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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

Degisim Yonetimi Stratejilerinin Hemsireler Uzerindeki Etkileri: Bir Hastane

Ornegi

Ayfer Karakas Yilmaz
Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dal

Hastane ve Saghk Kuruluslar1 Yonetimi Program

Arastirma, hemsirelik yonetmeliginin c¢ikmasi1 sonucu hemsirelik
yonetimi ve uygulamalarindaki degisimin hastanede calisan hemsirelerin bu
degisime karsi tutumlarmm 6grenmek, hemsirelerin degisim karsisindaki
tutumlarimi yonetim tarzi agisindan incelemek, orgiitsel baghhk kavraminin
hemsireler tarafindan nasil algillandigim ortaya koymak amaciyla mevcut

durumu saptamaya yonelik gerceklestirilmis bir calismadir.

Arastirma, Izmir il simirlan icinde yer alan bir egitim ve arastirma
hastanesinde yiritilmiistiir. Veriler 3.10.2011 - 23.12.2011 tarihleri arasinda

gerekli resmi izinler alinarak toplanmistir.

Arastirmanin evreni; egitim ve arastirma hastanesinde calisan 794
hemsire, 33 sorumlu hemsireden olusmaktadir. Hastanenin tiim birimlerinde
basit rasgele ornekleme yontemi ile secilen giindiiz ve gece vardiyasinda

calisan 130 hemsireye ve 33 sorumlu hemsireye anket uygulanmistir.
Arastirmada kullanilan veri toplama araclari; bilgi formu ve degisime

kars1 tutum olcegidir. Bilgi formu, arastirma amaci1 dikkate alinarak,

arastirmaci tarafindan 13 sorudan olusacak sekilde hazirlanmistir.
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Verilerin istatistiksel analizi SPSS 15.0 for Windows paket
programimnda %95 giiven arah@inda yapilmistir. Parametreler tablolarla
ozetlenmistir. Anketlerin puan ortalamalar1 arasindaki farki bulmak icin
independent sample t test, One Way Anova (ileri analiz Bonferroni) analizleri
kullamilmistir. p<0,05 istatistiksel olarak anlaml, p>0,05 istatistiksel olarak

anlamsiz kabul edilmistir.

Olcegin i¢ tutarlhgim smamak icin Cronbach’s Alpha Kkatsayisi
kullamlmistir.Olcegin tiimii icin elde edilen Cronbach’s Alpha degeri 0,91
olarak bulunmustur.Degisimde Kurumsal Politika Cronbach’s Alpha degeri
0,84, Degisime Diren¢ Cronbach’s Alpha degeri 0,79, Degisimin Sonuclar: 0,80

olarak bulunmustur.

Sonu¢ olarak; Sorumlu hemsirelerin degisimde kurumsal politika,
degisime diren¢, degisimin sonuclar: alt boyut ve olcek toplam puanlari;
hemsirelerin ortalama puanlarindan istatistiksel olarak anlamh sekilde yiiksek
bulunmustur. Ankete katilanlarin hemsireligin meslek olarak kabul
edilmesinde yonetmeligin etkili oldugunu diisiindiikleri ve yonetmeligi

okuyanlarin, degisimi daha kolay kabul ettikleri bulunmustur.

Anahtar kelimeler: Degisim Yonetimi, Hemsirelik, Hemsirelik Yasasi, Degisime

Direng



ABSTRACT
Master’s Thesis
Change Management Effects of Strategies on Nurses: Example of a Hospital
Ayfer Karakas Yilmaz
Dokuz Eyliil University
Graduate School of Social Sciences
Department of Business Administration

Management of Hospitals and Health Care Organizations Program

This research is done to find out the responses of the nurses and the
responsible nurses to the alterations that have come out as a result of the
declaration of the regulations on nursing, to observe the attitudes of the nurses
against alterations on management styles and to learn about what is

understood about organizational devotion..

The research has been conducted in a training and research hospital
within the city of imir. Data was applied by the researcher after getting the
official authorization between the dates of 3.10.2011-23.12.2011.

The universe of the research includes 794 nurses and 33 responsible
nurses who work at the training and research hospital. The survey has been
appied to 130 nurses and 33 responsible nurses working on day and night

shifts in all departments of the hospital at random.

The data gathering tools used in the research are information forms and
attitude scala. Information form consists of 13 questions that are prepared by

the researcher considering the aim of the research

The statistical analysis of the datum is accomplished using SPSS 15.0,
the Windows package program at a 95% of reliability. Parameters are
summarized with tables. Independent Sample t Test, One Way Anova

(advanced analysis Bonferroni) analysis have been used to find out the
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differences between the avarage points of the surveys. Statistically, p<0,05 is

accepted as meaningful, p>0,05 is accepted as pointless.

To test the internal consistency of the scala, Cronbach’s Alpha
coefficient was used. The Cronbach’s Alpha value was found to be 0,91 for the
whole scala. 0,84 as the Cronbach’s Alpha value on Organizational Policy on
Changes, 0,79 as the Resistance Against Changes Cronbach’s Alpha value, 0,80

as the Results of the Change value was observed.

Finally; the points of the responsible nurses on organizational policy on
change, resistance to change, results of the change sub-dimensions and total
scala were observed as high meaningful. And it is observed, that the survey
applied nurses think that the regulations are effective on the acceptance of
nursing as a profession, and that the ones who have read about the regulations

accept the changing much more easily.

Keywords: Change Management, Nursing, Nursing Law, Resistance To Change
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GIRiS

Orgiitler, ¢evreleriyle siirekli bir sekilde etkilesim icinde olan, cevrelerinden
girdi alip, ciktilarimi yine gevreye gonderen dinamik ve agik sistemlerdir. Orgiitlerin
ic ve dig cevresinde olusan degisimlere karsi, ¢esitli Orgiitsel diizenlemeler
yapmalar1 gerekir. 21.ylizyilda degisim, yasamin tiim alanlarini etkisi altina
almistir. Teknolojilerin gelismesi, sosyal, kiiltiirel, siyasal alanlarda olan gelismeler
ve bunlarin sonucunda toplumun siirekli farklilagsmasi, insanlarin tercihlerinin
degismesi bunlardan birkagidir. Orgiitlerin hayatta kalmasini saglayan en nemli
rekabet avantaji, degisimdir. Bu nedenle orgiitler, degisime uyum saglayabilmek
icin yeni Ozellikler ve yetenekler kazanmak zorundadir. Gelecegin tiim
bilinmezligine ragmen, siirekli ve gittik¢e hizlanan bir degisimin arkasindan gitmek

zorunda oldugumuz bilinen bir gergektir.

Gilinlimiizde meydana gelen degisimler her alanda oldugu gibi saghk
sistemini de etkilemektedir. Toplumun saglik diizeyinin yiikseltilmesi, iyi bir saglik
politikasi, koruyucu ve tedavi edici saglik hizmetlerinin iyi verilmesi ile olanaklidir.
Bu hizmetlerin uygulamaya konulmasinda hemsirelerin 6nemli bir rolii vardir.
Hemsirelik hizmetlerinin basarili bir sekilde sunulmasi; saglik sistemindeki
uygulamalara genis bir bakis acis1 kazanmis, arastirmalar yapan, bilimsel

gelismeleri takip eden, nitelikli meslek tiyeleri ile miimkiindiir.

Yeni c¢ikan hemsirelik yasasi ile hemsirelik meslegi tanimlanmis ve
gorevleri netlesmistir. Bu ¢alismada hemgirelik yasasiyla olan degisimin
hastanelerdeki hemsirelik uygulamalarina farklilik getirip getirmedigi, degisimle
birlikte oOrgiit yapilarinin degisiminin kaginilmaz oldugu, c¢alisanin degisimi

benimsemesi ve istemesinin dneminin anlatilmasi amaglanmustir.

Calisma ¢ bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde “Degisim” ve
“Orgiitsel Degisim” kavramlar1 iizerinde durulmus, “Degisime Diren¢” ve

“Degisime Kars1 Direncin Onlenmesi” anlatilmistir.



Ikinci boliimde hemsirelik mesleginin tanimi yapilmis hemsireligin tarihsel
gelisimi, hemsirelik egitim programlari, yasal diizenleme ve hemsirelik hizmet

sunumlari ele alinmustir.

Ucgiincii ve son boliimde hastanede c¢alisan hemsirelere degisimle ilgili anket

uygulanmis ve anketin istatistiksel sonuglarina yer verilmistir.



BiRINCi BOLUM
DEGIiSIM TANIMLARI TURLERi VE NEDENLERIi

1.1.DEGISIMIN TANIMI VE ONEMi

Insanoglunun belki de en ©6nemli o6zelliklerinden birisi, bulduguyla
yetinmeyip, her zaman daha iyisine 6zlem duymasidir. Gelismenin temeli, bu daha
iylyi arama dirtiisiidiir. Ancak, insanin bu 06zelligi ayni zamanda Degisim
gerekliligini de siirekli kilmaktadir. Diin “miikemmel” olarak nitelendirilen bir iiriin
veya hizmet, ona alisilinca “normal”, daha iyisi bulununca da “yetersiz” olarak
nitelendirilir. Dolayisiyla, miisterilerin, vatandaslarin, kisacast insanlarin stirekli
olarak ytikselen beklentilerine cevap verebilmek i¢in kurumlarin da siirekli olarak
kendilerini yenilemeleri, kendilerini agmalari, yani degismeleri gerekiyor. Bu
nedenle rekabet¢i ortamlarda, degisimi yonetemeyenler, kendilerini degistirilmis

olarak buluyorlar (Argiiden, 2008: 36).

Degisimin kelime anlamlarini incelersek, hareket, yer degistirme, bir
durumdan digerine gecme, gelisme, biiylime ve kalkinma, geleneksel kaliplagmig
diistince sistemlerinden uzaklagma, daha yiliksek verimlilik ve etkinlik saglayacak
yontemler gelistirme gibi anlamlari mevcuttur. Degisim bir nesne ya da durumun

ayni kalmama 6zelligidir (Celebioglu, 1990: 2).

Degisme temellilik ve siireklilik kavraminin karsitidir. Yine, degisme planl
veya plansiz herhangi bir sistemin bir siire¢ neticesinde belli bir durumdan digerine

degismesi olarak tanimlanabilir (Oztiirk, 2007: 4).

Genel olarak degisim kavrami herhangi bir seyi bulundugu durumdan bagka

bir duruma getirmek olarak tanimlanabilir (Caligkan, 2002: 8).

Degisim genel olarak eski durumdan yeni duruma gegis olarak
anlasilmaktadir. Mevcut durumun muhafazasi statik olmak anlamina gelir ki zaman

icinde bdyle bir 6zelligin siirdiiriilmesi giictiir. Ciinkii degisim kaginilmaz hitkmiinii



canli varliklar iizerinde gostermektedir. Bu cer¢evede degisim kisisel ve toplum

bazinda goriiliir ve hissedilir (Wolff, 2005: 146).

Degisim yOnetimi ile her gecen giin daha sikca karsilagsmaktayiz. Degisim
yonetimi kurum kiiltliriiniin ve davraniglarinin degisen diinya ile uyumlu hale

gelmesini saglama sanatidir (Argtiden, 2008: 36).

Degisim yonetimi, su anda nerede oldugumuzu ve nereye ulasmak
istedigimizi belirledikten sonra su anda oldugumuz yerden istedigimiz yere bizi
gotiirecek siireci yonetmektir. Bir baska deyisle mevcut durumdan arzulanan

duruma gegisi saglayan strateji ve faaliyetler biitlinlidiir (Karamazarcadik, 2007:

43).

Orgiitsel acidan degisim; var olan amaclar1 daha etkili bir sekilde basarmak
veya yeni amaclar basarmada orgiite katkida bulunan planli, alisilmisin disinda,
onceden diisliniilmiis 6zgiin ¢aba olarak tanimlanir (Téremen, 2002: 186)

Orgiitlerdeki degisim; eski, alisildik, bilindik diizenin terk edilerek,
bilinmeyen ancak tahmin edilen bir gelecege dogru yol alinmasi siirecinin

biitiintidiir (Dereli, Durmusoglu ve Kanat, 2006: 25)

Bir bagka tanimda orgiitsel degisim, orgiitiin planli veya plansiz olarak bir
ortamdan baska bir ortama doniismesi; kiiltiir, teknoloji, yap1 gibi orgiitlin bir ya da
daha fazla alanlarinda doniistimiin gerceklesmesidir. Tanimlarda da goriildiigii gibi
degisim genel olarak orgiitlerin yasamlarini siirdiirme amaci ile ¢evresine verdigi
tepkileri kapsamakta ve onlar1 bir durumdan baska bir duruma doniistiirmektedir

(Tiifekgi, 2008: 195).

Glinlimiizde fonksiyonlarmma gore kurulan geleneksel yapilar yetersiz
kalmaya bagslamistir. Siirekli gelisme ve degismeler, artan rekabet ve kitlesel
iiretimin yavas yavas nitelik degistirmeye baglamasi ile birlikte bu yapilarin ayakta
durmasi zorlagmaya baslamistir. Miisterilerin Orgiit icin en kritik faktor haline

gelmesi ve kararlara dahil olmasi, organizasyonel yapi sinirlarinin zayiflamasi,



pazarin ulus siirlarinin hatta uluslar aras1 yapinin iistiinde bir nitelik kazanmaya
baslamasi, yeni kavram ve yaklasim tarzi olan degisimi glindeme getirmeye

baslamistir (Akat , 2004: 62) .

Orgiitsel degisim; orgiit elemanlarinda, alt sistemlerinde, bunlar arasindaki
iliski kaliplarinda, bunlarla 6rgiit arasindaki iligskilerde ve orgiitle ¢cevre arasindaki
etkilesimde meydana gelebilecek her tiirlii degisme olarak tanimlanabilir (Saglam,

1979: 61).

Orgiitsel degisim, yaraticilik, yenilik getirme, oOrgiit gelistirme, eylem
aragtirmasi, orgiitsel esneklik gibi kavramlarin timiini i¢ine alabilecek derecede
genis kapsamli bir kavramdir. Orgiit ¢evresinde olusacak herhangi bir degisiklik
orgiit dengesini bozacak ve yeni bir dengeyi gerekli kilacaktir. Orgiitiin
degismesinde bir dengeden baska bir dengeye gegis s6z konusudur. Bu nedenle
orgiitsel degismenin konusu; ¢evre kosullarina uygun yeni stratejilerin belirlenmesi,

uygulamasi, yliriitiilmesi ve uyumla ilgilidir (Peker, 1995: 4).

Giliniimiizde organizasyonlarda degisimin gerekli olup olmamasindan ¢ok
organizasyonlarin yeterli hizda degisip degismedigi, degisimin nasil yapilacagi

tartisilmaktadir (Kogel, 1998: 554).

Degisimi bir zorunluluk olarak gérmenin disinda, yararlar getiren bir siire¢
olarak da kabul etmek gerekir. Degisimin saglayacagi yararlar asagidaki gibi

siralanabilir (Erdogan, 2002: 22):

o Degisim kurumu duraganliktan kurtarir ve heyecan yaratir.

° Kurumda ¢alisan kisilerin dikkat ve ilgilerinin ise ¢ekilmesini saglar.
o Calisanlart mesleki agidan degigmeleri i¢in motive eder.

o Degisim sonucunda rutinlesmis uygulamalarin yeniden goézden

gegcirilmesi firsat1 dogar.

o Degisim, ¢alisanlarin is doyumunun yiikseltilmesini saglar.



1.2. ORGUTSEL DEGIiSiMiN SINIFLANDIRILMASI
Degisim olaymn1 daha yakindan anlayabilmek ve yonetebilmek igin
degisimle 1ilgili degisik siniflamalari gérmek gerekir. S6zii edilen simiflamalar

asagida ele alinmaktadir.

1.2.1.Planh-Plansiz Degisim

Planl1 degisim uzun bir zaman dilimini gerektiren, amaglara sistematik
olarak oOrgiitli bagska bir bi¢cime doniistiiren bir siiregtir. Bu degisim bir seyler

yapmak i¢in kasith ¢aba ve iyi diislinme sonucunda olusmaktadir (Eren, 2005: 32).

Planlanmig degisim performansta organizasyon ig¢indekilerin diisiinerek
yarattiklar1 bir tepkidir. Degisim lideri tarafindan baslatilan dnceden kararlagtirilip

uygulanan degisim c¢abalaridir (Allen, 2001: 24).

Plansiz degisim ise degisimin amacinin, yoniiniin ve siirecteki safhalarinin
onceden disiiniilmedigi; oOrgiitiin lizerine gelen, dolayisiyla uymaktan baska

caresinin olmadigi degisimi ifade eder (Kogel, 1998: 558).

Plansiz degisim, kendiliginden ortaya ¢ikan, degisim hizi ve sonucu dnceden
tahmin edilemeyen ve Orgiit agisindan genellikle olumsuz sonuglar dogurma
olasilig1 yiiksek olan degisimleri belirtmektedir. Burada isgorenler ve dis gevre
dahil olmak iizere organizasyondaki tiim yapilar degisime kars1 hazirliksizdir

(Ozkalp, Kirel, 1996: 440).



Sekil 1: Planli degisim siireci

> On galisma

Girig COZME

Teshis

Planlama

Harekete gegcme DEGISTIRME

Dengeleme

YENIDEN
DONDURMA

Bitirme

Kaynak: Tiirkyilmaz, 2009, s.50.

(Cozme siirecinde en Onemli etken, calisanlara degismenin zorunlulugu
hakkinda bilgi vermek, onemini benimsetmek ve yapilacak degisim sonucunda
islerin nasil etkilenecegini anlatmaktir. Harekete gecme, Orgiitsel yapr ve
siireclerdeki degisimlere yonelik olarak, yeni degerlerin, tutumlarin ve davranislarin
gelistirildigi asamay1 icermektedir. Yeniden dondurma; yeni kazanilan davranisin,
bireyin kisiligi veya siiregelen duygusal iligkileri ile kalip davranig olarak
biitiinlesmesinden olusan siirectir. Donma, degisimde zorunlu bir siirectir. Bu siire¢
gergeklestirilmediginde, eskiden kullanilan calisma bigimleri yeniden ortaya

cikarak kullanilmaya baglanir ve yeni 6grenilenler unutulur.
1.2.2.Makro- Mikro Degisim
Makro degisim, organizasyonun bir biitiin olarak tamaminin degisime konu

yapilmasini ifade eder. Orgiit gelistirme olarak bilinen bu degisim, bircok strateji ve

teknigin organizasyonun bir biitiin olarak performansinin yiikseltilmesidir. Mikro



degisim ise organizasyonun ig¢inde alt ve iist diizeyde herhangi bir konuyla ilgili

degisim yapmayi ifade eder (Kogel, 1998: 558).

1.2.3.Proaktif-Reaktif Degisim

Proaktif degisim tahmin edilen ¢evre kosullarina gore organizasyonun is,
faaliyet ve prosediirlerinin degistirilmesini; dolayisiyla tahmin edilen sartlar
gerceklestiginde organizasyonun hazir olmasini ifade eder. Buna karsilik reaktif
degisim Onceden tahmin edilen kosullara gore organizasyonda degisim yapmak
degil, fakat fiilen karsilasilan kosullara uyabilmek i¢in degisim yapmaktir. Yani bir
anlamada karsilasilan kosullara tepki gostermektir (Kogel, 1998: 559).

1.2.4.Genis- Dar Kapsamh Degisim

Bu degisim tiirii makro ve mikro degisimin farkli bir ifadesidir (Kogel,

1998: 559).

1.2.5.Aktif-Pasif Degisim

Pasif degisim organizasyonun dis c¢evresinde gelisen kosullara uyum
saglayabilmek icin kendi biinyesinde degisim yapmasidir. Buna karsilik aktif
degisim organizasyonun yenilik yaparak dis ¢evresini etkilemesi ve degistirmesidir

(Hussey, 1997: 18).

1.2.6.Siirekli ve Kismen Gerc¢eklestirilen Degisim- Koklii Degisim

Siirekli ve kismen gergeklestirilen degisim, yoneticilerin ¢aligma hayati
boyunca yiiz yiize geldikleri yiizlerce durumu kapsar. Is yapma metodlarini, is
stireclerini, fabrika yerlesim planini, yeni {irlinlin piyasaya siiriilme ydnteminin
degistirilmesini ve insanlarin sanki eskinin devami gibi gordiikleri diger durumlari

icerir. Bu tiir degisimler tiim kurumun kendini ¢ok farkli hissetmesini saglayamaz.



Koklii degisim ise temelden gerceklestirilen bir degisimdir. Bu tiir degisimi
aciklamak i¢in  kullanilan diger sozclkler “stratejik”, “Onsezili” ve

“doniisiimsel”dir. Orgiitii gdzle goriiliir bir sekilde etkiler (Téremen, 2002: 187).

1.3.0RGUTSEL DEGIiSiMiN NEDENLERIi

Orgiitsel degisimin amaci; genel olarak “degisen i¢ ve dis ¢evre kosullarina
karsin orgiitiin etkinlik ve verimliligini artirmak, is gorenlerin yiiksek doyum
saglamalarma ve gelismelerine olanak veren bir Orgiitsel yapt kurmak” seklinde
ifade edilebilir. Ancak orgiitsel degisim karar1 alindiginda bu amaglarin
ayrmtilarmin 6zenle belirlenmesi gerekir. Ornegin; ydnetim giderlerini azaltmak,
sorumluluklart belirlemek ve artirmak, daha iyi koordinasyon olanaklar1 saglamak,
iist diizey yonetiminin ig yiikiinii azaltmak, hiyerarsi zincirini kisaltmak bu

amaglardan birkacidir.

Orgiitsel agidan degisimin gelecege hazir durma gelme, orgiit iiyeleri
arasinda giiven ve karsilikli destegi ve olumlu iletisimi saglama, sorunlara ve
tartismalara ¢oziim getirme, sinerji yaratma gibi genel amaclar1 vardir (Ozalp, Saka

ve Hasit, 1992: 133).

Organizasyonlar1 kusatan i¢ ve dis cevre faktorlerinin yarattigi etkiler,
kurulus asamasinda yeterli olan organizasyon yapilarimi belirli bir zaman siireci
sonunda yetersiz hale doniistiirmektedir. Organizasyonu degisime tesvik eden

etmenler i¢sel ve dissal olarak iki temel grupta toplanabilir (Uslu, 2006: 17).
1.3.1.1¢csel Nedenler
Biiyiime, isletmelerde degisimi zorunlu kilan 6nemli bir faktordiir. Biiylime

orgiitlerde hacim artigini, nitelik ve nicelik olarak gelismeyi anlatir (Drucker, 1996:

25).



