindeki iliskiyi ve iliskinin derecesini
ortaya koymak i¢in anova analizi kullanilmistir. Degisken sayilar1 2 olan cinsiyet degiskeni icin t testi kullanilmis
olup, degisken sayilar1 3 ve daha fazla olan degiskenler icin ise anovo testleri yapilmistir.

Sonuglar: Arastirmada elde edilen bulgularmn, son yillarda saglik calisanlarinda kalitenin arastirildig:
calismalarda incelenen degiskenler ve elde edilen bulgular bakimindan benzer sonuclar sagladig:
goriilmektedir. Bu baglamda, saglik calisanlarinda kaliteye dair bakis agilarmin ve iligkili faktorlerin ele alimas:
bakimindan giincel veri elde edilmistir.

Ozgiin Deger: Aragtirma bulgularma gore TKY algis;; demografik 6zelliklere, meslekte galisma stirelerine,
mesleki unvanlara gore degisiklikler gostermektedir. Calisanlarin TKY algisina tam katilimi, yetkilerini tam
kullanmalari, egitim diizeyleri saglik sektoriinde kalite algisinin olusmasi ve bilincin gelisip stirekliliginin
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1. GiRIS
1.1. Problem Durumu

Saglikh olarak yasamak her bireyin hakkidir. Diinya’ da oldugu gibi lilkemizde de saglik ¢cok énemli bir konu olmustur.
Bazen sagligimiz gesitli sebeplerden dolayr bozulabilir. Yeniden eski saglikh hayatimiza donebilmek icin saghk
sektorundeki kurumlar ve galisanlardan yardim aliriz. Saglik sektériinlin bizlere sundugu hizmet saghk hizmetidir. Saghk
hizmeti kavrami ¢ok genis kapsamli bir konudur. Saglik hizmetlerini sunan kurumlarin sayisinin artmasi bu hizmetlerden
faydalananlarin, kurumlar arasinda tercih yapma imkanini dogurmustur. Bu durum da saglik kurumlar arasinda bir
rekabet ortaminin olusmasina sebep olmustur.

Rekabetin en Ust diizeyde yasandigi gliniimizde isletmeler, dmriiniin sonsuz oldugu kabul edilerek kurulmaktadir. Ancak
her Urtiniin de bir kullanim émri oldugu gibi, her canlinin da bir yagam 6mri oldugu sdylenebilir. Burada benzetme
yapilacak olursa, isletmeleri sanki canli bir organizma, hastalik yapici mikro organizma virlis ve benzerlerini de surekli
degisen kosullar olarak dusinirsek zor kosullar tarafindan enfekte olmus veya olmasi muhtemel tim isletmelerin
hastaliklardan korunmasi icin glinimiizde gelistirilen en iyi tedavi ve korunma yollarini yani en modern yénetim
yaklasimlarini kullanmasi gerekmektedir.

Kisilerin ihtiyaclarn degisken ozellikler gdstermektedirler. Saglik hizmetlerinde de kisilerin beklenti ve ihtiyaglarinin
karsilanmasi 6nemlidir. Sektdrde basarili olmak ve rekabeti siirdirebilmek icin kaliteli hizmet sunumunun
gerceklestirilmesi gerekmektedir. Saglik sektériinde kalite ve kaliteli hizmet sunumu, gelismisligin belirtilerinden birisidir
(Luleci, 2018, s. 19).

Kalite yonetiminin saglk hizmetlerinde uygulanmasi hastanelerde yurutiilen ¢alismalarin ve bu ¢alismalarin yapilmasi
surecinde mevcut olan hizmet kalitesini gelistirme, hastanelerden hizmet talep edenlerin beklentisini karsilayacak
sekilde hizmetlerin sunulmasi, kalite sistemi olusturulurken maliyetlerin dikkate alinmasi siireglerini icermektedir. Saghk
sektorl de kalite sistemlerinin olusturulmasi ve sirdirilmesi arzu edilen bir sektordir. Saghk sektoriinde verilen
hizmetlerin kalitesinin yukseltilmesi ve gelecekte olusturulacak toplam kalite yonetimi planlarinin sektérin icinde
bulunanlarin fikirlerini de kapsayacak sekilde hazirlanmasina yardimci olma adina, bu sektorde calisanlarin toplam kalite
yonetimi ile ilgili diisiincelerinin tespit edilmesi 6nemlidir (Kidak, Nisanci ve Burmaoglu, 2015, s. 484).

1.2. Aragtirmanin Amaci

Teknolojik yenilikler, rekabet ortamlarindaki artis her alanda oldugu gibi saglk isletmelerinde de kalite olgusunun
6neminin artmasina neden olmaktadir. Saglik hizmetlerinde hizmet sunumu saglayicilari ve kullanicilarin insan olmasi,
verilen hizmetin ertelenemez olusu ve saglik hizmetlerinin hatasiz yapilmasi ilkesi beraberinde kaliteli hizmet anlayisini
zorunlu kilmaktadir. Hasta beklenti ve memnuniyetlerinin kaliteli hizmet saglanmasinda belirleyici roli oldugu gibi saghk
calisanlarinin da hizmet kalitesine etkileri bulunmaktadir. Bu arastirma ile amaglanan; kalite kavraminin ne oldugunun,
toplam kalite yonetiminin anlasiimasinin ve saglik sektoriindeki toplam kalite yonetimi kavraminin anlasiimasi
amaglanmaktadir. Ayrica; kaliteli hizmet anlayisinin gelismesinde sadece hizmet sunumunu kullanan kisilerin
memnuniyetleri degil ayni zamanda saglk calisanlarinda da kalite algisinin olusturulmasi ve kaliteli hizmet anlayisinin
belirlenmesi ile sunulan saglik hizmetine etkilerinin neler oldugunun 6lgiilmesi amaglanmistir.

Saglik sektoriinde, toplam kalite yonetiminin anlasiimasi,

Kalite 6zelliklerinin neler oldugunun kavranmasi,

Saglik calisanlarinin kaliteli hizmet anlayisina etkilerinin arastiriimasi amacglanmaktadir.
1.3. Arastirmanin Onemi

Saglik calisanlarinin tam katihmiyla gergeklesen toplam kalite yonetimi felsefesinin anlasilmasi kaliteli hizmet i¢in 6nem
olusturmaktadir. Bu ¢alismayla; saglik hizmeti veren kuruluslarda toplam kalite yonetimi felsefesinden bahsedilmektedir.
Sunulacak hizmetin kalitesinin saglanmasi icin gerekenler ve bu gerekliliklerin hizmet kalitesine etkileri Uzerine
durulmaktadir.

Saglik hizmetlerinde kalite anlayisi hizmetin stirekliligi ve etkinligi agisindan 6nem tasimaktadir. Saglk hizmet sunumunu
gerceklestiren saglik calisanlarinin, kaliteli hizmet anlayisini benimsenmesi ve kaliteli hizmetten algiladiklarinin
belirlenmesini amaglayan bu arastirma; saglik calisanlarinin hizmetin kalitesine etkisinin neler oldugunu ve ne kadar etkili
oldugunu anlamamizi saglamak icin dnem tasimaktadir.
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1.4. Arastirmanin Hipotezleri

Yapilacak olan ¢alismanin hipotezleri asagida verilmistir: Hi: Demografik degiskenler ile Toplam Kalite Uygulamasi ve Alt
boyutlari arasinda anlamli iliski vardir.

Hia: Kadin ve erkek katilimcilarin toplam kalite uygulamasi ve alt boyutlari arasinda anlamli iliski vardir.

Hab: Evli ve bekar katilimcilarin toplam kalite uygulamasi ve alt boyutlari arasinda anlamli iliski vardir.

Hic: Katilimeilarin egitim dizeyi gruplarina gore toplam kalite uygulamasi ve alt boyutlari arasinda anlamli iligki vardir.
Hid: Katihmcilarin meslekte ¢alisma yilina gére toplam kalite uygulamasi ve alt boyutlari arasinda anlamli iligki vardir.
Hie: Katilmcilarin hastanede ¢alisma yilina gore toplam kalite uygulamasi ve alt boyutlari arasinda anlamli iliski vardir.
Haf: Katilimcilarin unvanlarina gére toplam kalite uygulamasi ve alt boyutlari arasinda anlamliiligki vardir.

1.5. Arastirmanin Sayiltilar

Yapilan arastirmada anket ve 6lgekleri dolduran kisiler dogru ve icten yanitlar vermistir.
Kullanilan 6lgek ve anketler arastirma konusunu 6lgecek yeterliliktedir.
2. Toplam Kalite Yonetim (TKY) Kavrami

2.1. Toplam Kalite Yonetimi Tanimi ve Tarihsel Geligimi

Endstri Devrimi ile birlikte sanayilesme baslamis ve toplu Giretime gecilmistir. Farkli sektérler, birgok isletme varhigi Grin
ve hizmet gesitlilikleride beraberinde rekabet ortami olusmasina neden olmaktadir. Boylelikle kalite kavrami daha da
onem kazanmaya baslamigtir.

Toplam Kalite; “Tuketiciyi daima memnun edecek 6zelliklere sahip Uriinleri tasarlamak, gelistirmek, Gretmek ve satis
sonras! hizmetleri vermek asamalarinda kaliteyi saglamak ve siirekli gelistirmek demektir” (Parlak, 2020, s.30).

isletmelerde miisteri isteklerini karsilanmasinda; “Ust yénetimin liderligi, misteri odakllik, isletme calisanlarinin egitimi,
takim c¢alismasi, surekli gelistirme ve iyilestirme (Kaizen) slrecinin benimsenerek uygulanmasi” Toplam kalitenin
Ogelerini olusturmaktadir (Simsek, 2001, s.134).

Toplam Kalite Yénetimindeki: Toplam; isletme ya da kurum igerisindeki tiim calisanlarin tam kapasitede katilimini ifade
etmektedir. Kalite ise; misteri memnuniyetinin, mutlulugunun saglanarak beklentilerinin karsilanmasini ifade
etmektedir. TKY’ deki yapilan isin esas 6zelligi olarak ilk seferinde ve dogru yapmak énemlidir. Diger bir ifade ile TKY,
musteri memnuniyetini esas alarak beklenti ve ihtiyaglarin karsilanmasi igin kurumun tam katilimiyla organizasyon
islevlerini sirdiirmesi olarak da tanimlanabilmektedir (Karta, 2018).

TKY’nin tanimlari arasinda farkli agiklamalar olsada toplam kalite yonetimi organizasyonda kaliteyi esas alarak galisan
tim kisilerin katihmini saglayan, misteri memnuniyetini ve organizasyon basarisinin devamhligini saglayan yénetim
yaklasimi olarak da tanimlanabilmektedir (Uryan, 2002).

2.2. Toplam Kalite Yonetimi Temel ilkeleri

Toplam kalite yonetiminin temel ilkeleri asagidaki 6zellikleri igermektedir (Marsap, 2014, s. 74-103);

Liderlik

Sureglerin Yonetimi

Misteri (Tlketici) Odakh olmak
Tam Katilim

Surekli iyilestirme ve gelistirme
istatiksel yontemlerle calismak
Hata Onleyici Yaklasim

Surekli Egitim ve Ogrenen Orgiitler

2.3. Saglik Hizmeti Agisindan Toplam Kalite Yonetimi Oncii Kisisi
2.3.1. Avadis DONABEDIAN

1919’ da Liibnan’da dogan Avadis DONABEDIAN, Tip doktoru, arastirmaci, halk sagligi uzmani, epidemiyoloji uzmanidir.
Donabedian’ in en énemli ¢alismalari saglk alaninda olmustur. Saglik hizmetleri sonuglarinda kalite arastirmasi ve
Donabedian bakim modeli bu ¢alismalarindan bazilarini olusturmaktadir. Donabedian ¢aligmalarinda; saglik hizmetleri
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kalitesi ve kaliteli saglik hizmeti sunumu icin kalite 6l¢limind; yapi, slire¢ ve sonuc¢ asamalariyla incelemek gerektigini
savunmaktadir (wikipedia, Avadis Donabedian, b.t).

2.3.2. Donabedian’ in Saglik Hizmet Kalite Anlayisi

Donabedian, kalite ile ilgili calismalarini saglik hizmeti alaninda yapmistir. Saglik hizmetlerinde kalite anlayisi kisiden
kisiye farkliliklar géstermektedir ve kalitenin 6lgimi zor olmaktadir. Bu nedenden dolayi kavramin zorlugu da ortaya
¢cikmaktadir. Saglik hizmetlerinde kalitenin 6lglmesinin yapi, sire¢ ve sonug asamalarinin degerlendirilmesiyle olacagini
savunmaktadir. Donabedian’ a gore saglik hizmetlerinde kalite algisinin olusmasi icin bazi gereklilikler vardir. Bunlar
siraslyla; etkenlik, etkililik, verimlilik, optimallik, kabul edilebilirlik, yasallik ve hakkaniyet kavramlaridir.

Saglik hizmetleri sunumunda kalite giivencesi, kalitenin olusturulmasi ve surekliligi icin gereken tim asamalari da
icermektedir. Donabedian’ in saglk hizmetlerinin kalitesi icin kullandigi diger bir ifade kalite glivencesi icin; teknik
hizmetin kalitesi, saglik hizmeti sunucularinin kendileri arasinda ve hastalar ile iyi anlasmasi, son olarak da hizmetin
sunulan yerin fiziki 6zelliklerinin (konforu, sessizligi, uygunlugu vb.) 6nemli olmasidir (Beylik ve Avci, 2019, s. 30-32).

2.3.3. Donabedian Saglikta Hizmet Kalitesi Ozellikleri

Donabedian’ a gore, saglikta sunulan hizmetin kalitesi nemlidir ve bu kaliteyi etkileyecek kavramlari; verimlilik, etkililik,
optimallik, kabul edilebilirlik, etkenlik, hakkaniyet ve yasallik olarak 7 6zellikte belirtmektedir (Kaya ve Isik, 2013, s. 4);

2.3.4. Donabedian Hizmette Yapi, Siireg, Sonug Modeli

Donabedian’ in saglikta kaliteli hizmet sunumu igin savundugu diger konu lic asamadan olusmaktadir.

> e > s 3> sems >

Sekil.1. Donabedian Modeli

Sekil.1 deki gibi birbirini takip eden bu asamalar kaliteli hizmetin olusmasinda 6nemli rol oynamaktadirlar. Bu
Uclemeden: Yapi; hastanenin fiziki kosullarini (makine- techizat, arag- gereg, calisan sayisi, uzmanlik alanlari, hastane
mimari yapisi vb.). Siireg; saglik hizmeti sunum faaliyetleri, hastane isleyisi, tedavi asamalarini belirtmektedir. Sonug;
verilen hizmetin kalitesi, saglik sunucularinin basarisi, hasta ve yakinlarinin aldigi tedavi bakim hizmetlerinin basarisi ile
hastaya faydasini ifade etmektedir (Yildiz, 2014).

2.4. Saghik Hizmetlerinde Toplam Kalite Yonetimi

2.4.1. Saghk Hizmetlerinde Toplam Kalite

Saglik hizmetlerindeki kalite algisi; kisilerin ihtiyaclarinin karsilanip karsilanmamasi, tedavinin etkililiginin ne derecede
oldugu ve iyi bir tedavi alip almadiklariyla ilgili degerlendirmeleriyle olusmaktadir.

Saglik hizmetleri; ertelenemez, alternatifi olmayan, dikkat gerektiren, bircok bransin bir arada galistigi; teshis, tani, tedavi
ve tibbi bakim hizmetleridir. Saglik hizmetlerindeki odak nokta insan ve insan saghgi oldugu icin verilen hizmetin kalitesi
daha da onem teskil etmektedir. Kalite: Saglik alanindaki hizmet kalitesi; alinan hizmetin glivenilirligi, tedavilerin
iyilestirme etkisi, verimliligi gibi kavramlar ile algilanan kalite ise; hizmeti alan kisilerin psikolojik olarak hizmetin
kalitesiyle alakali olumlu ya da olumsuz aldig1 sonug¢ dogrultusunda algiladigi kalite olarak ikiye ayrilmaktadir.

Saglhk alaninda kalite igin; belirli hedefler olusturulmali, belirlenen hedeflerin kalite standartlari dogrultusunda
uygulanmasi gerekmektedir. Kalifiye ve egitimli saglk personellerinin de varligi kaliteli hizmet sunumu igin etkin
rollerden birisini olusturmaktadir (Cepni, 2019, s. 35).

Toplam kalite yonetiminde ana diisiince; yapilan isin ilk kez ve dogru yapilmasi, siirekli iyilestirme, galisanlarin siirece
tam katilimi ve misteri memnuniyetinin saglanmasidir.

2.4.2. Saghk Hizmetlerinde TKY’ nin Amaci

Saglik hizmeti sunumu hata affetmez, alternatifi olmayan hizmetlerdir. Hizmet sunumunun direkt muhatabi insandir. Bu
ylizden kaliteli hizmet anlayisinda 6nem daha da artmaktadir. Verilen hizmetin kalitesi, saglik personeli kalitesi, tedavi
hizmetlerinin kalitesi ve sirekliligi 6nemlidir. Saglik hizmetlerindeki toplam kalite yoénetiminin amaci; bireylere saglik
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hizmeti sunmak ve toplumsal saglik diizeyini gelistirmek amaciyla kalite standartlari dogrultusunda tam katilimla hasta
ve yakinlarinin beklenti ve ihtiyaglarinin karsilanmasi olarak tanimlanabilmektedir (Marsap, 2014, s. 443). Saghk
hizmetlerinde kalite; tam zamaninda, dogru, uygun tani ve tedavi olarak da tanimlanabilmektedir. Diger bir ifade ile TKY
amaci (Kémurci, 2006);

Kalite standartlarinin olusturulmasi

Tam katilimin saglanmasi ve ekip ¢alismasi anlayisi

Surrecin surekli yenilenmesi, iyilestirilmesi, gelistirilmesi

Saglik personelinin egitim kalitesinin ve deneyimlerinin iyi olmasi

Surekli egitimin gerceklestirilmesi

Tim kaynaklarin verimli kullaniimasi

Saghkliiletisim kurulmasi

Hatalarin 6nlenmesinin saglanmasi

Tlm surecin etkin liderle yonetilmesi

Verilen tedavi hizmetlerinin etkililiginin artiriimasi

Hasta ve hasta yakini memnuniyetinin saglanmasi amaglanmaktadir.

TKY amaci; sifir hata kuraliyla giivenilir, kaliteli, en dusik maliyetle verilen hizmetin, yapilan isin ilk defada dogru
zamanlamayla ve dogru yapilmasi ile saglk hizmeti kullanicilarinin memnuniyetinin saglanmasi olarak da
yorumlanabilmektedir.

2.4.3. Saghk Hizmetlerinde TKY Ozellikleri

Sifir hata ile dogru ve zamaninda hizmet; saglik hizmetlerinde hizmet alicilarinin insan olmasi verilecek hizmetin hata
toleransinin olmamasi gerekmektedir. Hasta ve yakinlarinin beklentileri, ihtiyaglari ve talepleri dogrultusunda verilecek
tedavi, bakim hizmetleri kisiye yonelik hatasiz gergeklesmelidir. Saglik hizmetlerinin ertelenemez olusu, kisiye gore
tedavi bakim ihtiyaglarinin farkhiligi, verilecek hizmetin zamaninda, dogru ve hatasiz yapilmasiyla kisi aldigi saghk
hizmetinden olumlu yonde faydalanmaktadir. TKY’ nin sifir hata ve dogru zamanda hizmet 6zelligi; saglik kurumlarini ve
saghk calisanlarini gereksiz maliyet ve is ylkinden korumus olmaktadir. Sifir hataya ulagsmak icin TKY sirecinin iyi
yonetilmesi gerekmektedir. Hatasiz hizmet; slrekli gelisme, calisanlarin stirekli egitimi ile gerekli kontrol ve denetimlerle
gerceklestirilmektedir (Uzungakmak, 2015).

insan odakll miisteri memnuniyeti; kiiresellesme, teknolojik degisiklikler beraberinde siirekli yeniligi getirmekte ve hali
hazirda kisilerin beklentileri ile ihtiyaglari da farkhliklar gostererek degismektedirler. Saglik kurumlarinda hizmet
kalitesinin bir diger belirleyici 6zelligi misteri (hasta ve hasta yakinlarl)) memnuniyetidir (Simsek, 2000, s.52-53).

2.4.4. Saghk Hizmetlerinde TKY Gelisimi

Saglik sektoériinde toplam kalite yonetimi teshis, tedavi ve tibbi bakim sireglerinin dogru, etkili, uygun sekilde
yapilmasinda ve hasta ile hasta yakinlarinin aldigi hizmet memnuniyeti icin 6nem arz etmektedir. Daha sonralari Avadis
Donabedian’ in 1966 yilinda yaptigl calismalarla saghk hizmetlerinde kalitenin 6ncisii olarak kabul edilmektedir.
Donabedian, saglikta hizmet kalitesi ¢alismalariyla 7 6zellik belirlemis (verimlilik, etkenlik, etkililik, optimallik, kabul
edilebilirlik, hakkaniyet ve yasallik) ve bu 6zelliklerin hizmet kalitesinde etkin rol oynadigini savunmustur (Kaya, 20013,
s.20-21).

Belli bash kalite dncilerinin yaptiklari kalite calismalariyla saglik hizmet kalitesi distik maliyet, yiksek verimlilik, etkili ve
dogru tedavi, siirekli iyilestirme, kalite glivenceleri, hasta glivenligi, hasta odaklilik gibi kavramlarin 6nemine deginilmis
ve bu kavramlara yonelik calismalar gergeklestirilmistir.

Kalitede glivence sistemine gegilmeye baslanmasiyla 1960l yillarin sonuna dogru Amerika’ da kalite glivencesi anlayisi
hizmet sektériinde uygulanmaya baslamistir.

1990’larda Akreditasyon kuruluslari ve bazi kalite kuruluslari kalite 6dilleriyle birlikte saglik hizmetleri kalitesi icin gerekli
calismalarin yapilmasi ve sonuglarin iyilestirilmesi igin ¢calismislardir. Tibbi uygulamada yanlislarin 6niine gegilmesi, az ya
da c¢ok ilag¢ kullanimi, hasta glivenligi, dogru hasta dogru islem kuralinin uygulanmasi ile kalite calismalarinda daha da
dnemsenmeye baslamistir. Ozellikle 2000 ve sonrasi vyillara bakildiginda kalite kuruluslari kalite konusunda
iyilestirmelerin yapildigi, hasta glivenliginin saglanmasina 6nem gosterildigi, egitimli saghk calisanlarinin varligina
onemin gosterildigi, verimliliklerin stirekli iyilestirildigi hastanelerde odillendirmelere gitmislerdir. Yapilan ¢alismalar
verilen odillendirmelerin temelinde saglik hizmetlerinin kaliteliligi 6nemsenmektedir. Saglik hizmet kalitesinde amag;
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dusiik maliyetle, dogru teshis ve tedavi ile etkililigin, verimliligin arttigi hizmetle siirekli gelisme ve yenilik icinde hasta ve
yakinlarinin memnuniyetidir (Beylik ve Avci, 2019, s. 18).

Tirkiye’ de yapilan ¢alismalarda da hizmet kalitesi 6nemli bir yer tutmaktadir. Tirkiye’ de kaliteli saglik hizmetleri icin
gereken dnem her gecen giin artmaktadir. Yapilan ¢alismalarda saglikta hizmet kalitesi igin stirekli iyilestirilmis bir streg,
etkili, verimli saglik tedavi sunumu, kaliteli, yerinde, zamaninda ve dogru tedavi ile hasta memnuniyetinin artiriimasina
yonelik yonetmelik ve yonergeler olusturulmaktadir. Turkiye’ de kaliteye yonelik ilk calismalar goniilliilik esasi ile bazi
kuruluslar tarafindan yapilmaktayken 2000’li yillarda Saghk Bakanligi bazi ¢alismalarla saglikta dontsiim programlariyla
belirlenen kalite hedefleri dogrultusunda saglik hizmetlerinin gelisimi ve saglk kurumlarinin denetlenerek hizmet
kontrollerinin yapilmasi amaglanmaktadir.

Saghk sunumu, TKY ile birlikte bircok fayda saglamaktadir. Saglk ¢alisanlarinin tam katilimlari, stirekli egitimleri ile sifir
hata ilkesi benimsenerek hatalarin 6nune gegilebilmektedir. TKY ile stirekli yenilik ve gelisim tetiklenerek dogru teshis,
dogru tedavi ile etkili bakim hizmeti verilmesini saglamaktadir. Disuk maliyetle, dogru zamanda dogru midahale, isin
dogru yapilmasi sektorde verimliligi ve kisilerin aldigi kaliteli hizmet sonunda memnuniyeti artirabilmektedir. Saghk
kurumlarindaki matriks 6rgiit yapisinda tiim c¢alisanlarin sorumluluklari dogrultusunda kurumun stratejik kaliteli hizmet
politikasi uygulanirken bir taraftan kaliteli saglik hizmeti benimsenmis olmakta ve olgllebilen, denetlenebilen,
ulasilabilir, belirlenen kalite hedefleri dogrultusunda hizmet sunumu gercgeklesebilmektedir (Bozkurt Uzan, 2019, s. 51).

2.5. Saghk Hizmetleri

Tirkiye Cumhuriyeti 1982 Anayasasi 56. maddesinde oldugu gibi “herkes, saglikli ve dengeli bir cevrede yasama hakkina
sahiptir. Devlet herkesin hayatini, beden ve ruh saghgi iginde stirdlirmesini saglamak; insan ve madde giiclinde tasarruf
ve verimi artirarak ig birligi gerceklestirmek amaciyla saghk kuruluslarini tek elde planlayip hizmet vermesini dizenler “
( T.C. Anayasasl, 2008, s. 37-38).

Devletin saglik hizmetleri ile ilgili topluma karsi sorumluluklari bulunmaktadir ve bu sorumlulugun iginde kanun ve
dizenlemeler gordiigiimiz gibi 1982 Anayasasi’'nda oldugu gibi herkesin saglikh yasam ve saglik hizmeti almak hakki
bulunmaktadir. Bu haklar yadsinamaz sekilde devlet tarafindan karsilanmaktadir (TBB, 2011, s. 132-134).

Saglik hizmetleri kisilerin ve toplumun ihtiya¢ duydugu tedavi edici, koruyucu rehabilite edici ve sagliklarinin gelisimi icin
gereken tim tibbi bakim hizmetlerinin kalite standartlari dogrultusunda verilmesini icermektedir. Saglk hizmetlerindeki
en 6nemli hususu “Oncellikle zarar vermeme” ilkesi ve “fayda saglamak” ilkesi olusturmaktadir.

Saglik kurumu icerisinde, dogru ve uygun doz yonetimini, enfeksiyon kontroliini, sterilizasyon hizmetini, hastane
blnyesindeki branslarla (acil servis, ameliyathane, yogun bakim unitesi, kadin dogum bdlimu, laboratuvarlar,
poliklinikler vb.) gerektiginde ayakta ya da yatarak, ihtiya¢ duyulan tedaviyi kaliteli hizmet dogrultusunda politika ve
prosedirler olusturularak hasta bakim ve tedavileri gergeklestiriimektedir ( Atabey, 2020, s. 19).

3. YONTEM VE MATERYAL

Bu bélimde; arastirmanin hangi yontemle yapildigina, arastirmanin érneklemine ve arastirma evreninin ne olduguna,
verileri toplamak amaciyla kullanilan araglara, verilerin toplanma siirecine ve veri analizlerinin yapildig tekniklerin neler
olduguna dair bilgiler bulunmaktadir.

3.1. Arastirma Modeli

Bu arastirma; tanimlayici tarama yontemiyle yapilmis olup, arastirmada bireylerin sosyo-demografik 6zellikleriile bagimli
degisken olan kalite sistemlerine yonelik algi ve tutum arasindaki iliskileri incelemek amaciyla tanimlayici tarama modeli
kullaniimigtir.

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi
Arastirmanin evrenini Istanbul Beylikdiizii Medicana International Hastanesi'nde gérevli saglik calisanlari

olusturmaktadir. istanbul Beylikdiizii Medicana international Hastanesi’'nde gérevli saglik calisanlarinin segilmesinin
sebebi; zaman ve ulasim olanaklari bakimindan uygun sartlar saglamis olmasi ve ayni zaman da kendi ¢calistigim hastane
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olmasidir. Arastirmanin 6érneklemini sosyal ortamlarda doldurulmak tizere rastgele olarak secilmis 100 gondlli katilimcl
ile gergeklestirilmistir.

3.3. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araglari

Arastirmamizda, veri toplama araci olarak; katilimcilarin toplam kalite yonetimi algilarini belirlemek igin TKY-Toplam
Kalite Yonetimi Olcegi ile katilimcilarin sosyo-demografik bilgilerini toplamak amaciyla olusturulan Demografik Bilgi
Formu kullaniimistir.

3.3.1. Demografik Bilgi Formu

Demografik bilgi formu arastirmaci tarafindan hazirlanmis olup, arastirmaya katilim saglayanlarin yas, cinsiyet, egitim
durumu, medeni durum, unvani, meslekte ¢alisma yili ve bagh bulundugu is yerindeki ¢alisma yilina dair sorulari
icermektedir.

3.3.2. TKY-Toplam Kalite Yonetimi Olcegi

TKY 6lcegi 1996 yilinda Al-Assaf ve Steven Gentling tarafindan ABD’deki bazi saglik kuruluslarinda (167 Department of
Veterans Affairs Medical Centers) calisan st dlizey yoneticilerin TKY konusundaki algilarinin arastirildigi calismada
kullanilmigtir. Gegerliligi ve glivenirliligi kabul edilmis olan anket formu, 2004 yilinda Songil Dogan tarafindan gevirisi
yapilmig, guncellestirilerek, kullanilmistir. Begli likert tipi Olgekle hazirlanan sorularda her ifadenin karsisinda,
yoneticilerin ifadelerdeki durumlarla ilgili distincelerini 6grenmek amaciyla; Tamamen katiliyorum (5), Katiyorum (4),
Kararsizim (3), Katilmiyorum (2), Hig Katilmiyorum (1), segceneklerinden birini isaretlemeleri istenmistir.

Arastirmada 6lcegin 28 adet ifadesine iliskin olarak hesaplanan Cronbach’s Alpha katsayisi 0.85dir. TKY oOlcegi yiksek
derecede glivenilir bir 6lgektir.

Suireg yonetimi, etkinlik ve yonetisim alt boyut dlgeginin 9 ifadeye iliskin alpha degerleri: 0.68’dir. Stireg yonetimi, etkinlik
ve yOnetisim alt boyut 6lgegi oldukga glvenilir gikmistir (Soru ifadeleri; 1, 2, 8, 9, 10, 11, 12, 16, ve 19. Maddeler).
Surddrebilirlik ve katilimcilik alt boyut 6lgeginin 9 ifadeye iliskin alpha degerleri: 0.78’dir. Strdirebilirlik ve katimcilik alt
boyut 6lgegi oldukga guivenilir gikmistir (Soru ifadeleri; 13, 15, 17, 18, 20, 21, 22, 23, ve 26. Maddeler).

Yonetici egitimi — kalite felsefesi alt boyut dlgeginin 4 ifadeye iliskin alpha degerleri: 0.65’dir. Yonetici egitimi — kalite
felsefesi alt boyut 6lgegi oldukga glivenilir cikmistir (Soru ifadeleri; 4, 5, 6, ve 7. Maddeler).

Standardizasyon alt boyut 6lceginin 3 ifadeye iliskin alpha degerleri: 0.36’dlir (Soru ifadeleri; 25, 27, ve 28. Maddeler).
Paydas ve paydas bilinci alt boyut olceginin 3 ifadeye iliskin alpha degerleri: 0.30’dur (Soru ifadeleri; 3, 14, ve 24.
Maddeler).

TKY 6lg¢eginde alinabilecek minimum puan 28, maksimum puan 140°dir. Sureg¢ Yonetimi, Etkinlik ve Yénetisim alt
boyutunda alinabilecek minimum puan 9, maksimum puan 45’dir. Surdirilebilirlik ve Katilimcilik alt boyutunda
alinabilecek minimum puan 9, maksimum puan 45’dir. Yonetici Egitimi-Kalite Felsefesi alt boyutunda alinabilecek
minimum puan 4, maksimum puan 20’dir. Standardizasyon alt boyutunda alinabilecek minimum puan 3, maksimum
puan 15’dir. Paydas ve Paydas Bilinci alt boyutunda alinabilecek minimum puan 3, maksimum puan 15’dir.

3.4. Verilerin Toplanmasi

Arastirma icin kullanilan olgekler birlestirilerek bir araya getirilmis olup anketi yanitlayacak bireylere online bir sekilde
ulastirilmistir. internet izerinden saglanan olanaklar dahilinde anketlerin cevaplanmasi saglanmistir.

3.5. Arastirma Verilerinin Analizi
Saglik sektériinde toplam kalite yonetimi Donabedian kalite 6zellikleri ve saglik ¢alisanlarinin hizmet kalitesi Gzerine

etkisinin ol¢lilmesinde ankete katilan kisilerin gorisleri esas alinmistir. Yapilan ¢alisma bittikten sonra anketler kontrol
edilmis olup yonergeye uygun doldurulmayan anketlerin degerlendirilmeye alinmamasi saglanmistir.
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Toplanan veriler SPSS 22 bilgisayar temelli istatistik programi ile ¢oziimlenmistir. Glivenirlilik testi olarak Cronbach Alpha
testi tercih edilmis, bulunan alfa degerlerinin yeterli diizeyde degere sahip olduklari gérilmustir. Sonug ydontemi olarak
temel bilesenler analiz yontemiyle kullaniimistir.

Arastirmada toplanan veriler, demografik 6zelliklerin frekansi alinarak degerlendirilmistir. Katilimcilarin 6lgeklere
verdikleri cevaplar ile frekans, ortalama ve standart sapmalari tespit edilerek degerlendirme yapilmistir. Arastirma
hipotezlerinin test edilmesindeki iliskiyi ve iliskinin derecesini ortaya koymak icin anova analizi kullaniimistir. Degisken
sayilari 2 olan cinsiyet degiskeni igin t testi kullaniimis olup, degisken sayilari 3 ve daha fazla olan degiskenler igin ise
anovo testleri yapilmigtir.

4. BULGULAR

Bu bolumde; saglik sektoriinde toplam kalite yonetimi Donabedian kalite 6zellikleri ve saglk calisanlarinin hizmet kalitesi
Uzerine etkisi arastirmasinin online anket c¢alismasindan ortaya c¢ikan verilerin analizleri ve degerlendirmesi
bulunmaktadir.

4.1. Bagimh Degiskenin Tanimlayici istatistikleri ve Normallik Kontrolii

Bir calismanin, normallik kontrolliniin yapilabilmesinde; ¢carpiklik ve basikhk degerlerinin hesaplanmasi etkili olmaktadir.
Garpiklik ve basiklik degerlerinin + 3 ile -3 arasinda bulunuyor olmasi, ¢alismanin normal dagilimini géstermektedir (Sen,

2016).

Tablo.1. Katihmcilarin Toplam Kalite Yénetimi Uygulamalarina Yénelik Tanimlayici istatistikleri, Carpiklik ve Basiklik

Degerleri
Degiskenler Ort. Std. Spm. | Carpiklik Basiklik

TKY Algisi 94.3 1,112 -,365 ,236
Stfreg. . Yonetimi, Etkinlik ve 324 1,208 452 325
Yonetisim

Siardurilebilirlik ve Katilimcilik 31.8 0,879 -,962 1,918
Yonetici Egitimi-Kalite Felsefesi 11.3 1,251 -,098 -1,434
Standardizasyon 8.7 0,562 -,423 ,647
Paydas ve Paydas Bilinci 8.1 1,641 -,682 ,095

Tablo.1. incelendiginde saglk calisanlarinin toplam kalite yonetimi algilarini ortaya koyan sonuglarin normal olarak kabul
edilen carpiklik ve basiklik degerleri icerisinde yer aldig1 gérilmektedir (+3 ile -3). Alanyazin incelenmesinde ortaya ¢ikan
bu carpiklik ve basiklik degerleri icin genel ve alt boyutlarda normal dagilimla kullanildigi soylenilebilir. Bu baglamda
arastirma bulgulari olusturulurken parametrik test kriterleri kullanilmistir. Katilimcilarin toplam kalite yonetimi algilarina
yonelik demografik yonelimler Gzerindeki etkisini degerlendirmek icin ise regresyon analizleri yapilmistir. Toplanan
bulgular 0,95 gliven araliginda, 0,05 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

4.2. Giivenirlilik Analizi

Arastirma icin verilerin glvenilir olup olmadiginin belirlenmesinde Cronbach alpha-a deger tespitlerinden
yararlaniimstir.

Tablo.2. Arastirmanin Guvenirlilik Katsayilari ve Degisken Sayilari

Degiskenler Cronbach's Alpha Madde Sayisi
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Cinsiyet N Ortalama ss t p
Kadin 56 90,45 1,362
TKY Algisi 4,428 ,032
Erkek 44 95,35 1,632
Siire¢ Yonetimi, Etkinlik ve Kadin >6 31,75 1,423
o 3,301 ,046
Yonetisim Erkek 44 35,74 1,012
Kadin 56 12,02 1,341
Yonetici Egitimi-Kalite Felsefesi 2,935 ,050
Erkek 44 11,36 1,307
TKY Algisi ,821 28
Siireg Yonetimi, Etkinlik ve Yonetisim ,769 9
Sardurilebilirlik ve Katilimeilik ,721 9
Yonetici Egitimi-Kalite Felsefesi ,796 4
Standardizasyon ,708 3
Paydas ve Paydas Bilinci ,801 3

Tablo.2. incelendiginde arastirma verilerine uygulanan i¢ tutarlilik degerinin uluslararasi standartlarda kabul géren, 70
ve Uzerinde yer aldig gérilmektedir. Bu baglamda verilerin i¢ tutarlihga sahip ve glvenilir oldugu anlamina gelmektedir.

4.3. Gruplar Arasi Karsilagtirmalar

Demografik degiskenler bakimindan arastirma degiskenleri olan, saglik sektoriinde toplam kalite yonetimi Donabedian
kalite 6zellikleri ve saglk calisanlarinin hizmet kalitesi tGzerine etkisinin incelendigi calismada, uygulanan metotlar ise
Bagimsiz 6rneklem t testi ve anova testi olarak segilmistir ve anlamlilik degeri p=0,05 diizeyinde alinmistir.

Tablo.3. Kadin ve Erkek Katilimcilarin Toplam Kalite Uygulamasi ve Alt Boyutlarinda Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuglari

Tablo.3. incelendiginde Toplam Kalite Yonetimi Algisi (TKY) cinsiyete gore (t=4,428; p<0,05), toplam kalite yonetimi siireg
yonetimi, etkinlik ve yonetisim alt boyutu (t=3,301; p<0,05) ve toplam kalite yonetimi yonetici egitimi-kalite felsefesi
alt boyutu cinsiyete gére (t=2,935; p<0,05) anlamli diizeyde farklilasmaktadir. Erkeklerin toplam kalite yonetimi algilari
ile toplam kalite yonetimi slire¢ yonetimi, etkinlik ve yonetisim alt boyutu puan ortalamalari kadinlardan daha yliksek
iken toplam kalite yonetimi yonetici egitimi-kalite felsefesi alt boyutunda ise kadinlarin puan ortalamalari erkeklerden
daha yiksek olarak bulgulanmistir.

Tablo.4. Evli ve Bekar Katilimcilarin Toplam Kalite Uygulamasi ve Alt Boyutlarinda Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuglari

Medeni Durum N Ortalama ss t p

TKY Algisi Evli 77 100,85 1,19 5,234 0,004
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Bekar 23 104,96 1,34
Siirec Yonetimi, Etkinlik | £V 77 32,57 1,96

Yénetisi 3,924 0,037
ve Yonetisim Bekar 23 34,65 1,97
Sardaralebilirlik ve Evii 77 37,47 1,01

Katil Ik 2,342 0,044
atiimetl Bekar 23 36,25 1,97

Tablo.4. incelendiginde medeni durum degiskenine gore toplam kalite uygulamalari ve alt boyutlarinin puan
ortalamalarinin karsilastiriimasi igin yapilan “Bagimsiz Orneklem t Testi” sonuglarina gére Toplam Kalite Yénetimi Algisi
(TKY) medeni duruma gore (t=5,234; p<0,05), toplam kalite yonetimi slire¢ yonetimi, etkinlik ve yonetisim alt boyutu
(t=3,924; p<0,05) ve toplam kalite yonetimi stirdirulebilirlik ve katilimcilik alt boyutu medeni duruma gore (t=2,342;
p<0,05) anlamli diizeyde farklilasmaktadir. Bekar katihmcilarin toplam kalite yonetimi algilari (TKY) ile toplam kalite
ybnetimi sure¢ yonetimi, etkinlik ve yonetisim alt boyutu puan ortalamalari evli bireylerden daha yuksek oldugu
gorilmektedir. Fakat toplam kalite yonetimi strdirilebilirlik ve katihmcilik alt boyutunda ise evli bireylerin puan
ortalamalari bekar bireylerin puan ortalamalarindan daha ytiksek oldugu bulgulanmistir.

Tablo.5. Katilimcilarin Egitim Diizeyi Gruplarina Gére Toplam Kalite Uygulamasi ve Alt Boyutlarinda Anova Sonuglari

Egitim Diiz. n Ort. ss F P
Lise 10 99,35 1,41
On Lisans 25 100,47 1,33
TKY Algisi /769 1345
Universite 49 100,48 1,26
Yiiksek Lisans/ Doktora 16 99,44 1,43
Lise 10 31,09 ,11
Sureg On Lisans 25 31,08 109
Yonetlml, ,364 ,940
Etkinlik ve Universite 49 31,17 12
Yonetisim
Yiiksek Lisans/ Doktora 16 30,83 ,13

Tablo.5. sonuglarina bakildiginda egitim diizeyi degiskenine gore olusturulan gruplarin toplam kalite uygulamalari ve alt
boyutlarinin puan ortalamalarinin karsilastirilmasi icin yapilan “Anova Testi” sonuglarina goére toplam kalite uygulamalari
ve alt boyutlari egitim dlzeyine gére anlamli olarak farklilasmamaktadir (p < .05).

Tablo.6. Katilimcilarin Meslekte Calisma Yilina Gore Toplam Kalite Uygulamasi ve Alt Boyutlarinda Anova Sonuglari
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Meslek:hcallsma N Ort. ss F P / Post Hoc.
2-5yil (1) 40 32,91 1,03
Stirdirilebilirlik ve 6-10yil (2) 38 33,12 85 027
Katilimeilik 1,992
11-15 yil (3) 7 31,91 182 4-1= 0,018"
16 yil Gzeri (4) 14 34,63 77
2-5yil (1) 40 11,35 1,37
Yénetici Egitimi-Kalite 6-10yil (2) 38 12,18 1,15 031
Felsefesi 1,810
11-15yil (3) 7 12,15 1,16 4-2=0,044"
16 yil Gizeri (4) 14 12,27 1,03
2-5yil (1) 40 9,21 1,27
6-10 yil (2) 38 8,11 1,30 ,040
Paydas ve Paydas Bilinci 1,753
11-15 yil (3) 7 9,24 ,75 3-1=0,026"
16 yil tzeri (4) 14 9,20 ,91

Tablo.6. incelendiginde toplam kalite yonetimi algilari ile alt boyutlari puanlarinin meslekte ¢alisma yilina gore hangi alt
gruplar arasinda farklilastigini belirlemek tzere yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonrasi post-hoc Tukey testi
sonucunda ‘Sirdirilebilirlik ve Katilimcilik’ alt boyutunda ’16 Yil ve Uzeri’ ile ‘2-5 YiI’ calisma yili arasinda istatistiksel
olarak (p=0,018*; p<.05) dizeyinde anlamli bir farklilik saptanmistir. 16 yil ve Uzeri g¢alisma siliresi olanlarin
surdirdlebilirlik ve katiimcilik ortalamalari 2-5 yil galisma yilina sahip olanlardan daha yuksektir. ‘Yonetici Egitimi-Kalite
Felsefesi’ alt boyutu icin; *16 Yil ve Uzeri’ ile ‘6-10 yil’ calisma yili arasinda istatistiksel olarak (p=0,044*; p<.05) diizeyinde
anlamh bir farkhlik saptanmistir. 16 yil ve tizeri calisma siiresi olanlarin yonetici egitimi-kalite felsefesi ortalamalari 6-10
yil calisma yilina sahip olanlardan daha yiksektir. Son olarak ‘Paydas ve Paydas Bilinci’ alt boyutu igin; “11-15 Yil’ ile ‘2-5
Yil' galisma yili arasinda istatistiksel olarak (p=0,026*; p<.05) dlizeyinde anlamli bir farklilik saptanmistir. 11-15 yil arasi
¢alisma siresi paydas ve paydas bilinci ortalamalari 2-5 yil ¢galisma yilina sahip olanlardan daha yiiksektir.

Tablo.7. Katilimcilarin Hastanede Calisma Yilina Gore Toplam Kalite Uygulamasi ve Alt Boyutlarinda Anova Sonuglari

Hastanede Calisma Yih N Ort. ss F P / Post Hoc.
1yilve alti (1) 21 93,51 7,380
2-5yil (2) 23 100,36 1,450
,017
TKY Algisi 6-10 yil (3) 38 99,84 4,683 1,658
2-3=0,010"
11-15 yil (4) 12 99,76 4,228
16 yil Gzeri (5) 6 94,45 3,395
o 1yilve alti (1) 21 15,36 4,422
Yonetici 038
Egitimi-Kalite 2-5yil (2) 23 10,13 4,150 1,023
Felsefesi 5-4=0,050"
6-10 yil (3) 38 14,39 ,365
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11-15 yil (4) 12 14,50 3,046

16 yil tizeri (5) 6 15,45 3,133

Tablo.7. incelendiginde toplam kalite yonetimi algilari ile alt boyutlari puanlarinin hastanede ¢alisma yilina gore hangi
alt gruplar arasinda farklilastigini belirlemek (izere yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonrasi post-hoc Tukey testi
sonucunda ‘Toplam Kalite Yonetimi Algisi (TKY)" boyutunda ’2-5 Yil’ ile ‘6-10 YiII’ galisma yili arasinda istatistiksel olarak
(p=0,010*; p<.05) diizeyinde anlamh bir farklilk saptanmistir. 2-5 yil arasi hastanede ¢alisma siiresi olanlarin toplam
kalite yonetimi algilari ortalamalari 6-10 yil calisma yilina sahip olanlardan daha ylksektir. ‘Yonetici Egitimi-Kalite
Felsefesi’ alt boyutu igin; 16 Yil ve Uzeri’ ile ’11-15 yiI’ calisma yili arasinda istatistiksel olarak (p=0,050%*; p<.05)
diizeyinde anlamli bir farkliik saptanmistir. 16 yil ve Gzeri galisma siresi olanlarin yonetici egitimi-kalite felsefesi
ortalamalari 11-15 yil arasi hastanede ¢alisma yilina sahip olanlardan daha ylksektir.

Tablo.8. Katilimcilarin Unvanlarina Gére Toplam Kalite Uygulamasi ve Alt Boyutlarinda Anova Sonuglari

Unvan N Ort. ss F P / Post Hoc.
Hem.-Ebe (1) 57 99,00 ,080
Saglik Tek. (2) 27 99,36 1,631 ,017
TKY Algisi 3,342
Doktor (3) 13 101,96 1,741 3-2=0,08"
Memur (4) 3 99,32 1,321

Tablo.8. incelendiginde toplam kalite yonetimi algilari ile alt boyutlari puanlarinin unvana gére hangi alt gruplar arasinda
farkhlastigini belirlemek tGzere yapilan tek yonla varyans analizi (Anova) sonrasi post-hoc Tukey testi sonucunda ‘Toplam
Kalite Yonetimi Algisi (TKY)" boyutunda 'Doktor’ ile ‘Saghk Teknikeri’ unvanlari arasinda istatistiksel olarak (p=0,008%;
p<.05) diizeyinde anlamli bir farklilik saptanmistir. Doktor unvanina sahip olanlarin toplam kalite yonetimi algilari
ortalamalari saglk teknikeri unvanina sahip olanlardan daha yuksektir.

5. SONUG ve ONERILER

Teknolojik yenilikler, rekabet ortamlarindaki artis her alanda oldugu gibi saglik isletmelerinde de kalite olgusunun
6neminin artmasina neden olmaktadir. Saglik hizmetlerinde hizmet sunumu saglayicilari ve kullanicilarin insan olmasi,
verilen hizmetin ertelenemez olusu ve saglik hizmetlerinin hatasiz yapilmasi ilkesi beraberinde kaliteli hizmet anlayisini
zorunlu kilmaktadir. Hasta beklenti ve memnuniyetlerinin kaliteli hizmet saglanmasinda belirleyici roli oldugu gibi saghk
¢alisanlarinin da hizmet kalitesine etkileri bulunmaktadir. Bu arastirma ile amaglanan; kalite kavraminin ne oldugunun,
toplam kalite yonetiminin anlasilmasinin ve saglik sektoriindeki toplam kalite yonetimi kavraminin anlasiimasi
saglamaktir. Ayrica; kaliteli hizmet anlayisinin gelismesinde sadece hizmet sunumunu kullanan kisilerin memnuniyetleri
degil ayni zamanda saglik calisanlarinda da kalite algisinin olusturulmasi ve kaliteli hizmet anlayisinin belirlenmesi ile
sunulan saglik hizmetine etkilerinin neler oldugunun olglilmesi amacglanmistir.

Calisma sonucunda ulasilan bulgulara iliskin degerlendirme ve tartisma asagidaki gibidir:
Erkeklerin toplam kalite yonetimi algilari ile toplam kalite yonetimi siire¢ yonetimi, etkinlik ve yénetisim alt boyutu puan

ortalamalari kadinlardan daha yiksek iken toplam kalite yonetimi yonetici egitimi-kalite felsefesi alt boyutunda ise
kadinlarin puan ortalamalari erkeklerden daha yiiksek olarak bulgulanmistir.
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Bekar katilimcilarin toplam kalite yonetimi algilari (TKY) ile toplam kalite yonetimi siire¢ yonetimi, etkinlik ve yénetisim
alt boyutu puan ortalamalar evli bireylerden daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Fakat toplam kalite yonetimi
sirdardlebilirlik ve katilimcilik alt boyutunda ise evli bireylerin puan ortalamalari bekar bireylerin puan ortalamalarindan
daha yiksek oldugu bulgulanmistir.

Egitim dlzeyi degiskenine gore olusturulan gruplarin toplam kalite uygulamalari ve alt boyutlarinin puan ortalamalarinin
karsilastiriimasi icin yapilan “Anova Testi” sonuglarina gére toplam kalite uygulamalari ve alt boyutlari egitim diizeyine
gore anlamli olarak farklilasmamaktadir.

Toplam kalite yonetimi algilari ile alt boyutlari puanlarinin meslekte calisma yilina gére hangi alt gruplar arasinda
farkhlastigini belirlemek Gzere yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda ‘Siirdurilebilirlik ve Katihmcilik’ alt
boyutunda ’16 Yil ve Uzeri’ ile ‘2-5 YII' calisma yili arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir. 16 yil ve
Gzeri ¢alisma stresi olanlarin sirdirilebilirlik ve katiimcilik ortalamalari 2-5 yil galisma yilina sahip olanlardan daha
yiiksektir. Yonetici Egitimi-Kalite Felsefesi alt boyutu icin; 16 Yil ve Uzeri ile 6-10 yil calisma yili arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik saptanmistir. 16 yil ve Gzeri galisma siiresi olanlarin yonetici egitimi-kalite felsefesi ortalamalari 6-10
yil galisma yilina sahip olanlardan daha yiiksektir. Son olarak ‘Paydas ve Paydas Bilinci’ alt boyutu igin; 11-15 Yil ile 2-5
Yil galisma yili arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir. 11-15 yil arasi ¢alisma siiresi paydas ve paydas
bilinci ortalamalari 2-5 yil calisma yilina sahip olanlardan daha yuksektir.

Toplam kalite yonetimi algilari ile alt boyutlari puanlarinin hastanede ¢alisma yilina gore hangi alt gruplar arasinda
farklilastigini belirlemek tzere yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda ‘Toplam Kalite Yonetimi Algisi (TKY)’
boyutunda 2-5 Yil ile 6-10 Yil ¢alisma yili arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkhlik saptanmistir. 2-5 yil arasi
hastanede galisma siiresi olanlarin toplam kalite yonetimi algilari ortalamalari 6-10 yil ¢calisma yilina sahip olanlardan
daha yiksektir. ‘Yénetici Egitimi-Kalite Felsefesi’ alt boyutu icin; 16 Yil ve Uzeri ile 11-15 yil ¢alisma yil arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkhlik saptanmistir. 16 yil ve tizeri ¢alisma siiresi olanlarin yénetici egitimi-kalite felsefesi
ortalamalari 11-15 yil arasi hastanede galisma yilina sahip olanlardan daha yiksektir. ‘Doktor’ ile ‘Saglk Teknikeri’
unvanlari arasinda istatistiksel anlamh bir farklilik saptanmistir. Doktor unvanina sahip olanlarin toplam kalite yonetimi
algilari ortalamalari saglik teknikeri unvanina sahip olanlardan daha yiiksektir.

Cinsiyet degiskenindeki kadin ve erkeklerin siire¢ yonetimi, etkinlik ve yénetisim alt boyut puanlarinin sira ortalamasi ve
yonetici egitimi-kalite felsefesi alt boyut puanlarinin sira ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamh bir farklihk
saptanmistir (p<0.05). Fakat Toplam Kalite Yonetimi - TKY algi puanlarinin sira ortalamasi, stirdurtlebilirlik ve katihmecilk
alt boyut puanlarinin sira ortalamasi, standardizasyon alt boyut puanlarinin sira ortalamasi ile paydas ve paydas bilinci
alt boyut puanlarinin sira ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamh bir farkhlik saptanmamistir (p>0.05). Literatiirde
cinsiyet degiskeni ile kalite anlayisi arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla yapilan ¢alismalar bulunmaktadir. Bu
calismalardan, Akar (2014) saglk sektoériindeki yoneticilerin kalite anlayisini Ankara ili 6rneginde inceledigi ¢alismasinda
arastirmamiza benzer sekilde katilimcilarin cinsiyetleri ile kalite anlayislari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farkliliklar bazi boyutlarda tespit etmis (p<0.05) bazi boyutlarda ise tespit edememistir. Ablak (2019), saghk
kuruluslarinda toplam kalite yonetimi algisini tespit etmek amaciyla yaptigi calismasinda arastirma bulgularimiza benzer
sekilde saglik calisanlarinin cinsiyet degiskeni ile kalite anlayislari arasinda anlamli farklilik tespit etmistir.

Tung (2018) hemsirelerin kalite anlayiglarini tespit etmek amaciyla yaptigi calismada, arastirma sonuglarina benzer
sekilde cinsiyet ile kalite algilari arasinda istatistiksel olarak bir anlamlilik tespit etmistir. Kizil (2018), hemsirelerin kalite
anlayislarini tespit etmek amaciyla yaptigi calismasinda, benzer sekilde hemsirelerin cinsiyeti ile Toplam Kalite Yonetimi-
TKY algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit etmistir. Arastirmamizdan elde ettigimiz bu bulgu literatiirle
uyumlu ve beklentimizle tutarlidir.

Egitim durumu degiskeni ile Toplam Kalite Yonetimi - TKY algi puanlarinin sira ortalamasi, siire¢ yonetimi, etkinlik ve
yonetisim alt boyut puanlarinin sira ortalamasi, sirdirilebilirlik ve katilimcilik alt boyut puanlarinin sira ortalamasi,
yonetici egitimi-kalite felsefesi alt boyut puanlarinin sira ortalamasi standardizasyon alt boyut puanlarinin sira ortalamasi
ile paydas ve paydas bilinci alt boyut puanlarinin sira ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkhlik
saptanmamistir (p>0.05). Egitim durumu degiskeni ile Toplam Kalite Yonetimi - TKY arasindaki iliskiyi tespit etmek
amaciyla yapilan ¢alismalardan, Akar (2014) calismasinda, arastirma sonugclarina benzer sekilde egitim durumu ile TKY
arasinda istatistiksel bir iliski tespit etmemistir. Dogan (2013) calismasinda benzer sekilde katilimcilarin egitim durumu
ile TKY algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulmamistir. Ablak (2019) ¢alismasinda, galismamizdan farkh
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sekilde egitim durumu ile TKY algisi arasinda istatistiksel olarak anlamh bir fark tespit etmislerdir. Tun¢ (2018)
¢alismasinda, ¢alismamizdan farkli olarak hemsirelerin egitim durumu ile TKY algilari arasinda anlamli bir fark tespit
etmistir. Kizil (2018) calismasinda, ¢alismamiza benzer sekilde hemsirelerin egitim durumlari ile TKY algilari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit etmemistir. Yilmaz (2017) arastirmasinda ¢alismamizdan farkli olarak egitim
durumu degiskeniile TKY algisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit etmistir. Arastirmamizdan elde ettigimiz
bu bulgu literatiirle uyumlu ve beklentimizle tutarhdir.

Medeni duruma gore Toplam Kalite Yonetimi - TKY algi puanlarinin sira ortalamasi, siireg¢ yonetimi, etkinlik ve yonetisim
alt boyut puanlarinin sira ortalamasi ile stirdurulebilirlik ve katihmcilik alt boyut puanlarinin sira ortalamasi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir (p<0.05). Fakat yonetici egitimi-kalite felsefesi alt boyut puanlarinin
sira ortalamasi, standardizasyon alt boyut puanlarinin sira ortalamasi ile paydas ve paydas bilinci alt boyut puanlarinin
sira ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkhlik saptanmamistir (p>0.05). Medeni durum degiskeni ile
Toplam Kalite Yonetimi - TKY arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla yapilan galismalardan, Akar (2014) ¢alismasinda,
calismamiza benzer sekilde yoneticilerin medeni durumlari ile TKY arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit
etmistir. Dogan (2013), 6zel ve kamu hastanelerindeki toplam kalite yonetimi uygulamalarinin ¢alisan saglk personeli
tarafindan algilanmasini tespit etmek amaciyla Malatya ilinde yapmis oldugu ¢alismasinda benzer sekilde katimcilarin
medeni durumu ile kalite anlayislari arasinda istatistiksel anlamlilik tespit etmistir. Ablak (2019) ¢alismasinda, medeni
durum degiskeni ile TKY algisi arasinda anlamli bir iliski tespit etmistir. Arastirma bulgumuzun disinda farkli sonuglara da
ulasildigi goralmektedir. Yilmaz (2017) saglik calisanlarinda TKY dizeyini belirlemek amaciyla yaptigi calismada,
arastirma bulgumuzdan farkli olarak saghk calisanlarinin medeni durumlari ile TKY algilari arasinda istatistiksel bir fark
tespit etmemistir. Ayni sekilde Tung¢ (2018) calismasinda, hemsirelerin medeni durumlari ile TKY algilari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit etmemislerdir. Arastirmamizdan elde ettigimiz bu bulgu literatlirle uyumlu ve
beklentimizle tutarhdir.

Hastanede galisma yili ile Toplam Kalite Yonetimi - TKY algi puanlarinin sira ortalamasi ile yonetici egitimi-kalite felsefesi
alt boyut puanlarinin sira ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir (p<0.05). Fakat sireg
yonetimi, etkinlik ve yénetisim alt boyut puanlarinin sira ortalamasi, sirdirilebilirlik ve katilimcilik alt boyut puanlarinin
sira ortalamasi, standardizasyon alt boyut puanlarinin sira ortalamasi ile paydas ve paydas bilinci alt boyut puanlarinin
sira ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklhlik saptanmamistir (p>0.05). Hastanede ¢alisma yili degiskeni
ile Toplam Kalite Yonetimi - TKY arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla Akar (2014) galismasinda galismamizda elde
edilen sonuca benzer sekilde ¢alisma siiresi ile TKY arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit etmistir. Fakat
arastirma bulgumuzla tutarlilik gésteren bagka bir ¢alismaya rastlanilmamistir.

Meslekteki calisma yili ile surdirilebilirlik ve katilimcilik alt boyut puanlarinin sira ortalamasi, yonetici egitimi-kalite
felsefesi alt boyut puanlarinin sira ortalamasi ile paydas ve paydas bilinci alt boyut puanlarinin sira ortalamasi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkhilhk saptanmistir (p<0.05). Fakat Toplam Kalite Yonetimi - TKY algi puanlarinin sira
ortalamasi, silire¢ yonetimi, etkinlik ve yonetisim alt boyut puanlarinin sira ortalamasi ile standardizasyon alt boyut
puanlarinin sira ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkhilk saptanmamistir (p>0.05). Literatiirde calisma
yili ile TKY arasindaki iliskiyi tespit etmeyi amaglayan ¢alismalar mevcuttur. Dogan (2013) ¢alismasinda, arastirmamiza
benzer sekilde saglik personelinin meslekteki ¢calisma siireleri ile TKY algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
tespit etmistir. Ablak (2019) ¢alismasinda ayni sekilde saglik personelinin galisma sireleri ile TKY algilari arasinda
istatistiksel bir iliski tespit etmistir. Yilmaz (2017) calismasinda hemsirelerin ¢alisma siiresi TKY algilari arasinda anlamli
bir fark tespit etmistir. Arastirmamizdan elde ettigimiz bu bulgu literatiirle uyumlu ve beklentimizle tutarlidir.

Katilimcilarin unvani ile Toplam Kalite Uygulamalari - TKY algl puanlarinin sira ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlamh bir farkhlik saptanmistir (p<0.05). Fakat sire¢ yonetimi, etkinlik ve yodnetisim alt boyut puanlarinin sira
ortalamasi, strdirilebilirlik ve katihmcilik alt boyut puanlarinin sira ortalamasi, yonetici egitimi-kalite felsefesi alt boyut
puanlarinin sira ortalamasi, standardizasyon alt boyut puanlarinin sira ortalamasi ile paydas ve paydas bilinci alt boyut
puanlarinin sira ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlaml bir farkhlik saptanmamistir (p>0.05).

Unvan degiskeni ile TKY arasindaki iliskiyi tespit etmeyi amaglayan Akar (2014)'da yaptigl ¢alismada, arastirma
bulgumuzla paralel olarak yoneticilerin unvanlariile TKY arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit etmistir. Ablak
(2019) calismasinda benzer sekilde saglik personelinin unvani ile TKY algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
tespit etmistir. Kizil (2018) calismasinda, ayni sekilde hemsirelerin unvani ile TKY algilari arasinda anlamli bir fark tespit
etmistir. Arastirmamizdan elde ettigimiz bu bulgu literatiirle uyumlu ve beklentimizle tutarlidir.
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Arastirma bulgular disinda kalan ¢alisma sonuglari su sekildedir:

Arastirmaya katilan katilimcilarin 56’sinin (%56) kadinlardan olustugu goralirken, 44’Gnin de (%44) erkek
katilimcilardan olustugu gérilmektedir.

Arastirmaya katilan katihmcilarin %77’sinin evli, %23’Gniln ise bekar olduklarini ifade ettikleri goriilmektedir.
Katiimcilarin % 49’luk bir oraninin liniversite mezunu oldugu gorilirken, % 25’i 6n lisans, %16’s1 yiksek lisans ve doktora
ve %10'u ise lise mezunu olduklarini ifade etmislerdir.

Katilimcilarin %401 2-5 yil arasi ¢alisma suresine sahip oldugunu belirtirken, %38’1 6-10 yil arasi, %14’G 16 yil ve Uzeri,
%7’si 11-15 yil arasi ve %1’i 1 yil ve alti olarak ifade etmislerdir.