Orgiitlerin ulusal ve uluslar aras1 rekabete ayak uydurabilmeleri igin; ar-ge,
kalite, iletisim, verimlilik, finans ve insan kaynaklar1 yOnetimleri Onem
tasimaktadir. Teknolojik olanaklardan rakiplerinden 6nce yararlanamayan sirketler
biliylik darbogazlarla karsilasmaktadirlar. Giinlimiizde pazarlar, teknolojiler ve
miigteri ihtiyaglart o kadar hizli degismekte ve firma iizerinde o kadar degisik
baskilar s6z konusu olmaktadir ki biirokratik tekdiizeligin omrii dolmaktadir.

Tamamen yeni orgiit bicimleri aranmaktadir (Sucu, 2000: 29).

Orgiite Bagh Eksiklikler: Bu siirecte boliimler arasindaki kurulu dengenin
bozularak yeniden olusmasi, yetki ve sorumluluk dagilimimin bu dengelere gore
yeniden olusturulmasi s6z konusudur. Zaman i¢inde amaglanan yapinin, boliimler
arasi iliskilerin, denetim bigimlerinin ve denetim alanlarinin, iletisim tiiriiniin karar
olusturma etkinliginin, ¢alisanlarin doyum diizeyinin degismesi Orgiitiin i¢

cevresinde olan degisiklik nedenleri olarak belirtilebilir (Ulgen, 1989: 175-176) .

Orgiitsel eksikliklerin belirgin ve rahatsiz edici bir diizeye ulagsmasi drgiitsel

degisimi gerektirmektedir (Ulgen, 1989: 175-176):

1. Karar olusturma ve uygulamada yetersizlik

2. Cok sik ve oneli hatalarin yapilmasi

3. Karar olusturma yetkisinin, konusunda yeterli olmayan ilgili kisilere
devredilmis olmasi

4. Orgiit igi iletisimin yetersiz olmas1

5. Isletmenin gesitli islevlerinde darbogazlarin olusmasi

6. Karar olusturma siirecinin asir1 Olglide merkezilestirilmesi sonucu
esnekligin yitirilmis olmasi

7. Yonetici devrinin yiliksek olmasi, devamsizlik ve hastalik nedenleriyle
ise gelinmemesi, tam kapasiteyle ¢alisilmamasi, agir1 is ylikii dagilimi, sinir gerilimi
ve genel hosnutsuzluk halinin 6rgiite egemen olmasi

8. Uzun donemli planlama yapilmasinda yetersiz kalinmasi, arastirma

yapilmamasi, yeni diislinceler iiretilmemesi
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9. Orgiitsel yapiy1 olusturan boliimler arasi ¢atismalarin varhig ve kisilik
catismalari

10. Yonetsel pozisyonda yer alan yoneticiler ile danigmanlar arasi
catigmalarin varligi

11. Denetim alanlarinin asir1 genisligi

12. Emirlere uyulmamasi, gereklerin yerine getirilmemesi, denetimde
yetersiz kalinmasi, sonuglara iliskin yeterli bilgi elde edilememesi

13. Komitelerin ve kurullarin ¢caligmalarindan verim alinamamasi

14. Amaglarm acik ve belirgin olmayisi

Bilyiimek: Biiyiime, isletmelerde degisimi zorunlu kilan Onemli bir
faktordiir. Biiyiime oOrgiitlerde hacim artisini, nitelik ve nicelik olarak gelismeyi

anlatir (Drucker, 1996: 25).

Satis miktar1 ve tutari, liretim miktari, ¢alisanlarin sayisi, harcanan enerji
miktar1, 6z kaynaklar, kullanilan makine miktari, pazar pay1 gibi degisik faktorlerde
meydana gelen niceliksel artiglar, biiylime olarak degerlendirilmektedir.
Isletmelerin; hacim artisinin yaninda, nitelik olarak gelisme saglayarak biiyiimesi
onemli bir kosuldur. Bu ise maddi ve beseri unsurlarinin niteliginin gelistirilmesi ve
daha verimli hale getirilmesi demektir. Orgiitiin ydnetim tarzi, orgiit gelistirme
kapasitesi, personelin ve diger kaynaklarin yetenek ve kapasitesi isletmelerde

nitelik 6l¢iisii olarak ele alinabilir (Dinger, 1992: 75).

Biiyiime; basarili yonetime, ¢alisanlarin iyi se¢imine, uzmanlasma ve is
bolimiinden yararlanmaya, iyi bir finansman yapisina, arastirma ve gelisme
programlarina baghdir. Biliylime, aniden meydana gelen bir hareket degildir.
Degisik zamanlarda alinan kararlarin bir sonucudur. Diger yandan giliniimiiz
isletmeleri i¢in biiylimek, isletme sahip ve yoneticilerin hirs, glic kazanma,
bagkalarina yon verme gibi giidiilerin de 6tesinde bir zorunluluk haline gelmistir.
Stirekli olarak biiyiiyen bir ekonomik yapi iginde isletmelerin en azindan aymi

oranda biiylimeleri, mevcut konumlarmi korumak icin gereklidir. Yoksa giin
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gectikce farkinda olmadan kiiclilecektir. Bu yiizden biiyiime, isletmelerin

varliklarin1 devam ettirebilmeleri i¢in 6nemli bir kosuldur (Tosun, 1981: 12).

Gerileme: Isletmenin satislar ve karlar1 azalma gdsteriyorsa, gerileme sz
konusudur. Bu durumda genellikle yonetim merkezi duruma getirilir, denetim
yogunlagir, genel bir maliyet azaltma programina gegilir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

1995: 268)

Tepe Yoneticilerinin Degismesi: Tepe yoneticilerinin degismesi Orgiitte iki
farkli sekilde gerceklesebilir. Bunlardan birincisi tepe yoneticisinin herhangi bir
nedenle isten ayrilmasi ve yerine baska birinin gelmesi seklindedir. ikincisi; tepe

yoneticisinin bakis acisinin degismesidir (Tiirkyilmaz, 2009: 52).

Tepe yoneticisinin degismesi sonucu yeni gelen yoneticinin c¢aligma
aliskanliklari, uzmanlik alani, denetim yetenegi, is gorenlerle iliskileri, tutum ve
davraniglar1 bir Onceki yoOneticiye oranla degisimi gerektirecek kadar farkli
olabilecektir. Ote yandan yonetim anlayisindaki yeni gelismeler dogrultusunda
patron yonetici modelinden, profesyonel yonetici modeline geg¢is olmustur. Bu
gegiste benzer degisiklikleri giindeme getirmektedir (Sabuncuoglu, Tiiz, 1995:
269).

Sirket Evlilikleri: Sirket evliligi iki ve ya daha fazla sirketin kendi
ekonomik ve hukuksal kimliklerini kaybederek yeni bir kimlikle ortaya ¢ikmalar
olarak tanimlanir. Bu sekilde karar vermis bir Orgiitiin sistemini, faaliyetlerini

diizenlemesi ve gerekli degisimleri yapmasi gerekir (Uslu, 2006: 16).
1.3.2.D1ssal Nedenler
Bir sistem olarak ele alindiginda, her isletme dis ¢evreden aldigi cesitli

inputlar1 (girdi) belli teknoloji diizeyindeki iiretim siireci i¢inde degistirir ve elde

ettigi outputu (cikt1) yine dis ¢evresine verir. Input- siirec-output seklindeki bu akis
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ne kadar siirekli ve diizenliyse ve ne kadar biiyiikse isletme o kadar basarili

olacaktir (Kogel, 1998: 559) .

Sekil 2: isletme Cevre iliskisi

IPolitik kogullar Teknolaii Eakipler
¥ ¥ ¥
Saticilar —» | | «—Mugteriler
|
INPUT SUREC OUTPUT |
| ———* —
Kamuoyu—» | | +—Finansal kogullar
|

f ! !

Dogal kogullar Sosyal kogullar Ekonomik kogullar

Kaynak: Kogel, 1998, s.481

Ekonomik, Yasal, Sosyal Baskilar: Isletmeyi en ¢ok etkileyen olgulardan
birisi de ekonomik ¢evre kosullarindaki hizli degisimdir. Uretilen mal ve
hizmetlerin arz ve talep durumu, tedarik, iiretim, siiriim gibi pazar kosullar1 ve
bunlardaki dalgalanmalar isletmelerdeki orgiitsel degisim siirecinde 6nemli etkiler

yapar (Celebioglu, 1990: 77).

Kiiresellesme en yakin tanimiyla ekonomik sinirlarin yavas yavas kalkmasi
uluslararas1  degisimin  ve iliskilerin  artmasidir.  Kiiresellesme, diinya
ekonomisindeki sermayenin uluslararasi hareket artigini, ortakliklarin Snemini,
degisen sahiplik yapilarinin ve stratejik isbirliklerinin artan 6nemini belirten diinya

ekonomisindeki bazi degisiklikleri ifade etmektedir (Aksu, 2000: 270).

1980’11 yillardan bu yana yasanan hizli degisim ve kiirsellesme tiim iilkeleri

ve isletmeleri derinden etkilemistir. Giinlimiizde korunabilir statiikolar kalmamuistir.
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Isletmeler bir taraftan ekonomik ve politik kosullara, uluslar arasi rekabetle, bir
taraftan da giderek karmasiklasan piyasa sartlartyla miicadele etmek durumunda
kalmislardir. Isletmelerin aldiklar1 her kararin éneminin ge¢mise oranla cok daha
kritik bir hal aldig1 goriilmektedir. Isletmeler kendilerini yeni kosullara ne kadar iyi
adapte ederlerse o oranda rekabet giliciine ve ayakta kalabilme sansina sahip

olabileceklerdir (Tiirkmen, 1997: 25).

Artan rekabet kosullart nedeniyle isletmeler iiriin g¢esitlendirme ve

uzmanlagma ihtiyaci duymaktadirlar (Birkan, 1998: 26).

Stirekli degisim ve giderek belirsizlesen kosullar altinda pazarlarda uzun siireli
devamliliklarimi siirdiirmek isteyen igletmeler biiyiik tehdit ve tehlike altindadirlar
(Elibol, 2005: 156 www.sosyal.bil.selcuk.edu.tr/sos-mak/ articles/2005/13
(05.05.2010).

Isletmeyi etkileyen sosyal faktdrler olarak onun cevresinde yer alan kisilerin
yasam sekilleri, diigiinceleri, tutumlari, degerleri ve inanglart etkileyen kiiltiirel,
ekolojik, demografik ve etnik kosullar tanimlanmaktadir (John, Richard ve

Robinson, 1994: 65).

Toplumsal bir sistemin yapist ile o sistemi olusturan organizasyonlarin
yapisi arasinda yogun bir etkilesim vardir. Bu etkilesim toplumdaki ¢esitli degisme
egilimi ¢abalar1 ya da degismeye kars1 gelistirilen direncler sonucu ortaya

cikmaktadir (Kongar, 1981: 275).

Siyasal ¢evre, yasal ve politik ¢evre unsurlarindan olusur. Ticaret hukuku,
anti-trOst yasalari, vergi dilizenlemeleri, asgari iicret, kaynak kullanim ve
fiyatlandirma kisitlari, c¢evre korumaya yonelik yasalar veya kamu diizenini
korumaya yonelik kararlar, siyasal istikrar isletmelerin faaliyetlerini etkileyici

ozelliklere sahiptir (Sucu, 2000: 26).
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Yasalar kosullarda zorlayict olmasi nedeniyle, isletmelerin orgiit yapisini
bilyiik oranda etkiler. Isletmeler, bu yasalar ve tiiziiklerle diizenlenen is hayatina
hem uyma yoniinde degisimlere katilma, hem de bunlar1 degistirme dogrultusunda
cabalara girisebilirler. Her iki yonde de degisim kendini gosterir ve iktisadi ve
toplumsal degisim hukuksal degisimle bir bakima yasallastirilmis olur (Celebioglu,
1990: 20).

Toplumun demografik ve ekolojik kosullar1 da organizasyonun yapisini
etkilemektedir. Niifus miktar1 ve yogunlugu, yas ve cinsiyet dagilimi gibi unsurlarin
yaninda insan-doga iliskisinin belirlendigi, fiziksel ¢evre de toplumdan topluma
degistigi olgiide farkli organizasyon yapilarma neden olmaktadir (Ulgen, 1989:
170).

Doga sartlarinda meydana gelebilecek degisimlerde orgiiti degisime

zorlayan dogal digsal nedenler arasinda yer alir (Tiirky1lmaz, 2009: 53).

Son yillarda ortaya ¢ikan ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve yonetsel alandaki
degisim ve doniisiim ¢esitli kavram, yontem ve tekniklerle ifade edilmektedir. Bu
gelismelere paralel olarak bilim, sanat, teknoloji, iletigsim, tip, ulasim vb. alanlarda
da eskiye kiyaslanmayacak Olclide ciddi ve koklii gelismeler yasanmaktadir

(Akgakaya, Yiicel, 2007: 21).

Teknoloji: Azalan kaynaklar ve kirlenen c¢evre, iklimsel farklilagma,
isletmelerin faaliyetlerini farklilagtirmaktadir. Bilimsel arastirmalar ve bilgi {iretimi,
iiretilen bilginin teknolojiye doniistiiriilmesi, farkli bir anlatimla uygulamaya
aktarilmaya hazir hale getirilmesi, uygulamaya aktarma derecesi, isletmelerin
kullanacaklar1 teknolojiyi etkileyecektir. Teknolojik gelismeler ve alanlar,
isletmelerin faaliyet alanlari, kurulusu ve isleyisi siirecinde 6zellikli 6neme sahiptir

(Sucu, 2000: 27).

Teknolojik gelismeler tiim diinyada hizli bir sekilde ilerlemektedir. Bu

gelismeler hem bireyi, hem Orgiiti hem de uluslar1 yeniden yapilandirmaktadir.
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Orgiitler bu degisimleri iyi analiz etmeli, yonlendirmeli ve yonetebilmelidir (Uslu,

2006: 14).

Teknoloji orgiitlerde her seyi etkilemektedir. Hangi islerin yapilacagi, bu
isleri yapacak personelin niteligi, tiretim hacmi ve kalitesi ve iletisim teknolojiden

etkilenir (Tiirkyilmaz, 2009: 56).

Kuvan’a gore orgiitsel degisimin tim i¢ ve dis ¢evre kosullarina karsin,
orgiitin verimliligini ve etkinligini arttirmak, is gorenlerin tatmin diizeyini
arttirmak ve Orgiitiin gelismesine olanak verecek bir yap1 kurmak gibi amaclari

vardir (Uslu, 2006: 6-7) (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 261).

Degisimin amaclar1 dort baglik altinda incelenebilir Bkz. (Akdemir, 1996:
123). (Basaran, 1989: 160). (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 161):

Etkinligi Arttirmak: Etkinligi arttirmak degisimin en dnemli amaglarindan
biridir. Baska deyisle, yapilan isi daha etkin kilmak i¢in, isin gerekleri ile isi
yapanin 6zelliklerinin biitiinlestirilmesidir. Isi yapan kisi ile isin 6zellikleri arasinda

bir ¢atisma varsa degisim kacinilmaz hale gelmektedir.

Verimliligi Arttirmak: Degisimin diger bir amaci da verimliligi
arttirmaktir. Orgiitiin i¢ yapis1 ve isletme faaliyetleri ile ilgilidir. Isletme iginde
yapilan isler, i yapma usulleri, kullanilan ara¢ ve geregler, orgiitsel iliskiler ve
kisiler diizeyinde degisiklik seklinde olabilir. Verimliligin yiikseltilmesinde en
Oonemli etken Orgiitiin girdi olarak aldigi tiim giiclin, fire vermeden, kayba
ugramadan kendi gilicliine doniistiriilmesidir. Oysa girdinin islenme sekli ve
kullanilan bir takim teknikler, orgiit elemanlarinin etkili calismalar1 saglanarak
verimlilik arttirilabilir. Biitiin bunlarin ger¢eklesmesi i¢in de, orgiitiin verimliligini

arttirmaya yonelik degisim karalar1 alinarak, bunlarin uygulanmasi gerekmektedir.

Motivasyon ve Tatmin Diizeyini Arttirmak: Insanlar tek diize ¢alismaktan

zamanla sikilarak monotonluk duygusuna kapilirlar. Her sey yolunda gitse bile, bu
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gidis insanlar1 sikabilir, degisiklik ihtiyaci duyabilirler. Degisimin amacglarindan

birisi de motivasyon ve tatmin diizeyini arttirmaktir.

Diger Amaclar: Tiim bu amaglarin disinda degisimin, gelecege hazir olma,
orgiit liyelerinin arasindan karsilikli giiven yaratma, sorunlari tartisma ve ¢oziim
getirme, pozisyona dayali otorite degil ehliyete dayanan otorite saglama gibi

amaclar1 da vardir.

1.4. DEGiSIME DIRENC KAVRAMI

Insan, yapisi geregi konfor alanma giren her fikir, obje veya canliya ilk
olarak “Ilgiyle karisik bir tehdit” olarak bakar. Libidomuzun ii¢ bileseni bu noktada
devreye girer ve Ozellikle varligimizi tehdit edebilecek, potansiyel gelismeleri
dikkatle takip ederiz. ilk basta tehdit olarak algilanan “Radar alanimiza giren
yabanci obje”, zamanla tanidikca, tipik ve beklenmeyen ozellikleri izlendikge,
faydalar1 ve zararlarn goriildiikge fikri boyutta betimlenir, sekillenir ve kategorize
edilir; gereksiz, onemli, tehlikeli, 6nemsiz v.b. subjektif kategorilere ayrilir. Bu
islemden sonra; durus, yaklasim, kabullenmek ya da reddetmek, kendinden uzak
tutmaya ¢alismak veya yakinlagmaya calismak seklinde tepkiler ortaya ¢ikar. Bu
stire kisiden kisiye degiskenlik gosterecegi gibi, varilan sonug, yeniligi algilama,

riski degerlendirme konularinda da her insan farkli tepkiler verir (Erdamar, 2011:

www.cerdamar@yoda.gen.tr. 24.08.2011).

Isletmeler i¢ ve dis baskilar nedeniyle is yapma ydntemlerini, kullandiklart
teknolojiyi, organizasyon yapilarini, miisteriye bakis agilarini, trettikleri mal ve
hizmetlerini, yonetim tarzlarini, isletme vizyon ve kiiltiiriinii degistirmek isteyebilir
veya degistirmek zorunda kalabilir. Bu degisime baslayabilmek i¢in Oncelikle
calisanlarin yeteneklerinin ve diigiince kaliplarinin degistirilmesi gerekir. Ancak bir
cok calisan icinde bulundugu durumdan sikayet¢i olmasina ragmen degisimden
korkar. Ciinkii yasamlarini siirdiirmenin isletmenin devamliligi ve mevcut yapinin

korunmasina bagli oldugunu diisiiniirler. Bu yiizden isletmedeki mevcut diizeni
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degistirmeye yonelik her tiirlii girisime kusku ile bakarlar, bu kuskunun seviyesine

gore degisik direng tiirleri gosterirler (Bursalioglu, 1987: 227-228).

Yeni bir diizen kurmak girisimi zor, tehlikeli ve basarist kuskulu bir
eylemdir. Orgiitteki tiim siirtiisme, catisma, boliinme ve ayrilmalar degisme ekseni
etrafinda toplanabilir. Degisikligin politikasi, uygulayicilarin anlayabilecegi ve
kabul edebilecegi nitelikte olmazsa, degisiklik direncle karsilagacaktir. Degisim
yonetimi, diger tiim yonetim modellerinde oldugu gibi belli bir disiplin, kararlilik
egitim, liderlik ve yetenek gerektirmektedir. Tiim yonetim modellerinde oldugu gibi
uygulamada bir takim gicliiklerle karsilasma ihtimali her zaman bulunmaktadir

(Caliskan, 2002: 188).

Orgiit boyutunda gelisme ve degisime kars1 direncin, érgiitiin var olusunu ne
Olciide tehdit ettigiyle ilgili fikir veren kuramlar vardir. 1970°te Hannan —Freeman
tarafindan ortaya atilan ve 1979’da Aldrich tarafindan incelenen popiilasyon
ekolojisi; herhangi bir canli grubu ile bu grubun cevresi arasindaki iligkiyi
inceleyen; ekolojiden esinlenmistir. Popililasyon Ekolojisi Kurami, organizasyon
topluluklariin g¢evreleri ile iliskilerini incelemektedir. Bu noktada "Adaptasyon”
kavrami1 ve “Katilik-Eylemsizlik” kavramlari glindeme gelmektedir. Cevredeki
zorunlu degisikliklere cevap verememek, bunun i¢in olmasi gereken esnek ve
hareketli yapiya sahip olamamak ¢ogu zaman organizasyon yasaminin sonu olabilir.
Cevreye kars1 gosterilen direng arttikca, degisen kosullara karst zorlanma artar.
Dogal seleksiyon kurami’na gore cevresel degisime adapte olan ve uyum saglayan
orgiitler arttikca, digerleri azalacaktir (Cevresel Ayiklanma). I¢ ve dis cevre
faktorleri, organizasyon lizerinde bir eylemsizlik baskisi olusturur. Bu baski ne
kadar siddetli olursa, organizasyonlarin degisimler karsisindaki uyum esneklige de
o Olgiide azalacaktir. Ekoloji yaklasiminin bir diger kavrami da Beton ve Dess
tarafindan incelenen “Es Bicimliliktir’(Izomorf). Cevre, degisimleri gerceklestiren
ve uyum saglamayi basaran uygun sayi ve Ozellikteki organizasyonu seger,
digerlerini ayiklar (Aktaran Erdamar, 2011: www.cerdamar@yoda.gen.tr

24.08.2011.).
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Degisme, alisilandan vazgegmeyi ongoriir. Bu nedenle ¢alisanlar degisimin
simdiki durumu daha kétiilestirecegi inancini tasirlar. Ozellikle gizli direng soz
konusu oldugunda ve bu diren¢ degisim uzmanlar1 tarafindan algilanmadiginda,
degisim caligsmalar1 aksayabilir. Calisanlarin agik direngleri; grevler, isi yavaslatma,
sendikalagsma biciminde olurken, gizli tepkileri ise organizasyona bagliligin ve
glidiilenmenin azalmasi, yanliglarin artmasi, devamsizliklarin artmas1 gibi

bigimlerde olabilir (Tevruz, 1996: 117).

Degismelere olan direng, isgorenin belirli ihtiyaglarini tatmine yonelik bir
davranis olarak goriildiigii 6lciide daha iyi anlasilabilir (Ozkalp ve Sabuncuoglu,

1995: 213).

Orgiitsel degisimin gerceklestirilmesinde kullanilan K. Lewin’in gelistirdigi
“Kuvvet — Alan Analizi”ne gore sosyal sistemler daima bir denge arayisi i¢indedir
ve belli bir denge noktasinda bu denge durumunu korumak ister. Degisim bu denge
durumunu bozan bir olaydir. Degisim bir yandan “sistemi degisime zorlayan
kuvvetler”in diger yandan da “degisime karst koyan — direnen kuvvetler’in

etkilesimi sonucu ortaya ¢ikar (Ozkara, 1999:24 )

Sekil 3: Degisime etki eden kuvvetler

DEGISIME DEGISIME
ZORLAYAN KUVVETLER DIRENEN KUVVETLER

vVVyVYVYYVYYVYVYY
A A A A A A A,

f

BUGUNKU MEVCUT DURUM

Kaynak: Van de Van ve Poole, 1995: 5:517 (Aktaran Ozkara).
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Yukaridaki sekilde de goriildiigii gibi degisimi gercgeklestirmek icin
oncelikle degisimin konusu ve degistirilecek degiskenleri belirledikten sonra
degisime direnen kuvvetleri zayiflatmak, degisime zorlayan kuvvetleri de arttiracak

onlemlerin (ikna, iletisim, davranig, 6zendirme, zorlama, vs.) alinmas1 gerekir.

1.4.1.Direncin Nedenleri

Kurumsal degisim ve yeniden yapilanma siirecinin ¢alisanda yarattigi
zorlanmanin yiiksek olmasinin sebebi, sektorii ve kurumlari degisime zorlayan
kosullarin c¢alisan rollerinde koklii farklilagsmalara yol agmasidir. Ayakta kalma
savast veren igyerleri, iiretkenliklerini ve karliliklarin1 belli bir diizeyde tutmak,
mevcut olanaklardan yararlanmak ve insan kaynaklarini koruyabilmek icin
calisanlarin destegini almak ihtiyacindadir. Calisanlara diisen, enerjilerini sistem
icinde tutmak ve ¢Oziim aramaktir. Bunun da 6n kosulu, degisimin gelisimini
izlemek, nedenlerini anlamak ve olasi sonuglarimi Ongorebilmek ve bilgi

toplamaktir.

Ozellikle beklenmedik bir zamanda ortaya cikan ve hizla gerceklesen
degisimlerin ilk evresi, genelde ‘inkar’ ve ‘her seyin eskisi gibi olacagr’
beklentilerinin egemen oldugu donemdir. Bir sonraki doneme gegebilmek igin,

hicbir seyin eskisi gibi olmayacagini kabullenmek gerekir.

Bu dénemi izleyen siirede “degisime uymak™ i¢in neler yapilmasi gerektigi
konusunda kararlar alinir. Degisime akile1 ve saglikli bir bicimde uyulup

uyulmayacagi bu evrede belli olur.

Ugiincii evre, kararin sistematik bir sekilde uygulamaya konuldugu
donemdir. Kisinin ya da kurumun i¢inde bulundugu durumu belirlemesi, gii¢lii ve
zay1f yonlerini iyi analiz etmesi, kaynak ve kisitlarin1 saptamasi gerekir. Bu siirecte
caliganlarin baz1 temel tutumlar cercevesinde yonetimle is birligi yapmasi hem
kendilerinin hem de kurumun gelecegini belirleyecektir (Baltas, 2002: 6).

Dirence yol acan tipik nedenler ve ayrintilar1 agagida ele alinmaktadir:
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1.4.1.1.Kisisel Nedenler

Orgiit iiyeleri, degisim sdz konusu olmadigi zamanlarda iiretken, zeki,
yaratici, deneyimli, igini seven, yenilik¢i kisilige sahipken, degisim s6z konusu
oldugunda aniden isini sevmeyen, pasif, kayitsiz, ilgisiz, yenilige kapali, hata yapan
calisanlar haline gelebilmektedirler. Burada calisanlar, eksik bilgilerden veya
bilgilendirmeden kaynaklanan, yanlig algilamalarin sonucu degisime direng

gostermektedir (Hotamisl, 1996:111).

Orgiit iiyeleri devamli yaptiklari isleriyle dzdeslestiklerini sandiklar1 igin
eski islerini birakip yeni isleri yapmada zorluk cekeceklerdir. Isinde uzman olan bir
calisganin iginin bir anda degistirilmesi ve acemilik c¢ekecegi korkusu degisime

direng gostermeye itecektir (Basaran, 1982:300).

1.4.1.2.Ekonomik Nedenler

Ekonomik nedenlerin baglicalar1 arasinda: "yenilesmenin getirdigi issizlik
korkusu, caligma saatinin ¢ogalmasi, licret karsiligi yapilan fazla calismanin
kaldirilmasi, iicretin azaltilmasi, is hizinin artmasi tehlikesi" bulunmaktadir. Kisisel
nedenlere dayali direnmenin temelinde kisinin kendine karsi gliveninin sarsilmast,
basarisizlik korkusu gibi degiskenlerin bulundugu belirtilmektedir (Oztiirk, 2007:
15).

Calisanlarin  degismeyle ilgili olarak en biiyilik korkular1 teknolojik
otomasyondur. Calisanlar otomasyona, islerini kaybedecekleri korkusuyla direng

gosterirler (Ozkalp ve Sabuncuoglu, 1995: 215).

Clinkii ¢alisanlar eski 6grenmis oldugu bilgi, yetenek ve aliskanliklarim
kaybederken, yeni teknolojinin gerektirdigi yeni siire¢ ve teknikleri 6grenmek
zorunda kalirlar. Calisanlar uzun vadede bu degisimin ekonomi i¢in daha faydal

olacagi ve yeni is imkanlar1 yaratacagina inanmakta giicliik cekerler. Bir isi
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ogrenmek i¢in yillarin1 vermis olan kisinin yapacagin1i makine gergeklestirirse,
caliganin verdigi biitiin emekler yok olur. Onun i¢in 6nemli olan kendisinin ve
ailesinin bugiinkii refahidir. Hem statiiniin, hem ustaliginin ve ekonomik giiciiniin
kaybolmasi hem de yeniden bilinmeyen bir seyi Ogrenme zahmeti bireyi
degisimlere karsi direnmeye gotiirebilmektedir. Degismelerden dolayi, ¢ikarlarin
ortadan kalmasi da direnmeyi ortaya ¢ikarir. Cikarlar1 ortadan kalkan ve zedelenen
kisilerin say1s1 ve giicii ne kadar fazla ise direnme de o kadar giiclii olur (Ibicioglu,

2000: 14).

1.4.1.3.Sosyolojik Nedenler

Degisme girisimleri, yalnizca c¢alisani etkilemez, ayn1 zamanda calisanlarin
meydana getirdigi gruplart da etkiler. Bu nedenle calisanlar i¢cinde bulunduklari
grubun varligin1 kaybetmesinden korktuklarindan degisime karsi ¢ikarlar. Degisim
ozellikle gruplarda var olan bicimsel olmayan iligkileri tehdit eder. Calisanin eski is
grubundan ayrilmasi hatta eski is arkadaslarinin bazilarinin haksizliklara ugramalar
veya isten atilmalart grup havasin1i bozacagindan degisimlere karst tepkiler

kaginilmaz olur.

Organizasyonlarda var olan gruplar yoneticileriyle birlikte ¢aligmaya alismis
olabilirler. Degisimle birlikte yoneticilerin degigsmesi grup iiyelerinde korkuya ve
tepkiye neden olur. Bir yoneticinin isten ayrilmasi ve yerine yine ayni ozellikte
birisinin gelmesi orgiitiin etkinligini ve ¢calismasini etkilemez. Ne var ki karizmaya
sahip birisinin Orgiitten ayrilmasi durumunda caliganlar bundan cok etkilenirler.
Ciinkli ona olan baglilik, biirokratik olmaktan ¢ok bireysel olmaktadir. Bundan

dolay1 da direng gosterebilirler (Ozkan, 2002: 9).

1.4.1.4.Belirsizlik

Degisim beraberinde bir belirsizlik getirir. Gelecekte sartlarin ne olacagi ne

birey ne de orgiit agisindan net degildir. Degisim sonucunda ortaya ¢ikacak kazang
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ve kayiplar belirsizdir. Bu 6rgiit liyelerinin degisim hakkinda yeterince bilgi sahibi
olmamalarindan ileri gelir. Durumda gelisme saglansa bile de§isim sonucunda

ortaya ¢ikan yol ve yontemler baslangigta orgiit iiyelerince stipheyle karsilanir.

Orgiit icinde veya orgiit disinda degisim uzmanlar tarafindan hazirlanan
degisim programi orgiit yoneticilerine sunulacagi i¢in onlarin anlayacagi bir teknik
dille hazirlanir. Bu da c¢alisanlar icin bir belirsizlik getirecektir. Calisanlar degisime
bir de giivensizlikle bakiyorlarsa degisim tepkiyle karsilanacaktir (Hotamiglh, 1996:
26).

1.4.1.5.0rganizasyonel Nedenler

Her organizasyonun icinde duraganliginmi saglayan sistemler vardir. Bu
sistemler organizasyonun i¢ yapisini olustururlar. Yani organizasyon bu yapiy1
devamli kilan degisim nedeniyle bazi boliimler veya servisler ortadan kalkar veya
islevlerini yitirirler. Iste bu durum, isletmelerde eski iliskileri bitirip yeni iliskilerin
ortaya cikmasina neden olur. Boylece mevkisini, yetkilerini, bir takim sosyal

olanaklarin kaybeden kisiler dogal olarak degisime kars1 gelirler.

Her organizasyon birbirine bagh alt sistemlerden olusmaktadir. Sistemlerden
biri digerini etkilemeden degisimi gergeklestirmek miimkiin degildir. Degisim bir
grup tyelerinin gereksinmelerini karsiladigi oOlglide iiyeleri acgisindan c¢ekici
olacaktir. Bu ¢ekicilik iiyelerin baskalarin1 etkileme ve bagkalar1 tarafindan

etkilenmeye daha yatkin olmaya yol agar (Ulgen, 1997: 195).

Organizasyonlarda  degisimi isteyenler/mevcut statiikoyu korumak
isteyenler, gruplar, lobiler, klikler, rakipler vb. miicadele ortami vardir. Bir grup
kendi etki alaninda baska bir grubun yer almaya basladigini hissettigi anda, ¢atisma,

dolayistyla degisime direng baslayabilir (Ibicioglu, 2001: 99).

Orgiitsel direng nedenleri olarak, giic ve etki alanmin tehdit edilmesi,
kaynaklarin kisith olusu, oOrgiit i¢i anlagmalar gosterilmektedir (Hellriegel ve

Slocum, 1986: 764-767)
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Gii¢ ve etki alanina yénelik tehdit: Orgiitler degisime kararlilik istekleri
nedeniyle direnirler. Yoneticinin degisim gerekleri ile kararlilik arasinda denge
saglamak seklindeki gorevi anlasilir bir durumdur. Fakat biirokratik orgiitlerde, is
dar, yetki ve sorumluluk hatti acik bir sekilde tanimlanmustir, bilgi ve istekler
yukaridan asagiya hiyerarsik bir sekilde akmaktadir. Bu, odiiller ve cezalar
araciligiyla disiplin iizerinde baski olusturmaktadir. Yeni fikirler ve kaynaklarin
kullanim sekilleri, giliciin ve statliniin igsel dagitimina yonelik saldir1 olarak

algilanmaktadir.

Kaynaklarin simirh olusu: Her ne kadar bazi oOrgiitler kararliligi
vurgulasalar bazilar1 gerekli kaynaklar1 bulduklarinda degisimi uygulamaktadirlar.
Orgiitiin yeterli varha sahip olmamasi, yeterli varliga sahip olan orgiitlerin

varliklarinin likit olmamas1 degisimin gergeklestirilmesini engeller.

Orgiit ici anlagmalar: Orgiit i¢i anlagsmalar gelecege ydnelik yapilmasi
gerekenler iizerinde yiikiimliiliikler olusturur. I¢ ve ilgili ¢evre unsurlar ile yapilan

anlagmalar, uyulmasi gerektigi ol¢lide sinirlayict etkenlerdir.

Degisime kars1 direnis her zaman olumsuz olarak nitelendirilmemelidir, farkli bir
deyisle degisime karsi direnis tamamiyla olumsuz degildir ve bazi yararlar
bulunmaktadir. Oncelikle ydnetimi, degisiklik ©Onerilerini yeniden gdzden
gecirmeye yoneltir ve uygunlugundan emin olmalarimi saglar. Degisime direnme
belirli nedenlere dayaniyorsa, yonetim degisim Onerilerini dikkatli bir sekilde
gozden gecirebilir, bu da yonetimi kararlar1 daha 6zenli ve dikkatli almaya yoneltir.
Degisime karsi direnis, ayn1 zamanda, zorluklara neden olabilecek sorunlu alanlarin
belirlenmesine yardime1 olur ve yonetimin ciddi sorunlar gelismeden once diizeltici
eylemlerde bulunmasini saglar. Yonetimi, daha etkin bir iletisim sistemi
gelistirmeye zorlar, bu uzun dénemde degisimin daha fazla benimsenmesine yol
acabilir. Degisime karst direnis, taraflarin belirli konulara hangi 6l¢iide duyarli
olduklar1 ve duyarhliklarimin yogunluklar1 hakkinda bilgi verir. Bu verilerden-
bilgilerden hareketle, yoneticilerin taraflara nasil yaklasabilecekleri konusunda

hazirlikli olmalari; uygulayacaklar1 yontemleri saptamalart ve uygulamalari
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siirecinde igbirligi ve destek elde etmeleri beklenir. Degisime direnenler
siniflandirilabilir ve olast davranis bicimleri saptanacak olursa degisime karsi
direnigin Ustesinden gelmek daha kolay olacaktir (Sucu, 2000: 113-114 yasarsucu
net. 12.04.2010)

1.4.2.Degisime Diren¢ Halleri

Cogu kisiler acik ve gizli olarak degisikliklere engel olmak egilimindedirler.
Ciinkii; degisme alisilandan vazgegmeyi ongoriir. Bu neden ile ¢alisanlar degisimin
simdiki durumu daha kétiilestirecegi inancini tasirlar. Ozellikle gizli direng soz
konusu oldugunda ve bu diren¢ degisim uzmanlar1 tarafindan algilanmadiginda,

degisim caligmalar1 aksayabilir (Sabuncuoglu, 2000: 217).

Calisanlarin agik direngleri; grevler, isi yavaslatma, sendikalasma bigiminde
olurken, gizli tepkileri ise; organizasyona bagliligin ve giidiilenmenin azalmasi,
yanliglarin  artmasi, devamsizliklarin  artmasi  gibi  bicimlerde olabilir

(Tevruz,1996:117).

Calisanin degisim lizerine ¢ok kafa yormasindan ya da mevcut durumun
kendisi i¢in ¢ok uygun olmasindan dolayi, ona yonelik herhangi bir degisiklik
girisimi tehdit olarak algilanabilir (Dogan, 2004: 131).

Bu da degisime kars1 direng yaratabilir. Buradan da anlasilacagi gibi,
direnme; bireyi degisimin etkisinden korumaya doniik davranigin gostergesi, kisaca

degisime kars1 en tipik birey ya da grup tepkisidir (Ozgen, Olger,1997: 127).

Direnme konusunu derinlemesine arastiran psikologlar, organizasyonel
degisime kars1i gosterilen direnmenin karsilikli kabul edilebilir amaglarin
gelistirilmesini saglayabildigi i¢in olumlu bir deger olarak algilanmasi gerektigini
de ifade etmislerdir. Onlara gore degisime direnme aydinlatilmasi gereken noktalara

dikkat c¢ekebilir. Hatta Onerilen degisiklik c¢ogunlugun =zararina ise bunun
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anlasilmasi ve durdurulmas tliriinden bir islevi de yerine getirebilir (Kose, 1997:

127).

Degismelere olan direng, iggdrenin belirli ihtiyaglarini tatmine yonelik bir
davramis olarak goriildiigii Slciide daha iyi anlasilabilir (Ozkalp, Sabuncuoglu,
1995: 213).

Degisime kars1 gosterilen direng sekilleri asagida agiklanmaktadir (Caliskan,
2002: 172-173):

AKktif Direng

Maslow’un gereksinimler hiyerargisine gore, ihtiyaglar; fizyolojik
ihtiyaglar, gilivenlik ihtiyaci, ait olma ve sevgi ihtiyaci, saygi ihtiyaci, kendini
gerceklestirme ihtiyaci seklinde siralanmaktadir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi
modeli Ornek alinarak calisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmamasi durumunda
direniglerle karst karsiya kalinabilir. Bu anlamda, aktif direnis; kasti sabotaj,
planlar1 bozma, bilingli olarak hata yapma, isten kagma veya uzaklasma seklinde

olabilir.

Pasif Direnc¢

Ust yonetimin basarili ve etkin calismasi ile aktif direng pasif dirence
doniistiiriilebilir. Bu durumda, calisanlar daha az is yapma, 6grenme egiliminde
olmama gibi davraniglar sergilerler.

Kayitsiz Kalma

Bir sonraki agsamada ise pasif diren¢ kayitsizlik seklinde ortaya ¢ikar. Yani

calisanlar degisime karsi olduklarini ilan etmeseler de degisim calismalarina aktif

destek saglamazlar.
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Kabul Hali

Son asama degisim zorunlulugunun ¢alisanlar tarafindan kabul gérmesidir.
Degisimin yararlar1 calisanlara iyi anlatilirsa kisiler heyecanla ise sarilir ve

isbirligine girer.
Sekil 4: Degisim Direng Olgegi

DEGISIMI KABULI.

<4——  [steyerek degisimi kabul etmek
Kabul <4——  QGerekli yardimlasmay1 yapmak
<4—— Yonetim baskisi ile yardimlagmay1 kabul etmek
<«—— Kendini degisime uzak hissetmek
<+—— Kayitsiz kalmak
<«— Iseilgiyi azaltmak
<«—— Sadece soylenileni yapmak
<+—— Kacginmaci davranis i¢ine girmek
<—— Protesto etmek
<4—— Miimkiin oldugu kadar az ¢alismak
<«—— Yavaslatmak
<«—— Isi aksatma, gelmemek
<+—— Bilingli yanlis yapmak
\/ <4—— Bozmak, sabote etmek

<4+—— Ayrilmak

Kayitsizlik

Pasif direng

Aktif direng

DEGISIMI RED

Kaynak: Kogel, 1998, 5.488.

Yukaridaki sekilde de goriildiigi gibi calisanlarin degisime karsi direng
gostermeleri cesitli sekillerde ortaya cikabilir. Bunu tam olarak gosterebilmek i¢in
bir ¢esit degisime direng Olgeginden yararlanilabilir. Bu dlgek tlizerinde degisime
istekli olma ve degisimi tam olarak kabul etmek bir ug; degisimi reddederek
organizasyondan ayrilma diger bir u¢ olarak belirtilmistir. Bu iki u¢ arasinda kabul
alani, kayitsizlik alani, pasif direng alan1 ve aktif direng alan1 olmak tizere dort alan
belirlenmistir. Her alan kendi i¢inde degisik tutum ve davranislart igermektedir.
Degisimi gerceklestirmek i¢in oOncelikle degisimin konusu ve degistirilecek
degiskenleri belirledikten sonra degisime direnen kuvvetleri zayiflatmak, degisime
zorlayan kuvvetleri de arttiracak dnlemlerin (ikna, iletisim, davranig, 6zendirme,

zorlama, vs.) alinmasi gerekir.
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1.4.3.Degisime Direnci Azaltic1 Etmenler

Isletme yonetimlerinin ugras alanlarma bakildiginda genel olarak strateji
gelistirme, planlama ve biitceleme, performans ol¢iimii, kaynak temini, altyapi
olusturma ve ortaklarla iligkiler gibi konularin 6n plana ¢iktigin1 goérmekteyiz.
Halbuki siireclerin iyilestirilmesi ve degistirilmesi c¢abalarinda en Gnemli

faktorlerden biri olan insan faktoriine gereken 6nem verilmemektedir.

Gergekte calisana gereken onemin verilmesinin bir¢ok faydas: vardir. Her
seyden Once isinden ve isletmesinden memnun olan personel, bu memnuniyetini
miisterilerede yansitacaktir. Onem verilen personel ortaya gikabilecek sorunlarda
yonetimle isbirliginde bulunacaktir. Uciincii fayda ise personelin performansinin
artirllmastyla ilgilidir. Isletmedeki siire¢ calismalarini destekleyen personelin

performansi da yapilan ¢alismalarla dogru orantili artacaktir (Sarrazin, 1997: 16).

Calisana 6dnem verilmesinin yaninda isletmede uygun bir orgiitsel iklimin
yaratilmas1 gerekir. Orgiitsel iklimin ¢alisanlar iizerinde motive edici ve verimliligi
artirict bir yoni vardir. Bu nedenle orgiitsel amagclarla kisisel amaclar birlestiren,
isletmenin sosyoteknik yoniine en uygun orgiitsel yapinin oldugu, katilimci bir
yonetim ortaminin saglandigi, her kademede calisanlar arasinda giiven ve isbirligine

dayanan bir iligkinin oldugu bir diizen yaratilmalidir (Mullins, 1992: 315).

Degisime karsi direnisin iistesinden gelmek ve degisimin desteklenmesini
saglamak i¢in asagidaki alt1 ilkenin bulundugu belirtilmektedir (Maurer, 1997: 9-
10):

1. Giiclii is iliskilerinin olusturulmasi: Is yerindeki iliskilerin niteligi
ylikseldik¢e, degisime direnis azalir. Birimler arasi haberlesme, karsilikli birbirini
anlama, glivenme ve destek bulma artar,

2. Acik bir hedefe odaklanmak,
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3. Degisime direnisi kavratmak, degisime direnenlerin arasina
katilmak,

4. Acik bir kafayla dinlemek,

5. Sakin kalip, angaje olmak, ilgililerle kars1 karsiya gelmek, sorulara
yanit vermek

6. Direnisle baglant1 kurmaktir.

Degisime direnisin istesinden gelmek i¢in iizerinde en fazla durulan
yontem; degisime direnenleri degisim programina katma, onlarin katilimini saglama
olarak goriilmektedir. Bilgi vermek onlarin goriislerini almak, bu siiregte onlar
etkilemek onlarla igbirligi yapar duruma gelmek katilim yonteminin temel amacidir

(Maurer, 1997: 9-10).

Sekil 5: Asamali Degismeye Yaklagimlar

DUSUK YUKSEK

DUSUK | YAYGIN KATILIM [KNA EDICI
ACILIYET

YUKSEK | TEMSILCILI KATILIM | iKNA EDIiCi VEYA
ZORLAYICI

Kaynak: D. E. Hussey. How to Manage Organizational Change. Kogan Page Limited.
London,. 1995, s.17.)