Katilimcilarin %38’lik bir oraninin 6-10 yil arasi ¢alisma yilina sahip oldugu gorilirken, %23’Uniin 2-5 yil, %21’inin 1 yil ve
altl, %12’sini 11-15 yil arasi ve %6’sinin ise 16 yil ve {izeri hastanede ¢alisma yilina sahip oldugu gorilmektedir.
Katiimcilarin %57’lik bir oraninin Hemsire-Ebe oldugu gorulirken, %27’si Saghk Teknikeri, %13’ Doktor ve sadece %3’
memur olduklarini ifade etmislerdir.

Katilimcilarin minimum yasinin 20 maksimum yasinin ise 62 oldugu gorilmektedir. Katilimcilarin yaslari ortalamasi 32,82
standart sapmasi ise 6,85'tir.

Bu bolimde sonuglari degerlendirerek, hem konuya ilgi duyan uygulamacilara hem de yapilmasi olasi yeni arastirmalara
iliskin 6neriler sunulmustur.

Saghk kurumlarinda kalite sistem uygulamalari noktasinda kurumlarda gorevli tim personelin katilmi ile genel egitim
sistemlerinin olusturulmasi 6nerilmektedir.
Kalite kavrami sadece hastaneler icin degil tim saglk kurumlari igin belli bir sistemde ilerlemeli ve tiim birimlerin ortak
katilimi ile yayginlastiriimasi 6nerilmektedir.
Saghk kurumlarinda birimlere yonelik uygulamalar yapilirken ilgili birimlerin 6zellikleri gz dnline alinarak genel kalite
sistem plani olusturulmasi énerilmektedir.
Ozellikle saghk kurumlari icin uygulanacak kalite sistemi kuruma &zgii olmali, diger farkli kurumlarda kullanilan kalite
anlayisina gore birebir benzerlik gdstermemesi 6nerilmektedir.
Hastane galisanlarinin gérev unvan diizeylerine gore yetkilerini tam olarak kullanmalari ve bu yolla kendi alt birimlerinde
bulunanlara da kalite sistemi uygulamalari hakkinda bilgiler vererek bu sistemin uygulamadaki durumunu kontrol
etmeleri gerekmektedir.
Tim bu sistemsel kalite uygulamalarinin verimliliginin olgulebilmesinde yapilandirici bir geri donls sisteminin de
kurulmasi 6nerilmektedir.
Saghk kuruluslarinda kalite algisi ile ilgili farkli galismalar planlandig§inda olusturulacak demografik bilgi formunun daha
genis tutulmasi dnerilmektedir.

6. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma amaglari dogrultusunda sorulan sorular ve kullanilan o6lgeklerin faktorleriyle, arastirmadan elde edilen
bulgular, veri toplama araglari kapsaminda kullanilan “Sosyo-Demografik Form” ve “Toplam Kalite Yonetimi
Uygulamalari Algisi — TKY’ de yer alan sorulara verdikleri cevaplar ile sinirhdir.

ETiK BEYANATI
Bu calismanin saha arastirmasi 2020 yilinda gerceklestirilmis olup, tiim hazirlik sirecinde etik kurallara ve bilimsel atif
gosterme ilkelerine riayet edildigini yazar beyan eder.
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ABSTRACT (EXTENDED)
Objectives: The aim of this study is adaptation, validity and reliability study of the Fauville etc. (2021) zoom
exhaustion & fatigue questionnaire into Turkish.

Methods: After the Turkish-English translation and back translation process was completed, it was applied
to a sample group of 150 people in order to examine the psychometric properties of the Turkish translation, whose
language validity was provided.

The normality test of the subscale and total scores obtained as a result of the reliability and validity analysis
of the scale was examined with the coefficients of skewness and kurtosis. The confidence interval in the analyzes
was determined as 95% (significance level 0.05 p <0.05).

Results: According to the validity and reliability findings, it was determined that the factor load of 15 items
in the scale was higher than 0.40, and the t values of the item factor loads were statistically significant (p <0.05).
According to the composite reliability and validity results, it was determined that the scale met the necessary
conditions. The Cronbach Alpha coefficient of the scale is 0.94; Cronbach Alpha coefficients of the sub-dimensions
are between 0.85 and 0.94 and the item-total correlation is above 0.30 (between 0.51 and 0.82) for all items.
According to the validity and reliability analysis findings of the Zoom Fatigue Scale, it was determined that the
scale is a valid and reliable scale with its structure consisting of 5 dimensions and 15 items.

Originality: This is the first study on Zoom Fatigue that has been translated into Turkish and its validity
and reliability study has been conducted.
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Olgeginin Tiirkge Uyarlamast: Gegerlik Ve Giivenilirlik Calismasi, Journal of Behavior at Work (JB@W), 6(1), 16-15. DOL
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ZOOM YORGUNLUGU OLCEGiNIiN TURKCE UYARLAMASI: GECERLIK VE GUVENILIRLIK CALISMASI

MAKALE BILGISI Oz

Makale Tarihgesi:

Basvuru: 01.05.2021 Amag: Fauville vd. (2021) tarafindan ilgili alan yazina kazandinlan Zoom Yorgunlugu olceginin Tiirkce
Revizyon: 20.05.2021 gecerlilik ve gtivenirlik gull§mulurmm yapilmasidir.

Kabul: 06.06:2021 Tasarim/Yéntem: Tiirkceye-Ingilizce ceviri ve geri ceviri islemi tamamlandiktan sonra dil gecerliligi

saglanan Tiirkce cevirinin psikometrik dzelliklerini incelemek amactyla 150 kisiden olusan bir drneklem grubuna
uygulanmistir.Olgegin gilvenirlik ve gecerlik analizleri sonucunda olusan alt boyut ve toplam puanlarmin
normallik stnamast ¢arpiklik ve basiklik katsayilan ile incelenmistir. Analizlerde giiven araligt %95 (anlamlilik
diizeyi 0,05 p<0,05) olarak belirlenmistir.

Sonuglar: Olgegin dogrulayict faktor analizinden elde edilen faktor yiikleri ile madde toplam korelasyonu,
Cronbach Alpha istatistiklerine, gecerlik ve giivenirlik bulgularina gére dlcekte yer alan 15 maddenin faktor
yiikiiniin 0,40'tan yiiksek oldugu, madde faktor yiiklerine ait t degerlerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
(p<0,05) tespit edilmistir. Kompozit gtivenirlik ve gecerlik sonuclarima gore dlcegin gerekli kosullarin sagladig
(SCR>0,70; AVE> 0,50; SCR>AVE) tespit edilmistir. Olgegin Cronbach Alpha katsayist 0,94; alt boyutlarn
Cronbach Alpha katsayilar: 0,85 ile 0,94 araliginda ve madde toplam korelasyonunun tiim maddelerde 0,30'un
tizerinde (0,51 ile 0,82 arali§inda) oldugu tespit edilmistir. Zoom Yorgunlugu dlceginin gecerlik ve grivenirlik
analizi bulgularina gére dlcegin 5 boyut ve 15 maddeden olusan yapis ile gecerli ve giivenilir bir dlcek oldugu
tespit edilmistir.

Ozgiin Deger: Zoom Yorqunlugu konusunda Tiirkce'ye cevrilerek gecerlik ve giivenirlik caligmast yapilan
ilk calismadr.

Anahtar  Kelimeler: Zoom,
Video goriisme, Zoom
Yorgunlugu Olgegi

ORCID: 0000-0002-3256-
982X
Makale Tiirii: Aragtirma

1. GIRIS

iletisim teknolojilerinin gelismesi esi benzeri gériilmemis bir hizla gerceklesirken hergiin giderek artan sayida kisi sanal
diinyadaki cok sayida arag, gerec ve programla surekli baglantili halde yasamaya baslamistir (Schmidt ve Cohen, 2015: 13-15).
Gelisen teknoloji dijital s6zIU ve géruntili iletisimi daha kolay, ucuz, erisilebilir ve kullanilabilir hale donistiiriirken is yasaminda
kokla degisimlerle birlikte yarattigi sorunlari da beraberinde getirmektedir (Franklin, 2019: 19). Dijital teknolojilerin artan bir
ivmeyle gelismesi insanhg yliz ylze goriiserek yapilan insani dokunuslardan dijital temasi saglayan araglarla dijital olarak bagl
kilmaya iterken bir anlamda da psikolojik alt yapilarini da degistirerek birbirlerinden uzaklastirip yalnizlastirmaktadir (Dagitmag
ve Ozbay, 2017). Dijital diinyanin gekici baskisi veya dijital diinyaya bagimlilik ézellikle yasi daha geng olan kisilerde anksiyete,
depresyon ve zihinsel ¢bkiise sebep olabilmektedir.

Koronaviris salgini, hizli yayilmasi, yliksek 6lim orani, sosyal yapinin bozulmasi, saglk hizmetleri sistemlerine gelen agir bedel
ve yikici ekonomik etkisiyle diinya ¢apinda insanlarin hayatlarini alt Gst etmistir. Herhangi bir bulasici hastalik salginina maruz
kalan kisilerde kisisel enfeksiyon kapmanin yaninda arkadaslarin ve aile liyelerinin de etkilenmesi korkusu da yaygin oldugu icin
salginla birlikte mutsuzluk, kaygi ve korkuda her gegen giin artmaktadir (Thombs vd., 2020: 110). KoronavirUs insanlarin sadece
fiziksel sagliklarini degil, yasanan izolasyon siireci ile toplumdan ayrilarak yalnizlasma, karantina ve tam kapanma dénemleri ile
sosyal hayattan izole olma ve hasta olma korku ve kaygisinin da olumsuz etkileriyle birlikte zihinsel ve psikolojik saglklarini da
etkilemistir. Benzer sekilde SARS virlisii (2002) de insanlarin sadece solunum yollarini degil psikolojilerini de %58,9 oraninda
olumsuz etkilemistir. SARS virtsi sonrasinda insanlarda depresyon, tiikenmislik, yliksek stres ve kaygi seviyelerinde artiglar
olmustur (Mak vd., 2009). Hatta hastalik geciren kisilerin sonrasinda da hala viris tasidiklari distinilerek toplumdan izole
edildigi ve onlarla temastan kaginildigi icin psikolojik saglamliklari ve mutluluklari da olumsuz etkilenmeye devam etmektedir
(Brooks vd, 2020).

Mart 2020’de baslayip tiim Dlinya’da hizini arttirarak yayilmaya devam eden Koronavirls salgini nedeniyle kisilerin her gecen
gin vyalnizlasmasi, artan kaygi ve stresleriyle birlikte, kurumlarda uygulanan kismi veya esnek calisma nedeniyle (icret
kesintilerinin yayginlasmasi, evden calismayla birlikte mesai saatlerinin artmasi, is ve 6zel hayat ayiriminin ortadan kalkmasi ve
isin hayatin her alanina enjekte edilmis bir sekilde agirligini ginden giline arttirmasi en gok stres yaratan, yoran ve tikenmisligi
tetikleyen nedenler arasinda yer almaktadir.

Uluslararasi ydnetim danismanligi firmasi Deloitte tarafindan hazirlanan “Global insan Sermayesi Egilimleri 2021” raporunda
kurumlarin Koronaviris ile birlikte “hayatta kalmaktan gelismeye dogru” bir yolculuga ¢iktiklarini vurgularken is ve 6zel yasam
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dengesini bozmadan ¢alisanlarin iyi oluslarini korumaya, ¢alisanlarin potansiyelini performansa donistiirmek icin teknolojiyi
kullanmaya ve is modellerini gelistirmeye yonlendirmektedir (Deloitte, 2021). Bu raporda da vurgulanan pandemi siirecinde
evden ¢alisma gibi insanlara daha cazip gelen calisma sartlarina ragmen tiukenmisligin artmasi arastirmacilari nedenlerini
arastirmaya itmistir. Calisma giiniiniin sonunda eskisinden daha yorgun oldugunu fark edenlerin sayisi her gecen giin artarken
sosyal medyada "Zoom Yorgunlugu" adiyla anilan yeni bir kavram anilmaya baslanmis ve bu konuda yapilan Google aramalari
Mart 2020 basindan bu yana istikrarli bir sekilde artmistir (Fosslien ve West Duffy, 2020). Bilgiyi Ticarilestirme Merkezi
tarafindan uzaktan g¢alisma konusunda Kobiler bazinda yapilan arastirmada Kobilerin %55’inin video goriisme ile iletisim
kurdugu ve kurumlarin %47’sinin evden galisma nedeniyle uzayan mesailer nedeniyle konsantrasyon ve motivasyon kaybi
yasadiklari ve evden ¢alisma modellerine uyum saglayamadiklari vurgulanmistir (BTM, 2020). Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO)
“2021 Koronaviriis Evden Calismak: Gériinmezlikten insana Yakisir ise Raporu” evden masa basinda siirekli oturarak ¢alismanin
bel, boyun ve omuzlarda agrilar, kalici durus ve postur bozukluklari, gormede zorluklar, el ve bileklerde agrilara sebep
olabilecegini vurgularken saghk acgisindan olumsuz etkilerine dikkat ¢ekmektedir (ILO, 2021). Zoom platformu gibi video
konferans sirasindaki davranisi inceleyen psikoloji, insan-bilgisayar etkilesimi ve iletisim alanlarinda birgok ampirik ¢alisma olsa
da video gorisme ortamlarinda gilinlik olarak uzun zaman harcamanin psikolojik sonuglarini inceleyen titiz calismalar heniz
yapilmamustir.

Dogal afetler veya ¢ok hizli yayilarak toplumdaki herkesi etkileyen viriitik salginlar ve pandemiler gibi dramatik ve siddetli
degisimin yasandigl zamanlarda insanlar yiksek seviyede bas etme cabalari gosterirken birgok kiicik ya da buyiik degisimler
de hizla tetiklenmektedir (Dixon, 2020). Bu degisimlerden en 6nemlisi yasanan pandemi donemiyle dijital iletisim araglarinin
sesli ve goruntuli gorismelerde yogun olarak kullanilmaya baslamasiyla yiiz ylize uygulamalarin hizla sanal uygulamaya
déntsmesi, kisisel/profesyonel yasam arasindaki siniri agindirarak ve yeni bir kavram olan “Zoom Yorgunlugunu” yaratmistir
(Chrisman, 2020: 180). 2012 yilinda daha pratik, etkili ve verimli bir video gériisme sunma amaciyla kurulan Zoom kurulduktan
sonra elde ettigi en ylksek gelir olan 622.7 milyon dolari ve %88 finansal blylimeyi yasanan koronaviris salgininin olumlu
etkiledigini 2020 yillik raporlarinda kamuoyuna agiklamistir (ZOOM, 2021).

Zoom yazilimin her yerde ucuz ve kolaylikla bulunmasiyla her gegen giin kullanici sayisi artarken “zoom” adi jeneriklestirmeye
ve "Googlama" kavramina benzer sekilde video gériismesi yerine "Zoom" kelimesi fiili olarak kullanilmaya baslamistir. Bu
nedenle, zoom marka adi video gortisme (konferans) Griin kategorisi icin es anlamli olarak kabul gormeye basladigindan video
goriismelerden kaynaklanan yorgunluk yerine "Zoom Yorgunlugu" kavrami literatiire kazandirilmistir (Igbal, 2020). Bu
arastirma video gérismelerin neden bu kadar yorucu olduguna dair teorik agiklamalar i1s1ginda Tiirkgce’ye kazandirilacak bir
Olcim aracini dnceki calismalar 1s1ginda ilgili alan yazina kazandirmayi amaglarken 6lgegin orijinal 6lgek ¢alismasinda Fauville
vd. (2021) tarafindan kullanilan “Zoom Yorgunlugu” kavrami kullanilmistir. Arastirmada Video goriisme ve zoom ile ilgili kisa bir
kavramsal bilgi verildikten sonra 6lgegin Tirkce’ye kazandirilmasi amaciyla yapilan galismalar aktarilacak ve dlgegin glvenilirlik
ve gecerlik calismasi sonucunda ulasilan boyutlar ve 6lgek sorulariyla birlikte sonuglar paylasilacaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1 Zoom Yorgunlugu

Koronaviris pandemisinden bu yana milyonlarca insanin kapali alanlarda tutulmasiyla dijital teknolojiler, eglenceden alisverise,
egitimden tibbi konsiltasyona ve her tir ofis isine kadar her tlrli insan hayatinin odaginda yerini giderek daha fazla almaktadir.
Sosyal Aktivist Naomi Klein’in (2020) vurguladigi gibi dijital teknoloji kullanimi artik insanlarin “pandemide korumali varolus
bicimi” gorevini Gstlenmistir. Pandemi déneminde insanlarin birbirini en yakin duyup gorebilecegi ortam video gorismeler
olmustur. WhatsApp, Skype, Zoom, Google Meet, Facetime gibi video gbriisme saglayan platformlar hem is hem de aile,
arkadas, es-dost bulusmalari veya oyun amacl kullanilmaktadir (Bothra, 2020).

Zoom, Eric Yuan tarafindan 2011 yilinda yaratilarak 2013 yilinda kurumlarin kullanimina acilmis bir video goérisme
uygulamasidir. Gegen yillar icinde artan bir ivmeyle kullanici sayisi artan Zoom esas gelisimini yasanan Koronavirlis pandemisi
déneminde artan evden ¢alisma modelleri ile kazanmistir. insanlarin evlerine kapatiimasiyla, iletisim halinde kalmayi saglayan
uygulamalar glinlik hayatin merkezi haline gelmistir. Video gérlismelerde yasanan mesaj ve gorintii gecikmesini 150
milisaniyenin altinda tutmasi ve erisim kolayhgl kisilerin Zoom uygulamasini segmesi icin potansiyel nedenler olarak
gosterilmektedir (Igbal, 2020).
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Esnek calisma modelleriyle evden ya da hibrit calisan kisiler standart bir glinde bir¢cok video gériisme yaparak "Video goriisme
yorgunlugu" ya da “Zoom Yorgunlugu” olarak adlandirilan durum ile risk altindadir. Zoom yorgunlugu konusunda 350 Microsoft
calisanindan olusan bir ekip tGzerinde yapilan yakin tarihli bir arastirma, ortalama ¢alisma haftasinin, uzaktan galismaya gegisten
sonra dort saat daha arttigini ve galisanlarin bu zamanin ¢ogunu toplantilarda gegirdigini ortaya koymaktadir (Singer-Velush
vd., 2020).

Zoom yorgunlugu, sik ve yuksek yogunluklu sanal etkilesimler nedeniyle kisinin anksiyete, gerginlik, yorgunluk ve bitkinlik
yasadigi bir olumsuz duygu durumudur. Zoom yorgunlugu daha ¢ok ¢alisma yasaminda goriilmekle birlikte is digi gériigmeler
nedeniyle de yasanabilmektedir. Video gériismeleri nedeniyle tiikenmis hissetmenin sonuglari, kisinin hayatinin diger yonlerine
de yayilabilmektedir. Kisi herhangi bir seyi yapmak igin ilgisiz hissetme, olaylara karsi alayci ve kétlimser tutum sergileme,
bilgiye odaklanmada ve hatirlamada gtiglik, kendisi ve digerleri hakkinda strekli olumsuz disiincelere sahip olma ve gelecek
kaygisi yasamanin yani sira diisiik yasam doyumuna sahip olmaya baslayabilir (Bothra, 2020).

Stanford arastirmacilarinin ortaya gikardigi bir kavram olan Zoom Yorgunlugunun nedenleri ve olasi ¢dziim Onerileri dort ana
baslik altinda toplanmaktadir (Bailenson, 2021: 3):

o Asin yliz yiize iletisim ve g6z temasi kurulmasi: Topluluk éniinde konusmanin sosyal kaygisi, insanlarin en buyik
fobilerden biridir. Normalde yiz yiize goriisme ya da toplantida sirasiyla herkes konusurken, bir yandan not aliniyor
ya da gevrede olan bitenlerle ilgilenilirken Zoom ortaminda insanlar birbirleriyle hig olmadiklari kadar yakin
mesafeden ve kesintisiz ylz yuze iletisim kurmaktadirlar. Yiiz ylze iletisimde bu kadar yakin ve direkt bakmak
kisilerin asiri yorulmasina sebep olan etkenlerden biridir ve bunu engellemek igin tam ekran modunu kullanmak ve
yakinlastirmayi kullanilan ekranin blyiklGgline gére ayarlamak 6nerilmektedir.

e  Siirekli kendini gercek zamanli gérme: Zoom kullanirken insanin kendini siirekli ekranda gercek zamanli olarak
gdrmesi ise alisik olmadigi bir durumdur. insan siirekli kendini gérdiigiinde kendinde daha fazla kusur bulabilmekte,
elestirmekte ve strese girebilmektedir. Bu nedenle sadece konusan kisileri gosteren ekran modununun kullaniimasi
onerilmektedir.

e Hareket alaninin kisitlanmasi: Zoom gibi goriintlli sohbetlerin kisilerin hareket etmelerine imkan vermemesi, Zoom
gorismesi boyunca ayni noktada sabit kalinmasi bilissel performansi da olumsuz etkilemektedir. Hareket alanini
arttirmak i¢in kamerayi uzak konumlandirmak, ek bir klavye kullanarak ekrandan uzaklagmak ve periyodik olarak
kamerayi kapatip agmak hareket alanini genisletecek 6nlemler olarak gosterilmektedir.

o Bilissel yiik fazlalgi: iletisimde %60 beden dili, %30 ses tonu ve %10 kullanilan kelimeler etkilidir. Yiiz yiize iletisimde
sozsiiz iletisim, mimik ve jestler oldukga dogalken Zoom ortaminda sirekli kendini izleyen kisinin dogal ve rahat
olmasi icin ¢aba gostermesi gerekmektedir. Bilissel ylk fazlaligindan kaynaklanan yorgunlugu azaltmak icin uzun
Zoom gorusmeleri arasinda mutlaka mola verilmesi, ayaga kalkip, donem donem sadece sesli katilim saglanmasi ve
dinleyici kalinmasi 6nerilmektedir.

Video gorisme yorgunlugunu azaltmak icin yapilacaklar, gorisme 6ncesi, goriisme sirasinda ve sonrasinda olmak tzere Sekil
1’de gosterilmistir (Bothra, 2020):
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Video Goriisme Oncesi
- Video gorismenin gercekten gerekli olup olmadigini analiz ederek sesli gbriismeyi tercih etme
- Video goriismeler igin 6zel bir mekan yaratarak gértiisme rutini olusturma
- Video goriisme sirasinda odaklanabilmek amaciyla yalniz kalmak igin aile ile araya sinir koyma
- Video goriusmeler giin iginde ayrilmis bir zaman plani yapma

- Video goriismeleri telefonla baglanip yaparak daha hareketli hale gelebilme

Video Goriisme Sirasinda

- Video goriismeye baslarken acilista buz kirici kullanarak duygusal iletisimi destekleme (Karsi tarafin halini
hatirini sormadan gériismeye baslamama)

L - Video gorlisme sirasinda baska islerde ugrasmama (e-posta okuma, telefondan sosyal medyada gezinme vb.)
- Kulaklik kullanarak ortamdaki ses ve giriltiiden izole olarak daha kolay odaklanabilme

- Dikkat daginikhigini azaltmak i¢in not alma

Video Goriisme Sonrasinda

Video Goriisme Yorgunlugunu Azaltma Stratejileri

- Mola verme (her gérismeden sonra en az 1 saat)

_— -Hareket ederek kan dolagimini hizlandirma

- Video goriisme yapilan mekandan uzaklasma, mekan degistirme

- Sessizligin glicinden yaralanarak bir slire konusmayarak dinlenme

Sekil 1 Video Goriisme Yorgunlugunu Azaltma Stratejileri

Video gorismeler nedeniyle tiikenmenin lstesinden gelmenin diger bir yolu da farkli teknolojilerin kullanilmasidir. Video
gorisme alaninda yeni bir girisim sirketi olan Spatial, kullanicilarin sanal bir konferans odasinda sanal gergeklik (VR) araciligiyla
gorismelerini saglayan bir programi kisa siire 6nce yayinlamistir. Bu programda katilimcilar tam viicut avatarlan ile
goriinmekte, geleneksel video konferans yazilimi ile genellikle kaybolan so6zlii olmayan iletisimin bir kismini da geri
getirebilmektedirler. Kisiler bu programda el sikisabilmekte veya yiz yiize toplantilara daha benzer bir deneyim saglayacak
sekillerde baskalariyla etkilesime girebilmektedir. Su anda tamamen licretsiz ve herkese acik olan platformun dezavantaji ise,
programdan en iyi sekilde yararlanabilmek icin kullanicilarin (bazen yiksek maliyetli) bir VR basligina erisebilmelerin
gerekmesidir (Wiederhold, 2020: 437).

Video gorismelerin yarattigl yorgunluk ve tikenmislige odaklanirken insanlara sagladigi zaman ve mekandan bagimsiz iletisim
kurabilme, sadece belden yukarisini uygun giyinerek énemli toplantilar yapabilme, trafikte ve yolda gegen zamandan tasarruf
saglama gibi sagladigi avantajlari da goz ardi etmemek gereklidir. Zoom gibi hayatimizi kolaylastiran video goriisme
programlarini uygun kosullarda ve dozunda kullanarak avantajlarindan yararlanarak hayatlarimizi kolaylastirmaya devam
edebiliriz (Hickman, 2020). Bu fikri destekler sekilde Bamba vd. (2021) tarafindan yapilan ¢alismada, video gériisme yontemiyle
yapilan milakat strecinin hem finansal hem de zaman agisindan basvuru sahipleri icin verimli bir siire¢ oldugu savunulmaktadir.

3. YONTEM

ilgili alan yazin arastirmasi, yapilan gézlemler ve ihtiyaglarin analizi sonucunda Tiirkce literatiirde heniiz yer almayan “Zoom
Yorgunlugu Olgegi” uyarlama calismasi yapilmasina karar verilmistir. Olgek uyarlama karari verildikten sonra orijinal dlgek olan
“Zoom Exhaustion & Fatigue Scale” icin gegerlik ve giivenirlik calismalarini yapan Stanford Universitesinden Fauville vd. (2021)
ile elektronik ortamda iletisim kurularak olgek kullanimi ve Tirkce gecerlilik ve glivenirlik calismalari yapilmasi igin izin ve

onaylari alinmistir.

Olcek uyarlamasi ¢alismasinin ilk asamasinda ¢alismaya iki Tiirk ve {i¢ yabanci dil uzmani dahil edilmis ve lcegin Tiirkce cevirisi
saglanmistir. Tlrkceye cevrilen 6lcek maddeleri, her iki dile de hakim olan uzmanlara tekrar geri génderilerek orijinal dili olan
ingilizceye geri cevirmeleri istenmistir. Geri ceviri islemi tamamlandiktan sonra, orijinal metin ile son metin karsilastirilip
uyumlu olup olmadiklarina bakilarak olgekte yer alan soru maddeleri son haline getirilmistir.
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Tirkge cevirinin psikometrik 6zelliklerini incelemek amaciyla kolayda 6rnekleme yontemiyle ulasilan 160 beyaz yakal ¢alisan
kisiden olugsan bir 6rneklem grubuna online olarak uygulanmistir. U¢ deger iceren 10 anket gikarilarak toplamda 150 anket ile
analizler yapiimistir. Olgekte 15 madde yer aldigi icin 6rneklem sayisi analiz igin yeterli bulunmustur (Giirbiiz ve Sahin, 2016).
Bu calismada verilerin analizinde SPSS 21.0 ve AMOS 22.0 istatistik programlari kullaniimistir. Olcegin gecerlik ve giivenirlik
calismalari kapsaminda dogrulayici faktér analizi (CFA), SCR, AVE, madde toplam korelasyonu, Cronbach Alpha yontemleri
kullantimustir.

Dogrulayici faktor analizi (CFA), gizil degiskenler ile ilgili kuramlarin test edilmesine dayanan ve ileri dizey arastirmalarda
kullanilan oldukga gelismis bir tekniktir. Daha 6dnceden tanimlanmis ve sinirlandiriimis bir yapinin, bir model olarak dogrulanip
dogrulanmadiginin test edildigi bir analizdir. Dogrulayici faktor analizi yapisal esitlik modellerinden biri olup yapisal esitlik
modellerinde 6ncelikle model uyumunun saglanmasi gerekir. Model uyumunun degerlendirilmesinde yaygin olarak “Ki-kare
istatistiginin serbestlik derecesine orani” (X2/sd), “bireysel parametre tahminlerinin istatistiksel anlamhhg’” (t degeri),
“kalintilara dayanan uyum indeksleri” (SRMR, GFl), “bagimsiz modele dayanan uyum indeksleri” (NFI, NNFI, CFI) ve “yaklasik
hatalarin ortalama karekoki (RMSEA)” olarak siniflandirilan uyum indeksleri kullanilir (Cokluk, Sekercioglu ve Blyukoztirk,
2010). Model uyum indeksleri i¢in beklenen katsayilar Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1. Model Uyum indeksleri

Uyum indeksleri iyi Uyum Miikemmel Uyum
X2/sd <5 <3

RMSEA <0,10 <0,08

SRMR <0,08 <0,05

GFI 20,90 >0,95

NFI 20,90 >0,95

NNFI 20,90 >0,95

CFI 20,90 >0,95

SCR (Scale Composite Reliability) Raykov (1977) tarafindan gelistirilen yontem, gézlenen bagimsiz degiskenlerin eklenen
varyanslarini iceren i¢ tutarlik katsayisidir. SCR’nin alt dlgekler icin ayri ayri hesaplanmasi ve 0,60tan biyik olmasi beklenir.
AVE (Agiklanan ortalama varyans- Average Variance Extracted), MSV yakinsak gegerlilik 6lgitl olarak dnerilmistir. SCR’nin
0,70’ten buyik, AVE'nin 0,50’den yliksek olmasi ve SCR>AVE birlikte kabul edilebilir ve yakinsak gecerligin glicli bir gostergesi
olacaktir (Fornell ve Larcker, 1981).

Guvenirlik galismasi kapsaminda uygulanan madde analizi yéntemlerinden madde-toplam korelasyonu, test maddelerinden
alinan puanlar ile testin toplam puani arasindaki iligskiyi agiklar. Madde-toplam korelasyonunun pozitif ve yiiksek olmasi,
maddelerin benzer davraniglari 6rnekledigini gosterir ve testin i¢ tutarhiginin yiiksek oldugunu gosterir. Genel olarak madde-
toplam korelasyonu 0,30 ve daha yiiksek olan maddelerin bireyleri iyi derecede ayirt ettigi, 0,20-0,30 arasinda kalan maddelerin
zorunlu gorilmesi durumunda teste alinabilecegi sdylenebilir. Cronbach Alpha test puanlari arasindaki i¢ tutarligi incelemek
amaciyla kullanilir. Hesaplanan givenirlik katsayisinin 0,70 ve daha yiksek olmasi test puanlarinin giivenirligi icin genel olarak
yeterli gorilmektedir (Buyukoztiirk, 2011; Tutar ve Erdem, 2020: 327).

Katihmcilarin demografik bilgileri, siradan bir video goérisme siresi ve video goriismeler arasindaki sire frekans ve ylzde
tablolarinda, video goriismelere iliskin gorusleri ve gériisme sayisi, 6lgek puanlari betimsel istatistik tablosunda gosterilmistir.
Olcegin giivenirlik ve gecerlik analizleri sonucunda olusan alt boyut ve toplam puanlarinin normallik sinamasi ¢arpiklik ve
basiklik katsayilari ile incelenmistir. Olgek ve alt boyut puanlari normal dagilim gésterdiginden (Tablo 7) puanlarin cinsiyet,
medeni durum, yasam sekli degiskenlerine gore karsilastiriimasinda bagimsiz iki 6rneklem t testinden; ¢alisma modeli, siradan
bir glinde video goriisme siiresi, siradan bir glinde video gorliismeler arasindaki zaman degiskenlerine gore karsilastiriilmasinda
ANOVA testinden yararlaniimistir. ANOVA testinde anlamli farklilik goriildGiglinde farkin kaynagini belirlemek amaciyla LSD post
hoc testinden yararlaniimistir. Olgek toplam ve alt boyut puanlari ile video gériismelere katilmayi sevme, katilmaktan keyif
alma, video goriusmelerini gereksiz/yiik olarak gérme, siradan bir giinde video gériisme sayisi arasindaki iliskide Pearson
korelasyonundan yararlaniimistir. Analizlerde giiven araligi %95 (anlamlilik diizeyi 0,05 p<0,05) olarak belirlenmistir.

4. BULGULAR
4.1 Katihmcilarin Demografik Bilgileri
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Tablo 2’'de katilimcilarin demografik 6zelliklerine goére dagilimi gosterilmistir.

Tablo 2. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimi

Demografik Degisken Gruplar n %
Cinsivet Kadin 77 51,3
Y Erkek 73 48,7
. Evli 107 71,3
Medeni durum Bekar 43 28.7
. Ailesiyle 133 88,7
Yasam sekli Tek basina 17 11,3
isyerinden 78 52,0
Calisma modeli Evden 39 26,0
Hibrit 33 22,0

Arastirmaya katilan 150 beyaz yakal calisanin%51,3’G kadin, %48,7’si erkektir. Calisanlarin %71,3’G evli, %28,7’si bekardir.
Calisanlarin %88,7’si ailesiyle, %11,3’U tek basina yasamaktadir. Calisanlarin %52’si isyerinden, %26’s1 evden, %22’si haftanin
belirli giinlerinde is yerinden, belirli glinlerinde evden (hibrit) modelinde ¢alismaktadir.

Tablo 3’te katilimcilarin video goriismelere iliskin gorisleri ve gorlisme sayisina ait betimsel istatistiklere yer verilmistir.

Tablo 3. Video Goriismelere iliskin Goriisleri ve Goériisme Sayisina Ait Betimsel istatistikler

Video Goriismeye iliskin Goriisler N Min. Maks. X SS

Video goriismelere katilmayi seviyorum. 150 1 5 2,97 1,16
Video gorismeleri gereksiz ve yik olarak goriyorum. 150 1 5 2,74 1,15
Video gorismelerden keyif aliyorum. 150 1 5 2,87 1,20
Siradan bir glinde katildigi video gériisme sayisi 150 1 8 2,26 1,84

Tablo 3’e gore katilimcilarin video goriismelere katilmayi sevme (2,97+1,16), video gorismeleri gereksiz ve yiik olarak gérme
(2,97%1,16), video goriismelerden keyif alma (2,97+1,16) gorislerine katihm diizeyleri “kararsizim” diizeyindedir (En yliksek
puan 5 —en duslk puan 1: 5-1=4/5=0,80; 1-1,80: kesinlikle katilmiyorum, 1,81-2,60: katilmiyorum, 2,61-3,40: kararsizim, 3,41-
4,20: katilyorum, 4,21-5,00: kesinlikle katiliyorum). Katilimcilarin siradan bir giinde katildigi video gériisme sayisi ortalamasi
2,26%1,84 olarak tespit edilmistir.

Tablo 4’te katilimcilarin siradan bir video goriisme siiresi ve video goriismeler arasindaki siireye gore dagilimi gosterilmistir.

Tablo 4. Katilimcilarin Siradan Bir Video Goriisme Siiresi ve Video Goriismeler Arasindaki Siireye Gore Dagilimi

Video Goriisme Siireleri Siire n %
15 dakikadan az 26 17,3
- . 15-30 dakika arasi 24 16,0
ngsar:eb'srugr:;de video 30-45 dakika aras| 39 26,0
gors 45 dk. — 1 saat arasi 31 20,7
1 saatten fazla 30 20,0
15 dakikadan az 26 17,3

L . 15-30 dakika arasi 11 7,3
il S 0 2 S N
gorus 45 dk. — 1 saat arasi 8 5,3
1 saatten fazla 92 61,3
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Katihmcilarin %17,3’0 siradan bir giinde 15 dakikadan az video goriismesi yapmakta, %16’s1 15-30 dakika, %26’s1 30-45 dakika,
%20,7’si 45 dakika — 1 saat arasi, %20’si 1 saatten fazla video goériisme yapmaktadir.

Katihmcilarin %17,3’Gnin siradan bir glinde video goriismeleri arasindaki zaman 15 dakikadan az, %7,3’Unlin 15-30 dakika,
%8,7’sinin 30-45 dakika, %5,3’linlin 45 dakika 1 saat arasi, %61,3’Unin video gérismeleri arasindaki zaman 1 saatten fazladir.

4.2 Zoom Yorgunlugu Gegerlik ve Giivenirlik Bulgulari

Zoom Yorgunlugu olceginde 15 madde ve 5 boyut ile gergeklestirilen dogrulayici faktér analizi (DFA) sonucunda elde edilen
uyum indekslerine tablo 3’te yer verilmistir. Model uyum indekslerinden GFI indeksinin kabul edilebilir dizeyde olmadigi,
RMSEA indeksinin sinir degerde oldugu tespit edildiginden 6ncelikle kovaryans baglantilari kurularak tablo 5’teki sonuglar elde
edilmistir.

Tablo 5. Zoom Yorgunlugu Dogrulayici Faktér Analizinde Elde Edilen Model Uyum indeksleri

ilk DFA DFA*
Model Uyum indeksleri 15 madde 5 boyut 15 madde 5 boyut
X?/sd 2,086 1,685
RMSEA 0,085 0,068
SRMR 0,055 0,045
GFI 0,878 0,901
NNFI 0,946 0,966
CFI 0,959 0,975
Faktor yaka 0,72/0,93 0,75/0,94
Faktorler arasi korelasyon 0,37/0,92 0,44 /0,94
Kovaryans sayisi - ml-m2, m7-m9, ml0-
mll

Dogrulayici faktor analizi birinci asamasinda uygun kovaryans baglantilari (m1-m2, m7-m9, m10-m11) ile model uyum
indekslerinin timinin cok iyi diizeye ulastigl, madde faktor yiklerinin 0,40’tan yliksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 6’da Zoom Yorgunlugu 6lceginin dogrulayici faktor analizinden elde edilen faktér yiikleri ile madde toplam korelasyonu,
Cronbach Alpha istatistiklerine yer verilmistir.

Tablo 6. Zoom Yorgunlugu Gegerlik ve Giivenirlik Analizi Sonuglari

Boyut ve Madde No Std. B t r a SCR AVE
Genel Yorgunluk 0,91 0,88 0,71
ml 0,77 0,64
m2 0,88 15,66** 0,70
m3 0,88 9,84** 0,68
Gorsel Yorgunluk 0,91 0,91 0,77
m4 0,81 0,58
m5 0,92 13,35** 0,51
m6 0,90 13,11** 0,58
Sosyal Yorgunluk 0,85 0,87 0,70
m7 0,75 0,68
m8 0,89 11,16** 0,79
m9 0,86 9,50** 0,73
Motivasyonel Yorgunluk 0,93 0,91 0,77
m10 0,85 0,74
m11 0,87 19,13** 0,76
m12 0,91 14,47** 0,82
Duygusal Yorgunluk 0,94 0,94 0,84
m13 0,91 0,78
m14 0,94 19,60** 0,79
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m15 0,91 17,86** 0,75
OLCEK 0,94 0,90 0,65
r: Madde toplam korelasyonu **p<0,01 a: Cronbach Alpha

Tablo 6’daki gecerlik ve giivenirlik bulgularina gore 6lgekte yer alan 15 maddenin faktér yikinin 0,40'tan yiksek oldugu,
madde faktor yiiklerine ait t degerlerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0,05) tespit edilmistir. Kompozit glivenirlik ve
gecerlik sonuglarina gére dlgegin gerekli kosullarin sagladigi (SCR>0,70; AVE> 0,50; SCR>AVE) tespit edilmistir. Olgegin Cronbach
Alpha katsayisi 0,94; alt boyutlarin Cronbach Alpha katsayilari 0,85 ile 0,94 araliginda ve madde toplam korelasyonunun tim
maddelerde 0,30’un Uzerinde (0,51 ile 0,82 araliginda) oldugu tespit edilmistir. Zoom Yorgunlugu o6lgeginin gegerlik ve
givenirlik analizi bulgularina gore 6lgegin 5 boyut ve 15 maddeden olusan yapisi ile gegerli ve glivenilir bir 6lgek oldugu tespit
edilmistir (Tablo 7).

Tablo 7. Olgek Alt Boyutlari ve Maddeleri

Boyut Madde
. Yorgun hissediyorum.

Genel Yorgunluk . Bitkin hissediyorum.

. Zihinsel olarak tiikenmis hissediyorum.

. Gorlisim bulaniklasiyor.

. Gozlerimde kasinma ve yanma oluyor.

. Gozlerimde agri oluyor.

. Sosyal ortamlardan kagiyorum.

. Sadece yalniz kalmayi istiyorum.

. Tek basima zaman gecirmeye ihtiyacim oluyor.
10. Bir seyler yapmaktan g¢ekiniyorum.
Motivasyonel Yorgunluk 11. Baska higbir sey yapmak istemiyorum.

12. Sik sik baska seyler yapmak icin ¢ok yorgun hissediyorum.

Gorsel Yorgunluk

Sosyal Yorgunluk

OO |IN|O|NN|DW|IN|F-

13. Duygusal olarak tikenmis hissediyorum.
Duygusal Yorgunluk 14. Huzursuz hissediyorum.
15. Karamsar hissediyorum.

Olcekte bes boyut altinda yer alan 15 soru degismedigi ve orijinal dlgekten birebir uyarlama ¢alismasi yapildig icin aciklayic
faktor analizi yapilmamistir.

4.3 Betimsel Bulgular
Tablo 8'de Zoom yorgunlugu 6lgek ve alt boyut puanlarina ait betimsel istatistiklere yer verilmistir.

Tablo 8. Olgek ve Alt Boyut Puanlarina Ait Betimsel istatistikler

Alt Boyutlar N  Min. Maks. X SS Garpiklik  Basikhk
Genel Yorgunluk 150 1,00 5,00 3,60 1,00 -0,44 -0,54
Gorsel Yorgunluk 150 1,00 5,00 3,34 1,07 -0,24 -0,89
Sosyal Yorgunluk 150 1,00 5,00 3,22 1,08 -0,22 -0,71
Motivasyonel Yorgunluk 150 1,00 5,00 3,09 1,13 0,00 -0,99
Duygusal Yorgunluk 150 1,00 5,00 3,03 1,17 0,08 -0,90
ZOOM YORGUNLUGU TOPLAM 150 1,00 5,00 3,26 0,88 -0,09 -0,44

Tablo 8’e gore arastirmaya katilan galisanlarin genel yorgunluk (3,60+1,00) puanlari “katiliyorum” araliginda; gorsel yorgunluk
(3,34+1,07), sosyal yorgunluk (3,22+1,08), motivasyonel yorgunluk (3,09+1,13), duygusal yorgunluk (3,03+1,17) puanlari
“kararsizim” araliginda tespit edilmistir. Arastirmaya katilan calisanlarin Zoom yorgunluguna iliskin puanlari (3,26+0,88) da
benzer sekilde “kararsizim” araligindadir. Elde edilen puanlara gore arastirmaya katilan galisanlarin Zoom yorgunlugunun orta
diizeyde (ne disik ne yiksek) oldugu soylenebilir (En yiksek puan 5 — en dusiik puan 1: 5-1=4/5=0,80; 1-1,80: kesinlikle
katilmiyorum, 1,81-2,60: katilmiyorum, 2,61-3,40: kararsizim, 3,41-4,20: katiliyorum, 4,21-5,00: kesinlikle katiliyorum).
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4.4 Zoom Yorgunlugu Puanlarinin Demografik Degiskenlere Gore Kargilastirilmasina Ait Bulgular

Tablo 9’da Zoom yorgunlugu puanlarinin demografik degiskenlere gére karsilastirilmasina ait bagimsiz iki 6érneklem t testi
sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 9. Zoom Yorgunlugu Puanlarinin Demografik Degiskenlere Gore Karsilastirilmasi

Motivasyon
Genel Gorsel Sosyal el Duygusal Toplam
n  (ortxSS) (ortxSS)  (ortSS) (ortSS) (ort+SS) (ortxSS)
Cinsiyet
Kadin 77 3,65+0,95 3,48+1,01 3,35+1,01 3,1941,04 3,08+1,10 3,35%0,84
Erkek 73 3,56+1,06 3,21+1,11 3,07+1,14 2,99+1,22 2,99+1,24 3,16%0,93

t/p 0,54/0,592 1,56/0,121 1,61/0,110 1,08/0,281 0,48/0,632 1,29/0,197

Medeni durum

Evli 107 3,59+1,05 3,31+1,08 3,19+1,11 3,08+1,15 2,98+1,16 3,23%0,90
Bekar 43 3,63+0,88 3,42+1,04 3,29+1,00 3,11+1,09 3,17+1,17 3,32%0,84
t/p - - - - -
0,20/0,843 0,54/0,591 0,55/0,582 -0,13/0,893 0,91/0,363 0,58/0,560
Yagsam sekli
Ailesiyle 133 3,63+1,03 3,36+1,06 3,26+1,08 3,13+1,11 3,08+1,15 3,29+0,87
Tek basina 17 3,37+0,73 3,20+1,16 2,86+1,03 2,75+1,24 2,71+1,25 2,98%0,95

t/p 1,01/0,316 0,61/0,544 1,45/0,150 1,33/0,184 1,23/0,220 1,40/0,165

Calisma modeli

isyerinden 78 3,36x1,05 3,27+1,05 3,03+1,12 2,77+1,11 2,79+1,22 3,04+0,91
Evden 39 3,84+0,95 3,30+1,19 3,26%1,02 3,34+1,13 3,15+1,10 3,38t0,87
Hibrit 33 3,89+0,79 3,58+0,94 3,63+0,95 3,55+0,98 3,45+0,99 3,62+0,68

F/p 4,92/0,009 3,76/0,026 7,35/0,001 4,16/0,017 5,72/0,004

1,00/0,369
b,c>a c>a b,c>a c>a b,c>a

Siradan bir giinde video gériisme siiresi
15 dakikadan az 26 3,53+1,08 3,64+1,05 3,38+1,03 3,00£1,06 3,23+1,19 3,36%0,93
15-30 dakika arasi 24 3,49+0,88 3,06+1,05 3,04+1,04 2,76+1,03 2,90+1,23 3,05+0,72
30-45 dakika arasi 39 3,67+0,91 3,15+0,97 3,21+0,94 3,22+1,09 2,87+0,99 3,23+0,77
45 dk. — 1 saat arasi 31 3,42+0,99 3,26%0,93 3,19+1,21 3,16+1,22 3,01+1,22 3,21+0,92
1 saatten fazla 30 3,87+1,13 3,66%1,26 3,24+1,21 3,18+1,25 3,20+1,27 3,43+1,06

F/p 0,94/0,440 1,99/0,099 0,32/0,866 0,74/0,564 0,60/0,664 0,73/0,576
Siradan bir giinde video goriismeler arasindaki zaman

15 dakikadan az 26 4,26%0,70 3,59+1,09 3,74+1,03 3,63%1,10 3,47+1,21 3,74+0,79
15-30 dakika arasi 11 4,48+0,50 4,36+0,59 3,76+1,10 3,79+1,08 3,42+1,23 3,96%0,68
30-45 dakika arasi 13 3,21+0,81 3,46+0,99 3,00+0,73 3,00+1,08 2,69+0,89 3,07+0,70
45 dk. — 1 saat arasi 8 3,75+0,85 2,96%1,27 3,29+0,95 3,08+1,08 3,33%0,91 3,28+0,87
1 saatten fazla 92 3,36%1,01 3,17+#1,03 3,03+1,09 2,87+1,10 2,88+1,17 3,06+0,87
F/p 8,25/0,000 4,08/0,004 3,26/0,013 3,69/0,007 2,09/0,086 5,58/0,000
a,b>c,de ab>d,e ab>cde ab>cde ! ! a,b>c,d,e
Motivasyon
Video goriismelere ... n Genel Gorsel Sosyal el Duygusal Toplam
r r r r r r
Katilmayi seviyor 150 -0,40** -0,34** -0,36** -0,32** -0,37** -0,44**
Gereksiz olarak 150
goriyor 0,42** 0,35%* 0,38** 0,27** 0,45%* 0,46**
Keyif aliyor 150 -0,39** -0,22** -0,33** -0,33** -0,35** -0,40**
Video gorlisme sayisi 150  0,26** 0,22** 0,25** 0,27** 0,19* 0,29**

Zoom yorgunlugu dlgek ve alt boyut puanlarinin katimcilarin cinsiyetine, medeni durumuna, yasam sekline, siradan bir giinde
video goriisme slresine gore anlaml farkhhk gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.
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Genel yorgunluk (F=4,92; p<0,05), sosyal yorgunluk (F=3,76; p<0,05), motivasyonel yorgunluk (F=7,35; p<0,05), duygusal
yorgunluk (F=4,16; p<0,05) ve Zoom yorgunlugu 6l¢ek (F=5,72; p<0,05) puanlarinin ¢alisma modeline gére anlaml farkhhk
gosterdigi tespit edilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla gergeklestirilen LSD post hoc testi
sonuglarina gore;

- Evden ve hibrit modelde galigan katilimcilarin genel yorgunluk, motivasyonel yorgunluk alt boyut puanlari ve Zoom yorgunlugu
Olgcek puanlari, isyerinden galisan katilimcilarin puanlarina gére anlamli diizeyde daha yiiksektir.

- Hibrit modelde galisan katihmcilarin sosyal yorgunluk ve duygusal yorgunluk puanlari, isyerinden galisan katilimcilarin
puanlarina gore anlamh diizeyde daha yiiksektir.

Genel yorgunluk (F=8,25; p<0,05), goérsel yorgunluk (F=4,08; p<0,05), sosyal yorgunluk (F=3,26; p<0,05), motivasyonel
yorgunluk (F=3,69; p<0,05) ve Zoom yorgunlugu olcek (F=5,58; p<0,05) puanlarinin siradan bir giinde video gériismeler
arasindaki zamana gore anlamli farkhlk gosterdigi tespit edilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla
gerceklestirilen LSD post hoc testi sonuglarina gore;

- Siradan bir glinde video gérigsmeler arasinda 30 dakikadan az zaman birakan katilimcilarin genel yorgunluk, sosyal yorgunluk,
motivasyonel yorgunluk alt boyut puanlari ve Zoom yorgunlugu 6lgek puanlari, video goriismeler arasinda 30 dakikadan fazla
zaman birakan katilimcilarin puanlarina gére anlamli diizeyde daha yuksektir.

- Siradan bir glinde video gorlismeler arasinda 30 dakikadan az zaman birakan katilimcilarin gérsel yorgunluk puanlari, video
goriismeler arasinda 45 dakikadan fazla zaman birakan katilimcilarin puanlarina gére anlaml diizeyde daha yuksektir.

Video gorismelerine katilmayi sevme ve video gorismelerinden keyif alma puanlari ile Zoom yorgunlugu olgcek ve alt boyut
puanlari arasinda negatif yonli ve anlaml iliski tespit edilmistir (p<0,05). Video gorismelerine katilmayi seven ve video
gorusmelerinden keyif alan katimcilarin Zoom yorgunlugu disik diizeydedir.

Video gorismelerini gereksiz/yiik olarak gérme puanlari ve giinliik video gériisme sayisi ile Zoom yorgunlugu olgek ve alt boyut
puanlari arasinda pozitif yonli ve anlaml iliski tespit edilmistir (p<0,05). Video gérismelerini gereksiz/yuk olarak géren ve
ginlik video goriisme sayisi fazla olan katihmcilarin Zoom yorgunlugu yiksek diizeydedir.

5. SONUG, TARTISMA VE ONERILER

Fauville vd. (2021) tarafindan ilgili alan yazina kazandirilan Zoom Yorgunlugu olceginin Tirkce gegerlilik ve glvenirlik
¢alismalarinin yapilmasi amaciyla yapilan analizler sonucunda Zoom Yorgunlugu 6lgeginin dogrulayici faktor analizinden elde
edilen faktor yukleri ile madde toplam korelasyonu, Cronbach Alpha istatistiklerine, gegerlik ve gilvenirlik bulgularina gére
olcekte yer alan 15 maddenin faktor yikiiniin 0,40’tan yiksek oldugu, madde faktor yiklerine ait t degerlerinin istatistiksel
olarak anlamli oldugu (p<0,05) tespit edilmistir. Kompozit giivenirlik ve gecerlik sonuglarina gore 6lcegin gerekli kosullarin
sagladigl (SCR>0,70; AVE> 0,50; SCR>AVE) tespit edilmistir. Olcegin Cronbach Alpha katsayisi 0,94; alt boyutlarin Cronbach
Alpha katsayilari 0,85 ile 0,94 araliginda ve madde toplam korelasyonunun tim maddelerde 0,30’un Gzerinde (0,51 ile 0,82
araliginda) oldugu tespit edilmistir.

Zoom Yorgunlugu olgeginin gecerlik ve glivenirlik analizi bulgularina gére 6lgegin 5 boyut ve 15 maddeden olusan yapisi ile
gecerli ve glvenilir bir 6lgek oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin bulgulari isi8inda ulasilan sonuglar asagida siralanmistir:

e Zoom Yorgunlugu Olgegi (ZYO)bes boyutlu bir yapiya sahiptir.

e Zoom Yorgunlugu Olgeginin (ZYO) giivenirligi yiiksektir.

e Zoom Yorgunlugu Olgegi yetiskinlerde video gériismelerden kaynaklanan yorgunlugu degerlendirmek igin
kullanilabilecek gegerli ve glivenilir bir 6l¢lim aracidir.

e Zoom yorgunlugu olcek ve alt boyut puanlari katilimcilarin cinsiyetine, medeni durumuna, yasam sekline ve siradan
bir glinde yaptiklari video gorisme siiresine gére anlamli farkhlik géstermemektedir.

e Video gorismelerine katilmayi sevme ve video goriismelerinden keyif alma puanlari ile Zoom Yorgunlugu 6lgek ve
alt boyut puanlari arasinda negatif yonla ve anlamli iliski vardir. Video gorismelerine katilmayi seven ve video
gorismelerinden keyif alan katilimcilarin Zoom Yorgunlugu diistik diizeydedir. Video gérismelerini gereksiz/yuk
olarak gérme puanlari ve glinliik video goriisme sayisi ile Zoom Yorgunlugu o6lcek ve alt boyut puanlari arasinda
pozitif yonli ve anlamli iliski tespit edilmistir. Video gériismelerini gereksiz/ylk olarak géren ve ginliik video
goriisme sayisi fazla olan katilimcilarin Zoom Yorgunlugu yiksek diizeydedir.

e Siradan bir glinde video goériismeler arasinda 30 dakikadan az zaman birakan katilimcilarin genel yorgunluk, sosyal
yorgunluk, motivasyonel yorgunluk alt boyut puanlari ve Zoom Yorgunlugu olgek puanlari, video gérismeler
arasinda 30 dakikadan fazla zaman birakan katilimcilarin puanlarina goére anlamh diizeyde daha yuksektir.
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e  Genel yorgunluk sosyal yorgunluk, motivasyonel yorgunluk, duygusal yorgunluk ve Zoom Yorgunlugu puanlarinin
¢alisma modeline gore anlamli farkhilk gosterdigi tespit edilmistir. Evden ve hibrit modelde ¢alisan katimcilarin
genel yorgunluk, motivasyonel yorgunluk alt boyut puanlari ve Zoom Yorgunlugu 6lgek puanlari, isyerinden ¢alisan
katilimcilarin puanlarina gére anlaml diizeyde daha yiiksektir. Hibrit modelde ¢alisan katilimcilarin sosyal yorgunluk
ve duygusal yorgunluk puanlari, isyerinden galisan katilimcilarin puanlarina gére anlamli diizeyde daha yiiksektir.

Bu bulgular isiginda video goriismeler arasinda en az 30 dakika olmasi, evden ya da hibrit ¢alisma modellerinde video
gorusmelerin agirhigini azaltarak gerekli hallerde kullanilmasi ve video goriismeyi gereksiz ve yik goren kisilerin neden bu
sekilde distindlklerinin analiz edilmesi ve video goriismenin faydal ve yararli oldugunu aktaran bilgilendirmeler yapilmasi,
faydali olacaktir.

6. ARASTIRMANIN KISITLARI

Koronaviriis salgini déneminde 6zel hayatta aileler, arkadaslar, egitim alaninda 6grenciler, 6gretmenler ve is hayatinda
calisanlar Zoom programini saglam ve ulasilabilir bir iletisim araci gérerek biyiik &lciide yararlanmiglardir. insanlarin evde
kalma, sosyal izolasyon ve evden ¢alisma siireleri arttik¢a psikolojik agidan sorunlar yasanmaya baslamistir. Bu makale, Zoom
programinin neden oldugu psikolojik sonuglara ve yorgunluga neden olan bir dizi sorunu ¢ergcevelemektedir. Bu makalede yer
alan arglimanlarin ¢ogu varsayimsaldir. Her ne kadar ilgili alan yazinda video gortismeler ile ilgili 6nceki arastirma bulgularina
dayali deneyimsel bilgiler olsa da neredeyse hicbiri dogrudan test edilmemistir. Bu baglamda bu arastirma sonrasinda farkli
arastirmacilar bu konudaki arastirma ve gelistirme firsatini gorerek, bu fikirleri test eden ¢alismalar yurutebilecektir.

Yapilan bu galisma daha ¢ok sosyal bilimler ve tip basta olmak (izere disiplinlerarasi arastirma igin de bir ¢agridir, bdylece
teknolojiyi insan faktérleri perspektifinden, uygulamasindan, egitiminden ve ilgili politikalar cercevesinden bakarak insanhigin
faydasi icin multidipliner bir bakis agisiyla gelistirebilme imkani yaratilmasina destek olabilecegi umut edilmektedir.
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Results: According to the result of the content analysis, it was clear that the individual experienced emotional
exhaustion as a result of not being able to find social support at the workplace, this emotional exhaustion brought
about depersonalization and the expectation of personal success decreased significantly. In terms of the study, it
is understood that social support is important in preventing burnout. In addition, the principled order in
Maslach's model is valid for the case study while comparing with Golembiewski’s model.

Originality: In the related literature, it is seen that most of the studies about burnout have been conducted
quantitative research designs. In this study, the stages of burnout were examined in depth through a case study,
and it was understood that the negative experiences that the young people, who are our future, may experience
at the beginning of their careers and how the burnout syndrome that they will experience as a result can harm
their career. In addition, in this study, the family also participated in the research,as making a positive
contribution to the originality of the study.

§ Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Orgiitsel Davranis Anabilim Dali. Cite As/ Alinti: Akduman, G. (2021). Titkenmislik Sendromuna
Yonelik Bir Ornek Olay Incelemesi: Stajyer Ornegi, Journal of Behavior at Work (JB@W), 6(1), 29-39. DO https:/ / doi.org/10.25203/idd.950371.
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Oz

Amag: Bu calismamn amaci kariyerinin heniiz basinda staj yapan bir bireyin yasadig tiikenmislik
sendromunu ailesini de arastirmaya katarak derinlemesine incelemek ve ¢dziim sunmaktir.

Tasarim/Yontem: Arastirma nitel arastirma desenlerinden ornek olay deseninden biitiinciil tek durum deseni
kullamlarak yapimistir. Burada da tikenmislik durumunu detayli bir sekilde incelemek icin tek bir vakadan
hareket edilmistir. Arastirmamn Orneklemi tiikenmislik yasayan 23 yasindaki birey, annesi ve dayisindan
olugmaktadir. Arastirmaya konu olan kisi ve ailesi ile bircok kez miilakatlar yapilmsg, sesli kayit alinarak bu sesli
kayit daha sonra bir transkript haline getirilmis ve olusturulan belge icerik analizine tabi tutulmustur.

Sonuclar: Yapilan icerik analizleri sonucunda bireyin calistig1 is yerinde sosyal destek bulamamast sonucu
duygusal titkenme yasadig1, bu duygusal tiikenmenin de duyarsizlasmay: getirdigi ve kisisel bagar: beklentisinin
de onemli dlciide diistiigii anlagilmistir. Sosyal destegin tiikenmisligi engelleme noktastnda dnemli oldugu Grnek
vaka dzelinde anlasilmistir. Ayrica drnek olay ozelinde Maslach'tn modelinde yer alan ilkesel siralamanin gecerli
oldugu anlagilmistir.

Ozgiin Deger: Alan yazinda tiikenmislik ile ilgili yapilan cahismalarin gok biiyiik bir kismunin nicel aragtirma
deseni oldugu goriilmektedir. Bu calismada 6rnek bir vaka tizerinden giderek tiikenmislik evreleri derinlemesine
incelenmis, gelecegimiz olan genclerin kariyerlerinin heniiz basinda yasayabilecekleri olumsuz deneyimler ve
sonucunda deneyimleyecekleri tiikenmislik sendromunun kariyerine ne denli biiyiik zarar verebilecegi
anlasilnigtir.
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1. GIRiS

Titkenmislik konusu psikoloji basta olmak tizere birgok alanda galisilan bir konudur. Ozellikle tiikenmisligin &nciilleri ve sonuglari
son dénemlerde isletme alaninda oldukga ragbet gérmeye baslamistir. Bu egilim acaba is hayatinda tiikenen birey sayisi daha
mi fazladir gibi bir soruyu akillara getirebilir. is ilanlarinda aranan nitelikler kisminin genellikle son kisimlarinda bulunan “esnek
¢alisma saatlerine uygun olmali” gerekliligi acaba tikenmisligi ne derece etkilemektedir? Stiphesiz ki bunlarin hepsi dnemli soru
isaretleridir. Tukenmiglikle ilgili yapilan galismalara bakildiginda genellikle fazla mesai, gereginden fazla yorgunluk, sosyal
hayata vakit ayiramama gibi birtakim faktorlerin ¢alisanin tikenmigligine olan etkisi arastirilmistir. Ancak tikenmigligin 6nemli
oncll ve sonuglarindan birisi de 6z-glivendir. Nitekim Rosse ve ark. (2016) tarafindan yapilan arastirmaya gore 0z-gliven
tiikenmisligin 6nceli olarak degerlendirilebilecek bir faktordiir. Oyle ki, 6z-giiven seviyesi yeterli derecede yiiksek olan bireyler
tikenmislik sendromunu tecriibe etmeye daha az yatkinlardir denebilir.

Tikenmislik sendromu alan yazinda zaman zaman depresyon ile karistirilmaktadir. Gerek etiyolojisi, gerek ise donemsel
benzemeleri agisindan bu karisiklik nispeten olagan goérulebilmektedir. Bununla birlikte kuskusuz ki depresyonun sonuglari
(6zellikle major depresyon igin) tikenmislik sendromuna gore ¢ok daha agirdir. Ancak 6zellikle son dénemlerde gesitli firmalarin
ve bizzat ¢alisanlarin bildirdikleri tiikenmislik sendromu ile ilgili vakalar ile daha sik karsilasilmaktadir. Calisanlarin bu sendromu
yasamalari kuskusuz hem kendileri, hem de kurumlar agisindan olduk¢a olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Bu ¢alismada bir
stajyerin 6zel bir glivenlik firmasinda yasadigi tikenmislik sendromu derinlemesine incelenmistir.