Orgiitsel degismeye karsi direnci en aza indirmek igin gdsterilebilecek
davraniglar arasinda; c¢alisanlar1 karara katmak, degismeyi tanitmak, yarar
gostermek, goniillii aramak, bilgili kilmak, iligkileri diizeltmek, 6zendirici koymak,

denemek, liderlik, sorun ¢6zmek sayilmaktadir (Basaran ,1982:301-302).
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Degisime kars1 dirence karst yoneticilerin izleyecegi stratejileri degisimin
tiiriine gore belirleyen Hussey (1995) izlenecek yaklasimi da degisimin tagidigi
aciliyet ile degisime direncin siddetinin olusturdugu matris igerisinde yer alan
iliskilere bagl olarak saptamistir. Asamali bir orgiitsel degisme durumunda aciliyet
ve diren¢ diizeylerine gore secilebilecek yaklagimlar yukaridaki sekilde

goriilmektedir.

Calisanlarin degisime direnclerini ortadan kaldirmak veya en aza indirmek
icin ¢esitli yontemlerin kullanildig1 sdylenebilir. Sozii edilen yontemler asagida

aciklanmaktadir:

1.4.3.1.Degisimi Onceden Haber Vermek

Etkili degisimin dogas1 geregi, isgorenlere aciklama yapmak bir
gerekliliktir. Bastan yapilan bu bilgilendirme ile isgdrenlerde goriilmesi olasi,
bilinmezlik kaygis1 azaltilir ve hiyerarsik yapiya gore bilgilenen isgdrenlerin,

katilime1 fikirleriyle yonetimin kararlarina destek olmalar1 saglanir.

Baz1 degisimlerde gelismeler ¢ok agik olmadigi ve cesitli belirsizlikler
tasidig1 icin, c¢alisanlar tarafindan tam anlasilmaz ve bu yiizden bir takim
tereddiitlere sebep olur. Bu tiir degisimlerde kiigiik bir aciklama, ¢alisanlarla basit

bir diyalog direnis sorununu ¢ozecektir (Karaer, 1990: 139).

Ayrica iggdrenler, degisim uygulamasi hakkinda dnceden bilgilendirilerek,

olas1 bir dedikodu/sdylenti ortaminin da 6niine gecilmis olur (Dogan, 2004:136).

1.4.3.2.1letisim

Organizasyonlarda yapilmak istenen degisim, genellikle uzun ve yorucu bir

yolculugu gerektirmektedir. Ancak tiim bunlarin basarilmasi i¢in her diizeydeki
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organizasyon iiyesi ile degisim ekibinin arasinda saglikli iletisim sarttir (Caligkan,

2002: 177).

Ozellikle orgiit ici iletisim kanallar1 degisimin saglikli bir sekilde
ylriitilmesi i¢in Onemlidir. Calisanlarin  degisime ortak olmalari, bunun

savunuculari haline gelebilmeleri ancak planli bir iletisimle miimkiindjir.

Iletisimi planlarken gdz oniine alnacak noktalar sunlardir (Hussey, 1997:

40):

[letisim kurulmasi gereken hedef gruplar1 kimlerdir?

. Ne iletilmelidir?

o Tek yonlii ¢ift yonlii iletisim planlamasi ne sekilde olmalidir?

. Ne tarz iletisim kullanilmalidir? Tiim gruplarda ayni1 tarz mi
kullanilmalidir?

o Iletilen mesaj degisimden etkilenenlerin endise duyacagi konulara

deginmekte midir?

o Hangi iletisim araci kullanilmalidir?

1.4.3.3.Katilim

Katilim, orgiit iiyelerinin degisimin planlanmasi ve uygulanmasinda etkin
bir rol oynamalari demektir. Calisanlarin degisime katilmalari, direnci en az

seviyeye indirmek i¢in ¢ok etkili bir yontemdir.

Orgiitteki degisim uzmanlarinin veya yoneticilerinin calisanlarin degisime
katilmin1 saglamak en biiyiik hedefidir. Degisime katilim sayesinde calisanlar
degisimi sahiplenirler. Oyle ki, calisanlarin degisim konusundaki kararlara

katilmalar1 sonucu yapilacak yeniligin hem orgiitiin hem de ¢alisanlarin amaglarinin
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bagdasmasina; yonetimle astlar arasinda olmast muhtemel c¢atigmalarin

giderilmesine de hizmet edecektir (Ozkan, 2002: 9).

Katilim personelin ¢aligma istegini arttiracak ve tatmin olmasini saglayacak
bir etkendir. Katilma, personelin kendine saygi duymasina da yardime1 olmaktadir

(Tugrak, 1990:137).

Katilm tatminsizlik sebeplerini azaltmasi, miikemmel bir bilgi alis-veris
sistemini kurmasi, sorumluluk dagilimini arttirmasi ve sermayeye katilmaya imkan
vermesi sayesinde, personelin gercek durumlarimi maddi ve psikolojik olarak da

degistirmektedir.
Personelin katiliminda genel olarak karsilagilan sorunlar sunlardir:
1-Degisme i¢in hissedilen ihtiya¢ ve motivasyonun eksikligi
2-Olusturulan ortamda personelin degisme i¢in yeteri kadar gii¢ ve otoriteye sahip
olmamast
3-Kisisel performansa bagli bir ddiillendirme diizeni
4-Personeli neyin motive ettiginin bilinmemesi

Bu ve benzeri engellerin asilmasi ve personelin basarili bir sekilde motive
edilmesi siirekli gelismenin basarilmasinda odak noktalarindan biridir (Dinger ve

Yahya,1998: 67).

1.4.3.4.Kolaylastirma ve Destek

Degisimin etkililigini saglamak, her diizeydeki yonetici ya da isgorenin
istegidir. Kolaylagtirma ve destek yontemi, Ozellikle giivensizlik ve
bilinmeyenlerden kaynaklanan direnci gidermede daha etkin bir yontemdir (Dogan,

2004: 136).
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Eger isgorenler yeni tekniklere, yeni uygulamalara alismakta zorluk
cekiyorlarsa yonetimin bu kisilere ek bir egitim, duygusal destek, hatta gecici bir
siire izin vermesi, bireylerin degisime ayak uydurmalarini ve direncin azaltilmasini
saglayabilir. Ancak bu ydntemin uzun bir zaman almasi ve yogun bir caba

gerektirmesi gibi dezavantajlar1 da vardir.

1.4.3.5.Pazarhk

Degisimden etkilenecek kisilerle, gruplarla degisimin amaci, kapsamu,

metodu ve siiresi konusunda pazarlik yapma yontemidir (Kogel, 1998: 489).

Orgiitsel degisim acgisindan pazarlik; onerilen degisim programi iizerinde
calisganin veya tyelerinin destegini saglamak {izere, yOnetimin grup iyeleri ile
karsilikli goriisiip bir uzlasmaya varma konusunda her iki tarafin ¢aba
gostermesidir. Pazarlikta yonetimin getirdigi her teklif orgiit tiyelerince direk kabul
edilemeyecegi gibi, Orgiit lyelerinin program iizerinde yaptiklar1 teklifin de

yonetimce kabul edilmesi miimkiin degildir (Hotamisli, 1996: 122).

1.4.3.6.Manipiilasyon ve Birlikte Hareket Etme

Manipiilasyon yani degisimleme, herhangi bir olayi, su veya bu sekilde
degistirerek kisilere takdim etmeyi; olay1r oldugundan farkli gostererek kisilerin
farkli algilamasini saglamay: ifade eder. Bu baslangicta direnci azaltabilir, fakat
eger kisi ya da gruplar manipiile edildiklerini anlarlarsa, ileride daha biiyiik sorunlar

cikabilir (Kogel, 1998: 489).

Birlikte hareket etme ise herhangi bir konuya kars1 olanlar1 o konu ile ilgili
sorunlarin ve ¢dziimlerinin bir parcasi haline getirmeyi ifade eder. Dolayisiyla kisi
ya da gruplar, olayin disinda ve sadece elestiren bir rol oynamak yerine sorunun
icine c¢ekilerek, onun iizerinde diisiinen ve ¢Oziim arayan bir rol oynamaya sevk

edilirler (Robbins, 1997: 22).
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1.4.3.7.Baski ve Zor Kullanma

Bu yontem, orgiitsel degisimdeki dirence karsi gelistirilen biitiin yontemler
denendikten sonra bir netice alinamazsa en son tercih edilmelidir. Yontem direnci
ortadan kaldirilmaktan ziyade bunlar1 Onleyecek tehdit, santaj, zor kullanmay1
icermektedir. Burada calisanlara degisimi kabul edip uygulamadiklar1 zaman
islerini kaybedecekleri veya bir daha maaslarina zam yapilamayacagi gibi baski ve
zorlama yapilabilir. Fakat bu tiir davraniglar ¢alisanlar tarafindan kabul edilmeyen
bir durumdur. O nedenle igten ige yoneticilere karsi, ig yerine karsi bir isteksizlik ve
nefret meydana gelecektir. Dolayisityla bu durum kisa vadede ¢6ziim gibi goriilse

de, uzun vadede orgiit icin son derece sakincali durumlar ortaya ¢ikarabilir.

1.4.3.8.Paylasilan Vizyon Ortam Olusturma

Vizyon, organizasyonun gelecekteki fotografini yani gelecegini ifade eder.
Bir organizasyonun vizyonu, en basit sekliyle, tim ¢alisanlarin paylastig

organizasyonun gelecegine ait bir resim demektir (Senge, 1998: 227).

Misyon ise, organizasyon iiyelerine bir istikamet vermesi ve anlam
kazandirmas1 maksadiyla belirlenmis ve organizasyonu benzer Orgiitlerden ayirt
etmeye yarayacak uzun dénemli bir gorev ve ortak bir deger seklinde tanimlanabilir

(Senge, 1998: 227).

Organizasyon ¢alisanlarina; organizasyonun etkin bir vizyona ve misyona
sahip oldugu iyi bir sekilde anlatilirsa, bu kisilerin degisimi kabullenmeleri daha
kolay olacaktir (Dinger ve Yahya, 1998: 10).

1.4.3.9.Egitim

Degisimi uygulayacak olan degisim yoneticisinin ¢alisanlarin  degisim

konusunda bilinglenmesini saglamak i¢in egitim programlari hazirlamas1 gerekir.
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Degisim sonucunda calisanlarin gorev tanimlarinda, is siireclerinde degisiklik
olacaksa bu degisiklikler konusunda mutlaka egitimler verilmelidir (Tirkyilmaz,

2009: 63).

1.4.3.10.Taviz Verme

Burada amag isgorenlere taviz vererek onlarin degisime olan direnglerini
kirmaktir. Cogu zaman bagarili bir yontemdir. Degisim ¢alisanlara bir terfi imkan1
ylikselme sagliyorsa burada taviz verme degisimin bir pargasidir (Tiirkyilmaz,

2009: 65).

Degisime direnigin listesinden gelmek icin segilecek yontemin asagidaki
dort kosulsal faktor ile ilgili oldugunu 6ne stirmektedir (Hellriegel, vd., 1995: 770-
771):

1. Sezinlenen direnisin miktar1 ve tiirii: giiclii bir direnisin varlig1 s6z konusu
ise egitim veya katilimin saglanmasi, diger yontemlerden daha uygun olabilecektir.
2. Direniscilerin giicii: direnis¢ilerin giicli orgiitiin i¢inde yer alan diger kisilere
gore artar, degisime taraftar olan kimselerin ¢ogu direniscilere katilabilir. Karsit
olarak, taraftarlarin pozisyonunu kuvvetlendirmek i¢in anlagma ve manipiilasyon
yoluna gidilebilir.

3. Gereksinim duyulan bilgi ve birlikte is yapabilme istegi: degisimi
baslatanlar, degisimi tasarlamak ve uygulamak icin digerlerinin isbirligini ve
bilgilerine gereksinim duyarlar. Bunun icin egitim ve katilma yontemleri
uygulanmalidir.

4. Kolayca anlagilamayan simirlar: eger durum degismezse, orgiitiin performansi
ve basarisi ile ilgili kisa donemli risk potansiyeli artar, bu gibi durumlarda ortaya
cikabilecek direnis ile ilgili olarak anlasma veya manipiilasyon ydntemi

kullanilabilir.
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Kisa donemli ve uzun donemli etkiler: bu dort faktériin  dogru
degerlendirilmesi, yoneticiyi kisa ve uzun donemli etkilerle ilgili se¢cim yapma
noktasinda birakir. Insanlari degisime zorlamak, uzun ve kisa dénemde olumsuz
etkiler yapar. Egitim -ve- haberlesme ve anlagma -ve- uyusma yontemleri,
baslangictaki direnisi kirabilir ve uzun donemde fayda saglayabilirler. Katilim
yontemi, kisa ve uzun donemde direnisi azaltir. Manipiilasyon ve oylama, kisa
donemde basariya yol agsa da uzun donemde direnise yonlendirebilir(Hellriegel,

vd., 1995: 770-771).

Unutulmamasi1 gereken birka¢ onemli nokta; defisim yonetiminde amag
orgiit icindeki tiim siireclerin radikal bir bigimde degistirilmesi degildir. Amag,
orgiitteki stratejik ve arti deger yaratan slireclerin yeniden tasarlanmasidir.
Uygulama siirecinde basar1 i¢in insan faktorii goz ardi edilmemelidir. Degigsimin
firsatin1 basarili bir bicimde kullanabilmek i¢in, degisim yonetimi kavraminin ¢ok
iyl bilinmesi ve riskinin yiiksek olmasindan dolayr yapilmis hatalardan ders
cikarilmasi ve bilgi birikiminden akillica yararlanilmasi gerekmektedir. Ancak bu
noktada gozden kagirilmamasi gereken, diinyada farkli sirketler tarafindan
uygulanan degisim calismasiin, her ne kadar ayni adla anilsa da, o sirketlerin

durumuna ve kendi yapisina bagh ve 6zel oldugudur(Budak ve Budak, 2010: 350).

1.5.DEGISiMi YONETMEK

Liderlik, belirli kosullar altinda belirli bireysel ve grup amaclarini
gerceklestirmek lizere, bir kimsenin bagka insanlarin faaliyetlerini etkilemesi ve
yonlendirmesi siireci olarak tammlanabilir. Onderligi olusturan eylemler orgiit
yapist lizerindeki etkileri bakimindan iige ayrilmaktadir. Yapinin degistirilmesi
(politika saptama), eksikliklerin tanimlanmasi, varolan yapiin kullanilmasidir

(Tosun, 1981: 126).

Yonetme sanati, bir topluluga kendi yolu {izerinde yiirtimesi konusunda

antrendrliik etme, kurulusun tiim tyelerinin bulunduklar1 diizeydeki gorevlerini
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yerine getirmek i¢in gereken baglantiy1 olusturmaktir. Ayrica ise baghligin, is ve is
ortamina iliskin degiskenlerle olan iliskisini saptayan c¢alismalarda, ¢alisanlarin
yoneticilerine iligkin algilarinin ¢ok 6nemli oldugu tespit edilmistir. Giivenilir,
yenilik¢i, agik, uyumlu olarak goriilen yoneticilerin yiiksek ise baglilik i¢in gerekli
psikolojik iklimi gelistirmeye Onemli katki yaptiklari saptanmigtir. Diger bir
ifadeyle hizli degisim ortaminda basariy1 getirecek gercek liderlik, degisimi
Oziimseyebilecek bir kurum kiiltliriinii yaratabilecek bir lider olacaktir (Budak,

2003: 12-13).

Degisimi saglayan liderler oncelikle 6z degerlendirme yapabilen, siirekli
iyilesmeyi hedefleyen, insana deger veren, siirekli 6grenmeyi, seffafligi, iletisimi ve
paylasmay1 hayat felsefesi olarak kabul eden ve bu anlayisi davraniglarina
yansitarak Ornek olabilen kisilerdir. Kurumlarin degisim yetkinliklerini siirekli
kilabilmek i¢in her seviyedeki degisim liderlerine firsat vermeleri ve onlari

desteklemeleri gerekir (Argiliden, 2008: 38).

Doniistiiriicti liderlik orgiitiin amaglarina baglilik olusturma ve bu amaglara
ulagmada izleyici giiclendirme siireci bigiminde tanimlanmistir. Bu tanim liderin is
gorenlere yetki vermesini, onlarla gelecege iliskin amacglarin1 paylasmasini ve
onlarin degisimin i¢inde yer almalarimi saglamak icin giiclendirilmelerini

amaglamaktadir (Hellriegel, vd., 1995: 770-771).

Basar1 sans1 c¢ok yiiksek olan, sistematik olarak yapilan degisimdir.
Sistematik degisim i¢in kurulus her seyden Once vizyonunu ortaya koymalidir.
Vizyonu, gidecegimiz yoni tarif etmeden, degisimi baslatmak kor ugusu yapmaktan
farksizdir. Bu kurulusu hi¢bir yere ulastirmaz. Vizyonu ortaya koyduktan sonra
kurulus belirtilen vizyona gore nerede oldugunu tarif etmelidir. Degisimin en zor
noktasi da kendini tarafsiz bir sekilde tarif edebilmek, 6z elestiri yapabilmek
asamasidir. Burada kisiler de, kuruluglar da gercek¢i olmaya zorlanilir. Diger
yandan misteri odakli calisip, baska insanlarin goriislerine onem verilmelidir

(Tugay, 2005: 4).
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Sistematik degisim icin diger bir kosul degisime istekli ve kararli olmaktir.
Bu tarif edilen vizyonun hayata gecirilmesi demektir. Kararli ve inangl bir sekilde
ele alinmasi, bagarili degisimin anahtaridir (Tugay, www.ekodialog.com/makaleler/

(03.08.2011)

Degisim i¢in bir bagska kosul en {ist yOnetimce sahiplenilip,
desteklenmesidir. Ust yonetimin sahiplenmedigi bir yaklasim, degisimin bir ¢ok
calisanin goziinde yarar1 olmayan, gereksiz bir c¢aba seklinde goriilmesine yol
acabilir. Lider yarin i¢in istikameti belirleyip, o noktaya ulasma cabasi i¢inde
bugiiniin islerinin etkili bir sekilde gerceklestirilmesini saglamalidir (Tugay,

www.ekodialog.com/makaleler/ (03.08.2011)

Degisim yonetiminde iki amag ve stratejileri, gorev yap1 ve teknoloji, kiiltiir
ve insan gibi ¢ok onemli alanlara miidahale edilmesi ve degisimin bu alanlara etki
etmesi kacinilmaz olur. Degisime miidahaleden once, sistemi iyi analiz etmek ve
degisime hazirlamak bu siirecte 6nem kazanir. Isletmelerin basarili bir degisim
gerceklestirmeleri konusunda yoneticilerin dikkat etmesi gereken ii¢ temel konu
one ¢cikmaktadir. Bunlar; sistemi iyi kurgulamak, bu ¢ercevede is gorenleri egiterek
hazirlamak ve isin gerektirdigi nitelikler seviyesine ¢ikarmak, {igiinciisii i gorenleri
etkin olarak belirlenen amaca motive etmektir (Derek ve Yarlett, 1995: 23).

Degisim yonetiminde iki se¢enek vardir: ya degisim yoOnetim tarafindan
gergeklestirilir ya da halihazirda gerceklestirilmis degisime uyum saglanir (Cam,

2002: 115).

Isletmelerde degisim ile ilgili pek ¢ok yaklasim olmasina karsilik bunlardan
onemli bir tanesi Ricky ve Griff’in onerdigi yaklasimdir. Bu yaklasim dokuz
adimdan olusmakta olup, bireyi, is ve Orgiitiin tlimiinii gdz Oniine alip birlestirdigi

i¢in 6nem tagimaktadir. Bunlar (Ozkalp ve Kirel, 1996: 456);

Adim 1: Degisime ihtiyaci belirleme

Adim 2: Isin yeniden dizaynimnin se¢imi
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Adim 3: Is sisteminin ve igeriginin teshisi
A-Mevcut islerin teshisi
B-Mevcut is giiciiniin tespiti
C-Teknolojinin tespiti
D-Organizasyon yapisinin tespiti
E-Liderlik davranisinin tespiti
F-Grup ve sosyal siire¢lerin tespiti
Adim 4: Onerilen degisim i¢in maliyet/fayda analizi
Adim 5: Tlerleme ve karar
Adim 6: Gorevlerin yeniden dizayni i¢in gerekli stratejinin formiilasyonu
Adim 7: Is degisikliginin uygulanmasi
Adim 8: Gorev tamamlayici degisikliklerin uygulanmasi
Adim 9: Gorevin yeniden tasarim ¢alismalarinin degerlendirilmesi
Bir diger arastirmaya gore degisimi saglayacak ii¢ liderlik bi¢imi vardir

(Weldling, Earley, 1987: 97):

A. Degisimi baslatanlar: Net ve kesin amaclara ve uzun vadeli politikalara

sahiptirler; ancak gecerli yeniliklerin uygulanmasini da olanakl kilarlar.

B. Degisimi yonetenler: Yeniliklere tepkici davraniglar gosterirler fakat {ist

yoneticiler tarafindan istenen degisimleri desteklemek icin eylem baslatirlar.

C. Degisime cevap verenler: Digerlerine liderlik etmek i¢in firsat ararlar.
Personelle iliskilerinin kigisel yOniinii vurgularlar. Karar vermeden once herkese
gorlislerini aciklama firsati vermeye calisirlar. Cogu kez verdikleri kararlar uzun
donemli amagclara gére olmaktan ¢ok o anki sartlara uygundur (Weldling ve Earley,

1987: 97).

Liderlerin diren¢ karsisinda gorevleri sunlardir (Kenzie ve Koening, 1998:
18):
1-Degisim i¢in zorlayici bir neden ortaya koymak

2-Harekete gecmeyi saglayacak bir amag gostermek

39



3-Insanlar1 hemen harekete ge¢meye ikna etmek
4-Gelecegin olumlu bir resmini ¢izmek

5-Basariy1 tiim personelle kutlamak.

Sonug olarak birey ve gruplari; hedef belirleme, basarmaya yonlendirme,
faaliyetleri etkileme, kontrol etme, insanlar1 belirli amacglara ulagmay1 isteyerek
caba gostermeleri icin ikna etme, bagkalarin1 degistirme becerilerinin tiimii liderlik

becerileri olarak tanimlanir (Yigit, 2002: 20).
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IKiNCi BOLUM
HEMSIRELIK TANIMLAMALARI VE YENI YASAYA GORE
FAALIYETLERININ SINIFLANDIRILMASI

2.1.HEMSIRELIiGIiN TANIMI

“Hemgirelik; bireyin, ailenin ve toplumun saghigini ve esenligini koruma,
gelistirme ve hastalik halinde iyilestirme amacina yonelik, hemsirelik hizmetlerinin
planlanmasi, orgiitlenmesi, uygulanmasi, degerlendirilmesinden ve bu hizmetleri
yerine getirecek kisilerin egitiminden sorumlu bilim ve sanattan olusan bir saglik

disiplinidir” (Y1ildiz, 1996: 9).

Ilk hemsirelik tanim11859°da Florance Nightingale tarafindan yapilmistir.
Bu tanima gore hemsirelik "Doganin birey iizerinde en iyi sekilde etkin olabilmesi

icin bireyin en iyi duruma getirilmesidir” (Birol, 1989: 21).

1933 yilinda Taylor, hemsireligi “Bireyin fizik ve psikolojik
gereksinimlerine istenen tedaviyi ve Onlemleri uygulamaktir.” seklinde

tanimlanustir (Abbasoglu, Dogan ve Oktem, 2000: 8).

1955 yilinda Amerikan Hemsireler Birligi (ANA) hemsireligi su sekilde
tanimlamistir: “Profesyonel hemsirelik uygulamasi poliklinik hastasinin, yaralinin,
yatan hastanin/ saglikli bireyin durumunun diizeltilmesi/siirdiiriilmesi, baskalarmin
hastaliktan korunmasi, diger personelin gozetimi ve egitimi ya da diplomali dis¢i ve
doktorun oOnerdigi tedavi ve ilaglarin hastaya uygulanmasi, bakim verilmesi,

danigmanlik ve gézlem yapilmasidir  (Abbasoglu, Dogan ve Oktem, 2000: 8).

Hemsireligin profesyonel bir meslek oldugu Uluslararast Hemsirelik
Konseyi (ICN) tarafindan benimsenmistir. “Hemsire, temel hemsirelik 6gretim

programini tamamlayarak tilkesinde hemsireligi uygulamak iizere nitelik ve yetki
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kazanmis ve yetkisi onaylanmis profesyonel bir kisidir.” (Abbasoglu, Dogan ve

Oktem, 2000: 8).

Profesyonellik 6zellikleri ise (Henderson, 1978: 113);

1-Kendi bilgi biitlinliigiinii saglamasi: bir disiplinin kendine 6zgii bir biitiinliigiiniin
olmas1 entelektiiel bir zorunluluktur.

2-Uyelerinin uygulamalarina rehberlik eden teorik bilgi biitiinliigiiniin olmas.

3-Uyelerin ortak amag ve hedefler altinda birlesmeleri.

4-Bireylerin uygulamalarina rehberlik eden etik kodunun olmasi.

5-Uyelerin insan igin dncelikli ve dnemli konulara ydnelmeleri.

6-Uyelerin uygulamalarinda verdikleri hizmetin kontroliine sahip olmalaridir.

Tirk Meslekler Sozliigiine gore hemsirelik sdyle tanimlanir: “Tibbi bakim
ve tedavi saglayan hastane, klinik veya saglik kuruluslarinda hemsirelik hizmetleri

yapar, hekime yardim eder” (Yildiz, 1996: 8).

Hemsirelik, saghigi gelistiren ve koruyan, hastalik ve sakatligi onleyen,
teshis ve tedavi eden, yaralanmadan sonra miimkiin olan en yiiksek saglik diizeyini
kazandiran bakimi saglamaya yonelik saglik hizmetlerini i¢eren bir meslek dalidir

(Fuerst, 1976: 1).

Bir diger tanima gore meslek olarak hemsirelik her tiirlii saglik kurumunda
ve alaninda sagligin degerli kilinmasi, hastaliklarin 6nlenmesi, her yasta bedenen ve

aklen hasta ya da sakat bireylerin bakimindan sorumluluktur (Uyer, 1993: 9).

Hemsirelik bilimi, hemsirelik uygulamalarina rehberlik eden bilimsel bir
bilgidir. Teori, uygulama ve arastirma birlikte hemsireligi, bilgi ile iliski kuran
zihinsel bir faaliyet, uygulamasinda beceri isteyen bir sanat ve bir meslek anlamina

gelen bir bilim olarak tanimlanmaktadir (Karagdzoglu, 2005: 6).
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Bu tanimlamalardan yola ¢ikarak hemsireligi “irk, cins, dil, din, ayrimi
gozetmeksizin, toplumsal ve ekonomik duruma bakilmaksizin herkese ulasmayi
hedefleyen; toplumun ve bireylerin sagligin1 korumaya, hastalik ve sakatligini
onlemeye, teshis ve tedavide en yiiksek saglik diizeyini kazandirmaya ydnelik

fonksiyonlarin yer aldig1 bir meslek dal1 ” olarak tanimlayabiliriz (Yildiz, 1996: 9).

Meslek; genellikle uzun ve yiiksek dereceli bir 6grenim gerektiren, kendine
Ozgii yasal ve ahlaksal kurallar1 olan ve bir kimsenin ge¢imini saglayan ugras olarak
tanimlanmaktadir. Flexner 1915 yilinda gergek mesleklerin tagimasi gereken

kriterleri yaymlamistir. Bu kriterlere gore meslek (Karadag, 2002: 2):

1.Temelde zihinseldir ve iist diizeyde bilimsel sorumluluk gerektirir.

2.0grenilebilen, yenilenebilen ve arastirmalarla yeniden iiretilebilen bilgi
birikimine dayanir.

3.Teorik olmanin yani sira pratiktir.

4.Ileri diizeyde 6zellesmis mesleki egitim siireciyle dgretilebilir.

5.Uyeler arasinda giiclii bir i¢ érgiitlenme ve iyi gelismis grup bilinci vardur.

6.Meslek iiyeleri birbirine yardim etmeye egilimli ve toplum yararina

caligmaya isteklidirler.

Hemsirelik mesleginin hangi 6zellikleri tasidigini inceleyen bircok hemsire
yazar 1971 yilinda Povalko tarafindan gelistirilen kriterleri kullanmistir. Bunlar,
teorik bilgi, yapilan isin temel sosyal degerlere uygunlugu, egitim siiresi,
motivasyon, otonomi, baglilik bilinci, birlik bilinci ve meslek ahlaki yasasidir

(Karadag, 2002: 3).

Yeni cikan yonetmelikle hemsirelik, mesleklesme kriterlerini tamamen
tagimaktadir. Hemsirelik mesleginde lisans egitiminin dnemi anlagilmig, hemsirelik
okullarinin ve orgiitlerinin sayisinda artis olmus, egitim programlarinin igerikleri
degismis hemsireligin yararli 6nemli bir meslek oldugu goriisii hemsirelerin

mesleklesme yolundaki ilerleme hizini arttirmistir.
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Saglik hizmeti sunumunda ekip anlayisinin 6n planda oldugu giintimiiz tibb1
cercevesinde, hemsirelerin pek ¢ok birimde oldugu gibi yogun bakimlarda da
siirekli hasta takibi agisindan tartismasiz ¢ok 6nemli yeri vardir. Geleneksel rolleri
arasinda hasta savunuculugu 6n planda olan hemsirelerin, kritik hasta bakimi
sirasinda etik sorunlarla karsilasmasi ve bunlara ¢oziim aramasi dogal ve

kaginilmazdir.

2.2.HEMSIRELiGIN TARIHSEL GELiSiMi

Hasta bakiminin ge¢misi eski caglara kadar uzanmaktadir. Hemsirelik
baslangigta toplumun gereksinimlerini yerine getirmek ve hasta ya da giigsiiz
durumda olan bireylere bakim vermek igin gelistirilmistir. Bu nedenle bakim
yontemleri de insanlarin hastalik nedenleri ve yasam konusundaki inag¢larindan

temel almaktadir (Abbasoglu, Dogan ve Oktem, 2000: 5).

Tibba katkida bulunan en &nemli kisi MO 460-370 yillar1 arasinda yasayan
Hipokrat’tir. Onun en 6nemli katkisi, tiptaki biiyii kavramini bilimsel yone dogru
degistirme diisiincesidir. Boylece hekimlerin hastalarin1 degerlendirme hiinerlerini
kullanarak veri toplamalarinin, bos inanglara dayanan uygulamalardan daha degerli

bir yéntem oldugu vurgulanmaktadir (Abbasoglu, Dogan ve Oktem, 2000: 5).

Kadinlar hasta bakimima antik Yunan donemi sirasinda basladilar. Yunan
tarihinin iinlii hekimi ve mitolojide tanr1 olarak kabul edilen Aesculapius’un kizi
Hijyen tapmakta yardim isteyen hastalara saglik hizmeti sunuyordu (Abbasoglu,

Dogan ve Oktem, 2000: 5).

Ortagag Avrupasi’nda, Hiristiyanlik dini tim kurumlar etkiledigi gibi
hekimligi ve hasta bakimini da derinden etkilemistir. Kilise ve manastirlara bagh
olarak calisan erkeklere Dakon, kadinlara ise Dakones denmekteydi. Bunlar
yardima ihtiyaci olup manastirlara siginan yabanci, yoksul ve hastalara yardim edip
hastalara ev ziyareti yaparlardi. Hasta bakiminda dinsel etkilerin rolii ve 6nemi

acikca goriilmektedir (Abbasoglu, Dogan ve Oktem, 2000: 6).
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Tarihsel perspektif i¢inde hemsirelik egitim ve uygulamalarinin hastanelerde
hekime baglh olarak yiirlitiilen anlayistan, liniversitelerde bagimsiz olarak kendi
egitim ve uygulamalarin1 kendisi yliriiten anlayisa gegis; hemsirelik biliminin
gelisiminde 6nemli bir doniim noktast olmustur. Amerika birlesik devletlerinde
1905 yilinda ilk iiniversite diizeyinde hemsirelik Minnesota Universitesi’nde
baslamistir. 1924 yilinda Colombia, 1934 yilinda New York tiniversitesinde doktora
programlarindan yetisen hemsireler, egitici misyonlar1 ve yiiriittiikleri arastirmalarla

hemsirelik bilimine katkida bulunmaya baslamislardir (Karagoz, 2004: 7).

Osmanlilar’da sosyal yardim islerinde ve hasta bakiminda goniilli
kadinlarin ¢alistiklar1 goriilmektedir. Modern hemsireligin temeli Kirim Savasi’nda
Nightingale tarafindan atilmigtir. Nightingale, hemsirelikte formal bir egitimin
onemini vurgulayan, hemsirelik uygulamalarina ilk bilimsel yaklasimi kazandiran

bir liderdir (Okdem, Abbasoglu, Dogan, 2000:5)

1907 yilinda Dr. Besim Omer Kizilha¢ konferansina katilmis ve hemsirelik
mesleginin ¢ok gerekli oldugu inanciyla hemsirelik okullarinin agilmasi i¢in Kizilay
cemiyetine Oneride bulunmustur. Kizilay bu Oneri ilizerine alti ay siireli goniillii

hasta bakimi kurslari igin 8denek ayirmustir (Okdem, Abbasoglu, Dogan, 2000:5-6).

Yurdumuzda ilk defa 1920 yilinda, Amiral Bristol Hemsirelik okulu
acilmistir. Egitim siiresi baslangicta 2 y1l 6 ay iken, daha sonra 3 yila ve 1957 de 4
yila ¢ikarilarak Milli Egitim Bakanligi tarafindan onaylanarak meslek lisesi

denkligi kazanmistir (Yiiriigen, www.hemsireyizbiz.org.tr., 10.04.2011).

Cumhuriyet Doneminde acgilan ilk hemsire okulu Kizilay hemsirelik
okuludur (21.02.1925). Egitim siiresi ilk yil ii¢ ay olan bu okula kabul sartlari, okur-
yazar, iyi ahlak sahibi ve viicutga saglam olmakti. 1936 yilinda bu okula, ortaokul

mezunlar1 alinmaya baglandi, egitim siiresi ii¢ yila, 1958°de dort yila ¢ikarildi.

1946 yilinda Saglik Sosyal Bakanligi, biinyesindeki yatakli tedavi

kurumlarmin ihtiyacin1 karsilamak iizere “Saglik Meslek Liseleri” agilmistir.
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Ortaokul mezunlarin1 alan bu okullarin egitim siiresi 1958 yilina kadar 3 yil,
1958’den sonra 4 yil olmustur. 1988-1991 yillar1 arasinda Saglik Meslek Liseleri
300’li sayilara ulasmustir ( Yiriigen, www.hemsireyizbiz.org.tr., 10.04.2011).

Tirkiye’de lisans diizeyinde hemsirelik egitimi, Avrupa’da {iniversite
diizeyinde agilan ilk hemsirelik okulu olarak da kabul edilen, Ege Universitesi
Hemsirelik Yiiksekokulunu’nun 1955 yilinda kurulmasiyla baglamistir (Celik ve
Veren, 2009: 6).

1961 yilinda Ankara'da Hacettepe Hemsirelik yiiksekokulu, Istanbul'da
Florence Nightingale Hemsirelik yiiksekokulu izlemistir. Bu okullarin hemsirelik
egitiminin ve hemsirelik mesleginin gelismesine 6nemli katkilari olmusgtur. 1982
yilinda Atatiirk ve Cumhuriyet Universiteleri Hemsirelik yiiksekokullar1 agilmistir.
1985 yilinda “Muvazzaf Askeri Yiiksek Hemsire" yetistirmek tizere Giilhane Askeri
Tip Akademisi (GATA) hemsirelik yiliksekokulu agilmistir. Bu okulun varlig
hemsirelik i¢in ayri bir onem tagimaktadir. Daha sonraki yillarda Marmara, Dokuz
Eyliil, Gazi Universiteleri hemsirelik yiiksekokullar1 agilmistir (www.ameney.com.,

01.05.2010).

Ulkemizde saghk bakanhig ile yiiksekogretim kurumu (YOK) arasinda
yapilan bir protokol ile iilkenin artan hemsirelik gereksinimini karsilamak ve
nitelikli hemsire yetistirmek {lizere 1996 yilinda saglik meslek liseleri yiiksekokula
doniistiiriilerek 79 adet saglik yiiksekokulu agilmistir. Ancak bu okullardan
bazilarinin gerekli ve yeterli 6gretim kadrosunu olusturamadiklart i¢in bugiin

hizmet veremedigi bilinmektedir (Celik ve Veren, 2009: 6).

Ulkemizde ilk kez Hacettepe Universitesinde 1968 yilinda hemsirelikte
yuksek lisans ve 1972 yilinda doktora programlari agilmistir. Yiiksek lisans ve
doktora programlar1 hemsirelikte sekiz anabilim dalinda yiiriitilmektedir (

Yiiriigen, www.hemsireyizbiz.org.tr., 10.04.2011).
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2.3. HEMSIRELIKLE iLGILi YASAL DUZENLEME

Hemsirelik saglik hizmetlerinin vazge¢ilmez bir pargasidir ve hemsireler de
saglikli/hasta birey i¢in ¢alisan saglik ekibinin temel taglarindan birisidir. Hemsire;
egitimiyle, kisiligiyle, teorik bilgi ve uygulama becerisiyle, karar verme
yetenegiyle, hemsirelik hizmetlerini planlayarak uygulayabilen, ekip g¢alismasini
basariyla yiiriitebilen, saglik ekibi iiyeleriyle uyum i¢inde ¢alisabilen sorumlu insan
giictidiir. Saglik ekibi elemanlar1 hemsireyi ¢ok genis olarak degisen roller i¢inde
gormektedir. “Saglik ekibi iiyeleri kabul alani en genis; ortama, duruma ve

isboliimiine en uyumlu olanlar hemsirelerdir” denilebilir.

Ancak hemsireler cogu zaman beklenen rollerini uygulayamamaktadirlar.
Bunlarin nedenleri arasinda, farkli egitim kurumlarindan (saglik meslek lisesi, 6n
lisans, lisans, yliksek lisans gibi) mezun kisilerin tiimii hemsire unvani almakta,
hepsinden beklenen gorevler ayni olmaktadir. Lisans mezunu hemsirelerden;
bagimsiz ~ fonksiyonlarim1  kullanabilmeleri,  aktif = profesyonel  karar
mekanizmalarinda rol alabilmeleri, aragtirmaci olmalari, iyi iletisime sahip,

prosediirler konusunda bilgili ve becerikli olmalar1 beklenmektedir.

Hemsirelerin ~ saglik  ekibi  i¢inde beklenen rollerini  yeterince
sergileyememelerine neden olan diger konular da sodyle Ozetlenebilir; eski
hemsirelik yasasinin, hemsirelerin bagimsiz karar vermelerini engeller nitelikte
olmasi da hemsirelerin saglik ekibinde etkin olarak yer alamayiglariin bir diger
nedenidir. Yeni hemsirelik yasa taslagi, hemsirenin gorev yetki ve sorumluluklarini
yeniden tanimlamakta ve hemsireligi teknik bir gorev olmaktan ¢ikarip profesyonel
bir uygulayict konumuna getirmektedir. Bu yeni tanimlamaya gore hemsire; saglik

ekibi ile igbirligi halinde meslegini icra edebilen, kendi gelisiminde sorumluluk

sahibi, mesleki uygulamanin sorumlulugunu iistlenen bir meslek tiyesidir.

Saglik sistemi igerisinde hemsirenin kendisini yenilemesini zorunlu kilan

sistemli bir denetimin olmayisi da 6nemli bir faktdrdiir. Hemsirelerin ekip i¢indeki
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etkinligini engelleyen bir diger faktor de saglik ekibi iiyelerinin ekip caligmasi
konularinda eksik bilgilendirilmeleridir. Bu durum hemsirenin ekipte etkin rol

almasin1 engelleyebilmekte ve iletisimsizlige yol acabilmektedir.

Saglik hizmetlerinde kamu ya da 6zel sektdrde calisan hemsireler, ne denli
genis bilgili ve becerikli olursa olsun meslegi ile ilgili yasalar1 6grenmeleri
gerekmektedir. Hemsirelerin meslekleri ile ilgili yasa, tlizilk ve yonetmelikleri
degerlendirerek, haklarinin neler oldugunu, bunlarin nasil elde edilecegini kavramis
olmalari, meslek hukuku agisindan pek ¢ok sorunun iistesinden gelmelerine

yardime1 olacaktir.

Ulkemizde hemsirelik meslegi temel olarak 28 Subat 1954 tarihinde
yurtirlige giren 6283 sayili Hemsirelik Kanunu ile diizenlenmistir. Tedavi
Hizmetlerinde hemsirelerin gérev ve sorumluluklari, 13 Ocak 1993 tarih ve 17927
sayill Resmi gazete’de yayimlanan 499 sayili Yatakli Tedavi Kurumlari Isletme
Yonetmeligi’nin 129- 134 maddeleri ile diizenlenmistir. Bu yoOnetmelige gore
hemsireler, kendilerine teslim edilecek demirbas esya, alet, ilag, vesaire malzemeyi

korumak ve saklamakla yiikiimlii kilinmaktadir.

Saglik hizmeti sunulan kurum ve kuruluslarda gorev yapan hemsirelerin
calisma alanlarina, pozisyonlarina ve egitim durumlarina gore gorev, yetki ve
sorumluluklarin belirleyen yonetmelik yayimlanmistir

(www.turkhemsirelerdernegi.org.tr., 07.10.2010).

8/3/2010 tarihli ve 27515 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan Hemsirelik
Yonetmeliginin 7. maddesine bazi fikralar eklenmistir. “Calisilan Birim/ Servis/
Unite/ Alanlara Goére Hemsirelerin Gorev, Yetki ve Sorumluluklar” ile Ek-3
“Hemsirelik Girisimleri Listesi” eklenmistir. Ilgili yonetmelikte degisiklik yapan
yonetmelik 19.04.2011 tarihinde Resmi Gazetede yayinlanarak yiiriirliige girmistir
(www.saglikhaber.net., 04.05.2011).
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Yeni yonetmeligin, meslekle ilgili 6nceki diizenlemelere kiyasla oldukca
gelismis bir igerige sahip oldugu sdylenebilir. Her seyden 6nce hemsireligin, diger
saglik disiplinlerinden farkli olarak, kendine ozgli bir yasaya sahip olma
ayricaligini, yine kendine 0zgii bir yonetmelikle giiclendirmis oldugunu kabul
etmek gerekir (Yildirim, A.(26.06.2010). www.turkhemsirelerdernegi.org.tr.,
07.10.2010).

Yonetmeligin ikinci boliimiinde, hemsirelik hizmetlerinin icerigi agilarak,
hemsirelerin “bakim verme” ve “tedavi planina katilma” rollerinin yani sira,

2 (1P 2 13

“giivenli ve saglikli bir ¢evre olusturma”, “egitim”, “danmismanlik”, “arastirma”,
“yonetim”, “kalite gelistirme”, “isbirligi yapma”, “iletisimi saglama” gibi rolleri
tek tek isimlendirilmektedir. Ayni boliimde hemsirelerin gorev yetki ve
sorumluluklarinin agiklandigi maddede, s6z konusu roller daha ayrintili bir sekilde
ele almmistir (Yildirim, A.(26.06.2010). www.turkhemsirelerdernegi.org.tr.,

07.10.2010).

Yonetmelik Tlizerinde tartigmalarin biiyilk bir bolimii, bashemsire ve
sorumlu hemsireler i¢in Ongoriilen kriterlerin  ilizerinde yogunlasacaktir.
Yonetmelikte, bagshemsire olmak i¢in, “en az lisans mezunu olmak”™ seklinde tek
bir kriter tanimlanirken, sorumlu hemsire i¢in “Oncelikle ilgili alanda uzman
hemsireler, yoksa ii¢ yil deneyimli ve hemsirelikte lisans mezunlari arasindan
bashemsire tarafindan gorevlendirilir...” seklinde kriterler belirtilmistir.
Bashemsireler, hemsirelik hizmetlerinin yonetiminden en {ist diizeyde sorumlu
kisilerdir. Hemsgirelikle ilgili insan kaynaklar1 ve maddi kaynaklarin, kurumun
amaclarina uygun ve etkin bir sekilde yonetilmesinden sorumludurlar. S6z konusu
islevler sadece lisans mezunu olmanin o6tesinde 6nemli liderlik ve ydnetim
becerileri gerektirir. Nitekim bashemsirenin gorevleri arasinda tanimlanan
hemsirelik hizmetleri biit¢esinin hazirlanmasi ve hemsirelik hizmetlerine iliskin
stratejik planlama gibi iglevler yonetim alaninda 6zel egitimi ve uzmanlagmay1
gerektiren nitelikte islevlerdir. Kaldi ki {ilkemizde hemsirelikte yonetim, bir
uzmanlik alani olarak lisansiistii egitim programu ile yliriitilmekte ve oldukea ilgi

gormektedir.  Yonetmelikte sorumlu hemsire icin belirlenen kriterlerin,
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bashemsireler i¢in 6ngoriilmemesinin gerekgesini anlamak gergekten zordur. Ciinkii
s0z konusu maddelerden, sorumlu hemsire olabilmek i¢in Oncelikle ilgili bilim
dalinda uzmanlagmis olmanin gerekliligi anlasilirken, bashemsire olmak icin ilgili
bilim dalinda (Hemsirelikte Yonetim) uzmanlagsmanin gerekli goriilmedigi
anlagilmaktadir. Bu durumda hemsirelik yonetiminde uzmanlasmis hemsirelerin,
yoneticilik gorevi disinda, hangi gorevlere aday olacaklarina da agiklik getirilmesi
gerekecektir  (Yildinm, A.(26.06.2010). www.turkhemsirelerdernegi.org.tr.,
07.10.2010).