Stajyerler ¢alisma hayatinin heniiz basindadir ve kariyerlerine yon vermek noktasinda bu staj donemleri oldukga elzemdir.
Stphesiz ki bu dénemlerde yasayacaklari olasi bir travma ve/veya benlik algisinin yara almasi kariyerlerini ¢ok olumsuz
etkileyebilir. Bu ¢alisma 6zelinde vakaya konu olan kisinin yasadiklari, 6nciil ve sonuglar bilhassa dikkate alinarak kuramsal
cerceve icerisinde incelenmis ve bir sonuca ulasiimaya calisiimistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Tikenmiglik kavrami ilk kez Freudenburg tarafindan ortaya atilmistir ve meslegi geregi insanlarla birebir iligki igerisinde
¢alismasi gereken kisilerin sahip olduklari bir tiir stres olarak tanimlanmistir. Buradan da anlasildig Gzere tikenmislik olgusu
daha ¢ok is hayatinda karsimiza g¢ikan bir kavramdir. Ozellikle insanlarin sorunlari, sikayetleri ve hatta duygusal sorunlari ile
ugrasan calisanlar icin ¢6zim bulmak her zaman kolay olmaz. Bu gibi yasantilar sonucu kisinin yasadigi stres kendisini duygusal
olarak tiketebilir ve tikenmislige dogru sirikleyebilir. Tikenmislik bireyin duygusal olarak tikendigi, kendisine ve ¢evresine
karsi duyarsizlastigi ve kisisel basari inancinin azaldigi psikolojik bir sendromdur (Maslach ve ark., 1986). Konuyu konsept olarak
alan yazina ilk kazandiran ise Masclach’dir. Maslach’a gore kavram bir ¢ati olarak altinda Ug¢ kategoriyi barindirir (Maslach ve
Jackson, 1981):

e Duygusal Tukenme
¢ Depersonalizasyon (Duyarsizlasma)
o Kisisel Basari Eksikligi

Yukaridaki bilgiler 1s18inda toparlanacak olursa; Maslach’a gore tikenmislik icra ettigi isinden mutevellit karsilastigl yogun
duygusal talepler neticesinde kisinin fiziksel olarak kendisini bitkin hissetmesi, uzun siireler yorgun olmasi, umutsuz ve ¢aresiz
hissetmesi ve bunun neticesinde yaptigl ise, diger insanlara ve yasama karsi olumsuz tutumlar beslemesidir. Bu sireg
tiikenmislik olarak adlandirilir (Maslach ve Jackson, 1981).

Bu noktada duygusal tilkenme bireyin fiziksel ve duygusal kaynaklarinin azalmasi durumunu ifade etmektedir. Duyarsizlasma
(depersonalizasyon) ise kisinin digerlerine karsi olumsuz davraniglar sergilemesi, diger kisilere karsi duygu ve disiincelerinin
olumsuz olmasi ya da baskalarina tepkide bulunmama durumudur. Kisi duyarsizlasma evresindeyse isi ile ilgili noktalarda
suiistimal etme potansiyeli tasimaktadir. isini zamaninda yapmama, de organize davranislar, ise gelmeme bu davranislara érnek
olabilir (Cordes ve Dougherty, 1993). Aslinda bu evrenin basinda kisi isinde daha fazla ¢abalayarak duygusal olarak yasadigi
sorunu yenmeye calismaktadir ancak bir slire sonra tam tersi davranislar gosterebilir (Hamann ve Gordon, 2000). Duygusal
olarak tikenmis olan kisi kendisinin ve calistigl organizasyonda ortaya ¢ikan sorunlari cozmekte kendisini yetersiz gorir (Schutte
ve digerleri, 2000). Bu tutumun bireyin 6z-yeterlilik seviyesinin azaldigi anlamina geldigini sdylemek yanlis olmayacaktir. Dahasi
kisinin bu noktada 6z-saygisi azalirsa depresyon durumunun ortaya ¢ikmasi muhtemeldir (Hamann ve Gordon, 2000).

Maslach’a gore tikenmisligi etkileyen unsurlarin basinda asiri is ylkiu gelmektedir. Ayrica orgltsel adalet, degerlerde
anlasmazliklar ve kontrol diizeyi ile ilgili sorunlar gelmektedir (Cullen, Silverstein ve Foley, 2008). Bireye ait birtakim psikolojik
ozellikler son zamanlarda alan yazinda tiikenmislikle daha fazla iliskilendiriimektedir (Piko, 2006). Gerits ve ark. (2005)
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tarafindan vyapilan c¢alismada duygusal zekasi yilksek olan saghk calisanlarinin tiikenmislik sendromunu daha az
yasantiladiklarini ve isten ayrilma oranlarinin daha az oldugunu ortaya koymaktadir.

Bireyin yasadig1 tikenmisligin kendisine, organizasyondaki diger kisiler ve miisterilere ve dolayisiyla galistiklari kurumun
kendisine 6nemli 6lglide zarar verebilmektedir. Tikenen bireylerin ise gelmemesi, yeterince performans ortaya koyamamasi
musteri sikayetleri ve diger sonuglari doguracaktir (Vahey ve dig., 2004). Ayrica alan yazinda yapilan arastirmalar bireysel olarak
da tikenmisligin ciddi sonuglari oldugunu gostermektedir. Uyku bozukluklari ve bas agrilari baslica fiziksel rahatsizliklardandir
ki bunun sonucunda alkol ve uyusturucu kullanimi da yine bulgular arasindadir ((Maslach ve Jackson,1981). Psikosomatik
rahatsizliklar, is doyumunun azalmasi, sosyal izolasyon, konsantrasyon kaybi ve libido azalmasi da baslica psikolojik
rahatsizliklardan bazilaridir (Taycan ve ark., 2006; Cam, 1991; Dignam, Barrera ve West, 1986).

Alan yazinda tiikenmislik ile ilgili farkli tanimlamalarin da yapildigi gérilmektedir. Oyle ki bu tanimlamalar kavramin
incelenmesine yonelik perspektifleri de 6nemli 6lglide etkileyebilir, bundan mitevellit konuyu ele alma bigiminde yeni bir
perspektif sunabilir. Yukarida yapilan tanimlamalar ve alan yazindaki diger tarifler gbz oniine alindiginda tikenmigligin
yonetilememis stres sonucu olustugunu séylemek yanlis olmayacaktir. Stres ile ilgili literatlirde birgok tanimlama yapilmistir.
Ancak konu 6zelinde belki de tarifi en iyi karsilayan ve tikenmislik ile olan baglantiyi en iyi acgiklayan Selye (1959)'nin Genel
Uyum Sendromu’dur. Genel Uyum Sendromu’na gore viicut strese karsi bir tepki verir. Bu tepki verme siirecinde birey g ayri
evreden gecer (Selye, 1973; Morris, 2002):

e Alarm Evresi
e Direnme Evresi
e Tilkenme Evresi

Alarm evresinde bireyin stresére verdigi ilk tepki gbzlenmektedir. Bu evrede psikolojik ve fizyolojik olarak birey birtakim tepkiler
verir. Kisi stresére karsi daha duyarli olur, fiziksel olarak daha uyarilmis olur, kalbi daha hizli garpar, kan basinci ylkselir. Bu
tepkiler stresor ile miicadele etme noktasinda etkili olmaz ise direng evresine gegilir. Direnme evresinde ayrica fiziksel
zorlanmalar da s6z konusudur. Eger bu evrede de stres ile miicadele edilemez ise stresin etkisi daha uzun siire hissedilir ve
sonunda kisinin fiziksel ve psikolojik olarak iyi olug hali olduk¢a azalir. Direnme evresinde uyum saglamaya ¢alisma s6z
konusudur. Tikenme evresinde ise uyum yeniden kaybedilir. Kisi psikolojik olarak kendisini oldukga koti hisseder (Selye, 1973;
Morris, 2002).

Alan yazinda tiikenmiglikle ilgili yapilan galismalarda ¢ogunlukla Maslach ve Jackson tarafindan 1981 yilinda gelistirilen 6lgegin
kullanildigi gériilmektedir. Olcekte toplam 22 soru yer almakta olup bu sorularin 5%i kisisel basari, 9’u duygusal tikenmisligi ve
7’si de duyarsizlasmayi 6lgmektedir.

Tikenmislik konusu ile ilgili yapilan ¢alismalar ve alan yazin incelendiginde temelde iki modeli oldugunu séylemek mimkiindr
(Lewin ve Sager,2007):

* Maslach Modeli
* Golembiewski Modeli

Maslach modeline gore tukenmiglik 6nce duygusal olarak tiikenme ile baslar, sonra bir savunma mekanizmasi olarak
duyarsizlasma gelir ve birey ise karsi duyarsizlastiginda da kendisini basarisiz olarak gorir. Golembiewski perspektifine gore ise
once duyarsizlasma baslamaktadir. Sonrasinda birey kendisini basarisiz goriir ve nihayetinde duygusal olarak tikenme baslar.
Perspektifler biraz farkl olsalar da modellerin birbirini tamamladiklarini sdylemek yanlis olmayacaktir (Saglam Ari ve Cina
Bal,134, 2008: Lewin ve Sager,2007:2; Maslach ve dig.,2001:405; Ashforth ve Lee,1997:703; Cordes, ve dig, 1997:687).

Tikenmisligin sikhgr ve derecesi yas gruplarina ve kideme gore degiskenlik gosterebilmektedir. Alan yazinda yapilan
arastirmalar genclerin meslek hayatlarinin basinda tikenmislige daha fazla egilimli olduklarini ortaya koymustur (Cordes ve
Dougherty, 1993. 633,636; Ergin, 1993: 147; Ergin,1995:42-43; Cimen, 2000:11; Maslach ve dig.2001:409; Saglam Ari ve Cina
Bal, 2008:137). Ergin’in (1993:147) yaptigi arastirmanin sonuglarina gore kidemli ¢alisanlarin kisisel basarida disme hissini daha
fazla yasamaktadir (Saglam Ari ve Cina Bal, 2008:137).

Bu calisma 0zelinde bir stajyerin kendisi ve ailesinin derinlemesine incelenmesi amaclanmistir. Kang ve ark. (2013) tarafindan
vapilan calismada stajyerlerin tiikenmislik seviyeleri ile yapilan hatalar arasinda énemli ve anlamh bir iliski oldugunu
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bulmuslardir. Alan yazinda yapilan bircok calisma da bu yargiyi destekler niteliktedir. Stajyerlerin henliz is hayatina baslamamis
ve baglamayi hazir bulunmalari, dolayisinda is hayatlarinin daha baginda tecriibe edecekleri tiikenmisligin stajyerler icin cesareti
kirabilecek diizeyde olmasi geng ve yetenekli bireylerden toplum olarak mahrum kalmamiz anlamina gelmektedir. Bundan
dolayidir ki ¢alisma 6zelinde 6nemli 6lgtide tliikenmislik seviyesine sahip bir birey ailesi de dahil edilerek derinlemesine
incelenmis, tikenmisligin 6ncil ve sonuglarina dair literatiire katkida bulunulmaya calisiimistir.

3.YONTEM

Arastirma nitel arastirma desenlerinden 6rnek olay deseninden butlincil tek durum deseni kullanilarak yapiimistir. Burada
amag bir veya birka¢ vakanin derinlemesine incelenmesidir (Yildirim ve Simsek, 2013). Ornek olay incelemesinde arastirmanin
genis 6rnekleme sahip olmasindan ziyade derinlemesine bilgiye ulasma bakimindan nitelikli olmasi 6nemli oldugu icin genelde
anahtar konumdaki bilgi vericiler/calisma grubu secilir ve bu sekilde gérismelere devam edilir (Bogdan ve Biklen, 1998: 61);
(Mengi vd. 2021:713). Burada da tiikenmislik durumunu detayh bir sekilde incelemek icin tek bir vakadan hareket edilmistir.
Tellis (1997)’ in de ifade ettigi gibi durum galismasinin temel amaci bir olgu ya da kisiyi ayrintili bir sekilde betimlemek ve ortaya
koymaktir (Mengi vd., 2021:713). Arastirmanin érneklemi tikenmislik yasayan birey, annesi ve dayisindan olusmaktadir.
Katilimcidan alinan bilgiye gore; kendisinin en ¢ok konustugu, kendisini en yakin hissettigi ve kendisini en iyi taniyan kisilerin
annesi ve dayisi oldugunu sdylemistir. Dolayisiyla kendisinden izin alinark annesi ve dayisi ile de goriisilmustir.

Arastirmanin 6rneklemine konu olan kisi 23 yasinda, bir Gniversitenin isletme bolimi son sinifinda okumaktadir. Tiikenmislik
yasayan stajyer ¢alisan ilgili isletmede 6 ay staj yapmistir. Gorevi insan kaynaklari biriminde cv taramak, kendisine belirtilen
adaylari aramak, miilakat ve toplantilar icin oda hazirlamak ve fotokopi ¢gekmek, yoneticisinin verdigi diger sekreterya islerini
yapmaktir. Is yerinde 7-8 arasi stajyer arkadas edinmistir ve kendileri ile is yerindeyken kontakt halindedir. Ornek olay
incelemesi bir olguyu kendi kendi gercek yasam cercevesiigcinde ele alan, olgu ve igerisinde bulundugu igerik arasindaki sinirlarin
belirgin olmadig, birden fazla veri kaynaginin mevcut oldugu durumlarda kullanilan, goérgil bir arastirma yéntemidir. Sinirlar
vardir, tek bir yontem ile incelendiginde gozden kacabilecek belirli ayrintilari derinlemesine incelemeye olanak saglar. (Yin,
2002; Si1gr1,2018:162). Bu vakada da tek bir kisinin secilmesi ve ailesi de isin icerisine katilarak derinlemesine inceleme yapilmasi
olayla ilgi yakalanmasi zor detaylarin oldugunu ortaya koymaktadir. Nitekim, gercek gorecelidir ve onu sdyleyen kisinin
zihnindeki yorumdur, dolayisiyla kisiden kisiye degisebilir. Her ne kadar birtakim 6lgekler uygulanmis olsa da, bireyin ailesi ve
kendisinden alinan bilgiler karsilastirilmis ve katihmci ile ilgili en dogru bilgiye ulagiimistir. Bireyin o donemde ailesinden dahi
sosyal destek alamamasi kisinin tiikenmisligi cok ¢abuk bir sekilde tecriibe etmesine neden olmustur. Oysa aileden de alinan
bilgiler katihmcinin disa donik, yaratici ve sorumluluk sahibi oldugunu, liderlik potansiyelinin yiksek oldugunu ortaya
koymustur ki bu bilgiler tikenmisligin oncilleri ile ilgili yapilabilecek yorumlari 6nemli 6l¢lide etkilemistir.

Arastirmaya konu olan kisi ve ailesi ile birgok kez miilakatlar yapilmis, sesli kayit alinarak bu sesli kayit daha sonra bir transkript
haline getirilmis ve olusturulan dokiiman igerik analizine tabi tutulmustur. Tikenmislik yasayan birey daha once hi¢ staj
yapmamis olup o6zel bir sirkette gonilli olarak staja baslamistir. Arastirma bulgulari yazilirken kolaylik olmasi agisindan
tikenmislik yasayan bireyin kendisi K, annesi A ve dayisi D harfiyle temsil edilecektir. Milakatgi ise M harfi ile belirtilecektir.
ilgili kisilerden gerekli onaylar alinmis olup ses kayitlari da transkripte dékiildiikten sonra silinmistir. Kisisel hicbir bilgi
paylasilmamis olup makale yaziminda ve veri toplama siirecinde yayin etigine uyulmustur.

4. BULGULAR

Arastirmaya konu olan bulgular iki alt baslik altinda verilecektir. Oncelikle Maslach modeli zelinde bireyin tiikenmislik durumu
derinlemesine incelenecek sonra da Selye’nin stres modeli 6zelinde kisinin hangi asamalardan gectigi, bu asamalardaki kilit
noktalara deginilerek literatiire vurgu yapmak suretiyle birtakim 6nerilerde bulunulacaktir. Arastirmanin heniiz basinda
calismaya konu olan stajyer birey ile bir 6n goriisme yapiimis olup katilimcinin is yerindeki huzursuzlugu ve ¢okkiin ruh hali ile
ilgili verdigi yanitlar neticesinde bireyin tiikenmislik diizeyi ve stres seviyesi arastiriimaya deger gorilmistir. Arastirmanin
basinda katilimciya Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen 22 maddelik 6lcek uygulanmis ve kisinin tikenmislik
seviyesinin 110 Gzerinden (22x5) 97 oldugu anlasiimistir. Bireye ayni 6lgek 3 ay sonra tekrar uygulanmis ve sonuglar hemen
hemen ayni ¢ctkmistir. Bu skorlarin gtivenilir olup olmadigini anlamak amaciyla Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen
oOlcek her uygulandiktan sonra Pines (2005) tarafindan gelistirilen, Tiimkaya ve ark. (2009) tarafindan gecerlilik ve givenilirlik
analizleri yapilarak Tiirkge’ye adapte edilen tiikenmislik envanteri de uygulanmistir. Olgegin yedi dereceli secenegi olup 10
maddeden olusmaktadir. Bu 6lcek sonuglarina goére de aday birinci 6lgimde 70 lizerinden 61, ikinci test sonucunda ise 65 puan
almis olup tiikenmislik seviyesinin dnemli 6l¢tide yiiksek oldugu anlasiimistir. Tlikenmislik diizeyinde 3 ay icerisinde ufak da olsa
bir yikselis olmasi manidar bulunmustur. Cohen, Kamarck ve Mermelstein (1983) tarafindan gelistirilen, daha sonra Eskin ve
ark. (2013) tarafindan Turkge'ye cevrilerek gegerlilik ve givenilirlik analizleri ile adapte edilen 14 maddelik algilanan stres dlcegi
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de uygulanmis olup stres seviyesi 70 (14x5) Uzerinden 63 bulunmustur. Bu sonugclar bireyin yasadigi stres seviyesinin de
tiikenmislik diizeyine paralel olarak yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle arastirmanin basindaki su ciimleler dikkat
cekiciydi:

K: Is hayatinda ilk zamanlarim degildi sonucta, cogu zaman part time cahistigim yerler oldu ancak kendimi bu kadar éz-giivensiz
hissettigim bir zaman dilimi neredeyse hatirlamiyorum. Her seyden nefret ediyorum artik. ise ayaklarim siiriine siiriine
gidiyorum ve bu aci ne zaman bitecek diye sayiklamaya basladim.

M: Neden katlanmak zorundasiniz, ya da o zaman neden buradasiniz?

K: E kendi alanimla ilgili hi¢ is tecriibem yok ki. Mecburen staj yapmaliyim, zaten bugiine kadar ihmal ettim, o yiizden ¢ok
kiziyorum kendime, hata ettim....

Yukaridaki cimlelerden de anlasildigi tizere aday “nefret etmek’” “6z-glivensiz hissetmek’ bu aci ne zaman bitecek’ seklinde
kendisine ve olaylara yliksek seviyede ve olumsuz atiflar yapmaktadir.

4.1. Duygusal Tiikenmislige Dair Bulgular
M: Konusmalarinizda ézgiivensiz hissettiginizi ifade ettiniz. Oz-giiven size gére ne demek?

K: Bir seyler yapabilecegine dair inan¢ bence. Ben basaririm, ben ederim, lstesinden gelirim demek. Baskalari karsisinda
egilmemek demek...

M: Staj yaptiginiz is yerine gelene kadar béyle bir durum var miydi?

K: Aslinda hayir, part time ¢alistigim bir yer disinda digerlerinde gayet iyiydim, ¢linkii her seyden énce burada yaptigim is benim
gelecekte yapacagim is olacak. Ama diger isler benim igin zaten gelip gegiciydi.

M: Yani bu ise 6nem atfetmeniz de bir etken.

K: Tabiiki. Simdi cok korkuyorum, ya bu iste yapamazsam. Ben gelecekte bu isi yapamicam ve bu beni ¢cok kaygilandiriyor, issiz
gli¢siiz kalacagim diye endiseleniyorum.

M: Sonucun bu sekilde olacadi ihtimaline 10 izerinden kag verirdiniz?

K: Yani,... 6-7 derim. Yok yok 7 veririm..

Yukarida gorildigu Gzere katilimcinin kendisine dair olumsuz atiflarinin yaninda gelecege dair bir umutsuzluk da s6z konusu.
M: Is yerindeki diger arkadaslar ile nasildir araniz?

K: Diger stajyerler ile iyi ancak yéneticim ile hi¢ iyi degil. Siirekli ona kars! bir seyleri eksik yapan biri olarak gériinmekten
yoruldum.

M: Yéneticiniz ile araniz iyi dedil, peki size hissettirdigi en temel duygu nedir?
[ G- (Biraz diisiindi).. Dedersizlik ya, evet, en net olan bu. Bana kendimi ¢6p gibi hissettiriyor.
M: Mesela ne zamanlar, nasil?

K: En basiti bana bir is veriyor, ben yapmaya gidiyorum sonra eksik yapmissin dur ben yapim bari sunu yap gibi ben sanki
beceriksizmisim gibi laflar ediyor..

M: Siz ne diisiinliyorsunuz? Yaptiginiz hatalarda kendinizi hatali buldugunuz oldu mu?

K: Y zaten dikkatsiz biriyim kabul ediyorum, o yiizden aceleyle yapmamaya ¢alisiyorum. Ama bazen elimi ayagima dolandiriyor.
Hatayr ¢cogunlukla onda gériiyorum ama ben de dikkatsizim iste, ayrica kendimi daha iyi savunabilmeliyim ama olmuyor.

Katilimcinin annesi de kendisinin bu olumsuz durumunu destekler birtakim ifadeler kullanmistir.

89



Journal of Behavior at Work - JB@W — Is’te Davranis Dergisi - IDD (2021), 6(1) TURHAN

A: Her zaman sensakrakti, staja girdi gireli eve geldiginde yiizii hi¢ giilmiyor. Okulu biraksam mi anne 6gretmenlik falan mi
okusam demeye basladi. Cok Uziiliiyorum, oglum hani okulunu seviyordun diyorum, ama iste olmuyor diyor. Hep gergin ve
kaygil.

Katilimcinin bu ifadelerinden sonra kendisine beg biiyuk kisilik testi uygulanmis olup, kendisinin 6zellikle nérotizm, sorumluluk
ve disa doniiklik boyutlarinda yiiksek skor aldigi tespit edilmistir. Adayin ifadelerinden de anlasildigi tizere; kendisini degersiz
gormekte, gelecege dair olumsuz bir bekleyisi bulunmakta ve kaygi seviyesi de olduk¢a fazladir. Nitekim annesi de bu
diistinceleri destekler nitelikte birtakim ifadelerde bulunmustur. Katiimcinin duygusal tiikenmisliginin oldukga yiiksek oldugu
anlasiimaktadir.

4.2. Duyarsizlagsmaya Dair Bulgular

Katihmcinin is yerinde yaptigl hatalar ve zaman zaman nezaketsiz davranislar gdstermesi duyarsizlasmayi da yogun bir sekilde
yasadiginin gostergesidir.

M: Is yerinde ne tarz hatalar yaparsiniz?
K: Unutkanhgim cok fazla, bir de hafizamda tutamadigim seyler oldu.
M: Peki normalde de béyle misiniz?

K: Tabii DEHB (Dikkat Eksikligi ve Hiperaktivite Bozuklugu) tanisi konmus birisi igcin bunlar normal ancak bu kadar da unutkan
degilim normalde. Hata yapmamak icin kendimi o kadar zorladim ki, ama olmadi hep hata oldu bir sekilde.

M: Birlikte ¢alistiginiz yéneticiniz size bu yiizden mi kizardi?

K: Benim isimi savsakladigimi diisiiniiyor, aslinda tam aksine ise olmasi gerekenden yarim saat erken geliyordum hep, sadece
zihnimi belki de olmasi gerektigi gibi kontrol edemiyorum. En son sanirim ona olan kizginhigimdan olacak, bana bir is vermisti
ve onu yapmaya giderken koridordan tekrar seslendi ben de ne var diye bagirdim. Benden hi¢ beklenmeyecek bir hareketti,
zaten sonra ¢ok utandim bunu ben mi séyledim dedim. O da zaten beni uyardi, diizgiin konusur musun noluyor dedi. Bu ben
degildim

M.: Isinizin son dénemlerinde buna benzer baska birtakim olaylar gelisti mi?
K: is yeri ortamini artik umursamamaya basladim, ézellikle yoneticim o kadar ¢alistiGim halde hata yaptigim icin béyle olmuyor

ama, senle olmuyor dedikten sonra ciddiyetimi tamamen kaybettigimi farkettim. isten erken ¢ikmaya basladim, sabah
ybneticime mesaj yazip bugiin ¢ok hastayim gelemiyorum dedim. Zaten kisa bir zaman sonra da istifami verdim.

D: is hayatina yénelik ¢cok giizel bir motivasyonu vardi aslinda, hatta vizyonu beni bile cesaretlendirirdi ancak ne oldu
anlamadim. O hedefler birkag¢ ayda kayboldu, artik bitsin de okula déneyim, benden olmaz diyip duruyor. Cok sasirdim agikgasi.

4.3. Kisisel Basariya Dair Bulgular
M: Neden ayrilma karari aldiniz, bu karari almanizda en etkili olan faktér nedir?

K: Aslinda itiraf edemesem de sanirim kagiyorum. Bu isi beceremedim ve egom yara aldi. Okulda tekrar 6zgiivenimi kazanmak
istiyorum. Bir de benim bu iste zaten fazla bir etkim yoktu, orada olmayi anlamli bulmadim hig. Acikgasi basarili olacagima dair
inancim da yok.

D: Kendisi siirekli en dogru zamanda istifa etmeye ¢alisiyordu. Daha erken degil mi niye pes ediyorsun diye sordugumda ¢ok bile
dayandigini séyledi hep. Dikkat eksikligi sorununun da tetiklenmis olabilecedini, bu iste artik basarili olabilecegine inanmadigini
séyledi. Ben sorun ¢ézmekten ¢ok sorunun kendisi oluyorum dedigi zamanlar da oldu.

A: Kendisini ¢ok diisiik seviyede gérmeye basladi, ben yapamiyorum dedi ve istifa etme karari aldi. Hatta ben kamuda ¢alisicam,
6zel sektér bana gére degil diyip kestirip atti. Arkadaslariyla da artik fazla gériismiiyor, kapandi. Daha énce arkadas grubuna o
liderlik ederdi, o harekete gegirirdi. Sanirim gururu kirildi istifa karari éncesi yéneticisi ile yaptigi son toplantisindan sonra.
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Yukaridaki ifadelerden de anlasildigi {izere katilimcinin kendisine giiveni énemli dlciide azalmistir. Ozellikle egom yara aldi
cimlesinden sonra bu durumu net bir sekilde ifade etmistir. Kisi artik o alanda kariyer yapabilecegine dair inanmamaktadir.
Nitekim kamu sektoériinde ¢alismak istemesi de bu diistincelerin dogal bir sonucudur.

Bundan sonraki bélimde stajyer katilimcinin tiikenmislik evresi 6ncesi ve sonrasi neler yasadigi, kendisinin tiikenmisligi
deneyimlemesinin arkasinda yatan nedenler hem cevresi hem de is yerindeki ¢alisma ortami gergevesinde incelenmis, hangi
basamaklarda hangi kritik olay ve olgularin etkili oldugu saptanmaya galisiimistir. Arastirma 6zelinde ayrica, ele alinan drnek
olay kapsaminda, Maslach ve Jackson (1981)’in modeli mi yoksa Golembiewski’nin modeli mi olayi daha iyi agiklayacak sorusuna
yanit aranacaktir.

4.4. Tikkenmislik Oncesi Doneme Ait Bulgular: Alarm Evresi ve Oncesi

Katihmci staj basvurusu yapmaya gittigi zamandan itibaren gegirdigi siregleri anlattiginda tiikenmisligin deneyimledigi hangi
noktalardan sonra ortaya ¢iktigini gormek daha kolay olmus, béylelikle kendisinin yasadigi sorunlara psikososyal etmenlerin ne
denli etki ettigini anlamak daha kolay olmustur. Katimci staja basvurdugu siiregte ise ve hayata yonelik nasil bir tutuma sahip
oldugunu asagidaki ciimlelerle ifade etmistir.

K: Ashinda ise girerken beni miilakatta ¢ok begenmislerdi. Sosyal ve atilgandim, aslinda hala 6yleyim. Staja géniillii olarak
girdim, yani sigortam falan da 6denmeyecekti ama zaten benim amacim da isi 6grenmekti, sadece yol parasi aliyordum
sirketten. ilk iki giin oryantasyondu, her sey iyi gidiyordu ancak sonra yéneticim bana hizli hizli is vermeye basladi. Hatta bunu
yaparken seni bilerek yetistirmeye ¢alistyorum dedi. Ancak sonra sasirmaya basladim ¢iinkii bir is veriyordu mesela, bir daha
séylemicem bana tekrarlatma gibi patronvari kelimeler kullanmaya basladi. Duygusal yapimdan olacak sanirim ben de ¢ok
cabuk etkilendim.

M: Cok cabuk etkilendim dediniz, yani bunda sizin de mi payiniz var?
K: Yani daha, ne bilim iste daha kalender durabilirdim. Dedim ya ¢ok duygusalim, cabuk etkileniyorum ben.
M: Sizce neden size béyle davraniyordu?

K: Kendisi ¢cok heyecanli biriydi, acele acele is yapiyordu. Yaninda ¢alisanin da 6yle olmasini istiyordu sanirim. Ben de ¢ok
dikkatsizlik yapinca sanirim onu daha fazla kizdirdim. O kizdikga ben daha ¢ok bocaladim...

Yukarida belirtildigi Gzere katilimci ilk etapta stresor potansiyeli gésteren kisi ile karsilastiginda Selye’nin tanimladigi gibi alarm
evresindeydi. Tabii ki bu durum tikenmislik slrecini tek basina agiklayamaz. Nitekim ardindan gelen siiregler ve kisinin
reaksiyonlari tikenmisligi ortaya koyar nitelikteydi. Yoneticisinin soyledigi sozler kiside huzursuzluklar yasatmaya baslamistir
ve bu huzursuzluklarin derecesinin her gegen giin arttigl gorilmektedir. Kisinin yasadigl tikenmisligin boyutunu ifade eden
kritik noktanin ise direnme evresinde gergeklestigi gorilmektedir.

4.4. Direnme Evresine Dair Elde Edilen Sonuglar

Katilimci igin slirecin yoninu belirleyen dinamiklerin daha ¢ok direnme evresinde yattig1 gérilmektedir ki literattirde yer alan
sonuglar da bu yargiya paraleldir.

Ko, Dikkat eksikligi problemim oldudu icin zaten sorunlar yasiyordum. Ustiine bir de azarlar isitince daha da zor oldu benim
icin. Ben caliskan bir insanimdir, pes etmedim. isleri yetistirmek icin ise yarim saat erken gelip isten en erken yarim saat sonra
citkardim. Yine de olmadi, kimseyi tatmin edemedim. Bir de staj yaptigim yer biraz fazla hiyerarsikti ve sizi nasil gériirlerse
gorsiinler yéneticiniz ile araniz nasilsa onlar da size o kadar kiymet veriyorlar. Beni en ¢ok lizen su yénetimin bir sabah
geldiginde, bu kadar erken gelmene gerek yok rahat ol, sen islerini zamaninda hallet yeter demesi oldu. Cabamin hicbir anlami,
geredi yokmus. Is yerinde arkadaslar edinmistim, aramiz iyiydi genel olarak. Sorunumu bir arkadasima anlattim ama o da
istersen baska bir yénetici ile konus ama burada hos karsilanmaz dedi béyle isler. Zaten beni kimse gérmiiyordu, sagma sapan
isler yapiyordum. Cok anlamsizdi yani, nerden baksaniz ¢ok anlamsizdi. Fotokopi ¢cek, gériismeler ayarla, toplanti odasi ayarla.
O kadar anlamsizdi ki yaptigim isler. Bir de (istiine azar ye. Yine de ¢ok ¢alisip kendimi géstermeye ¢alistim, hatta bana verdikleri
isin daha fazlasini yapmaya calisiyordum. Stres oldugumda bunu yéneticilerimle paylasmak istedim ama o kadar kapalilardi ki,
asla sorununuzdan bahsedebilecediniz bir atmosfer yoktu.

M: O an ne hissettiniz peki, size o kadar ¢abalama, ya da kendi tabiriyle bosa enerjini harciyorsun dediginde?
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K: Onemli olan ne peki dedim? O zaman hicbir ise yaramiyorum ben dedim, kendimi o kadar dedersiz hissettim ki. Diisiinsenize,
para almadan ¢alistigim yerde bile bu kadar elestiriliyorsam daha ne ise yararim ben. Bundan sonra nasil bir hayat kurucam
diye sordum kendime. Okulda o kadar aktif olmus, kendisine biiyiik hedefler koymus bir adamdim. Simdi ise ne haldeyim dedim.

M: Yanlis béliim okumusum, ashinda ben farkli bir is yapmaliymisim dediginiz oldu mu hig?