Yonetmelikle gelen bir diger degisiklik, bashemsire yardimciligi statiistiniin
kaldirilmast ve ‘“gdzetmen hemsire” statiisiine yer verilmesidir. Bashemsire
yardimcilarinin  yonetmelikte tanimlanmamasi, hastanelerde ¢ok sayida gorevli
bashemsgire  yardimcilari  kadar  bashemsireleri de  olduk¢a  tedirgin
etmektedir. Gozetmen hemsire bashemsire yardimsinin karsilifinda bir gorev
degildir. Gorevi mesai dis1 hafta sonu ve tatil giinlerinde, baghemsirenin olmadig1
zamanlarda gorev yapmak seklinde tanimlamistir. Mevcut hastane yonetim
sisteminde, bashekim bashemsire ve hastane miidiirii gibi yonetsel kademelerde
yardimcilik statlisi bulunmaktadir. Hatta bazi hastanelerde bu sayilar onlu
rakamlarin iistiinde yer almaktadir (Yildirim, A.(26.06.2010).
www.turkhemsirelerdernegi.org.tr., 07.10.2010).

Hemsirelik yonetmeliginde, hemsirelerin tedavi ve bakim uygulamalar
disinda egitim, arastirma rolleri ile birlikte saglik politikalart ve mevzuat
cercevesinde kararlara katilma seklinde, Onceki diizenlemelerde yer almayan
onemli islevleri de belirlenmistir (Yildirim, A.(26.06.2010).
www.turkhemsirelerdernegi.org.tr., 07.10.2010).

Sonug olarak, hemsireligi geleneksel anlayistan uzak cagdas ve profesyonel
kimlikte rolleri ile tanimlayan yonetmeligin, en 6z anlatimla “ezber bozan” bir
nitelikte bir diizenleme oldugu sdylenebilir (Yildirim, A.(26.06.2010).
www.turkhemsirelerdernegi.org.tr., 07.10.2010).
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2.4 HEMSIRELIK HiZMET SUNUMLARI

Asagidaki Hizmet Sunumlari, 19.04.2011 tarihinde Resmi Gazetede
yayinlanarak yiiriirliige giren Hemsirelerin Gorev, Yetki ve Sorumluluklari” ile
“Hemsirelik Girisimleri Listesi” ne gore yazilmistir

(www.turkhemsirelerdernegi.org.tr., 07.10.2010).

2.4.1.Birinci Basamak Hemsirelik Hizmetleri

(Saghk Ocaklar, Aile Hekimligi Hemsireligi)

Birinci Basamak Hemsirelik Hizmetleri asagida agiklandigi gibi saglik ocagi

ve ana ¢ocuk saglig1 ve aile planlamas1 merkezlerinden olusmaktadir:

Saghk Ocagi1 Hemsiresi

Kurumun ve Midiirliigiin belirledigi politika, hedef, kural ve diizenlemeler
dogrultusunda, saglik ocagindaki hemsirelik hizmetlerinin etkin bir sekilde yerine

getirilmesinden sorumludur.

Gorev yetki ve sorumluluklari:

a) Hizmet gotiiriilecek bolge ve toplumu tanimak,

b) Bolgenin saghk oOl¢iitlerini degerlendirmek ve buna gore sorunlari ve
oncelikleri saptamak,

c) Saglik ocagi ebe sayisinin yeterli olmadigi durumlarda ebelerin
sorumluluk almis oldugu bolgelerin paylagimina katilmak ve bélgelerin tespit, takip
ve bagisiklama hizmetleri ile kayit bildirimlerini yapmak,

d) Evlilik 6ncesi ve evlilikte aile planlamas1 hizmetleri ile ilgili danigmanlik
hizmetlerini yiiriitmek, gerekli uygulamalar1 yapmak, sertifikasi varsa RIA
uygulamak,

e) Ishalli hastaliklar konusunda programlarda gorev almak,
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f) Saglikli beslenme ve beslenme bozukluklar1 konusundaki programlara
katilmak,

g) Koruyucu ruh sagligi hizmetlerinde gorev almak,

h) Is ve is¢i sagh@ hizmetlerinde gérev almak,

1) Okul saglig1 hizmetlerinde gorev almak,

J) Saglik egitimi hizmetlerinde gorev almak,

k) Bagisiklama hizmetlerini yiiriitmek,

1) Acil miidahale hizmetleriyle ilgili uygulamalar1 yapmak,

m) Tedavi ve rehabilitasyon hizmetlerinde gorev almak,

n) Poliklinik hizmetlerinin ytiriitiilmesine yardimci olmak,

0) T1ibbi bakima destek vermek ve tedavileri yiiriitmek,

p) Yaslt saglig1 hizmetlerini yiiriitmek veya bu hizmetlere katilmak,

q) Gorevi ile ilgili istatistik kayitlar1 tutmak,

r) Bireysel ve grup egitimlerine katilmak,

s) Kronik hastaliklar kontrol programi kapsaminda kayit, tarama ve tedavi
hizmetlerine katilmak,

t) Saglik ocag1 hizmetlerinin gerektirdigi nobet caligsmalarina katilmak,

u) Toplum kalkinmas1 hizmetlerinde goérev almak,

v) Tibbi alet, malzeme ve cihazlarin hizmete hazir bulundurulmasi, usuliine
uygun kullanilmasi ve korunmasini takip ve kontrol etmek,

w) Halk egitimi materyalleri ihtiyacini belirlemek, temin edilmesini ve
kullanilmasini saglamak,

x) Planlanan mesai sonrasi ¢aligmalara katilmak,

y) Gorevi ile ilgili kayit ve formlar1 tutmak,

z) Niifus tespiti ¢aligmalarinda gérev almak

ACS-AP merkezi hemsiresi (Ana Cocuk Saghgi- Aile Planlamasi
Merkezi)

Kurumun ve miudiirliigiin belirledigi politika, hedef, kural ve diizenlemeler

dogrultusunda, ACS-AP merkezindeki hemsirelik hizmetlerinin etkin bir sekilde

yerine getirilmesinden sorumludur.
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Gorev yetki ve sorumluluklari:

a) Sorumlu oldugu bolgedeki toplumun saglik diizeyi 6lgiitleri, ana-¢ocuk
saghigr durumu, sosyal, kiiltiirel, ekonomik durumu, ulasim durumu gibi
ozelliklerine iligkin veri toplar ve degerlendirir.

b) Sorumlu oldugu ailelere ev ziyaretleri yaparak kapsamli degerlendirme
yapar;

¢) Birey ve ailelerin ana-¢cocuk sagligi ile ilgili gereksinimleri ve sorunlarini,
oncelikleri belirler.

d) Birey ve ailelere iliskin tim kayitlar1 dogru, eksiksiz ve zamaninda tutar.

e) Ailedeki hasta ana-cocuklarin konsiiltasyon i¢in gereksinimlerini belirler
ve ACS-AP merkezi hekimine sevk eder.

f) Hizmetlerin siirekliligi ve koordinasyonunu saglamak i¢in diger saglik
ekibi iiyeleri ile ve kurum i¢i, kurum dist diger hizmet birimleri ile iletisim kurar ve
gelistirir.

g) Aile planlamasi hizmetlerini yliriitiir.

h) Dogum oOncesi izlem, evde dogum ve dogum sonrasi anne ve bebegin
izlem hizmetlerini yiirtiir.

1) Cocuk izlem hizmetlerini yiiriitiir.

j) Ishal, akut solunum yolu enfeksiyonlari, as1 ile &nlenebilir hastaliklar,
beslenme bozukluklarina bagl hastaliklar, paraziter hastaliklar ve ¢ocukluk dénemi
bulasic hastaliklar gibi 6nemli ¢cocukluk hastaliklarinin muayene ve takibini yapar,
bakim verir, hekimin regete ettigi ila¢ ve tedavileri uygular

k) Bagisiklama hizmetlerini yiiriitiir.

1) Ana ve c¢ocuk yas gruplarini ilgilendiren kronik hastaliklarin takibini
yapar, hekim tarafindan regete edilmis ilag ve tedavileri uygular.

m) Merkez bdlgesinde ana-¢ocuk sagligi hizmetleri ile ilgili yapilacak
arastirmalara katilir.

n) Hizmet i¢i egitim programlarina, mesleki seminer, konferans, gibi
etkinliklere katilir.

0) Hemsirelik bakiminda gerekli olan asepsi, sterilizasyon, dezenfeksiyon

gibi tekniklere uyar ve uyulmasini saglar.
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p) Tim uygulama ve islemlerini etik kurallara uyarak birey / grup haklar
dogrultusunda yapar.
2.4.2.1kinci Basamak Hemsirelik Hizmetleri
(Hastanelerde calisan hemsireler)
Ikinci Basamak Hemsirelik Hizmetleri hastanelerde calisan hemsirelerden
olusur ve orgiitlenme bicimine sekil 6’da bir 6rnek verilmektedir.

Sekil 6: Hemsire Organizasyon Semasi

ORGANIZASYON SEMASI

e
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Kaynak:www.menemen.hastanesi.org.semasi (05.05.2011).
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Bashemsirenin gorevleri

Saglik isletmelerine doniistiiriilen yatakli tedavi kurumlarinda hemsirelik
hizmetlerinin en st diizeyde planlanmasi, Orgiitlenmesi, denetlenmesi,
degerlendirilmesi ve koordine edilmesi amaci ile hemsirelik hizmetleri midiirligd,

diger yatakl tedavi kurumlarinda bashemsirelikler kurulur.

Saglik Bakanligi Gorevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi Yonetmeliginde
belirtilen sartlarin yani sira;

a) Iki yili hemsirelik yonetiminde olmak iizere meslekte en az sekiz yil
calismis olmak,

b) Hemsirelikte lisans ve yiiksek lisans egitimi almis olmak,

¢) Gorevin gerektirdigi bilgi ve temsil yetenegine sahip olmak,

¢) Sicil raporu diizenlenen son ii¢ y1l iginde olumsuz sicil almamis olmak,

d) Ayliktan kesme veya kademe ilerlemesinin durdurulmasi cezasi almamis

olmak, gereklidir.

Bashemsirenin nitelikleri, gorev, yetki ve sorumluluklari:

a) Hemsirelik Organizasyon Semasinda yer alan hemsirelerin mevzuat
hiikiimlerine goére gorev yapmalarindan, hemsirelik hizmetlerinin etkin ve verimli
sunumundan sorumludur.

b) Kurum politikalar1 dogrultusunda hastalara verilecek hemsirelik bakimi
ve ilgili hemsirelik aktivitelerine yonelik standart, politika ve prosediirleri tanimlar,
gelistirir, bunlarin uygulanmasini ve giincellestirilmesini saglar.

¢) Hemsirelik hizmetlerinde bakim standartlar1 gelistirir ve kalite yonetimi
programlari icerisinde yer alir.

¢) Hizmetin siirekliligi i¢in gerekli hemsire sayisini belirler. Hemsirelerle
ilgili arsiv olusturur, Ozlik dosyalarinin giivenli bir sekilde tutulmasimni ve
muhafazasini saglar.

d) Hemsirelik hizmetleri yonetiminin her kademesinde gorev alacak sorumlu

hemsireleri belirler, gorevlendirir ve goreve uyumunu saglar. Gerekirse gorev
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degisikligi yapar. Hemsirelerin gorev dagilimlarinin, calisma ¢izelgelerinin
yapilmasini, izlenmesini saglar ve onaylar.

e) Hemsirelik hizmetlerinin yiiriitiilmesi sirasinda mevcut ve olasi sorunlari
saptar, ¢0ziimii i¢in gerekli girisimlerde bulunur, ilgili birimlerle isbirligi yapar.

f) Goreve yeni baslayan hemsireler i¢in uyum egitimi, hizmeti siirdiiren
hemsireler i¢in hizmet i¢i egitim programlarinin planlanmasi, uygulanmasi ve
degerlendirilmesini saglar.

g) Hemsirelerin mesleki gelisimleri i¢in siirekli egitimlerini destekler.

h) Hemsirelik hizmetlerinin yiiriitiilmesinde bilgi kayit sistemlerini gelistirir
ve uygun kullanimin1 saglar.

1) Kurum politikalar1 dogrultusunda gelistirilen performans degerlendirme
kriterlerine gore, hemsirelerin gelisimlerine yonelik performans degerlendirmelerini
yapar. Performans artirmaya yonelik tedbirleri alir ve uygular.

1) Hemsirelik hizmetlerinin yiiriitilmesinde gerekli arag-gereclerin sayi,
niteliklerinin  belirlenmesi ve temini i¢in 1ilgili komisyonlarda gorev
alir/gorevlendirir.

j) Hemsirelik hizmetlerinin uluslararasi standartlara gore yliriitiilmesi igin
gelismeleri takip eder, inceleme ve arastirma yapar, bu konudaki g¢alismalari
destekler.

k) Kurumunda gorevi ile ilgili komite, konsey, yonetim kurulu toplantilarina
iiye olarak katilir.

1) Her diizeydeki yonetici hemsirelere ¢alismalarinda destek olur,
danigsmanlik yapmak {izere periyodik olarak toplant1 diizenler ve kayit altina alir.

m) Kurum disi, yurt dist seminer, konferans gibi etkinliklere katilir ve
hemsirelerin katilimini saglar.

n) Ogrenci hemsirelerin egitimi i¢in uygun c¢alisma ortamini olusturur,
Ogretim elemanlart ile igbirligi yaparak okul-hastane iletigsimini saglar.

0) Olaganiistii durumlar i¢in kaza ve afet programlar1 dogrultusunda ilgili
birimlerle isbirligi i¢inde, acil durum planlamalart yapar ve gerekli durumlarda
uygulamaya koymak iizere ekibini hazirlar.

0) Hemsirelerin sagliginin korunmasi ve is giivenligine yonelik onlemler

alarak uygulanmasini ve kaza raporlarinin tutulmasini saglar.
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p) Tim uygulama ve islemleri etik kurallar dogrultusunda yapar,
yapilmasini saglar.

r) Hemsirelik hizmetlerinin her tiirlii kayitlarinin  usuliine uygun
tutulmasindan, saklanmasindan ve hasta dosyasinda muhafazasindan sorumludur.

s) Organizasyon semasinda yer alan hemsireler ile ilgili arsiv olugturmaktan;
hemsirelerin mezuniyet durumlari, katildig: sertifika egitim programlari, hizmet ici
egitim programlari, sertifika basar1 notlari, hemsire olarak yaptig1 gorevlere iliskin
stire ve gorev yerleri, gorev siiresi icinde goreviyle ilgili olarak diizenlenen rapor ve
yazilar, gorevden alinmasina iligkin talep yazilar1 ve gerekgeleri, takdirnameler,
istiin hizmet belgeleri ve gerekli goriilen diger belgelerin olusturacagi arsivde
saklanmasindan sorumludur.

s) Ozel {inite ve alanlarin gorev, yetki ve sorumluluklarinin

tanimlanmasindan sorumludur.

Bashemsire Yardimcisi

Miidiir Yardimcisi1 ve Bagshemsire Yardimcisi olmak i¢in 657 Sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu’nun 48. maddesinde belirtilen sartlar ile 9/9/2006 tarihli ve
26284 sayili Resmi Gazetede yayimlanan Saglik Bakanligi Gorevde Yiikselme ve

Unvan Degisikligi Yonetmeliginde belirtilen sartlarin yani sira;

a) Hemsirelik mesleginde en az bes y1l ¢alismis olmak,

b) Hemsirelikte lisans ve yiiksek lisans egitimi almis olmak,

c¢) Gorevin gerektirdigi bilgi ve temsil yetenegine sahip olmak,

¢) Sicil raporu diizenlenen son {i¢ y1l i¢inde olumsuz sicil almamis olmak,

d) Ayliktan kesme veya kademe ilerlemesinin durdurulmasi cezasi almamis

olmak, gereklidir.

Baghemsire Yardimcisinin gorevleri:
a) Hemsirelik hizmetlerinin en iist diizeyde planlanmasi, Orgiitlenmesi,
denetlenmesi, degerlendirilmesi ve koordine edilmesinde Miidiire/Bashemsireye

yardimect olur.
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b) Miidiiriin/Baghemsirenin hizmetle 1ilgili verecegi gorevleri yerine
getirmekle ve Miidiiriin/Bashemsirenin bulunmadigi hallerde yerine vekalet
etmekle yiikiimliidiir.

¢) Kurumun hedef ve politikalari ile tutarli olacak sekilde giivenli, yeterli ve
etkili hemsirelik hizmetlerinin verilmesinden Miidiire/ Bashemsireye karsi
sorumludur.

¢) Hastalara verilen hemsirelik bakimi ve ilgili hemsirelik aktivitelerine
yonelik standart, politika, hedefin gelistirilmesi ve uygulanmasini saglar.

d) Midiiriin / Baghemsirenin gorev taniminda yer alan gorevlerle ilgili
olarak Miidiiriin yetki devrinde bulundugu alanlarda c¢alismalar1 yiiriitiir ve
sonuclar1 hakkinda bilgi verir.

e) Hizmetin siirekliligi i¢in gerekli hemsire sayisini belirler.

f) Hemsirelik hizmetleri yonetiminin her kademesinde gorev alacak sorumlu
hemsirelerin belirlenmesinde Miidiire Onerilerde bulunur ve goreve uyumunu
saglar.

g) Hemsirelik hizmetini yerine getiren her kademedeki hemsirenin ilgili
mevzuata gore ¢alismasini saglar.

h) Hemsirelik hizmetlerinin yiiriitiilmesi sirasinda mevcut ve olasi sorunlari
saptar, ¢Oziimii i¢in gerekli girisimlerde bulunarak ilgili birimlerle isbirligi yapar.

1) Her diizeydeki yonetici hemsirelere c¢alismalarinda destek olur,
danismanlik yapmak {izere periyodik olarak toplanti diizenler ve kayit altina alir.

1) Hemsirelik hizmetlerinin yiiriitilmesinde bilgi kayit sistemlerinin
gelistirilmesi ve kullanimina yardim eder.

j) Kurum politikalart dogrultusunda gelistirilen performans degerlendirme
kriterlerine gore hemsirelerin gelisimlerine yonelik performans degerlendirmelerini
yapar. Performans artirmaya yonelik tedbirlerin alinmasinda 6nerilerde bulunur.

k) Hemsirelik hizmetlerinin yiiriitilmesinde gerekli arag¢, gereclerin say1 ve
niteliklerinin belirlenmesi, temini i¢in ilgili komisyonlarda gorev alir, hemsirelerin
gorev almasini saglar.

1) Hemsirelik hizmetleri biitcesinin gereksinimlere gore belirlenmesine

yardim eder.
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m) Hemsirelik hizmetlerinin uluslararasi standartlara gore yiiriitiilmesi i¢in
gelismeleri takip eder, inceleme ve arastirma yapar, bu konudaki g¢alismalari
destekler.

n) Kurum dis1, yurt dis1 seminer, konferans gibi etkinliklere katilir ve
hemsirelerin katilimini saglar.

0) Kurumun; olaganiistii durumlar, kaza ve afet programlar1 dogrultusunda,
gorev almak tizere olusturulan ekibin hazirlanmasinda yardim eder.

0) Hemsirelerin sagligmin korunmasi ve is giivenligine yonelik Onlemler
alarak uygulanmasini ve kaza raporlarinin tutulmasini saglar.

p) Tim uygulama ve islemleri etik kurallar dogrultusunda yapar,

yapilmasini saglar.

Hemsirelik Hizmetleri Sorumlusu (Siipervizor)

Hemsirelik hizmetleri sorumlusu; aksam, gece saatleri ve resmi tatil
giinlerinde, hemsirelik hizmetlerinin yonetiminden miidiire/ bashemsireye karsi
sorumlu olup meslekte dort yil c¢alismis, tercihen lisans mezunu hemsireler
arasindan miidiir / bashemsire tarafindan gorevlendirilir. Hemsirelik hizmetleri
sorumlusu olarak en az ii¢ ay calisarak bos olan bir 6zel dal hemsireligine veya
sorumlu hemsirelige gorevlendirilir. Hemsirelik hizmetleri sorumlusu asagidaki
gorevleri yapar.

a) Kurumun ve Midirliglin vizyon, misyon politika, prosediir ve
talimatlarla ilgili kurallarin1 benimser, hemsireleri bu konularda bilgilendirir,
uygulamalar1 bu a¢idan izler ve onerilerde bulunur. Miidiirliik tarafindan belirlenen
aralarla ¢aligsma raporu sunar.

b) Calistig1 saatlerde iinite/servis ve hasta durumuna gore hemsire sayisi,
niteligi konusunda gerekli degisiklikleri yapar.

¢) Hemsirelerin ¢alisma saatlerine uyumunu izler, gerekli durumlarda izin
istegini degerlendirir, nobet degisikligi yapilmasini saglar.

¢) Hemsirelerin mesleki yeterliligini ve performansini degerlendirir,

kaydeder, gelistirici 6nerilerde bulunur.
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d) Hasta bakimin1 degerlendirmek, sorunlari belirlemek iizere diizenli olarak
birimleri ziyaret eder, hemsirelik hizmetlerine iliskin kayitlar1 gézden gegirir,
verilen bakimi1 gozler, degerlendirir, eksik ve hatalarin giderilmesini saglar.

e) Olaganiistii durumlar i¢in kaza ve afet programlar1 dogrultusunda ilgili
birimlerle isbirligi i¢inde, acil durum planlamalarin1 uygulamaya koymak iizere
ekibini bilgilendirir.

f) Birimlerde yasanabilecek hastalarla ilgili olaganiistii durumlar, hastanin
acilen ameliyat olmas1 ya da 6liim durumlarinda ilgili prosediirlere gore hareket
edilmesini saglar.

g) Hasta, hasta yakini ve saglik calisanlarinin herhangi bir travmaya maruz
kalmas1 ya hasta giivenligi ile ilgili olaylarin olusmast durumunda, raporlarin
hazirlanmasi ve prosediirlere gore hareket edilmesini saglar.

h)ihtiyag durumunda ekipman, sarf malzeme ve ilaglarn temininde ilgili
prosediirlere gore hareket eder.

1) Miidiirliigiiniin uygun gordiigii mesleki/egitim faaliyetlerine katilir.

1)Miidiirliikce istenen kayit ve istatistikleri saglar.

j)Hemsgirelik hizmetlerinin devamliligin1 saglamak i¢in bir sonraki nobet
sorumlusuna yazili ve sdzlii rapor verir, bir 6nceki ndbet hakkinda bilgi edinir.

k)Hemsirelik hizmetlerinin gelistirilmesi amaciyla, yapilan c¢alismalara
katilir/destek saglar.

l)Hemsirelik hizmetlerinin etik kurallar dogrultusunda verilmesini saglar.

Sorumlu Hemsire

Yatan hasta katlar1, yogun bakim, poliklinik, acil, evde bakim, gibi alanlarda
hizmetlerin yerine getirilmesinden miidiir/ bashemsireye kars1 sorumludur. En az 5
yil gbrev yapmis hemsireler arasindan midiir/ bashemsire tarafindan
gorevlendirilir. Hemsirelikte yiiksek lisans sahibi olmak tercih sebebidir

Sorumlu Hemsire;

a) Hemgsirelik hizmetlerinin belirlenmis politika, hedef ve diizenlemelere
uygunlugunu saglar. Bunlar1 sorumlulugu altindaki hemsire, hasta/hasta yakinlarina

aciklar ve benimsetir. Politikalardan sapmay1 6nleyici tedbirler alir.
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b) Servis/iinitedeki hasta sayisin1 ve bakim gereksinimlerini degerlendirerek
gereken hemsire sayisini, niteligini belirler, bilgi verir.

¢) Hemsirelerin calisma ¢izelgelerini ve izinlerini diizenler, Miidiirliiglin
onayina sunar.

¢) Hastanmn/ bireyin bakim gereksinimlerinin bakim standartlarina uygun
olarak karsilanip karsilanmadigin1 degerlendirir.

d) Hasta bakim kalitesini degerlendirmek, siirekliligini saglamak, sorun ve
gereksinimlerini belirlemek {izere; hemsirelik vizitleri yapar, verilen bakimi gozler
ve degerlendirir, hemsirelik hizmetlerine iliskin kayitlar1 kontrol eder, gerekli
diizenlemeleri yapar.

e) Ozel bakima ihtiyaci olan hastalari ilgili 6zel dal hemsiresine bildirir.

f) Ilgili birimlerle koordinasyonu saglar.

g) Hastalar1 bakim gereksinimlerine gore siniflayarak uygun oda ve yatak
ayirimini yapar.

h) Hasta bakimu ile ilgili tiim hemsirelik faaliyetlerini izler, sorunlar1 saptar
ve ¢0zlim icin gerekli caligmalar1 yapar.

1) Hemsirelik hizmetleri ile ilgili kayitlarin dogru, eksiksiz, zamaninda
tutulmasini ve hasta dosyasinda muhafaza edilmesini saglar.

1) Hemsirelik hizmetleri ile ilgili ekipmanlarin sayi, nitelik ve uygunlugunu
degerlendirir, birimlerin temizlik, aydinlanma, 1snma ve havalandirma gibi
hizmetlere iligkin gerekli birimlerle isbirligi yapar.

j) Hemsirelerinin mesleki gelisimlerinde, hasta bakiminda rehberlik ve
danismanlik yapar, is doyumu ve motivasyonu yiikseltici diizenlemeler yapar.

k) Kurum politikalar1 dogrultusunda hemsirelerin gelisimi i¢in performans
degerlendirmelerini yapar, geri bildirimde bulunur.

1) Hasta ziyaretgileri ve refakatgiler ile ilgili yapilacak diizenlemelere katilir.

m) Hasta ile ilgili vizit, kurul, konseylere katilarak bilgi aligverisinde
bulunur. Hastanin muayene ve tedavi girisimleri sirasinda ilgili hemsirelik
islevlerinin yerine getirilmesini saglar.

n) Kullanilan arag-gerecin kullanim sonrasi dezenfeksiyon ve sterilizasyon

icin hazirlanmasini saglar.
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0) Saglik ekibinin diger iiyeleri ile hastanin bagka boliime naklini ve
taburculuk planlamasini yapar.

p) Egitim hemsiresi ile isbirligi yaparak hemsirelerin  egitim
gereksinimlerine yonelik dnerilerde bulunur. Hizmet i¢i egitim programlarina katilir
katilmalarini saglar.

r) Hemsirelerinin 6zliik isleri ile ilgili konularda Miidiirliige Onerilerde
bulunur.

s) Hastalarin oneri istek ve sikayetlerini dinler ve degerlendirir. Hastanin
egitim ve danigmanlik ihtiyacinin belirlenmesi ve yerine getirilmesini saglar.

s) Ogrenci hemsirelerin egitiminde uygun egitim ortanm saglar.

t) Ilaclarin giivenli bir sekilde temini, kullanim1 ve korunmasini saglar.

Hemsire yonetici, servislerde etkin ve kaliteli hemsirelik hizmeti sunumunu
saglamak icin, kendi altinda yer alan ¢alisanlarin islerini yonetebilmeli, ¢alisanlarin
performansini arttirabilmelidir. Hemsirelik hizmetleri miidiirii kendisine bagl
boliimlerde ve birimlerde verilen hemsirelik hizmetinin farkinda olmali, buralarda
sunulan hasta bakim hizmetini 6l¢meli, hastanede sunulan tiim hizmete katkisini
degerlendirmeli, hemsirelik hizmetinin etkinligini, belirlenen amaglara ne derece
ulagildigini, aldiklar1 kararlarin ne derece basarili oldugunu belirleyebilmek i¢in
servislerde sunulan hemsirelik hizmetinin ydnetsel performansini izlemeli ve
boliimler arast koordinasyonu kolaylastiracak haberlesme sistemini kurmalidir.
Hemsire yoneticiler, servislerde sunulan hemsirelik hizmetini izleyebildikleri,
kontrol edebildikleri ve degerlendirebildikleri Ol¢lide, hemsirelik hizmetini
yonetebilirler. Bu nedenle hemsirelik hizmetleri yOneticisinin basarisi, hastanede
hastalara sunulan hemsirelik hizmetinin niteligi ile iligkilidir.

Hemsire

Kurumun ve midiirliigiin belirledigi politika, hedef, kural ve diizenlemeler
dogrultusunda  hemsirelik  hizmetlerinin  yerine  getirilmesinden = miidiire/

bashemsireye karst sorumludur.

Gorev, yetki ve sorumluluklar:

Hemsirelerin genel gorev, yetki ve sorumluluklarinin yani sira;
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Hemsirelik bakima:

a) Yogun bakim enfeksiyonlarinin  gelisiminin 6nlenmesi  i¢in
gerekli 6nlemlerin alinmasini saglar.

b) Hasta degerlendirmesinde kurumun benimsedigi skorlama sistemleri ve
skalalar1 uygular ve degerlendirir.

¢) Hastalarin monitorizasyonu saglar. Monitorizasyonda non-invazif
monitdrizasyon tekniklerini kullanir. Kardiyak ritmi izler, acil durumlarda gerekli
ekip ile iletisim kurar.

¢) Swvi-elektrolit ve asit baz dengesine yonelik mevcut ve olasi sorunlarin
dikkate alinarak uygun hemsirelik bakimini planlar, uygular ve degerlendirir.

d) Hastalarin solunuma iligkin sorunlarini ¢6zmeye yonelik girisimleri
planlar, uygular, degerlendirir, vantilatdrdeki hastaya bakim verir.

e) Aspirasyon, oksijen tedavisi, viicut pozisyonlari, genel viicut bakimi,
postural drenaj, aseptik uygulamalar (sonda/kateter bakimivb.) gibi temel
girisimsel uygulamalara yonelik uygun hemsirelik aktivitelerini planlar, uygular ve
degerlendirir.

f) Basiyaralari, risk  faktorleri, prognoz iizerindeki etkilerinin
degerlendirilerek gelisiminin 6nlenmesi i¢in uygun hemsirelik yaklagimini saglar,
olusmasi halinde uygun hemsirelik bakimini planlar, uygular ve degerlendirir.

g) Hastalarda kontraktiir olusumunu 6nleyici girisimleri planlar ve uygular.

g) Hastalarda emboli olusumunu 6nleyici girisimleri bilir, hekimle birlikte
gerekli planlamay1 yapar ve uygular.

h) Nérolojik hastaliklar1 olan (Anevrizma, KiBAS, SVO vb.) ve bilinci
kapali olan (intrakraniyal kanama vb.) hastalarin izlemini ve uygun pozisyon
verilmesini saglar, nérolojik degerlendirmelerini yapar.

1) Kurum politika ve talimatlar1 dogrultusunda, intravendz siv1 infiizyonyonu
ve kan/kan iiriinleri transfiizyonu islemlerini baglatir, takip eder, kaydeder;
olasit sorun ya da komplikasyonlar ortaya ¢ikar ise durumu hekime bildirir ve
kurumda benimsenmis standartlara gore gerekli girisimleri uygular.

1) Pace makerli hastay1 izler, bakimin1 bilir ve uygular.
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j) Intra aortik balon pompasi yerlestirilmis hastay1 izler, bakimin bilir ve
uygular.

k) Hastalarin beslenme gereksinimlerini belirler (enteral ve parenteral
beslenme), gereksinimlerine gore hemsirelik bakimini planlar ve uygular,
beslenmede kullanilan cihazlarin sterilizasyonunun devamliligini saglar.

1) Yogun bakim hastalari ile hasta yakinlarinin psikososyal problemlerine
uygun hemsirelik yaklagimini saglar.

2.T1bbi tan1 ve tedavi planinin uygulanmasina katilma:

a) Hastadan topladigi verileri ve hastanin genel durumundaki degisiklikleri
degerlendirir, kaydeder, normalden sapmalar1 hekime bildirir.

b) Diger saglik personelleri ile beraber hasta vizitine katilir, hastanin tedavi
ve bakim planinin olusturulmasina katkida bulunur.

¢) Hekim tarafindan gergeklestirilen invazif tani ve tedavi girisimlerine
katilir; bu girisimler i¢in hastay1 hazirlar, islem sirasinda destek olur, islem
sonrasinda hastay1 izler.

¢) Hastanin laboratuvar tetkikleri i¢in kan, idrar, sivi ve doku orneklerini
toplar; laboratuvara gonderir, degerlendirir ve hastanin hekimine bilgi verir.

d) Her  yas  grubuna 6zgii uygulanmasi gereken  ilag ¢esitlerini,
farkli dozlarini ve olabilecek yan etkilerini bilir; ila¢ uygulamalar1 ve ilag giivenligi
ilkelerine bagl kalarak, hekim istemine gdre hastaya enteral, parenteral ve haricen
verilecek ilaglart verir; uygulanan ilag ve tedavilerin etki ve yan etkilerini, hastanin
tedavi ve bakima verdigi yanitlar1 gozler, kaydeder ve gerektiginde ilgililere rapor
eder.

e) Acil ilaglar1, tibbi malzeme ve cihazlar1 kullanima hazir bulundurur.

f) Kardiyak ritmi izler, yorumlar, oldiiriicii ritimleri tanir ve gerekli acil
girisimleri bilir.

g) Konsiiltasyonun yapilmasini takip eder; katilir.

g) Acil durumlarda hekimle isbirligi saglar. Arrest durumunda mavi
kod ¢agrist yapar. Kurumun benimsemis oldugu protokoller dogrultusunda
temel/ileri yasam destegi uygulamalarina katilir (oksijen verme, solunum destegi,
kalp masaj1, acil ilaglar, tibbi cihazlarin uygulanmasi gibi). Eger o an iinitede hekim

yok ve (gegerlilik siiresi dolmamus) ileri yasam destegi sertifikasi var ise temel ve
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ileri yasam destegi uygulamalarini baglatir, kalp masaji, solunum destegi,
defibrilasyon ve acil senkronize kardiyoversiyon uygular. Vakalari rapor eder.

h) Acil durumlarda hekimle isbirligi saglayarak ve kurumun
benimsemis oldugu protokoller dogrultusunda temel/ileri yasam desteginin

uygulanmasini saglar ve uygun hemsirelik aktivitelerini yerine getirir.

2.4.3.Uciincii Basamak Hemsirelik Hizmetleri (Rehabilitasyon, Ozel Bakim

Merkezlerinde hemsirelik)

Rehabilitasyon Merkezi/ Rehabilitasyon servisi/ {initesindeki hemsirelik
hizmetlerinin yerine getirilmesinden sorumludur. Hemsireler arasindan Hemsirelik

Hizmetleri Miidiirii tarafindan gorevlendirilir.

Gorev, yetki ve sorumluluklari:

a. Kurum ve Midiirliikk tarafindan belirlenmis politika, hedef, kural ve
diizenlemelere uyar/uyulmasini saglar.

b. Kabul edilen hasta ve yakinlarina kendini tanitir, hastanin
merkeze/servise/iliniteye uyumunu saglar.

c. Hemsirelik Siireci Hasta Tanilama Formunu kullanarak hastanin kapsamli
degerlendirmesini yapar, bakim gereksinimlerini belirler ve kaydeder.

d. Hasta bakim planin1 hazirlar, uygular, sonuglarimi degerlendirir,
gereksinimlere gore bakimda yeni diizenlemeler yapar.

e. Hasta ve hasta yakinlarina moral ve motivasyon destegi saglar, gerekli
durumlarda psikolojik destek almasi agisindan yonlendirir.

f. Hasta ile ilgili toplantilara katilarak goriis bildirir.

g. Tanm ve tedavi amach girisimler i¢in hastayr hazirlar, islem sirasinda
destek olur, islem sonrasi izler.

h. Hasta ile ilgili numuneleri alir, uygun sekilde ve zamaninda yerine
ulastirilmasini saglar.

1. Hemsirelik uygulamalarinin her asamasini zamaninda ve eksiksiz olarak

kaydeder.
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j. Hastaya uygulanan bakim ve tedavi ile ilgili uygulamalar ve gozlemlere
iliskin hemsirelik kayitlarin1 ndbet/vardiya degisimlerinde yazili ve sozel olarak ve
hasta basinda teslim eder.

k. Hasta vizitleri yaparak hastalarin durumunu izler, ekiple bilgi alis
verisinde bulunur.

l. Hastanin fizyolojik, psikolojik vb. degisikliklerini izler, giinliik
gozlemlerini yapar ve kaydeder.

m. Hastanin stresle basa ¢ikma yollar ile problem ¢dzme becerilerini
degerlendirerek, becerilerin gelismesine yardim eder. Viicut degisikliklerine
uyumunu degerlendirir, destekler, gerekirse ilgili birime yonlendirir.

n. Hemsirelik hizmetleri icin gerekli olan arag-gere¢ ve malzemelerin
isteminde servis sorumlu hemsiresine goriis bildirir. Hemsirelik uygulamalar1 igin
gerekli malzemelerin yeterli ve ¢alisir durumda oldugunu kontrol eder.

o. Ekip igbirligi ¢cer¢evesinde hasta ve yakinlarini bilgilendirir.

p- Rehabilitasyon ekibi ile iletisim kurarak koordinasyonu saglar.

q. Giiriiltii, 151k, 1sinma, havalandirma gibi ¢evresel uyaranlarin kontrol
altina alarak hastalarin uyku ve dinlenmelerini saglar.

r. Enfeksiyon ve kazalara karsi giivenli bir cevre saglar. Hemsirelik
bakiminda gerekli olan tekniklere (asepsi, sterilizasyon, izolasyon vb.) uyar ve
uyulmasini saglar. izolasyonu gereken hastalar igin gerekli tedbirleri alir.

s. Hekimin yazili ve imzali istemini, planlanan tedaviyi Hemsire Gozlem
Formuna kaydeder, uygular, etki ve yan etkilerini izler, kaydeder

t. Hastanin giivenli bir bicimde tagmmasini saglar. lgili boliimiin
hemsiresine sozlii ve yazili olarak teslim eder

u. Ilaglar1 giivenli bir sekilde temin edilmesi, uygun kosullarda, giivenli ve
diizenli bir sekilde korunmas: i¢in eczane ile isbirligi yapar. Ilaclarin son kullanma
tarihini kontrol eder.

v. Narkotik ilaglarin kullanimin1 kontrol altina alir, bunlara iligkin
talimatlara uyar. Teslim saatinde narkotik ilaclari sayarak teslim alir ve kaydeder

w. Hastaya ve ailesine; hastalik, genel saglik konularinda egitim ve

danismanlik yapar, gerektiginde ilgili kisilere ve kurumlara yonlendirir.
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x. Hastay1 biitiinciil olarak ele alir, giinlilk yasam siirecinde gerekli olan
iletisim ve bagimsiz yasam becerilerinin kazandirilmasini saglar. Kendine bakimi
gelistirerek yasam kalitesini artirmay1 6gretir, destekler ve gozler.

y. Hastanin kuruma kabuliinden baslayarak taburculuk planlamasini ve
egitimleri yapar.

z. Hasta ve yakinlarina kateter bakimi, basi yarasinin énlenmesi ve bakima,
mesane ve barsak rehabilitasyonu, ayak bakimi, cihazlarin ve ilaglarin kullanimu,
beslenmenin 6nemi, sivi kontrolii, pozisyon kontrolii ve onemi, deformitelerin
onlenmesi ve eklem hareket acikliginin saglanmasi amaciyla fiziksel aktivitelerin

devamliliginin 6nemi ve benzeri konularda egitim yapar.
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UCUNCU BOLUM
EGITIiM VE ARASTIRMA HASTANESINDE CALISAN HEMSIiRELERIN
HEMSIRELIK YASASININ YARATMIS OLDUGU DEGIiSiMIiN
HEMSIRELER UZERINDEKI ETKILERI ILE ILGILI DUSUNCELERINE ,
YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1.ARASTIRMANIN AMACI

Arastirma, hemsirelik yonetmeliginin ¢ikmasi sonucu hemsirelik yonetimi
ve uygulamalarindaki degisimin hastanede hemsirelere olan etkilerini incelemek,
degisime kars1 tutumlarin1 6grenmek ve hemsirelerin degisime karsi tutumlarini
yonetim  tarz1  agisindan  incelemek  amaciyla  tanimlayici  olarak

gergeklestirilmistir.

3.2.ARASTIRMANIN YERI VE SURESI

Arastirma, Izmir il siirlan iginde yer alan bir egitim ve arastirma
hastanesinde yiiriitiilmiistiir. Bu kurum hemsirelik yonetmeligindeki degisimleri
ilk uygulayan hastanelerden biri olmas1 ve arastirmacinin veri toplama kolayligi
nedeniyle se¢ilmistir.

Arastirmanin Siiresi: Arastirma yapilmasi i¢in gerekli izin yazismalarinin
tamamlandigr 3.10.2011 ile arastirmaya alinmasi planlanan kisi sayisinin

tamamlandig1 23.12.2011 tarihleri arasindadir.

3.3.ARASTIRMA EVRENI

Aragtirmanin evreni egitim ve aragtirma hastanesinde ¢alisan 794 hemsire, 33

sorumlu hemsireden olusmaktadir.
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3.4.ARASTIRMANIN ORNEKLEMIi

Hastanenin tiim birimlerinde ¢alisan hemsirelerin goriisleri alinmak
istenmistir. Bu nedenle hastanenin tiim birimlerinde basit rasgele 6rnekleme
yontemi ile secilen giindiiz ve gece vardiyasinda calisan 130 hemsireye ve 33
sorumlu hemsireye anket uygulanmistir. 1 sorumlu hemsire anketi yanitlamak
istememis, 2 sorumlu hemsireye izinli olduklar1 i¢in ulasilamamis ve 30 sorumlu

hemsireye anket uygulanmistir.

Veri Toplama Araclari: Arastirma da kullanilan veri toplama araglar;
bilgi formu ve degisime karsi tutum o6lcegidir. Bilgi formu, arastirma amaci
dikkate alinarak, arastirmaci tarafindan 13 sorudan olusacak sekilde
hazirlanmustir.

Degisime kars1 tutum 6lgegi, 24 sorudan olusan, 5 dereceli likert tipinde bir 6lgek
olup Do¢.Dr. Seyda Eren’in gelistirdigi degisime karst tutum dOlgeginden
yararlanilmistir (Eren, 2005: 74)

5 kisilik bir gruba pilot uygulama yapilarak, ifadelerin anlagilirlig
degerlendirilmistir.

Olgek “Degisimde Kurumsal Politika”1, 2, 3,4, 5,6, 7, 8,9

“ Degisime Direng 10, 11, 12, 13, 14, 15, 19, 20

“Degisimin Sonuglar1” 16, 17, 18, 21, 22, 23, 24

olarak alt gruplara ayrilmistir.

Degisime kars1 tutum oSlgeginin 3 negatif ifadeli olup,7 maddesi pozitif ifadeli
olup.”1” kesinlikle katilmiyorum,”2” katilmiyorum, “3” kararsizim, “4”

katiliyorum, “5” kesinlikle katiliyorum seklinde puanlanmustir.

3.5. VERI TOPLAMA

Arastirma verileri, 3.10.2011- 23.12.2011 tarihleri arasinda hastanenin

gerekli birimlerinden izin alindiktan sonra arastirmaci tarafindan toplanmistir.
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Veri toplama araglari, gerekli agiklamalar yapildiktan sonra arastirmanin
yapildig1 tarihlerde anket doldurmayir kabul eden sorumlu hemsirelere ve

hemsirelere verilerek, formlar1 doldurmalari istenmistir.

3.6.,ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

-Arastirma yalnizca bir hastane ile sinirlandirilmstir.
-Bu aragtirmada “degisime karst tutum oOlcegi” degisim

stirecinden sonra uygulanip, degerlendirilmistir.

3.7.BULGULAR

Incelemeye alinan 160 denegin yas ortalamasi 33 ve iizeridi. Deneklerin
%91,9’u (n=147) kadin ve 13’1 (%S8,1) erkekti. Egitim durumuna gore Onlisans
mezunlar1 %36,3 (n=58) oranla en biiyiik grubu, yiiksek lisans mezunlar1 da %3,8
(n=6) oranla en kiiclik grubu olusturmaktaydi. Meslekte caligma yillar1 5’erli olarak
gruplandirildiginda gruplarin oranlar1 birbirine yakindi. Ancak Egitim ve Arastirma
Hastanesinde ¢alisma yillar1 dikkate alindiginda en biiyiik grubu %42,5’luk (n=68)
oranla 0 — 5 yil calisanlar olusturmaktaydi. Anketimizi yanitlayan hemsire

grubunun orant %81,3 (n=130) iken sorumlu hemsirelerin oran1 %18,8 (n=30) idi.
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Tablo 1: Deneklerin egitim durumuna gore yonetmelikle ilgili diisiinceleri

Egitim durumu
) Onlisans+Lisans Yiiksek
Lise Onlisans tamamlama Lisans Lisans Toplam
n] % IN|] % | N] % n| % |n| % n | %

Hemgirelik yonetmeligini okudunuz mu?