K: Evet, son sinifa gececedgim igin tekrar sinava hazirlanmayi diisiindiim ciddi ciddi. Dedim en iyisi 6gretmen olayim, 6gretmeyi
seviyorum. Sirkette ¢alismak falan benim kapasiteme uygun dedil.

M: Kapasiteme uygun degil derken?
K: Yani ben daha kenarda kuytuda isler yapmaliyim diye diisiindiim.
Katiimcinin annesi ile yapilan gériismeler bu bilgilere paralel yargilar iceriyordu

A:Cok stresliydi, gergindi. Uzun zamandir ben onu béyle gérmemistim. O canli ¢gocuk gitmis yerine baska biri gelmisti. Yemek
yemek istemiyordu, bizimle konusmuyordu.

M: Siz destek olmak icin bir seyler yaptiniz mi?

A: Tabii ki yapmaz olur muyum, evde sevdigi yemekleri yaptim nesesi yerine gelsin diye, yanina gelip kag¢ kere sohbet etmeyi
denedim, bak istemiyorsan birak bu isi senden kiymetli degil dedim. Ama bana ¢ok anlatmaz zaten is ve okul ile ilgili seyleri.
isten rahatsiz oldu§unu séylemisti ama.

Katilimcinin dayisi ile sohbeti aslinda durumu ¢ok daha net bir sekilde ortaya koymaktaydi.

D: ..... cok rahatsizdi, baslangictaki diisiinceleri ile calismaya basladiktan sonraki diisiinceleri arasinda daglar kadar fark vard..
O aralar ben de ¢ok yaninda olamadim, siirekli sehir disindaydim ve yogun ¢alisiyordum, zaten ¢ok arkadasi olsa da yakin
arkadasi neredeyse yok gibi, en yakin arkadasi benim diyebilirim. Cok savasti, ugrasti, didindi, sabahin kériinde rutin isleri
erkenden hallederdi. Daha ¢ok arkadas edinmeye ¢alisti, hatta dikkatsizlik sorunu igin doktora bile gitti ama is yerindeki
memnuniyetsiz hali devam etti. Cok defa ben burada ne yapiyorum ki dedi. Orada hamallik yaptigi, hatta onu bile yapamadigini
diistiniiyordu. Ya kamuya giricem ya da baska bir béliim okucam dedi, sasirdim kaldim. Dedigim gibi destege ¢ok ihtiyaci vardi
ama ben 6zel durumumdan dolayi yaninda olamadim.

K: Ben bu iste fotokopici bile olamiyorum dedim, bir iki arkadasim yapma dur dese de hemen istifa dilekgemi hazirlamistim. Son
zamanlarda insanlara karsi olan nezaketli tavrim da yerini kaba davranislara birakmisti. Yéneticim koridorun basindan bana bi
bakar misin dedi, ben de ne var diye bagirdim. Agzimdan kacti napim. Sonra herkes bana bakti, ¢cok utandim. Orada kendimi
daha fazla rezil etmeden ayrilmaliydim. Sonra bir daha staj yapmadim. Mezun olmayi bekledim ve psikolojik destek aliyorum,
hayata tekrar baslayabilmek igin. Kamu sinavlarina hazirlaniyorum, en azindan biri siirekli sizi atma tehdidine maruz kilmaz
orada.

5. SONUGC, TARTISMA VE ONERILER

Bu makalede dikkat eksikligi ve hiperaktivite bozuklugu tanisi almis, ilk staj deneyimine son derece biiyiik bir hevesle baslayan
bir gencin yasadig tikenmislik sendromunun cevresini de icerecek sekilde derinlemesine incelenmesi amaglanmistir. Bireyin
gecirdigi evreler teker teker incelendiginde 6nce duygusal tikenmislik, sonra duyarsizlasma ve son olarak da kendini degersiz
gormenin ve nihayetinde basaramayacagina, bu isi devam ettiremeyecegine dair bir inanisin geldigi anlasiimaktadir. Bu akis
Maslach modelini dogrulamaktadir. Bir baska deyisle bu 6rnek olay 6zelinde Golembiewski modeli dogrulanamamaktadir.

Ornek olaya konu olan stajyer bireyin 6zellikle duygusal tiikenme noktasinda duygusal tiikkenmeyi diger tilkenme cesitlerine
gore daha yogun yasadigl anlasiimistir. Bunun sonucunda birey nezaketini kaybetmeye baslamis ve ise karsi duyarsizlasma
gorulmistir. Katihmcinin kendisi ve ailesinin soylediklerinden hareketle aslinda y6neticisiyle yasadigi olumsuz deneyim, isinde
istedigini elde edememesi durumlarinda kisi savasmaya devam etmis. Disa donik bir birey oldugu icin arkadasliklar edinmis ve
sorunlarini paylasmis. Aslinda bu noktada direnme evresinde katilimci sirket icerisinde yeterli sosyal destek bulsaydi tikenmeyi
yasama ihtimali onemli Olg¢lide azalabilirdi. Nitekim kendisinin dikkat eksikliginden dolayr yaptigi hatalar sonucunda
desteklenmedigi, bilakis cesaretinin kirildig1 goriilmektedir.
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Calistigl sirkette sosyal destek bulamamasi aslinda bireyin tiikenmislik stirecindeki kirilma ani olmustur ve duygusal olarak
tikenme baslamistir. Bu noktada katilimcinin anne ve dayisi ile yapilan gériigmelerde staj evresinde tikenme yasadigi donemde
her ikisinin de 6zel sebeplerden 6tlrl kendisine destek olamadiklari anlasiimaktadir. Bu durum kuskusuz katilimcinin
tikenmisligi tecribe edinmeden 6nce yasadigi olumsuzluklarla micadele etme giiciini olumsuz etkilemistir. Katilimcinin
annesi ve dayisinin anlattiklari da kariyerinin ilerleyen kisimlarinin ¢ok olumsuz etkilendigini, kendi potansiyelini
degerlendirecek cesareti bulamadigini ifade etmektedir.

Kuskusuz ki bir Glkenin gelecegi o toplumda yasayan bireylerin biyo-psiko-sosyal iyi oluslari ve bundan mitevellit sahip olduklari
Uretkenlige siki sikiya baglidir. Ornek olaya konu olan bireyin yasadigi durumu tecriibe eden birgok gencimizin varligi asikardir.
Staj deneyimleri 6grencilerin is hayatina henliz adapte oldugu, 6z-giiven ve 6z-yeterlilik bilincini gelistirmeye en fazla ihtiyag
duyduklari dénemlerden birisidir. Bireyin is hayatini deneyimlemeye basladigi bu sirecin henliz basinda yasantilayacagi
potansiyel bir benlik yaralanmasi onun hayatinin ilerleyen donemlerinde potansiyelini ortaya koymasinda ve basarili olmasi
onlinde ¢ok olumsuz bir engel olarak durmaktadir. Nitekim 6rnek olay incelemesinde de goruldigu gibi kisisel basarisizlik
yasayan birey kendisini hemen gilivenli bir limana atmaya ¢alismaktadir. Memur olmak ya da 6gretmen olmak istegi de bu
yargiyi destekler niteliktedir. Bu ylizden organizasyonlar gelecegimiz olan genglerimizin yetistirilmesi noktasinda 6nemli bir role
sahiptirler. Yeni gelen kisilerin desteklenmesi, yapilan hatalarda on yargili yaklasilmamasi ve calisanlarin istedikleri zaman
sorunlarini paylasabilecekleri bir iklimin yaratilmasinda isverenlere ve yoneticilere dnemli sorumluluklar dismektedir.

6. ARASTIRMANIN KISITLARI
Arastirmanin en 6nemli kisiti tek bir 6rnek olaydan hareketle edilmesidir. Bircok 6rnek olay ile birlikte hareket edilip daha fazla
kisiyle goriismek daha gecerli sonuclar verecektir. Bu ¢calismada 6rnek olay 6zelinde sadece tiikenmislik Gizerine odaklaniimistir.

Oysa alan yazinda yer alan tiikenmisligi etkileyen kisilik 6zellikleri, stres yonetim tarzi, benlik algilari ve depresyon gibi birgcok
faktor de arastirmaya katildiginda alan yazina katki yapilabilir.
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olusturacag diistiniilmektedir.
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1. GIRiS

Kiresellesme ile artan rekabet gilicline olan ihtiyag ve isletmelerin varliklarini sirdiirme kaygilarina dijitallesme ve elde edilen
verilerden daha dogru bir sekilde yararlanma ihtiyaci yaninda stratejik kararlar alabilme konusunda insan kaynaklarina diisen
gorev ve sorumluluklarin arasina gelecege dair 6nlemler alma ve soyut, olasi kararlar alma yerine somut ve bilimsellige dayali
kararlar alma da eklenmistir. Bu baglamda, insan kaynaklarinin tarihsel degisimi, yani personel yénetiminden Stratejik insan
Kaynaklarina evrimlesen sureci kiiresellesme, dijitallesme ve sosyal medyanin dayanilmaz giliciiniin etkisiyle insana dokunan,
insan kaynaklarinin 6zii olan begeri sermayenin yine teknolojik bir dokunusla giiglenecegi olgusu ortaya ¢ikmistir.

Orguit kiiltiirli, calisma kosullari, motivasyon ya da performans paradigmalarinin en itibar géren insan kaynaklari fonksiyonu,
insan kaynaklari planlamasindaki gelecege dair stratejileri belirleyerek énlemler alma ve isletmelere yon veren stratejik ortak
olma 0zelliklerinin bilimsel ve somut veri, data, metrik ve 6lciimlere dayandirilmasiyla insan kaynaklarinin kendini ispatlamasi
gerekmektedir.

Globallesen ve dijitallesen diinya konjonktirleri artik bilimsellik ve teknolojik gelismeleri kullanarak daha verimli ve rekabet
gicl fazla isletme olma isteklerini yine beseri sermayenin bu yeni paradigmalara ayak uydurabilen tarafiyla kazanilabilecegini
anlamis olmah ki geg¢mis verileri elinde tutan ve mevcut durumu analiz eden insan kaynaklarinin bir st seviyede karar
alabilmesini beklemektedir. Bu sebeple insan kaynaklari profesyonellerinin yeni gézdesi, insan kaynaklari planlamasindaki
dengenin anahtar olarak gériilen insan kaynaklari analitigi olmustur. insan kaynaklari alaninda yeni bir kavram olan insan
kaynaklari analitigi konusunda kavramsal bilgi vermeyi amaglayan ¢alismanin ilgili alan yazina katki saglayacagl ve
arastirmacilara kaynak olusturacagi disliniilmektedir.

Bu baglamda Bilgi Universitesi insan Kaynaklar Yiiksek Lisans Programi’nda bitirme projesi olarak hazirlanip gelistirilen
¢alismada insan kaynaklari analitiginin tanimi ve gelisim siireci aktarildiktan sonra giinimiiz insan kaynaklari analitiginin is glict
insan kaynaklari analitigi formulleri ele alinarak sektorel bazli insan kaynaklari analitigi kullanim érnekleri verilecektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1 insan Kaynaklari Analitiginin insan Kaynaklari Yonetimindeki Stratejik Degeri

Jac Fitz-enz (1978) insan kaynaklari faaliyetlerinin ve etkilerinin 6l¢tilmesi gerektigi fikrini ortaya koyan ilk kisidir (Aktaran Bassi,
2011: 14-18). ilk bakista celiskili bir kabullenis olmasina ragmen, giiniimiizde &l¢iim araglarinin ve islemlerinin gerekliligi kabul
edilmektedir. insan kaynaklar yénetimi zaman iginde bircok 6nemli bir gelisme yasamistir. Son on yilda bu evrim teknolojik
gelismelerin yardimiyla daha da hizlanmistir. Cesitli yaziim programlarinin hizli gelismesi, bircok kaynaktan artarak gelen
verilerin birlestirmesi ve eskisinden daha verimli bir sekilde analiz edilmesi igin yeni olanaklar yaratmistir. is analitiginin genel
kokleri DSS (Karar Destek Sistemleri) araglarinda oldugu gibi gorilmektedir. Bu araglar 1960'larda ve 1970'lerde kademeli olarak
yonetici bilgi sistemleri (EIS) ve ¢evrimici analitik isleme (OLAP) gibi karar destek uygulamalari ile ortaya ¢ikmistir (Watson,
2015: 33-37). 1980'lerde ve 1990'larda veri depolama ve (DW) ve is zekasi (Bl) araglari ortaya ¢ikmis ve buglnlerde "Analitik”
kelimesi genellikle 6nceki tim bu araglar icin bir hipernim olarak kullaniimaktadir (Watson, 2015: 33-37).

Uluslararasi danismanlik firmasi Deloitte tarafindan “Global Human Capital Trends (2016)” adi altinda insan kaynaklari liderleri
arasinda yapilan arastirmada 6ncelik verilecek 11 konudan ilki, insan kaynaklari igerisindeki analitik becerinin artirilmasi olarak
belirlenmistir. insan Kaynaklari profesyonellerinin yetkinlikleri arasinda yer almasi gereken analist bakis agisi ve yorumlama
insan Kaynaklari analitigi kavramini popiiler bir gercege dayali veri odakl yaklasim araci olarak hayata gegirmistir.

insan kaynaklari analitigi “is sonuglarinin insan siriiciilerinin sistematik olarak belirlenmesi ve &lciilmesi” olarak
tanimlanmaktadir (Heuvel ve Bondarouk, 2016: 130). insan davranislarinin veriye gevrilip incelenmesi alanina “People
Analytics” adi verilmektedir. insan Kaynaklari analitigi, veri ile iliskilendirilmis insan kaynagi ydnetimidir. insan Kaynaklari
analitigi, insan kaynaklari ile baslayarak tiim is siireclerini kapsamaktadir (http://4bakademi.blog, 2019). insan Kaynaklari
analitigi, mevcut durumu tanimlamak ve gelecegi tahmin etmek icin farkl kaynaklardan gelen veriyi birlestiren bir iletisim araci
olarak da tanimlanabilmektedir (Fitz-Enz, 2010: 10).

insan kaynaklari analitigi kavrami igin insan kaynaklari metriklerinden ve daha karmasik ©ngériici modelleme
raporlamalarindan farkl olarak birden ¢ok tanim bulunmaktadir (Bassi, 2011: 14-18). insan Kaynaklari analitigi daha iyi karar
almaicin, bir cok farkli yontemden faydalanan kanita dayali bir yaklasimdir. Bu baglamda, Bassi (2011) bilimsel yaklasim yerine,
veri odakli yaklasim gibi daha ¢ok gercege dayali karar vermeyi vurgulamistir.

insan sermayesinin yaratiimasi ve ydnetilmesi acisindan insan kaynaklarinin stratejik is glicii mimarisinde etkin bir rol oynamasi
icin uygun ve tutarl veriler, dl¢cimler ve analizlerle stratejilerini somutlastirmasi gereklidir. Dogru ve tutarli dlgiimlerle
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olusturulan analizler; analizler sayesinde gelistirilen stratejiler ile insan kaynaklari, stratejik ortak olma o6zelligi kazanarak
isletmelerde rekabet yaratma ve isletmelerin varligini siirdiirebilme noktalarinda 6nemli bir yer edinmistir. Kiiresellesen
rekabet ortaminda isletmeler, sinirl kaynaklari en etkin sekilde kullanabilmek, kaynak ulasilabilirligini kolaylastirabilmek,
teknolojik siireg, lojistik, pazarlama ve insan kaynaklari sinerjisini ve uzmanlk becerilerinden yararlanma imkanlarini
artirabilmek igin bireysel rekabet yerine, birlikte rekabet, catisma yerine isbirligi ve “ben yerine biz” mantigi icerisinde hareket
etmeli ve “stratejik ortagimiz kim?” sorusunu kendilerine sormalidir (Hanan, 1996).

insan kaynaklarinin yeni rollerinden “stratejik ortak” olma iddiasinin karsisindaki en biiyiik sorun stratejik olma ve bunun
olusturdugu yapiyr ylritme ve yonlendirme unsurudur. Bu unsur igerisindeki en 6nemli konu ise insan kaynaklarinin
dlgiilmesidir. Orgiitlerin piyasa degerinin somut varliklardan soyut varliklara dogru yénelmesi ile insan kaynaklarinin stratejik
ortak olma kavrami 6ne gikarken, bununla dogru orantili olarak insan kaynaklari mimarisi icerisinde “6lgme” olgusu da agirligini
artirmaktadir (Kegecioglu ve Korkmaz, 2014: 156). Olgmenin tutarlihg icermesi gerektigini, bunun iki veya daha fazla insanin
benzer bicimlerde 6lgme ile sunulan bilgileri yorumlama yetenegine sahip olmasi gerektigi anlamina geldigini, katma deger
sunma agisindan dnemli oldugunu, 6lglilen faktorlerin birkag tane ile sinirlandiriimasi gerektigini, bunun da odaklanmaya olanak
tanidig1 ve sirketlerin stratejik konumlari ile birlikte yiritilmesini ifade etmektedir (Fitz-Enz, 2010: 22). insan kaynaklarinin
isletmeye deger katmak icin olusturacagl her stratejinin beseri sermayeye katilan degerle sekillenecegi ve en itibarli
fonksiyonlarindan insan kaynaklari planlamasinda is glicinin degerlendirilmesi ve analizi ile en dogru ve uzun vadeli stratejiler
gelistirilmektedir.

Yénetsel agidan bakildiginda insan Kaynaklari Yénetimi, 1900°Ii yillardan giiniimiize kadar olan siirecte bes asamadan
gecmistir. Bu asamalar asagidaki tabloda ayrintil sekilde gorilmektedir (Akhmetova ve Nevskaya, 2019:59):

insan Kaynaklari Yénetimi Asamalari

Zaman Periyodu Faaliyetler

1.Personel isleri istihdam, Uicret, terfi, isci saghgi ve emeklilik isleri.

(1900-1970)

2.Personel Yonetimi Se¢me ve yerlestirme, egitim ve gelisim, licret ve 6dil, performans degerlendirme, kariyer

planlamasi ve yonetimi.
(1970-1985)

3.insan Kaynaklari Yénetimi | Stratejik ydnetim, &grenen ve esnek organizasyon, katiimci yénetim, liderlik, insan

kaynaklari denetimi, yetkinlik yonetimi.
(1985-2005)

4.insan Kaynaklari Metrikleri | ise alim metrikleri, elde tutma metrikleri, egitim ve gelisim metrikleri, kadro metrikleri,

liderlik metrikleri, yetenek yonetimi metrikleri.
(2005-2012)

5.insan Kaynaklari Analitigi Gelecege dair ongoruler sunma, bireysel diizeyden baslayarak davranislar ve egilimler
hakkinda veriyi/niceliksel kaliplari kullanarak analitik modeller olusturma.

GUnUmuzde, 6rgitin siiregelen faaliyetlerinin gézden gecirilmesi ve uzun vadeli stratejilerinin desteklenmesi igin insan
kaynaklari stratejisinin belirlenmesi zorunlu hale gelmistir. Bunun i¢in dncelikli olarak yapilmasi gereken uzun vadeli 6rgitsel
hedeflere ulasmak agisindan insan kaynaklarinin saglayacagi potansiyel katkiyi saptamaktir. Bu stratejik bagi kurmaninilk adimi,
orgitin kendisi icin olusturdugu hedefe ulasmasini olasi kilacak 6nemli is stratejilerini algilamaktir. Bundan sonra yapilmasi
gereken, bu is stratejilerini destekleyecek insan kaynaklari stratejilerinin belirlenmesidir (Smilansky, 2002: 93-99). insan
kaynaklari stratejilerinin dogru bicimde belirlenebilmesi ise, gelecekteki orglitsel gereksinimler ve orgiltliin var olan
yeteneklerinin karsilastirmali analiziyle miimkin olacaktir (Gratton, 1999: 178).
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GilnlUmizde teknolojiden daha fazla yararlaniimasinin 6tesinde daha farkh olarak rakiplere fark atma felsefesi ve dijitallesen
diinyada teknolojisinin dokunusuyla insan sermayesinin gliciinl arttirma hevesi insan kaynaklarinin yeni bir siirece girmesine
ve insan kaynaklari bilgi sistemlerinden analitik veri kullanim ve yorumlama boyutuna gegis gézlenmektedir. Béylece insan
kaynaklarinin popiiler “insan Kaynaklari Analitigi” terimi basrolii alarak insan kaynaklari profesyonellerini yetkinliklerinden
analist olma &zelligi 6n plana gikmaktadir. insan kaynaklari analitigindeki dogru sorulari sormak ve gelecege dair metrik, veri
okumalari yapmak kisacasi insan kaynaklari analitik strecini iyi yonetmek; insan kaynaklari stregleriyle bitiinlestirmek hatta
bunu temel bir is 6nceligi haline getirmek; stratejik ortak olarak insan kaynaklari analitigini stratejik bir kaynak olarak gérmesi
isletmeler igin surdurilebilir rekabetgci avantajin temelini olusturacaktir. Bu yontemle insan kaynaklari karar alma siirecine
stratejik diizeyde daha fazla katilimi saglanacaktir.

2.2 insan Kaynaklari Analitiginde Metrikler ve Modeller

Anlik bilgiler veren metrikler taktiksel ve stratejik metrikler olmak tzere iki ana grupta incelenmektedir. Taktiksel metrikler
goreve basvuranlarin sayisi, pozisyon boslugu basina aday sayisi, bos pozisyon doldurma igin gegen siire ve segme oranlarindan
olusmaktadir. Stratejik metriklerin toplanmasi zordur. Bu metrikler gelecekle ilgili olup dis veri tabanlari veya yayinlarinda
bulunmaktadir. Orgiitiin stratejik metrikleri isyeri ve is giiciindeki &nemli degisimlerin &nceden tahmini ve 6nceden
hazirlanmasina yardimci olmaktadir (Dulebohn ve Johnsen, 2013: 71). Her iki metrik de énemli olup gelecege hazirlanmada
ihtiyac duyulan arag ve kanallari belirlenmesinde ve kisa vade de performansin mikemmel kilinmasina olanak tanimaktadir.
insan kaynaklar fonksiyonun iste yarattigi katma deger &lciilmelidir ve yeni is yetkinlikleri insan kaynaklari tarafindan
gelistirilmelidir (Davenport ve Harris, 2007: 80).

Pease vd. (2013) metrikleri farkli bir gruplandirma ile incelemislerdir. Analitik bilimini, gecmiste ne oldugunu ortaya koymayi
amaglayan tanimlayici (descriptive) analitik, gelecekte ne olacagini 6ngérmeyi hedefleyen tahmine dayali (predictive) analitik
ve son olarak da bunlari nasil yapmamiz gerektigini sdyleyen kuralci/y6nlendirici (prescriptive) analitik olarak temelde g tire
ayirmiglardir. Tanimlayici analitik; bir kisiyi ise yerlestirmenin maliyeti veya isglicli devir orani gibi glincel durumu yansitan
bilgiler tanimlayici analitik kapsaminda degerlendirilmektedir. Tahmine dayali analitik; oran ve rakamlarin nasil ve neden ortaya
ciktigini ve gelecekte miidahale etmeksizin nasil degistirilecegini 6ngéren veriler ise tahmine dayali analitik kapsamindadir. ise
alim kararlarindaki dogru se¢im oraninin gelecekteki muhtemel durumunu ortaya koyan bir model ¢alismasi bu konuda 6rnek
olabilir. Yonlendirici analitik ise; personel egitimi ile ilgili alternatif yatirm kararlarinin isletmenin genelini nasil
etkileyebilecegini belirleyen model olarak ifade edilebilir ancak nadiren kullanilan bir modeldir (Calik ve Demir, 2020: 4).

Eric van Vulpen (2019) ise dort ana metrik kategorisi izerinde durmustur. Bu kategoriler; is kalitesi (niteliksel), is miktari
(niceliksel), is verimliligi ve organizasyonel performans metrikleridir. Nitel ve nicel metriklerin bir arada ele alinmasi en iyi
sonucu vermektedir. Pek cok sirkette nitel ve nicel olcutler 6zellikle performans degerlendirme calismalarinda bir arada
kullanilir ve daha glivenilir sonuglar i¢in bir calisanin birden fazla yonetici tarafindan degerlendirilmesi beklenir (Levenson, 2018:
688).

Kullanilan yontemler farkh olsa da insan kaynaklari analitigi sadede insan kaynaklari faaliyetlerini degil tim organizasyonu
etkilemektedir. Henliz organizasyonlar icin kullanim alani oldukga sinirhidir ancak analitik yaklasim oyunun kurallarini yeniden
sekillendirmeye neden olacaktir. KPMG (2019) danismalik tarafindan yapilan arastirmaya goére 1200 insan kaynaklari
profesyonelinin %70’i isglicii dénlsiim ihtiyacinin gerekliligini vurgularken ancak %37’sinin insan kaynaklarinin analitik gibi
temel yetenekler araciligiyla bir dontsimu gergeklestirebilecegini 5ngérmektedir. Daha da 6nemlisi, katilimcilarin ancak %20'si
dniimiizdeki bir ila iki yil icinde analitigin kendileri icin birincil bir iK girisimi olacagina inanmakta ve yalnizca %12'si analitigi list
yonetimin bir endisesi olarak belirtmektedir. Ayrica bakis agisinin degismesinin bir kiltir déntusimu gerektirdigi ve analitik
yaklasimin dijitallesme siirecinin bir par¢asi oldugu ifade edilmektedir (Fernandez ve Gallardo, 2021:164).

2.2.1is Giicli D6nlisiim Orani

is glicti ddniisiim orani, belirli bir dénem igerisinde is gdrenlerin drgiite giris ve cikislarinin dlgiisiinii veya derecesini yansitir. is
giict donlstim orani genellikle su formile gére hesaplanmaktadir:

[sten Ayrilanlarin Toplami
yenfy Pram 100

Is Giicti Dondistim Orant(%) = Ortalama isgéren Sayist
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Bu oran yillik veya aylik olarak hesaplanabilir. Ote yandan yine bu oran, firma diizeyinde hesaplanabilecegi gibi, bdliim bazinda
da hesaplanabilir. Yiiksek ig glici donlslim orani, Uretimin aksamasina, kalite kontrolde sorunlara, daha zayif iletisime ve takim
calismasinda ve morali gelistirmede bir yetersizlige goturebilir. Clinki isten ayrilanlarin yerine personel alinmasi igin yeniden
tedarik, secim ve egitim faaliyetlerinde bulunulacak ve bunlar igin para ve zaman harcanacaktir (Dursun, 2013: 675).

isletmelerde personel devir hizi, hem insan kaynaklari hem de organizasyonel davranis konulari ile baglantili bir kavramdir. Tiim
organizasyonlar icin personel devir hizi etkili bir unsurdur ve akademik platformda da halen 6nemini korumaktadir (Campion,
1991: 199).

2.2.2. Devamsizlik Orani

Devamsizlik, programlanmis bir iste mazeretsiz olarak hazir bulunmamaktadir. Ozellikle isletme acisindan, tiim program disi
devamsizliklar, parasal bir kayba neden olmaktadir. Devamsizlik orani, belirli bir faaliyet doneminde, devamsizlik nedeniyle
kaybedilen insan/gin sayisinin, ¢alisan giin ve kaybedilen gilin sayisina bélinmesiyle bulunur (Dursun, 2013: 676):

Kaybedilen Insan/Giin Sayist

Devamsizlik Orani = - — - - — x1
Calisan Insan/Gin Sayist + Kaybedilen Insan/Gun Sayist

Boylelikle, bir débnemde planlanan is giicl saatinin devamsizlik nedeniyle ylizdesel olarak kaybi hesaplanmig olur. Birim isgilik
maliyetleri carpildiginda ise kayip zamanlar sebebiyle toplam iscilik maliyeti belirlenmis olur. Ayni zamanda makinelerin
durmasi, geciken siparisler sebebiyle misterilere 6denecek tazminatlar, 6nceden organize edilmis tasima sirketi ya da fason
iscilikler, devamsizlik yapan is gbren yerine ¢agirilan diger is gérenlere 6denen fazla ¢alisma lcretlerinin yaninda endirekt olarak
olusacak zararlarin toplami ile gergek is giicti kaybi maliyeti hesaplanabilir (Alparslan ve Orhan, 2016: 44-45).

2.2.3 insan Sermayesine Yatirimin Geri Doniis Orani

insan sermayesine yatirimin geri déniisii, emek maliyetlerine yatirilan her bir dolar igin yaratilan kardir. Bu oranin devir hizi
oranlari, calisanlarin bagliligi, liderlik kalitesi ve derinligi gibi bir takim ek metriklerle birlikte izlenmesi gerekir. Fitz-enz & Phillips
(1998) yatirimin geri donislinin insan kaynaklarini degerlendirmede en uygun formil oldugunu belirtmislerdir. Ayrica 6lgllen
kavrama gore temel degiskenlerin farkhlik gosterdigini, 6rnegin yeni bir ise alimda temel degiskenlerin maliyetler, verim ve
erken devir hizi oldugunu, kariyer gelistirme programina devir hizi, ¢alisan tatmini, orgiitsel baghlk oldugunu ifade etmislerdir.
Yazarlar siirecin karmasikhgi ve duyarlligi nedeni ile yatirimin geri donisinin gelistirilmesi, hesaplanmasi ve raporlanmasinda
dikkat edilmesi gerektigini vurgulamislardir.

Ciro — Ucret Dist Maliyetler

Toplam Ucretler + Yan Menfaatler

Emek maliyetinin ciro igerisindeki ylizdesi o6rgutlerdeki isgliclerinin verimliligini is glici maliyeti ile nasil karsilastirilacagini
anlamamiza yardimci olur. Bir is ortag olarak insan kaynaklari is glicliniin verimliligi ve yapisal maliyetler arasindaki dengeyi
yénetmekten sorumludur. Orgiitlerde yaratilan her bir para cinsinden ciro icin emek maliyetine ne kadar para yatirildigini
gosterir. Ozellikle bilgi yogun 6rgiitlerde insan sermayesinin yatiriminin geri déniisii 6nemlidir (Bukowitz vd., 2004: 44).

2.2.4. Calisan Basina insan Kaynaklari Harcamalari

Bu metrik ayni zamanda insan kaynaklarina yapilan yatirimlari degerlendirmekte de kullanilir. Dogrudan insan kaynaklari
harcamalari igerisinde emek maliyetleri, taseronluk maliyetleri, danismalik ve s6zlesme maliyetleri ve sistem maliyetleri yer
alirken egitim bordro ve is glivenligi maliyetleri hari¢ tutulmaktadir. Bu metrik rakipleriyle nasil karsilastirilacagini anlama
konusunda orgltlere yardimci olur.

insan Harcamalart

l B IKH lart =
Galisan Basina areamatart FTE (Tam Zamanli Calisan Say:ist)

Ornegin bir érgiitiin dogrudan insan kaynaklari maliyeti 1 milyon dolar ve 1000 ¢alisan basina insan kaynaklari maliyetleri 1000
dolardir. Baska bir orgitte daha biyiik yari-zamanl ¢alisan is glicli sayisi 750 kisi olursa bu oran 1300 dolar olarak gergeklesir.
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Tam-zamanl ve yari-zamanli calisanlara hizmet veren insan kaynaklari birimin harcadigi zaman aynidir. insan kaynaklari
maliyetleri operasyonel maliyetlerin veya cironun yaklasik %1’ini olusturur. Emek maliyetlerinde %10’luk bir azalma ciroda
%1’lik bir azalmanin 10’da birini temsil eder. Orgiit biiyiikligi, insan kaynaklarina yapilan harcamalari etkilemektedir
(Kegecioglu ve Oktay, 2010: 75-78).

2.2.5. insan Kaynaklari Calisaninin Kag Calisana Hizmet Ettigi

Bu oran, genel olarak insan kaynaklari bélimlerinin biyikliigiini gésterir. ideal anlamda bu oran 1/100 olarak alinmaktadir.
Gelecek yillarda bu oranin artmasi 6zellikle self-service dedigimiz orgut ici iletisim teknolojilerinin gelismesiyle birlikte olasidir
(Calik ve Demir, 2020).

Insan Kaynaklar: Biriminde Calisan Say1st

Orgiitte Calisanlarin Toplam Sayist
2.2.6. ise Alm Maliyeti

Durgunluk icerisindeki ekonomilerin toparlanmasi ile kabiliyet kazanimi arasinda dogrusal bir baglanti vardir. Demografik
degisimler, Y kusaginin (1980’den sonra doganlar) orglitlere cekilmesi, yonetilmesi ve elde tutulmasinin isletmeler agisindan
uzun vadede bir zorluk teskil edecegini gostermektedir. Glinimiizde insan kaynaklari bélumleri ise alim maliyetleri ve ise ahm
gevrim hizindan ziyade ise alma kalitesine artan élgiide odaklanmalidirlar. ise alim kalitesi ya 90 giin ya da 1 yillik zaman
suresinde daha fazla drgutte kalma anlamini tagimaktadir. 90 gunliik ve 1 yillik ayrilma oranlarinin takip edilmesinin ise ahim
kalitesinin iyi bir barometresi oldugu konusunda mutabik kalinmistir (Kegecioglu ve Oktay, 2010: 75).

Secim Maliyetleri

Ise Alinanlarin Sayist
2.2.7. Calisan Basina Gelir

Galisan basina diisen kar veya ciro rakami gorilebilir, is glicl planlamasini ve bir sonraki biitce hedeflerini bu sonuglara bakarak
olusturulabilir. Bu noktada direkt ve endirekt iscilik 6lgiimlemesi 6nem kazanmaktadir (https://derinakademi.net, 2019).

Olciilen Dénemdeki Kar/Ciro

Galisan Basina Gelir Olciilen Donemdeki Calisan Sayist

2.2.8. isi Kabul Etme Orani

GUnUmuzde orgiitlerin cogu aday toplama ve kabiliyetleri elde tutma miicadelesi igin 6nemli bir zaman harcamaktadirlar
(Kegecioglu ve Oktay, 2010). isveren markasi ve sirketin marka bilinirligi, adaylarin isi teklifini kabul etmesinde &nemli
etkenlerdir. Bu calismalarin adaylarin is teklifi kabuliine etki edip etmedigini “Adaylarin is Teklifini Kabul Etme Orani” metrigi
ile hesaplayabilmektedir.

Isi Teklif Etme
Isi Kabul Etme

2.2.9. Kabiliyet Yonetimi ile ilgili Oranlar

Mevcut ve gelecekteki orgltsel ihtiyaglari karsilamak igin gerekli olan kabiliyet ve tutuma sahip insanlarin toplanmasi,
gelistiriimesi ve elde tutulmasi icin tasarlanan sistemlerin iyilestirilmesi siireci veya bitlnlestirilen stratejilerin hayata
gecirilmesini ifade etme ve asagida siralanan metriklerle 6l¢iilmektedir (Kegecioglu ve Oktay, 2010: 78-79).

e Yedekleme planlamasi yapilan adaylarin sayisi / Kilit rollerdekilerin sayisi (Yedekleme Planlama Hatti Derinligi) ve
e 3yildan daha fazla ¢alisanlarin sayisi / Ust diizey ydneticilerin sayisi (Ydnetici istikrar Orani)
e Aylik temelde terfi edenlerin orani / Toplam terfiler
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e Calisanlarin gelistirilmesinin dl¢tlmesinin birgok yolu vardir; 6grenme ve gelismeye ¢alisan basina yapilan yatirim,
¢alisan basina 6grenme ve gelistirme toplantilarinin sayisi ve bir dnceki yildaki performans degerlendirmelerinin
karsilastiriimasi. Bu oran ¢alisanlarin 6rgit igerisinde ilerleme igin ihtiya¢ duyulan zaman hakkinda da bilgi verir.

e Kurum icerisinde ise alinanlar/Doldurulmasi talep edilenler: Orgiitlerin liderlik haklarini izlemeye nasil
baslayacaklarina iliskin bir yontem sunar. Zamanla bu metriklerin orgiitsel stratejilerle birlikte ele alinarak izlenmesi
o6nem tasimaktadir. Yeni egilime gore “yiksek performans gosterenlerin” belirlenmesinde “kritik calisanlarin”
belirlenmesine dogru bir yonelim sdz konusudur. Bunun temel nedeni de 6zellikle ekonominin toparlanma
donemlerinde yiksek performansli olanlarin sadakat derecelerinin diisiik olmasidir. Kritik galisanlar resepsiyonist ya
da cagri merkezinde olabilecegi gibi satis direktorii de olabilir. Orgiitiin basarisinda (Stratejisinde) belirleyici olmalari
ve deger yaratma beklentisi igerisinde olmalari bdyle bir yatirim degisikligine neden olabilir.

e  Birveya daha fazla yedekli anahtar rollerdekilerin sayisi/Temel rollerin sayisi: Bu oran bir veya daha fazla adaya sahip
yedekleme planlamasinin derinligini ifade eder.

e Yedeklemeyi planladigimiz pozisyonlarin yizdesi (%) (Yedekleme Destegi): Bu asamadaki 6nemli konu, gelecek
yillarda dogru kabiliyetleri dogru pozisyonlara yerlestirecek yollar bulmaya duyulan ihtiyactir. Orgiitlerin sahip
oldugu potansiyel oyuncularin kalitesi ve derinligi ile rekabetgi avantaj arasinda dogrusal bir iligki bulunmaktadir.
Kritik rollerdeki insanlarin sahip oldugu yetkinlikleri ortaya ¢ikaracak ¢alisma ortamini bir deger olarak benimseyen
orgitler yine bir adim 6ne gegcmektedirler. Yedekleme planlama hattindan nasil yararlandiginin analiz edilmesi kadar
kilit rol basina yedeklenen sayisina da bakilmasi gerekir.

2.3 Giiniimiiz insan Kaynaklari Analitigi

MIT (2011) tarafindan analitik Gzerine yapilan bir galisma sonucunda yiksek performans gosteren organizasyonlarin diisiik
performans gdsteren organizasyonlara kiyasla bes kat daha fazla analitik uygulamalar kullanildigi tespit edilmistir. insan
Kaynaklari analitiklerinin heniiz son asamaya ulasmadigi hala siireklilik asamasinda oldugu kabul edilmistir. Halen insan
Kaynaklari stireglerinin olgunluk diizeyi, veri kalitesi ve analitiklerin insan kaynaginin daha genis yonleri ve dinamikleri (izerinde
uygulama yetenekleri konusunda arastirmalar yapilmaktadir. Son birkag yildan bu yana, ise alim basina tretkenlik artisina karsin
calisan basina insan kaynaklari maliyetini distirmek gibi “verimlilik” Gzerine odaklanan metriklerin sergilenmesine daha fazla
onem verildigi bir egilim izlenmektedir. Bankacilik, turizm sektorleri de dahil olmak lzere diinyanin dort bir yanindaki farkli
sektorlerde yer alan kuruluslar konuyu bir adim daha ileri giderek “verimlilik metriklerini”, insan Kaynaklari metrik disiplinine
gercek anlamda stratejik deger katan “etkinlik metriklerine” donistirmislerdir (Jose ve Bose, 2018: 4-5).

Uluslararasi Danismanlik Firmasi PWC (2014) tarafindan hazirlanan veri kullanim ve 6l¢timlemenin olgunluk seviyesini gosteren
“Veri Kullanim Etkinligi” model, Sekil 1’de gosterilmektedir.

Meveut Durum « Gelecek »
Gecmis + >
- >
Gelecekte ne olacak? —
Nasil hazirlanabiliriz? Ongoriiler & |
: simulasyonlar
Isgiicii Planlama
Neden oldu?
o . Hangi alanlar, Kaj It anke
Fhlziy ipsaml anket
Olcé‘f‘;ll‘:ﬂ:ﬁiu . nasil gelistiririz? analizleri ve aksiyon |- - — - - —
Seviyesi planlar
Ne oldu? Sonuglan hangi =
metrikleri baz alarak, Korumsal
nasi kayaslanz? Gisterge Paneli
Ne oldu? — Kiwyaslama
.,__———(";/ ¢albymalann | T T TTTTT
Anlik élgiim ve
raporlamalar
Veri Kullamnmmn Etkinligi

Sekil 1 Veri Kullanim Etkinligi
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Kaynak: Yetkin iK, PwC insan Yénetimi Biilteni, Mart-Nisan 2014

isletmelerin st ydnetimlerinde, lgme ve degerlendirme ciktilarinin gegcmis ve mevcut durum analizlerinden baska, gelecege
hazirlanma amaciyla insan Kaynaklari béliimlerinden 6ngérii sunma beklentisi ortaya ¢ikmistir. insan Kaynaklari departmanlari
gelecege dair ne kadar etkin sorular sorarak analizler yapabiliyorsa o kadar élglimleme olgunluguna sahip olmaktadir. Diger bir
ifadeyle, 6lgme ve degerlendirme giktilarinin, “ge¢mis ya da mevcut durum tespitinin” Stesine gecip, “neden oldu ve hangi
alanlari gelistiririz” sorusuna da yanit vermesi, bunun da 6tesinde “gelecege hazirhk” amach 6ngori de sunabilmesi gereklilik
haline gelmistir (Akbalaban ve Atay, 2014: 5-7).

insan Kaynaklari, kurumsal gésterge panellerinde gecmisten giiniimiize topladig metrik ve verileri, anket bazli arastirmalarini
is glcu planlamasi yapmak ve stratejiler olusturmak igin gelecege donik dogru ve etkin analiz sorularini sorabildigi sirece
analitik 6ngori modelleri olusturmaya baslayacaktir. Gelecege dair analitik 6ngori modelleri olusturabilen, 6l¢cimleme
olgunluk seviyesi yiiksek insan kaynaklarinin olusturdugu siire¢ ve politikalar kurum hedefleriyle uyustugu miiddetge
isletmelerin rekabet giicii ve verimliligi artacaktir. Deloitte (2017) “Kiiresel iK Trendleri” raporuna katilan 140 Ulke, 10.000’den
fazla is ve IK lideri ve 10 is alaninda yapilan verilere istinaden; IK analitigini 6nemli bulan sirketlerin orani % 71, analitigin
kullanildigr alanlar sirasiyla; ise alim, performans 6lgimd, Gcretlendirme, kadro planlama, baghlik ve organizasyonel network
analizi ve etkilesim analizi (calisan davranisi inceleme) gelisen alanlar olarak belirlenmistir.

2.4 insan Kaynaklari Analitigi Sektoér Uygulamalari

Fitz-enz ve Mattox’a (2014) gére IK analitiginin merkezinde insanlarin diinyaya nasil baktiklari ve yorumladiklariyla ilgili bir
deger vardir. iK analitiginin asil amaci organizasyonlardaki bu algilama ve yorumlama degerini ortaya ¢ikarmaktadir. Diinyaya
farkli gozle bakan galisanlarin oldugu orgutler isletmelerinin ihtiyacini analitik bakis agilariyla ele alarak karsilayabilmislerdir.
Tablo 1’de yer alan bazi sektorlerdeki analitik uygulama 6rnekleri bu analistlerin basarisini ve isletmelerinin bir adim 6nde
oluslarinin érnekleridir.

Tablo 1 insan Kaynaklari Analitigi Sektdr Uygulamalari

iK Analitigi Turleri Organizasyonlardan Ornekler

Temel insan Sermayesine iliskin JetBlue: Kabin memurlarinin katilimlarini analiz etmek ve finansal
Konular performansi 6lgmek igin net tavsiye skoru (NPS) kullaniimaktadir
(Davenport vd., 2007).

Analitik insan Kaynaklari Massachusetts Teknoloji Enstitlst (MIT): Basarili ekiplerin ve liderlerin
basari faktorlerini belirlemek amaciyla ¢alisanlarin is arkadaslariyla
etkilesimlerini takip etmek icin elektronik kartlar kullanmaktadir
(Castellano, 2014).

insan Sermayesi Yatirim Analizi Sysco: Teslimat istiraklerinin tutma oranini artirmak icin onlarin
memnuniyet seviyelerinin izlemektedir (Davenport vd., 2010).

Google: Buyuk yoneticilerin niteliklerini analiz ediyor (CASTELLANO,

2014).

is Giicti Tahminleri Dow Chemical: Gelecekteki ¢alisan sayisi tahminlerini endistri egilimleri
temelinde ve "ne olur " senaryolari ile yapmaktadir (Davenport vd.,
2010).

Yetenek Deger Modeli Google: Yipranmaya yol acan faktorleri analiz etmektedir (Davenport vd.,
2010).
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IBM: Galisanin ayrilma egilimini tahmin etmektedir (Gherson, 2015).

insan kaynaklarinin verimlilik alanindaki gelisiminde, tanimlayici ve gelecegi 6ngériicii analiz metotlariyla ulasilan etkinlik
metriklerini ilk uygulayan sirketlerden biri Google sirketi olmus ve bu analiz metotlarini Shell, Procter&Gamble, Morgan Stanley,
Xerox, General Motors firmalari ayni sekilde uygulamaya baslamislardir. Bersin vd. (2013) yilinda yaptiklari calismada Fortune
500 sirketlerinin yalnizca %10’unun ileri analitik uygulamalari kullandigini belirtirken %4’(inin ise tanimlayici ve 6ngoriicl
analitik metotlarini uyguladigini ifade etmistir. Diger %6 kurumlarin ise hala temel insan kaynaklari istatistiksel analizlerden
oldukga uzak oldugu vurgulanmistir.

Google insan Kaynaklari analitigi konusunda, diinyada belki de bir numara olarak gériilmektedir. “PiLab” adinda bilim insanlari
ve arastirmacilardan olusan ekipleriyle organizasyondaki temel sorular, sorunlar izerine bilimsel arastirmalar yapmaktadirlar.
Aslinda basit anlamda, Google’da tiim insanla ilgili kararlar veriye ve veri analizine dayali olarak alinmaktadir. Oncelikle
ellerindeki temel verileri dikkate alarak organizasyondaki mevcut ya da olusabilecek sorunlar ve sorulari listelemekte ve
bununla ilgili “6ngoérici analizler” yapmaktadirlar. Yaptiklari analizler, istatistiki olarak anlamli ve boylece sirkete dogrudan
katma deger saglayan sonuglarin alinmasina olanak saglamaktadir (http://isgucuplanlamasi.blogspot.com, 2019).

General Electric (GE) galisan uzmanlari, mevcut is sahasinda bulunan santrallerden lokomotiflere ve hastane donanimina kadar
pek cok calisma ortami verilerini topladiklarini ve bunu ilgili yerlere aktardiklarini, GE’nin analitik ekibi ise bu verileri kullanarak
GE biinyesinde ¢alisan makinelerin daha verimli olmasini saglamak igin ¢alistiklarini, ¢ok kiiciik gelismelerin bile 6nemli
oldugunu belirtmektedirler. GE’nin tahminlerine gore, yapilan bu is analizlerinin ABD’deki verimliligi %1,5 oraninda
artirabilecegini, bunun ise 20 yillik bir sire zarfinda, ortalama ulusal geliri %30 oraninda artirabilecegini belirtmislerdir
(Sagiroglu ve Kog, 2017: 86).

insan kaynaklari analitigi konusunda basariyi yakalamis kurumlardan diinya genelinde 155.000 calisani olan FedEx 10 yil iginde
analitik kullanimlarini artirmis, istedikleri tiim veriye ulasabilir hale gelmislerdir. “Her zaman iK metriklerine bakiyoruz.” diyen
FedEx insan Kaynaklari Genel Miidiir Yardimcisi Bob Bennett ayni zamanda “is hedeflerini desteklemek icin yetenegimizi
degerlendirirken is metriklerine de bakiyoruz” seklinde vurgulamaktadir (Hattangadi, 2019).

Finans sirketlerine ise alim konusunda danismanlik hizmeti veren bir sirket olan eQuest, yaptig bir analizde 48 farkl is ilani
sitesine her yil 175.000 dolar harcadigini, ayni zamanda 45 siteden zamaninda geri donis alamadigini, sadece 3 sitenin
gercekten anlamli aday sundugunu fark etmistir. Buna ek olarak adaylarin arama yaparken en ¢ok kullandiklari kelimeleri ve
clmleleri tespit edip ilan baghklarini ve tanimlarini bunlara gore degistirme karari alarak aday trafikleri %175 artarken, is ilanlari
icin harcadiklari biitce %50 oraninda azalmistir (Dogan, 2019).

Tirkiye’de de analitik diisinme ve veri degerlendirme ile isletmelerine yon veren kurumlara da 6rnek vermek mimkuindur
(Ozgelik, 2017):

e Deniz Bank iK ve Akademi Grubu’ndan sorumlu Genel Midiir Yardimcisi Yavuz Elkin yilda ortalama 2 bin 500 kisiyi ise
alirken 500 bin kisilik bir aday havuzunu yonetirken verinin akisi ve ydnetimi konusunda énlemler alarak aradiklari
adaya ¢abuk ulasmanin yollarini aramak amaciyla iK analitigi kullandiklarini belirtmektedir. Bir cok kaynaktan aday ile
ilgili veriri toplayip, bélimdeki calisan bagliligi sonuglarini, ¢alisanin tuttugu takimi, hobilerini, kisiye 6zel gériisme
notlarini, cocuklariyla ilgili detaylari karar sistemlerine aktardiklarini ve K analitigi ekibinin mevcut is tanimlarinda
basarili olan ¢alisanlarin 6zelliklerini tespit ederek bu 6zelliklere benzer, pozisyona uygun aday profillerine ulasmak
icin sistemler gelistirdiklerini ifade etmektedir. Yine bu analizlerle, hangi ¢alisanin ayrilmaya daha yakin oldugunu
gecmis istatistiklere dayanarak hesaplayabilecegi bir altyapi kurguladiklarini belirtmektedir

e  PepsiCo Tiirkiye IK Direktdrii Birsen Cevik Akgiinlii veri analizi araclari ile stratejik kararlara etki ettikleri en kritik
doénemin 2010 yilinda baslayan Pepsi Cola ve Frito Lay sirketlerinin birlesme sireci oldugunu belirtmektedir. Her iki
organizasyon igin stratejik yetkinlik analizinin yapilmasi, PepsiCo sirketini basariya ulastiracak kritik yetkinliklerin
belirlenmesi gibi tim siireclerde, yapilan veri analizi calismalari dogrultusunda karar aldiklarini eklemektedir.
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Birlesmeden sonraki donemde yapilan egitim ve gelistirme yatirimlarina bu analizler 1s1ginda karar verdiklerini ve is
giici planlamasinda her seyin data Uzerinden galistigini, 5 yil sonra nereye gideceklerini, disaridaki trendleri tim
bunlarin data lizerinden bir resmini gikarttiklarini belirtmektedir. Boylelikle, yoneticisi sik degisen kisilerde daha ¢ok
istifa gortldGglini fark ettiklerini ayrica, terfi ya da maas artisiyla insanlarin elde tutulamayacaginin farkina
vardiklarini vurgulamaktadir.

e GE Global Yetenek ve Organizasyon Gelistirme Direkt6éri Belgin Ertam olumlu olan adaylarin tim bilgilerinin sirkete
katildig1 anda otomatik olarak ¢alisan profiline kayitedildigini ve yine ¢alisanin performansinin, atamalarinin, egitim
ihtiyaclarinin, mobilitesine kadar her tiirli bilginin ortak bir veri tabaninda tutuldugunu belirtmektedir. Bu sayede
istedikleri demografik bilgiye ¢ok kisa stirede ulasabildiklerini belirtiyor. Boylelikle, bir lilke ya da bdlgenin, orta ve
uzun vadede biliylime planlarini géz 6niinde bulundurarak ve liderleriyle yakindan ¢alisarak uzun vadeli stratejik is
gucl planlama galismasi yapabildiklerini ifade etmektedir.

3. SONUG, TARTISMA VE ONERILER

isletmeler, ayak uydurmak zorunda olduklari mega trendler sebebiyle yaristan ¢ekilmemek icin biiyiime artisini saglayarak etkin
verimli ve rekabet glici ylksek bir dizeye gelmek, sureklilik ve devamhlklarini saglayabilmek icin yer degistiremez,
yenilenemez kritik rekabet faktériiniin beseri sermaye oldugunu anlamislardir. is giiciiniin planlamasinin énemi 6n plana
ciktikga insan kaynaklarinin rolii ve yaklagimi stratejik bir hal almistir. Stratejik iKY agisindan en kilit kavram stratejik
entegrasyon ile siirecler arasindaki dengedir. K birimleri ve stratejik karar birimleri arasinda olmasi gereken stratejik
entegrasyonda insan kaynaklarinin kullandigi analitik araglarin somut, bilimsel sonuglar ve yorumlar igin diger birimlerinde
kullanmasi &nerilmektedir. insan kaynaklarinin saglayacagi potansiyel katkilarin belirlenmesi ve sézii edilen birimler arasinda
esgudimli analitik okuma ve yorumlama yapilmasi hem insan kaynaklarinin stratejik ortak olarak kendini bilimsel olarak
ispatlamasina hem de isletmenin gelecegine diger birimler ile yon vermesini saglayacaktir.

insan kaynaklari analitigi sadece insan Kaynaklari personeli tarafindan mevcut performans diizeyini analiz etmek icin degil; is
gicinin performans diizeyini iyilestirmek, is glicliniin gelecekteki yoninl ve yonetimdeki risk faktorlerini dngérmek, etkin
stratejiler Giretmek, isletmeye gelecek ile ilgili tahminleriyle bilimsel bilgiler verebilmek, biylimede bir artis saglamak icin de
kullaniimaktadir. IK profesyonellerinin analitik hakkinda bilgi ve olgunluk diizeyi arttikga gelecek hakkindaki yorumlari da
bilimsel ve yén verici olacaktir. Bu sebepten iK calisanlarinin yetkinleri arasinda analist olma 6zelligi olanlarin varligi isletmelere
deger katacaktir. Siiregler arasi dengenin anahtari iK analitikleri ve diger birimlere entegrasyonu ile birimleri arasi esgiidimlii
calismadir. Bu degisim déniisiim icin yetkinleri arasinda analist olma &zelligi tastyan konulara analitik yaklasan iK profesyonelleri
ile IK’ da baslayabilecektir.

Gunumuzde insan kaynaginin artan 6nemine cesitli yaklasimlarla deginilse de isletmeler bu beseri sermayenin gicini
olgulebilir ve bilimsel kilabilecek somut kanitlara ihtiyag duymaktadirlar. Bu ihtiyaci yine teknolojik gelismelerin insan kaynagina
yapacagl kiiciik dokunusla gerceklestirebilecegine inananlar dijitallesme ile ¢dziim yollari bulmaya calismaktadir. insan
kaynaklari ise gegmisten beri depoladigi verileri analitik sorularla ¢cziimlenebilecegine inanarak gercege dayali karar verme igin
analitik iK modellemelerini kullanmaya baslamislardir. Bu degisim déniisiim hareketi érgiitsel degisimi ve isletmelerdeki
hedeflere uyumlu oldugunda tam anlamiyla isletmelere stratejik anlamda yon verebilecektir.

Orgiitsel degisime ihtiya¢ duyuldugunda bu degisim, calisanlarin destegi ve katkilariyla gergeklestirilebilir. Bu siirecte, degisimin
amac¢ ve hedefleri dogrultusunda calisanlarin harekete gecirilmesi, insan kaynaklari yonetimi anlayisinin da bu dogrultuda
degistirilmesi gerekir. Bir baska deyisle degisimin basarilabilmesi igin insan kaynaklari yonetimi yaklagiminin ve uygulamalarinin
orgutsel degisimi desteklemesi gerekmektedir (Tunger, 2012: 140).

insan kaynaklari analitigi 6érgiitiin yalnizca insan kaynaklarina iliskin siireg ve islemlerini etkin hale getirmekle kalmayip tim
organizasyonun gelisimine, rekabet giiciine ve isveren olarak marka kimligine katki saglayacaktir. Verinin dogru yonetimi
ozellikle nitelikli insan gliclintn orglte baghlik diizeyini degerlendirme, isten ayrilma niyetini analiz etme, potansiyelini tahmin
ederek yetenegin yonetimini kolaylastirma gibi avantajlari beraberinde getirecektir. Ayrica dogru stratejilerin belirlenebilmesi
icin somut, Olgllebilir ve yorumlanabilir bilgiye olan ihtiya¢ bulundugu da dikkate alinmalidir. Dolayisiyla insan kaynaklari
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metriklerini organizasyonun oncelikleri dogrultusunda belirlemek, bu metrikleri periyodik olarak takip etmek ve gerektiginde
onlemler alarak yetenek havuzunu guglendirmek giderek 6nemini artiran bir insan kaynaklari yaklagimi haline gelmistir.

6. ARASTIRMANIN KISITLARI

insan kaynaklar profesyonellerinin yeni gdzdesi, insan kaynaklari planlamasindaki dengenin anahtari olarak gériilen insan
kaynaklari analitigi olmustur. insan kaynaklari alaninda yeni bir kavram olan insan kaynaklari analitigi konusunda kavramsal
bilgi vermeyi amaglayan ¢alismanin ilgili alan yazin incelemesi sonucunda olusturulan kavramsal bir bilgi derlemesi seklinde
olmasi bir kisit olmakla birlikte ilgili alan yazina katki saglayacagi ve arastirmacilara kaynak olusturacagi dusunilmektedir.

KAYNAKLAR

Akbalaban, E. ve Atay, E. (2014). insan Kaynaklarinda Olgme ve Degerlendirme. Yetkin iK (2), 5-7.

Akhmetova, S.G. ve Nevskaya, L.V. (2019). HR Analytics: Challenges and Opportunities in Russian Companies, Advances in Economics,
Business and Management Research, 131, ss.58-63.

Alparslan, E. ve Orhan, K. (2016). isgiicii Kaybinin Nedenleri, Etkileri ve Alinabilecek Onlemler: Denizli Kablo ve Tel Ureticisi Bir Firmada
Arastirma. Calisma iliskileri Dergisi, 7(2), 41-64.

Bassi, L. (2011). Raging debates in HR analytics. People & Strategy, 34(2), 14-18.

Bersin, J., Leonard, K., & Wang-Audia, W. (2013). High impact Talent Analytics: Building A World Class Analytics and Measurement Function.
http://marketing.bersin.com/rs/bersin/images/hital00113sg.pdf

Bukowitz, R. W., Mactas, E. S., & Williams, L. R. (2004). Human Capital Measurement. Research and Technology Management, 47(3), 43-49.

Campion, M. A. (1991). Meaning and Measurement of Turnover: Comparison of Alternative Measures and Recommendations for Research.
Journal of Applied Psychology. 76, 199-212.

Castellano, S. (2014). Decision Science. https://www.td.org/magazines/td-magazine/decision-science

Calik, E. ve Demir, K. (2020). Insan Kaynaklari Analitigi Modelleme ve Ornek Uygulamalarla. Nobel Bilimsel Eserler. Ankara.
http://4bakademi.blog. http://4bakademi.blog/insan-kaynaklari-analitigi-nedir/

Davenport, T. and Harris, J. G. (2007). Competing on Analytics: The New Science of Winning. Mass: Harvard Business School Press.

Davenport, T., Harris, J. & Shapiro, J. (2010). Competing on Talent Analytics. Harvard Business Review. https://hbr.org/2010/10/competing-
on-talent-analytics

Deloitte (2017). Kiiresel iK Trendleri Raporu. https://www?2.deloitte.com/tr, 2019.
https://derinakademi.net

Dogan, G. (2019). Buyuk Veri insan Kaynaklarina Ne Sunuyor? http://www.kaynakdergisi.net:
http://www.kaynakdergisi.net/makaleler.asp?sayi=57&sira=711

Dulebohn, J. and Johnsen, R. D. (2013). Human Resource Metrics and Decision Support: A Classification Framework. Human Resource
Management Review. 23, 71-83.

Dursun, B. (2013). insan Kaynaklar Yénetimi. istanbul: Beta Yayinevi.
Vulpen,E. (2019). "Employee Performance Metrics", Blog, 21 Employee Performance Metrics | AIHR

Fernandez, V. ve Gallardo, E. (2020). Tackling the HR Digitalization Challenge: Key Factors and Barriers to HR Analytics Adoption. An
International Business Journal, 31(1), ss. 162-187.

Fitz-Enz, J. (2010). The new HR Analytics: Predicting the economic Value of Your Company’s Human Capital Investments. New York: Amacom
Books.

Fitz-Enz, J. ve Mattox, J. (2014). Predictive Analytics for Human Resources. New Jersey: Wiley and SAS Business Series.

Gherson, D. (2015). HR Disrupted: The Next Agenda for Delivering Value. D. ULRICH, A. SHIEMANN, & L. SARTAIN in The rise of HR. Wisdom
from 73 thought leaders (s. 303-308). HR Certification Institute.

Global Capital Trends (2016). https://www2.deloitte.com

107



Journal of Behavior at Work - JB@W — Is’te Davranis Dergisi - IDD (2021), 6(1) TURHAN

Gratton, L. (1999). People Processes as a Source of Competitive Advantage. Strategic Human Resources Management. Oxford University
Press: Oxford.

Hanan, M. (1996). Yarinin Rekabeti. Ceviren: Z. Kiitevin ve E. Kiitevin. istanbul: inkilap Kitabevi.

Hattangadi, V. (2019). Firms are turning to people analytics to achieve better efficiencies. https://www.financialexpress.com/opinion/firms-
are-turning-to-people-analytics-to-achieve-better-efficiencies/1734443/

Heuvel, S. and Bondarouk, T. (2016). The Rise (and Fall) of HR Analytics: A Study into the Future Applications, Value, Structure, and System
Support. Journal of Organizational Effectiveness People and Performance 4(2), 127-148.

http://isgucuplanlamasi.blogspot.com

Jose, D. ve Bose, I. (2018). Evolution Of Human Resource Analytics: An Exploratory Study. AIMA Journal of Management & Research. 12(1),
1-6.

Kegecioglu, T. ve Oktay, S. (2010). insan Sermayesinin Sayisallastiriimasinin Dayaniimaz Cekim Giicii. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti Dergisi, 12(3), 67-86.

Kegecioglu, T. ve Korkmaz, A. C. (2014). Yeni insan Kaynaklari Vizyonu Isiginda Yetenek Yénetimi Metrikleri. Uluslararasi Yénetim Iktisat ve
isletme Dergisi, 10(22), 156-1609.

Levenson, A. (2018). Using Workforce Analytics to Improve Strategy Execution. Human Resource Management, 57(3), ss.685-700.
Ozgelik, B. (2017). IK'nin Gelecegi Biiyiik Veride. https://www.hurriyet.com.tr/ik-yeni-ekonomi/iknin-gelecegi-buyuk-veride-40423034

Pease, G., Byerly, B. ve Fitz-enz, J. (2013). Human Capital Analytics, How to Harness the Potential of Your Organization’s Greatest Asset. Jihn
Wiley&Sons.

PWC (2014). Yetkin iK, PwC insan Yénetimi Bilteni. https://www.pwc.com.tr/tr/Hizmetlerimiz/insan-yonetimi-ve-organizasyon-danismanligi
/yetkin-ik/interaktif/yetkin-ik-mart-nisan-2014.pdf

Sagiroglu, S. ve Kog, 0. (2017). Buyuk Veri ve Agik Veri Analitigi: Yontemler ve Uygulamalar. Ankara: Grafiker Yayinevi.
Smilansky, J. (2002). Yeni insan Kaynaklari: Performansi Artirmak icin Etkin C6ziimler. istanbul: Epsilon Yayinlari.
Tunger, P. (2012). Degisim Yénetimi Siirecinde insan Kaynaklari ve Performans Yénetimi. Sosyal Bilimler Arastirmalari Dergisi. 7(1), 131-156.

Watson, H. (2011). Business Analytics Insight: Hype or Here to Say? Business Intelligence Journal, 33-37.

108



Journal of Behavior at Work - JB@W — Is’te Davranis Dergisi - IDD (2021), 6(1)

TURHAN

4

Is’te Davranis Dergisi

IDD
JB@W

Journal of Behavior at Work
6 (1) 2021

Entrepreneurship And Entrepreneur Behavior from Harvard Business Review Turkey’s Perspective

Melike TURHAN™
Amasya University

ARTICLE INFO

ABSTRACT

Article history:

Received: 29.05.2021

Received in revised form:
29.06.2021

Accepted: 30.06.2021

Key Words: Entrepreneur,
Entrepreneurship,
Entrepreneurial
Business World

Process,

ORCID: 0000-0002-6030-8184

Type of Article:Research
Article

Aim - Taking today’s technology and the aspects of the 2lIst century into consideration,
entrepreneurship is a crucial point on businesses’ roadmap. It is an acknowledged fact that
entrepreneurship is a key element in businesses’ struggle to survive and in providing micro- or macro-
level development and growth. In this vein, the aim of the study is to present a roadmap for
entrepreneurs who own businesses on points such as how to handle and manage the process.

Methodology - The study was conducted with a qualitative method. In the qualitative research
process, data was obtained through documents; and in the analysis, findings were analyzed with
Maxqda 2021 qualitative analysis software. The journal “Harvard Business Review Turkey” was used
as a database and the search for the term “entrepreneurship” yielded 267 studies (articles, blogs,
videos, and interviews). All these studies were obtained from the database, analyzed and added to the
study’s dataset.

Findings - The results of the analysis show that codes related to entrepreneurship are intensively
grouped under 8 themes. Among significant findings of the study are: individuals” tendency towards
globalisation and in-house entrepreneurship in terms of handling processes; customer orientation and
value creation; entrepreneurial spirit and mindset for success; innovation within the process;
digitalisation and integration of technology with entrepreneurial skills.

Original value - Rather than focusing on the concepts within the entrepreneurial process for
business owners and actors in the business world, the study presents a pattern regarding how to handle
this process.

1t Cite As/ Alinti: Turhan, M. (2021). Harvard Business Review Tiirkiye Perspektifinden Girisimcilik ve Girisimei Davramisi, Journal of Behavior
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Amag- Girisimcilik, giiniimtiz teknoloji ve ytizyilin 6zellikleri goz oniine alindiginda; firmalarin
yol haritasinda mutlak bir adres olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Girisimcilik ayn1 zamanda firmalarm
ayakta kalma miicadelesinde; isletmeleri makro ve mikro diizeyde kalkinma ve biiylimenin
saglanmasinda, ¢ikis anahtar1 6nemini tasidig1 da yadsinamaz bir gercek haline gelmistir. Bu noktada
calismanin amaci, is diinyasinda isletme sahibi girisimcilerin stireci nasil ele almasi gerektigi ve siireci
nasil yonetecegi gibi noktalarda bir yol haritas: sunmak hedeflenmektedir.

Yontem- Calisma nitel arastirma yontemiyle yiirtitiilmiistiir. Nitel arastirma stirecinde bilgiler
dokiimanlar yoluyla elde edilerek; analiz asamasinda ise Maxqda 2021 nitel analiz programu
araciligiyla bulgular yorumlanmustir. Veri tabaninda ise Tiirkiye HBR dergisi alt yapist kullanilarak
“Girisimcilik” taramasinda dergi biinyesinde konuyla ilgili toplam 267 ¢alisma (makale, blog yazilari,
videolar, roportajlar) oldugu goriilmiistiir. Calismalarin tiimii veri kaynagindan elde edilerek
incelenmis ve aragtirmanin veri setine dahil edilmistir.

Sonugclar- Yapilan analiz sonuglarin girisimcilikle ilgili kodlamalarin agirlikli sekiz tema altin
toplandig1 gorilmiistiir. Girisimcilikte bireylerin siirecleri ele almada kiiresellesme ve kurum ici
girisimcilige yonelmeleri; miisteri odaklilik ve deger yaratma, basari icin girisimci ruh ve zihniyet;
siirecte inovasyon, dijitallesme ve teknolojinin girisimcilik yetenegiyle birlesmesi ¢alismanin énemli
bulgular1 arasindadir.

Ozgtin Deger- Girisimcilik siirecinde firma sahipleri ya da is diinyasinda faaliyet gosteren
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1. GIRiS

Girisimciligin kaginilmaz bir yol haritasi oldugu glinlimiz kiresellesme kosullarinda; firma sahibi girisimcilerin slreci nasil
yonettigi 6nem arz etmektedir. Bu siregte ortak bir regete ¢ikarmak mimkin olmadig gibi arastirmalar farkli yontemlerle
girisimcilik sUrecini anlama ve agiklama egilimine giderek, kavramin uygulanabilirligine katki saglama egilimindedir.
Girisimciligin, arastirmalarda disiplinler arasi kiiresel bir uygulama ve olgu 6zelligi vurgulanmaktadir (McMullan, Long, &
Graham, 1986; Fellnhofer & Kraus, 2015; Van Stel, Carree, & Thurik, 2005; Galindo & Méndez, 2014; Kuratko, 2005; Baron,
2006; Bjgrnskov & Foss, 2013). Kavram; yeni alanlara genisleyen, 6rgiitsel baglamlari asan degisim, yenilik ve gelisme olgularini
on plana gikaran bir anlayis olarak ifade edilmektedir (Wiklund vd. 2011). Fikirlerin sonuglara dontsturilmesi, yeni girisimcilerin
yaratilmasinin temel dayanagi olarak girisimcilik stireci, belirsizlik miktari ve buna katlanma istediginden kaynaklanan eylemi
icermektedir (McMullen & Shepherd, 2006: 132-133). Girisimcilik, ge¢mis teorilerle birlikte yeni arastiriimalarla gelisime agik
olma ozelligiyle arastirmalarda ele alinan bir faaliyet olmaktadir (Ferreira vd., 2017: 181-205). Girisimcilik kavrami birgok llke
icinde iretkenlik, yenilikgilik, istihdam ve ekonominin merkezinde yer alan dinamik bir unsurdur (Sudrez-Alvarez & Pedrosa,
2016: 62).

Girisimcilik bireylerin igcinde bulundugu sosyo kiltlrel yapinin etkisi noktasinda sosyolojik; kaynaklar ve sermayenin saglanmasi
boyutunda ekonomik, girisimci birey davranis ve kisilik 6zelliklerin noktasinda ayni zamanda psikolojik alanlariyla birlikte bircok
farkh disiplinlerle ilgili bir kavramdir (Postigo vd., 2021: 361). Girisimcilik sreci tim bu disiplinler icinde davranis, kisilik ve
bilissel acilardan bir biitiin olarak ele alinmasi gerekliligi vurgulanmaktadir (Sudrez-Alvarez & Pedrosa, 2016: 65). Girisimcilik
slreci yeni girisime baslama noktasinda girisimci makro ve mikro diizeyde birgok faktoriin etkisini s6z konusu oldugu karmasik,
kapsamli ve gok boyutlu bir yapiya sahiptir (Gieure vd., 2020: 245; Pauceanu vd., 2018: 2; Van Der Veen & Wakkee, 2004).
Girisimcilik sistemi, yeni girisimcilerin yaratiimasi ve isletilmesi amaciyla kaynaklarin varligi; bu siiregte bireyin girisimci tutumu
yetenek ve isteklerin etkilesimiyle ortaya ¢ikan dinamik ve kurumsal yapiyi icermektedir (Act vd., 2014). Girisimcilik slirecini risk
ve belirsizlik kosullari altinda yurttilen bir faaliyet bakis acisiyla yapilan arastirmalarda (Pryor vd., 2016); mantiksal bir karar
verme sireci olarak, bu sirecte firsatlarin taninmasi, degerlendirilmesi ve uygulanmasi boyutuyla girisimciligin agiklandigi
goriilmektedir (Baron & Markman, 2018; Pryor vd., 2015; Venkataraman vd. 2012; Gielnick vd., 2012; Sarasvathy, 2001; Rauch
vd., 2018). Sureg temelli girisimcilikte yeni girisimlerin baslamasinda firsatlarin taninmasi, fizibilitelerinin yapilmasi ve bireydeki
girisime baslama niyet davranisiyla birlikte; girisimcinin yas, egitim, cinsiyet, deneyim, sahip oldugu motivasyon kaynaklari ve
kisilik 6zellikleri degiskenleriyle stre¢ temelli alinmasi gereken bir faaliyet oldugu belirtilmektedir (Baron & Markman, 2018).
Girisimcilik i¢ ve dis baglamla hem ekonomik hem de sosyal boyotuyla birlikte arastiriimasi ve degerlendirilmesi gereken bir
slrectir (Su vd., 2018). Girisimcilik bireylerin farkli asamalardan gectigi bir slire¢ olarak (McMullen & Dimov, 2013); bu slirecte
firsatlarin taninmasi, bireylerdeki niyet ve eyleme ge¢me durumunun nasil yasandigl arastirmalarda yaygin olarak ele
alinmaktadir (Gielnick vd., 2018). Girisimcilik; yiiksek belirsizlik, baski ve duygusal yogunlugun daha fazla yasandigi ortamda
(Baron, 2008) girisimci bireyin karar verme surecidir (Shephard vd. 2014; Aas vd., 2018; Packard vd., 2017). Girisimcilik sUrecini
Shapero & Sokol (1982) ve Ajzen (1991) calismalarinda planli davranis slreciyle ele almaktadir. LiteratUrdeki arastirmalar
girisimcilik sirecinin, bireysel ve orgiitsel baglamda birgok faktoriin etkisiyle yiritilen bir faaliyet olduguna dikkat cekmektedir.
Kavramin tlke ekonomisi ve kalkinmadaki roll dislinildiginde; bircok arastirma alanlarinda disiplinler arasi degisime ve
gelisime acik bir kavram oldugu gorilmektedir. Bu bakis agisiyla bu arastirmada, Tirkiye Harvard Business Review dergisi
penceresinden girisimciligin seyri incelenerek; girisimcilere bir yol haritasi sunmak amaglanmistir.

2. ARASTIRMA YONTEMI

Bu arastirmanin amaci kalkinma ve biiylime odaginda yer alan girisimcilikte isletme sahibi girisimcilerin; siireci nasil ele almasi
gerektigi ve nasil yonetecegi gibi noktalarda bir yol haritasi sunmak hedeflenmektedir. Arastirmanin uygulama kismi, is
diinyasinin prestijli dergilerinden olan Harward Business Review Tirkiye dergisi yayinlanan makaleler izerinde ylritilmustar.
HBR Tirkiye yonetim alaninda yol gosterici ve is dlinyasinda uygulanabilir ve pratik ¢éziimler sunan; diinyanin her bir yanindan
akademisyenler, fikir dnderleri ve danismanlari tarafindan yazilmis bir¢ok farklh konularda makalelerin yer aldigi 6zgiin bir
dergidir. Dergi 6zellikle is diinyasinda ilgililere sunmus oldugu ¢ozimler ve tespitlerle de kendi isini kurma kariyeri olan kisilere
de bakis agisi kazandirmaktadir (https://hbrturkiye.com/). Arastirmanin amaci dogrultusunda HBR Turkiye dergisi lizerinden
yapilan “girisimcilik” taramasi sonucunda 267 adet sonug listelenmis; tiim arama sonuglari veri dokiimani olarak arastirmaya
dahil edilmistir. Arastirma yonteminde nitel arastirma yéntemi kullanilmistir. Veri seti Maxqda 2021 pro analiz programina
aktarilarak; tematik icerik analizi bakis agisiyla detayli okumalar sonucunda kodlamalar gerceklestirilmistir. girisimcilik yol

haritasinin olusturulmasinda nitel arastirma yontemlerinden tematik icerik analiziyle veriler incelenmistir.
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3. ARASTIRMA BULGULARI
Arastirmanin bu kisminda Maxqgda Pro 2021 nitel analiz programi araciligiyla 267 dokiiman incelenmistir. Detayli okumalar sonucunda ortaya ¢ikan kodlamalar ve ilgili
temalarin sonuglarinin igerigi bulgular kisminda paylasiimistir.

MAKALE YILLARI
168
Belgeler

. 2018 39
2015 38

2% 2014 31
2020 31

10% 2017 28
2019 26

o 2013 26
2016 22

" 2021 17
2012 10

" Kodlanmis BELGELER 267
Kodlanmamis BELGELER 0

) ANALIZ EDILEN BELGELER 267

o 2018 2015 2014 2020 207 2019 2013 2016 2021 2012

Sekil 1. Yayin Yillarinin Alt Kodlarin istatistigi
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Sekil 1’de arastirmaya dahil edilen 267 belgelerin incelenmesi sonucu; c¢alismalarin yillara gére dagihimi
incelenmistir. Sonuglarda yayinlarin agirlikli dagiliminda 2018 ve 2015 yillarinin 6n plana giktigi goriilmektedir. En
disik yil ise 2012 yili oldugu gorilmekle birlikte; bu durumun dergini Tirkiye lokal edisyonunda ilk yili

olmasindan kaynaklandigi disliniilmektedir.

IE “
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hervii!lellk § T miimrime Kurumsal E EE 8§
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E Imnusunda =%
S f.u

Sekil 2. Kelime Bulutu Analizi

Sekil 2 de dokiimanlar tzerinde yapilan otomatik kelime kodlama analizi yer almaktadir. 267 dokiiman tzerinde
yapilan otomatik sézciik taramasi sonucunda agrilik 6n plana gikan kelimenin “yeni” oldugu dikkat ¢eken bir
sonugtur. Diger kelimeler arasinda girisimci, sosyal, inovasyon, kurumsal, dijital gibi kelimelerin 6n plana ¢iktigi
gorilmektedir.

incelenen calismalar (izerinde yapilan okumalar sonucunda bazi kodlamalarin ana temalar altinda toplandig
analiz sonucunda asagida Sekil 3’te gorilmektedir. Calisma sonuglarinda girisimciligin agirlikh sirasiyla;
“girisimcilik sureci”, “dijital donlisim”, “girisimci birey”, “endistri 4.0”, “basari faktorleri”, “girisimcilik
stratejileri”, “girisimcilik egitimleri”, “inovasyon”, “liderlik 6zellikleri” ve “y®netici-ydnetim” baglaminda ele
alindigi dikkat ¢cekmektedir. Calismanin amaci dogrultusunda, girisimciligin “ne” sekilde ele alindigiyla birlikte
“nasil” ele alindiginin ortaya koyulabilmesi noktasinda ortaya ¢ikan 8 ana tema tekrar analiz sonuglarinda
incelenerek alt kodlamalarin yorumlamalari yapilmistir.

” u
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]
GIRISIMCILiK BAKIS ACILARI
(0) ;
R Rhog,
@ > Gl
IGiRisiMCiLiK SURECI (109)\ 3 %, \DIJITAI- DONUSUM (30)\
S 3 3
=
< «
al GIRISIMCi NASIL OLMALI
. 20
=
@]
&1 G al BASARI FAKTORLERI (17)|
o . LIDERLIK GZELLIKLERi (10)
GIRiIMCILIK STRATEJILER]
(15) & @]

GIRISIMCILIKTE EGITiM
(15)

Sekil 3. Girisimcilik Bakis Agisi Hiyerarsik Kod Alt Kod Modeli
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Kod Sistemi HBR-GIRISIMCILIK =~ TOPLAM
©o GIRISIMCILIK BAKIS AGILARI
@g GIRISIMCILIK SURECT [ |

©g' Tekno girisim
¢ Kusaklarn degerlendirimesi
(@' Start up ekosistemi yaratmak

@4/ Stirdurlilebilirik .
(=4 Girigimcilkteki engeller .

Eg'Yaln girisimcilk

©g Kireselesme

(@4 Sanayi ekonomisinden bilgi ekonomisine gecis

(©g' Bilgi ve deger yaratma

©g'Kadin girigsimciler

(=4 Biinglendirme-teknoloji destedi ve girisimcilije 6zendime
Eg'Kiiltlirel déniistiim

©g! Kurum Kiikiirdi

@4 Yenilikgi IK/Teknolojik ve girsimciik odakllk

&g Finansal u
@/ Geng girisimciler i

=4'Y etenek savasinin kazanmi: girisimciik

(@4 Girlsimcilk siirecinde satin almalar

(@4 Sosyal girisimcilik =

@4 Girlsimcilk ekosistemi

(@4 Girlgsimcilk ekonominin lokomatifi

@g Network ag .

=4/ Degisen demografik/kiiresellesme/enformasyon/iletisimteknolojile

@4 Kurumsal girisimcilik

g Glclii strateji, kiiltlir ve liderk

(Eg Sektorii degistirmek/ekonomik-sosyakkiitireldemografik

(©g' Sektor bilgisiyle belifenmis ihtiyag

©g'En iyi takm ve ortaklklar/yatrmciar .

(=g Fikir degil pazar yaratmak

©g'Nis pazar ve 6grenerek deder yaratmak

(@4 Girlsimcilk resminin odaginda insan

(E4! Girlsimcilkte déniiglim/saha misteri odaklik fikir Gretme

g Kurum ici girisimcilik

&4 Girigimci kiiltiir olusturma .
3 TOPLAM

Sekil 4. Girisimcilik Streci Temasi Kod Matrisi

Sekil 4 girisimcilikte slirec olarak ele alindiginda bir¢cok kavramin 6n plana ciktigini gérilmektedir. Girisimcilikte
ilk dikkat ceken nokta girisimciligin “finansal” boyutunun 6n planda oldugu sonucudur. Devaminda “sosyal
girisimcilik” ve “kurumsal girisimciligin” ©6nemi vurgulanmaktadir. Girisimcilikte “strddrilebilirligin®,

» u

“kiresellesmenin” bu siiregte “nis pazar ve deger yaratimi”, “misteri odakhlik”, “”girisimcilik kiltlirt olusturma,

“sektor bilgisi”, “start up ekonomi yaratimi”, “kurum ici girisimcilik” gibi faktorlerin degerlendirilmesi yollari
belirtilmistir.
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Kod Sistemi HBR-GIRISIMCILIK = TOPLAM
(@g GIRISIMCILIK BAKIS AGILARI
©o INOVASYON B
@g'Inovasyon takmlari u

©4' Organizasyonel tasarm ve ortak liderik modeli

(@ Teknolji ve inovasyon temellik =
(Eg' Arge ve inovasyon/kiiresel rekabet giicli olarak

(© 4 Girsimci felsefe/is ve inovasyon becerieriyle biitlinkesmesi

4 Girgimcilk yenilkgi fikider ve misteri odaklik =
(©4'Basaril inovasyon icin uzun vadeli beklenti ve hedefler

G4 Girgimcilk ve inovasyon i ice kavramlar .
&4 Girgimcilk, inovasyon ve yaraticilk L]
(& g'Sosyal inovasyon L]
© o' Ekonomik refah ve isthdam sarti inovasyon yapma kapastesi

@4'Inovasyon kuvvetii bir girsimcilk yetenegi =
Eg'Kurumsal sosyal inovasyon L]
@g' Inovasyon kiiltiirli "
@g'Inovasyonu kurum ici uzmanlastrmak =

@q'Inovasyon komiteleri

@4/ Bidiginz tecriibeli oldugunuz alanda inovasyon yapimal .
@g' Uriin gelistime/rekabet avantaji/miisterisadakati/pazarpayi

@¢' Inanmak, miisterihtiyaciyaratmak, mantikiris kler, acikiletisim

Eg'Blylime ve karlik araci =
@¢'Insan kaynaklan ve inovasyon L
©g' Beklenmedik gelismeler,uygunsuzluklar,sirekligereksinimler .
(Eg'Sektér ve pazar/demografik/algdaki degisimler/yenibilgier

Eg' Tasarm diiglincesi/verimlii ve kalteyiarttrmak/inovatiflik L]
Eg' Doniisiimcii inovasyon =
@/ Fikir iretmede inovatif diisiinebime yetenedi .
@g'Inovasyon yaratmak icin 6grenerek deder yaratma u
@4 Inovasyonun-siirec/ydnetim/érgiit yapsi L]
©Eg'Kurum ici inovasyon ve girisimciligin aktanimasi |

>~ TOPLAM

Sekil 5. Girisimcilikte inovasyon Temasi Kod Matrisi

Sekil 5’te girisimcilikte dzellikle 6n plana cikan ve vurgulanan “yenilikcilik veya inovasyon” vurgusunun girisimcilik
faaliyetlerin birgok alaninda uygulanmasi gerekliligi yapilan kodlamalarin gesitliginde dikkat ¢ekmektedir.
Sonuglarda yogunluklar ilk olarak “kurum igi inovasyonun girisimcilige aktarilmasi”, “deger yaratmak amaciyla
inovasyon”, “insan kaynaklarinda inovasyon”, “,”inovasyon kiiltiiriiniin yaratilmasi” ve “tasarim diisiincesi ve
verimlik artisi icin Inovasyon”, “biiyiime ve karllik icin inovasyon” gibi kodlamalarin &n planda oldugu
goriilmektedir. Ayrica diger dnemli bir sonuc ise girisimcilikte “inovasyon takimlari, uzmanlari ve komiteleri” ile

slirecin ele alinmasi belirtilmistir.
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Kod Sistemi HBR-GIRISIMCILIK =~ TOPLAM
g GIRISIMCILIK BAKIS AGILARI
@g! GIRISIMCI NASIL OLMALI [ |

©4'Y enilikgilk, bilgi, letisim
(@ g/ Surekli 6grenme, sorumluluk alma, belirszligi tolere etme
(@4 Girisimcilerin yetenekleri dnyargsy/IKY "
(G g Frsatlan gorebimek
@4 Yaratici ve risk alma egiimi yiiksek
(©4'Basarya olan inanci ve dayaniklik
(g Girisimci bakis agssi ve zihniyeti =
(g Acik-ana odakli, duyarl, yantl ietisim
(4 Girigimci ruha sahip olmak =
(@ ¢ Dindarlk ve kisisel hirs
(@ ¢ Belirszlikte basarya ulagsabime
(@4 Sahip olma arzusu
@4 Ikna becerileri
(©4/ Oto kontrolli
(S 4 Profesydnel is tecriibestiyibidiklerinispazarlar-bliyiimeodakil
(@4 Sakin,az konusan,son sbz s6yleyen,sakin
(©4' Patron degil takim oyuncusu
2. TOPLAM

Sekil 6. Girisimci Ozellikleri Temasi Kod Matrisi

Sekil 6’da girisimcilikte girisimci bireyin bazi 6zelliklerinin olmasi yéniunde yapilan kodlamalar gergevesinde;
“girisimci ruha sahip olmak”, “girisimci zihniyet” ve “girisimci yetenekleri” yogunlukta 6n planda oldugu analiz
sonucunda gorilmektedir.

Kod Sistemi HBR-GIRISIMCILIK =~ TOPLAM
g GIRISIMCILIK BAKIS AGILARI
©g LIDERLIK OZELLIKLERT B

g Zor zamanlarda liderik

©g'Baglamsal zeka

Gg' Dénlistimcii liderik .

g Inovatif, déniistiriicii ve girsimci lider L]

g Empati

©4' Sosyal bilingli liderler

@9/ Egosuz liderler yetistimek .
@g YONETICI u

@g'Insan,siirec ve (ir(in odakll ySnetici

Eg'Y6netim anlaysinda déniliglim

(@4 Patron gii diisiinen y&netici

@4'Isi sahiplenen yénetici .

¥ TOPLAM

Sekil 7. Girisimcilik Liderlik ve Yonetici Temasi Kod Matrisi

Sekil 7’de girisimcilikte liderlik ve yoneticilik vasiflarinin gerekliligi; yapilan kodlamalar sonucunda da bazi
ozelliklerin olmasinin vurgulandigi gériilmektedir.
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Kod Sistemi HBR-GIRISIMCILIK = TOPLAM

@o GIRISIMCILIK BAKIS ACILARI 0
@g DIJITAL DONUSUM B 30
Eg'Yarati fikifer 1
Eg'Sistem donlislimii = 4

@4 Intemnet kiiltlirii 1

©Eg' Cok bulutlu yapilara yatrm 2
Eg'Saglk sektériinde djitalesme 1

©4' Teknoloji ve dijitalesme benemseme zorunlulugu 3

@ g'Kurumsal inovasyon ve djjitalesme 1

G/ Dijtal donusim ve frsatlar yaratma 3
©Eg'Degisim ve donisiim arzusu 1

(&4 Girgimcillkte teknoloji ve djjitalesme 3

©4' Diinya djitallesiyor Tiirkiye bunun gerisinde 1

@g! Arge-girsimcilk-yaraticiik-is modeli ve sektdr deneyimi 1

g Dijtal is modeleriyle mevcut (riin ve hzmet degisimi 1

(& o' Misteri odakllk 2
@g'Insan kaynaklan 1

> TOPLAM 56

ul
[e)}

Sekil 8. Girisimcilikte Dijital Donlisiim Temasi Kod Matrisi

Sekil 8’de Girisimcilikte dijital donlisiim nasil ele alindigiI noktasinda; “teknoloji ve dijitallesmenin benimsenmesi”;

“firsatlardan yararlanma”; “sistem dénusumu” igin dijitallesme, “musteri odaklilik” gibi faktorlerin ele alindigi
gorilmektedir.

el e
ENDUSTRI 4.0 (19)

.

inuvasyun odakhhk {2)

&
Uzaktan ve hibrit ¢alisma {1)
&
iyl bir ekip (1)
&
Sosyal sermaye yatinm (1)
e

Kollektif liderlik (2)

&

Hirsh olmal,ekip calismas), hayal giicii (1)
@ P yal g

e

insan ve teknolojinin alalh dengesi {2)

&

Egitim sisteminin déniigiimii (1) Devletin yapisal reformlar (1)

&

Yeni ortakiildar (2)

@

Teknolojik alt yap, dijital doniigiim ve kiiltiirel yapilar (1)

Sekil 9. Endistri 4.0 Temasi Hiyerarsik Kod Alt kod Modeli

Sekil 9’da girisimcilikte vurgulanan bir diger anahtar kavram endustri 4.0 kavrami oldugu gorilmistir. Analiz
sonucunda endustri 4.0 ile girisimcilikteki gerekliligi vurgulanan kavramlar arasin “teknolojik alt yapi ve kilturel

yapilar”, “kolektif liderlik”, “yeni ortakllar”, “teknoloji ve insan akli dengesi” kodlamalarinin 6n planda oldugu
yapilan okumalar sonucunda ortaya ¢ikmistir.
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a
GiRISIMCILIKTE EGITIM
(15)

@
@ Girigimcilikte iniversite sart (1)
Egitim, muhasebe/
finans, farkindalik,malimiigavir/ @
avukat (1) Kiiresel anlamda basari igin egitim
sart (1)
(Gl

Girisimeilik tipik isletme okullarina ]
uymayan bir kavram (2) isletme mezunlarindaki

motivasyonsuzluk,aile,toplum (1)

isletme okullari egitim felsefesini a
degigtirmeli/deneyimsel (4) @ Tiirkiyede agirlikh alayh egitim
Egitim sisteminin girigimeililte profili (1)

uzak oclmasi (1)

Sekil 10. Girisimcilikte Egitim Temasi Hiyerarsik Kod Alt kod Modeli

Sekil 10’da girisimcilik siirecinde egitimin de olmasi gerekliliginin ele alindigi bulgular arasindadir. Bu analiz
sonuglarinda vurgulanmasi gereken noktasin “girisimciligin tipik isletme egitimini felsefesine” uymadig
sorununun oldugu kodlama yogunlugunda dikkat cekmektedir. Bir diger nokta ise “girisimciligin tipik isletme
okullarina uymayan” bir kavram durumu oldugu gorilmektedir.

GIRISIMCILIK STRATEJILERi (1 5)|\i
/ &
(ZI Stratejik niyet (1)
Rekabet stratejisinde ortak deger
yaratma (1)
C|
Yalin strateji (1)

G

inovasyon stratejisi (2)
(C|
)

Dijital inovasyonda arastirmaci ve

@ sorgulamaci stratejiler (1)
Strateji ve uygulama uyumu (1
]
sirket odaklilik degil ekosistem
@ odaldilik (2)
Hangi starateji okulu (1) :I
Hizl iklik/f
o . - 1zl ve geviklik/firsat ve
I¢gorii sistemiyle miisteri stratejilerde (1)

ihtiyaclarini anlama stratejisi (1)

Sekil 11. Girisimcilikte Stratejiler Temasi Hiyerarsik Kod Alt kod Modeli

Sekil 11’de girisimcilikte stratejilerin varligini isaret eden sonuglar analizde gorilmustir. Girisimcilikte “sirket
odakhliktan ziyade ekosistem odakllik”, “inovasyon stratejileri”, “niyet”, “firsatlarda hizli ve geviklik”, “strateji

’
” o u

uygulama uyumu”, “rekabet stratejilerinde ortak deger yaratma” gibi kavramlarin oldugu analiz sonuglarin yer
almaktadir.
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4.SONUG, TARTISMA VE ONERILER

Girisimcilik glinimuz kosularinda ekonomi, bliylime ve kalkinmanin temel dayanagi olan bir kavram olarak
gorulmektedir. Kavram 17. Yiizyildan bu yana farkh bakis agilari ve alanlarda ele alinarak gelismeye ve birikimli
olarak ilerlemeye devam etmektedir. Girisimcilik stireglerinde girisimcilerin birgok farkli i¢ ve dis cevre aktérleriyle
etkilesim halinde oldugu gorilmektedir (Ahmad & Seymour, 2008). Bu siregte nigin bazi bireyler daha girisimsel
davranir? (McMullen & Shepherd, 2006) ya da farkl firsatlari farkh degerlendirirler (Baum vd., 2007) gibi sorular
bireysel farkhliklar isaret ederek siirecin nasil ele alindiginin bir batin olarak degerlendirilmesine isaret
etmektedir (Bygrave, 2011). Bu noktada bu calismanin ama girisimcilikte firma sahipleri ya da girisimcilik
kariyerine yonelecek bireylerin; slirecin yénetilmesinde nasil bir yol izlemeleri gerekliligi noktasin bir yol haritasi
sunmak hedeflenmistir. Bu amagla ¢alisma nitel bakis agisiyla yurutiilerek; HBR Tiirkiye lizerinden “girisimcilik”
aramasi sonucu elde edilen 267 ¢alisma veri seti olarak alinmis ve Maxgda 2021 nitel analiz programiyla bulgular
elde edilmistir.

Arastirmanin sonucunda kodlamalarin 8 tema altinda toplandigi goériilmistir. Girisimcilik faaliyetlerinde
dijitallesme, inovasyon odaklilik, girisimcilik stirecinde izlenecek yollar, girisimcilik egitimleri, sliregte uygulanan
stratejiler, girisimci birey 0Ozellikleri, basarilh girisimcilik o6zellikler, liderlik ve yoneticilik ¢ergevesinde
uygulamalarin ele alindig gorilmdistir. Girisimcilik sirecinde; kurum igi girisimcilik, kiiresellesme, kurumsallas,
musteri odaklilik, deger yaratma, strdirilebilirlik bakis agilarinin 6n planda oldugu analizlerde ortaya ¢ikmistir.
Bu sirecte firmanin uyguladigi stratejiler, girisimci bireydeki girisimcilik ruhu ve zihniyeti; girisimcilik yeteneginin
inovasyon, dijitallesme ve teknolojiyle birlestirilmedigi siirece basari saglanamayacagi; 6zellikle inovasyon
komitelerin, uzmanliklarin ve takimlarin olusturulmasinin gerekliligi ve girisimcilik egitimlerinin tipik isletme
egitimleri mantigindan uzaklasip uygulama agirlikli olarak doniisimiin saglanmasi; analiz sonuglarinin 6nemli
bulgulari arasinda yer almistir. Genel olarak sonuglar girisimciligin bireysel ve ¢evresel baglamda; ekosistem
icerisinde bircok faktoriin oldugu ve bu faktoérlerin birlikte ele alinmasi gerekliligine isaret etmektedir. Bu
calismada siirecte diger calismalara paralel girisimci birey etrafinda siirecin ele alindigi goriilse de (Orge vd. 2009;
Aydemir & Ortay, 2017; Yalcin & iscan, 2021; Lifian & Fayolle, 2015; Meyer vd. 2013); ayni zamanda girisimcilik
ekosistemindeki dis aktorlerin varligina da isaret etmektedir. Bu noktada kavramin karmasik bir yapiya sahip
olmasi ¢alismalarin agirlikli olarak sahada aktif firma sahipleri ve yapilari tizerinde incelenmeye devam edilmesi
ihtiyaci 6nerilebilir.
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