Hayir 8 348 |19 328 2 10,0 8§ 151 |0 0,0 37 23,1

Evet 9 39,1 |24 414 17 85,0 40 75,5 |6 100,0 96 60,0

Okumadim.

Yorumlar: takip

ediyorum 6 26,1 |15 259 1 5,0 5 94 10 0,0 27 16,9
Hemgireligin meslek olarak kabul edilmesinde, yeni ¢ikan yonetmeligin etkili oldugunu diisiiniiyor musunuz?

Hay1r 15 652 |31 534 8 40,0 20 37,7 |1 16,7 75 46,9

Evet 8 348 |27 46,6 12 60,0 33 623 |5 833 85 53,1
Is tamimunizs okudunuz mu?

Haywr 10 43,5 |12 20,7 1 5,0 4 75 |0 0,0 27 16,9

Evet 13 56,5 |46 79,3 19 95,0 49 92,5 |6 100,0 133 83,1
Is tamimumizin yapilmus olmasi, calistiginiz birimde yaptigimiz islerle ilgili bir degisiklik olusturdu mu?

Hay1r 19 82,6 |49 845 15 75,0 34 642 |4 66,7 121 75,6

Evet 4 174 [ 9 155 5 25,0 19 358 |2 333 39 24,4
Yonetmelikle yapilan is taniminizy, calistiginizg bransg icin yeterli/uygun buluyor musunuz?

Hayur 13 56,5 |32 552 12 60,0 31 58,5 |3 50,0 91 56,9

Evet 2 87 |12 207 7 35,0 14 264 |3 50,0 38 23,8

Fikrim yok 8 348 |14 241 | 1 5,0 8 151 10 00 31 19,4
Yeni ¢ikan yonetmelik sizin egitim durumunuzu degistirme yoniindeki diisiincelerinizi etkiledi mi?

Hayur 8 348 | 14 24,1 5 25,0 18 34,0 |3 50,0 48 30,0

Evet 8 348 |32 552 14 70,0 24 453 |3 50,0 81 50,6

Kararsizim 7 304 |12 207 1 5,0 11 20,8 |0 0,0 31 19,4
Yeni ¢ikan yonetmelikle ilgili asagidakilerden hangisini yapma yéniinde motive oldunuz?

Lisans

tamamlama 9 39,1 |35 603 11 55,0 0 0 0 0 55 34,4

Doktora yapma 0 0,0 0 0,0 0 0,0 2 38 |3 50,0 5 3,1

Yiiksek lisans

yapma 1 4,3 2 3,4 5 25,0 23 434 |1 16,7 32 20,0

Sertifika

programlarina

katilma 2 8,7 8 13,8 2 10,0 8§ 151 |0 0,0 20 12,5

Higbiri 11 47,8 |13 224 2 10,0 20 37,7 |2 333 47 29,4

Toplam 23 144 |58 363 | 20 125 |53 33106 38 | 160 1000
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Tablo 2: Deneklerin genel kidemlerine gore yonetmelikle ilgili diisiinceleri

Calisma yili grup
0-5 6-10 11-15 16 - 20 21+ Toplam
n % n % n % n % n % n %
Hemgirelik yonetmeligini okudunuz mu?
Hayir 5 156 |14 359 |6 188 (7 233 |5 185 | 37 23,1
Evet 21 65,6 |19 48,7 |20 62,5 |18 60,0 | 18 66,7 | 96 60,0
Okumadim. Yorumlar: takip
ediyorum 6 188 |16 15416 188 |5 16,7 | 4 148 | 27 16,9
Hemgireligin meslek olarak kabul edilmesinde, yeni cikan yonetmeligin etkili oldugunu diisiiniiyor musunuz?
Hayir 16 50,0 |22 56,4 |14 438 |14 46,7 | 9 333 | 75 46,9
Evet 16 50,0 [17 43,6 [18 563 [16 533 |18 66,7 | 85 53,1
Is tamimunizs okudunuz mu?
Hayir 6 18817 17916 188 |4 133 |4 148 | 27 16,9
Evet 26 81,3 |32 82,1 |26 81,3 |26 86,7 [23 852 | 133 83,1
Is tammuizin yapuimis olmasi, calistiginiz birimde yaptiginiz islerle ilgili bir degigiklik olugturdu mu?
Hayir 26 81,3 132 82,1 |22 68,8 |24 80,0 [17 63,0 | 121 75,6
Evet 6 18817 179110 313 |6 200 |10 370 ] 39 24,4
Yonetmelikle yapilan iy taniminizi, calisaginiz brang igin yeterli/uygun buluyor musunuz?
Hayir 17 53,1 |22 56,4 120 62,5 |20 66,7 |12 444 | 91 56,9
Evet 6 188 |8 205 |7 219 (8 2679 333 ] 38 23,8
Fikrim yok 9 28119 231 |5 156 (2 6,7 [6 222 31 19,4
Yeni ¢ikan yonetmelik sizin egitim durumunuzu degistirme yoniindeki diisiincelerinizi etkiledi mi?
Hayir 8§ 250 |13 333 |12 375 |8 267 |7 259 | 48 30,0
Evet 15 46,9 |17 43,6 |15 469 |19 633 |15 556 | 81 50,6
Kararsizim 9 28119 231 |5 156 (3 100 |5 185 ] 31 194
Yeni ¢ikan yonetmelikle ilgili agagidakilerden hangisini yapma yoniinde motive oldunuz?
Lisans tamamlama 8 250 | 9 23,1 |15 469 |14 46,7 |13 481 59 36,9
Doktora yapma 1 3,1 1 2,6 2 6,3 0 0 1 3,7 5 3.1
Yiiksek lisans yapma 11 344 |11 282 | 6 18,8 | 2 6,7 2 7,4 32 20
Sertifika programlarina katilma | 1 3,1 3 7,7 2 6,3 5 167 | 5 18,5 16 10,0
Higbiri 11 344 |15 385 |7 21919 300 ]| 6 222 | 48 30,0
Toplam 32 20,0 |39 244 |32 20,0 [30 188 [27 16,9 | 160 100,0
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Tablo 3: Deneklerin bu hastanedeki kidemlerine gore yonetmelikle ilgili

diisiinceleri
Kurumda ¢aligma y1li
0-5 6-10 11-15 16 - 20 21+ Toplam
n n n n n n %
Hemygirelik yonetmeligini okudunuz mu?
Hayir 15 22,1 [ 12 26,1 6 240 | 3 23,1 |1 125 37 23,1
Evet 38 559 [28 609 [16 640 | 7 538 |7 875 96 60,0
Okumadim. Yorumlar: takip
ediyorum 15 221 |16 130 |3 120 [ 3 23,1 |0 0,0 27 16,9

Hemgireligin meslek olarak kabul edilmesinde, yeni ¢citkan yonetmeligin etkili oldugunu diigiiniiyor musunuz?

Hayir 34 50,0 [20 435 [11 440 | 7 538 |3 375 75 46,9

Evet 34 50,0 [26 56,5 [14 560 | 6 462 |5 625 85 53,1

Is tammunizs okudunuz mu?

Hayir 12 17,6 8 17,4 | 4 16,0 | 2 154 |1 125 27 16,9

Evet 56 824 [38 82,6 [21 840 |11 846 |7 875 133 83,1

Is tamimunmizin yapilnus olmasi, calistiginiz birimde yaptiginiz islerle ilgili bir degisiklik olusturdu mu?

Hayir 55 809 [29 63,0 [21 84,0 |11 84,6 |5 625 121 75,6

Evet 13 19,1 |17 37,0 | 4 16,0 | 2 154 |3 375 39 24,4

Yonetmelikle yapilan is taniminizi, calisaginiz brang icin yeterli/uygun buluyor musunuz?

Hayir 40 588 |24 522 |15 600 [ 9 692 |3 375 91 56,9
Evet 13 19,1 | 12 26,1 7 280 | 2 154 14 50,0 38 23,8
Fikrim yok 15 22,1 {10 21,7 [ 3 120 | 2 154 |1 125 31 19,4

Yeni ¢ikan yonetmelik sizin egitim durumunuzu degistirme yoniindeki diisiincelerinizi etkiledi mi?

Hayir 19 279 |17 37,0 7 28,0 3 23,1 |2 250 48 30,0
Evet 30 44,1 |23 50,0 |15 60,0 8 61,5 |5 625 81 50,6
Kararsizim 19 279 6 13,0 3 12,0 2 154 |1 125 31 19,4

Yeni ¢ikan yonetmelikle ilgili agagidakilerden hangisini yapma yoniinde motive oldunuz?

Lisans tamamlama 27 39,7 |13 283 | 10 40,0 6 46,2 |3 375 59 36,9
Doktora yapma 1 1,5 1 2,2 2 8,0 0 0 1 12,5 5 3,1
Yiiksek lisans yapma 17 250 | 10 21,7 2 8,0 1 7,7 12 25,0 32 20,0

Sertifika programlarina katilma 3 4,4 7 15,2 5 20,0 1 7,7 10 0 16 10,0

Hicbiri 20 294 |15 326 |6 240 |5 385 |2 250 | 48 30,0

Toplam 68 425 |46 288 [25 15,6 (13 81 |8 5,0 160 100,0
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Tablo 4: Deneklerin gorevlerine gore yonetmelikle ilgili diisiinceleri

Gorevi
Hemgire Sorumlu hemsire Toplam
n % n % n %
Hemygirelik yonetmeligini okudunuz mu?
Hayir 36 27,7 1 3,3 37 23,1
Evet 68 52,3 28 93,3 96 60,0
Okumadim. Yorumlar takip ediyorum 26 20,0 1 3,3 27 16,9

Hemgireligin meslek olarak kabul edilmesinde, yeni ¢citkan yonetmeli,

in etkili oldugunu diigiinityor musunuz?

Hayir 66 50,8 9 30,0 75 46,9

Evet 64 49,2 21 70,0 85 53,1
Is tamimunizs okudunuz mu?

Hayir 27 20,8 0 0,0 27 16,9

Evet 103 79,2 30 100,0 133 83,1

Is tammumizin yapilnus olmasi, calistiginiz birimde yaptiginiz islerle ilgili bir degisiklik olusturdu mu?

Hayir

105

80,8

16 53,3 121 75,6

Evet

25

19,2

14 46,7 39 24,4

Yonetmelikle yapilan is taniminizi, calisaginiz brang igin yeterli/uygun buluyor musunuz?

Hayir 75 57,7 16 53,3 91 56,9
Evet 28 21,5 10 33,3 38 23,8
Fikrim yok 27 20,8 4 13,3 31 19,4

Yeni ¢ikan yonetmelik sizin egitim durumunuzu degistirme yoniindeki diisiincelerinizi etkiledi mi?

Hayir 38 29,2 10 333 48 30,0
Evet 66 50,8 15 50,0 81 50,6
Kararsizim 26 20,0 5 16,7 31 19,4

Yeni ¢ikan yonetmelikle ilgili agsagidakilerden hangisini yapma yoniinde motive oldunuz?

Lisans tamamlama 55 423 4 13,3 59 36,9
Doktora yapma 2 1,5 3 10,0 5 3,1

Yiiksek lisans yapma 22 16,9 10 33,3 32 20,0
Sertifika programlarina katilma 14 10,8 2 6,7 16 10,0
Higbiri 37 28,5 11 36,7 48 30,0
Toplam 130 81,3 30 18,8 160 100,0
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24 maddelik 5 dereceli likert tipindeki “Hemsirelikte Degisim Anketi’nin 4
maddesi (11,17,18 ve 20) negatif ifadeli ve 20 maddesi pozitif ifadeli olup, “1”
kesinlikle katilmiyorum, “2” katilmiyorum, “3” kararsizim, “4” katiliyorum ve “5”
kesinlikle katiliyorum seklinde puanlanirken, olumsuz ifadeler tersine g¢evrilerek
puanlanmigtir. 24 maddenin puanlarinin toplanmast ile elde edilen toplam ham puan
20-120 arasinda degismektedir (Tablo 5). Toplam ham puanlar ile alt 6l¢eklerin
ham puanlar1 mutlak deger cinsinden 100’e ¢evrilerek 20-100 arasinda olgek

puanlar1 elde edilmis ve analizler bu puanlar lizerinden yapilmistir.

Tablo 5: Hemsirelikte Degisim Anketi alt ol¢cekleri ve ham puanlari

Madde Minimum Maximum
Madde numaralari
sayis1 ham puan ham puan
Degisimde Kurumsal Politika | 1,2,3,4,5,6,7,8,9 9 9 45
Degisime Direng 10,1 1*,12,13,14,15,19,20* 8 8 40
Degisimin Sonuglart 16,17 ,18"21,22,23 24 7 7 35
Toplam 1-24 24 24 120

*Negatif ifadeler

Ham puanin mutlak deger cinsinden 20-100 arast puana doniistiiriilmesi
islemi:
Olcek toplam puaninin hesaplanmasi(1 birey icin):
Olgekten alman toplam ham

Bireyin dlgek puani puan x 100
Olgek maksimum ham puani

Ornegin; bir bireyin 24 maddeden aldig1 toplam ham puan 110 ise dlgek
puant =(110/120)x100
=0,916x100
=91,6 = 92°dir.
Alt boyut puaninin hesaplanmasi(l birey icin):
Boyuttan alinan toplam ham

Bireyin alt boyut puani puan x 100
Alt boyut maksimum ham puani
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Ornegin; “Degisimde Kurumsal Politika” igin bireyin 9 maddeden aldig

toplam ham puan 37 ise dl¢ek puani
=(37/45)x100
=0,822x100
=82,2 = 82’dir.

Tablo 6: Arastirmanin giivenilirlik analizi

Cronbach's Alpha if

Faktdrler Item Deleted
Kurumumun degisim ihtiyacinin yonetim tarafindan dnceden belirlendigine inantyorum. 0,91
Kurum ydneticilerimin degisime dnyargisiz yaklastigini diislinityorum. 0,90
Kurumda ulagilmak istenen amag ve performans hedeflerinin yonetim tarafindan agikca 0.90
ifade edildigini diisiiniiyorum. ’
Kurumdaki degisim sonucunda kaynaklarin daha etkin ve verimli kullanildigin 0.90
diisiiniyorum. ’
Yoneticilerimin degigimin tiim agsamalarinda biz ¢alisanlar1 yeterince destekledigine 0.90
inantyorum. ’
Yoneticilerimin degigim sirasinda, diger ekip liyeleriyle isbirligimi cesaretlendirdigini 0.90
diistinliyorum. i
Yoneticilerimin, degisimin getirdigi tiim yenilikleri benimsememiz i¢in ¢caba 0.90
harcadiklarini diisiiniiyorum. ’
Bir iist yoneticimin yeni uygulamalarda bana model oldugunu diisiiniiyorum. 0,90
Kurumumdaki degisim sirasinda ekip iiyeleriyle igbirligi i¢inde ¢alistyorum. 0,90
Degisimin kurumumun misyon ve vizyonuna uygun olarak gerceklestirildigine 0.90
inaniyorum. ’
Kurumumdaki degisim, ekip tiyeleriyle iliskimi olumsuz etkiliyor. 0,91
Isgorenlerin gérevlendirme ve yiikselmelerinde liyakata dayali, adil bir sistem vardir. 0,90
Yonetici ve iggdrenlerin siirekli gelismelerini saglayacak egitim programlari mevcuttur ve 0.91
uygulanmaktadir. i
Farkli statiideki yoneticiler ve iggdrenler arasinda giiven duygusu olusmustur. 0,90
Pozitif yonlendirme, tesvik ve ddiillendirme gibi motivasyon araglar: kullanilir. 0,90
Kurumumdaki degisim kisisel gelisimime katkida bulunuyor. 0,90
Degisim siirecine katilimda ¢aligma istegimin azaldigini hissediyorum. 0,91
Kurumumdaki degisim siirecinde bazen isten/ kurumdan ayrilmay1 diisiiniiyorum. 0,91
Kurumumdaki degisim igin ¢aligmak benim istedigim bir seydir. 0,91
Kurumumdaki degisime uymaktan bagka sansim yok. 0,91
Kurumumdaki degisim i¢in ¢aligmay1 manevi bir gorev olarak hissediyorum. 0,90
Degisim sonrasinda olusturulan ¢aligma gruplarmin, degisimi siirekli kildigina 0.90
inantyorum. ’
Yasadigim degisimin kurumda kalict bir bagari sagladigina inaniyorum. 0,90
Kurumda yasanan degisim sonucunda, kurumun verimliliginin arttigin diisiiniiyorum. 0,90
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Giivenilirlik analizi sonucu Cronbach’s Alpha degeri 0,91 olarak
bulunmustur. Bu deger, Olc¢iilmek istenilen tutuma iliskin sorularin aciklama
giicliniin yiiksek oldugunu gosterir. Tablonun sag siitununda bulunan degerler, her
bir sorunun Ol¢iilmek istenilen tutuma iliskin katkisini gostermektedir. Analizden
cikarilmasi gereken herhangi bir soru bulunmamaktadir. Yapilan arastirmanin
giivenilirlik derecesi de yiiksek bulunmustur.

Tablo 7: Arastirmanin alt boyutlarinin giivenilirlik analizi

R <. . Cronbach's Alpha if
Hemsirelikte degisim anketi alt boyutlar: Item Deleted
Degisimde Kurumsal Politika 0,84
Degisime Direng 0,79
Degisimin Sonuglart 0,80

Hemgsirelikte degisim anketi alt boyutlarinin giivenilirlik analizi sonucu
Cronbach’s Alpha degeri 0,86 olarak bulunmustur. Anketin alt boyut puanlarinin
aciklama giiclinlin yiiksek oldugu go6zlendi. Alt boyutlar agisindan yapilan

arastirmanin giivenilirlik derecesi yiiksek olarak bulunmustur.

Tablo 8: Deneklerin egitim durumlarina gore anketin tiimii ve alt boyutlarinin
puan ortalamalar: dagilim

Onlisans+

Lise Onlisans Lisans Lisans ngsek Toplam
Lisans
tamamlama p

Ort.+SS Ort.+SS Ort.£SS Ort.£SS Ort.+SS Ort.+SS
?:ﬁ;sglde Kurumsal 53,14+13,5 | 53,41+16,88 | 5567+17,11 | 57,86+£15,92 | 7593736 | 55,97+1633 | 0,017
Degisime Direng 53,59+12,5 | 50,95+12,85 | 51,88+14,23 | 5547+11,95 | 60+8,22 |53,28+12,62| 0,237
Degisimin Sonuglart 56,65+£10,22 | 55,12+13,38 | 55,71+18,29 | 58,98+14,54 | 67,14+13,12 | 57,14+14,14 0,258
Olgek toplam puani 54,31=10,4 | 53,09413,17 | 54,42+14,69 | 57,39+12,54 | 68,06+8,61 | 55,42+12,9 0,055

Deneklerin egitim durumlarina gore anketin tiimii ve alt boyutlarinin puan
ortalamalar1 dagilimi incelendiginde (Tablo 8);
Degisimde kurumsal politika konusunda egitim gruplari arasinda istatistiksel

anlamli fark bulundu (p<0,05). Ileri analizde gruplar ikili olarak bonferroni analizi
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ile karsilastirildiginda, yiiksek lisans mezunlarinin anket puan ortalamasi lise
(p=0,021) ve oOnlisans (p=0,012) mezunlarindan istatistiksel olarak anlamli yiiksek
bulundu (p<0,05).

Degisime direng, degisimin sonuglart alt boyut ve 6lgek toplam puanlari

acisindan egitim gruplari arasinda istatistiksel anlamli fark bulunmadi (p>0,05).

Tablo 9: Deneklerin genel kidemlerine gore anketin tiimii ve alt boyutlarinin
puan ortalamalari dagilim

0-5 6-10 11-15 16 -20 21+ Toplam
p
Ort.£SS Ort.£SS Ort.+SS Ort.£SS Ort.£SS Ort.+SS
Degisimde Kurumsal
Politika 58,13+£16,04 | 54,36+15,26 57,78+17,8 52,22+17,17 | 57,78+15,64 | 55,97£16,33 0,523
Degisime Direng 55,47+£12,55 | 51,6£12,2 53,59+12,26 50,5+14,1 | 55,83+11,93 | 53,28+12,62 0,379
Degisimin Sonuglart 57,59+12,66 | 57,44+14,04 | 58,75+13,16 | 52,76£16,94 | 59,15+13,65 | 57,14+14,14 0,425
Olgek toplam puani 57,08+12,42 | 54,34+11,88 56,67+13,4 51,81£14,54 | 57,53+12,27 | 55,42+12,9 0,385

Deneklerin calisma yillarina gore anketin tiimii ve alt boyutlarinin puan
ortalamalar1 dagilimi incelendiginde (Tablo 9);

Degisimde kurumsal politika, degisime direng, degisimin sonuglari alt boyut
ve Olgek toplam puanlari agisindan gruplar arasinda istatistiksel anlamli fark

bulunmadi (p>0,05).
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Tablo 10: Deneklerin kurumdaki kidemlerine gore anketin tiimii ve alt
boyutlarinin puan ortalamalar: dagilim

0-5 6-10 11-15 16 - 20 21+ Toplam
p
Ort.£SS Ort.£SS Ort.£SS Ort.£SS Ort.£SS Ort.£SS
PDgﬁifgde Kurumsal 56,57+15,89 | 56,86:18,07 | 55,73£14,84 |50,26+14,78 | 55,8318,53 | 55971633 | 0,772
Degisime Direng 54.80+11,66 | 52284137 | 54241224 |4577411,92 | 55314146 | 53,28+12,62 | 0,182
Degisimin Sonuglari 57,69+12,78 | 59,32414,19 | 55241645 | 48,13£12,17 | 60,71£16,92 | 57,14=14,14 | 0,112
Olgek toplam puan 56,31412,19 | 56,05¢13,62 | 55,07+13,1 | 48,14+11,3 | 57,08+15,62 | 55424129 | 0,319

Deneklerin kurumda ¢aligma yillarina gére anketin tiimii ve alt boyutlarinin

puan ortalamalar1 dagilimi incelendiginde (Tablo 10);

Degisimde kurumsal politika, degisime direng, degisimin sonuglari alt boyut

ve Olcek toplam puanlart acisindan gruplar arasinda istatistiksel anlamli fark

bulunmadi (p>0,05)

Tablo 11: Deneklerin gorevlerine gore anketin tiimii ve alt boyutlarinin puan

ortalamalar1 dagilhim

Hemsire Sorumlu hemsire Toplam

Ort.£SS Ort.+SS Ort.+SS
Degisimde Kurumsal Politika 53,44+15,88 66,96+13,67 55,97+16,33 0,000
Degisime Direng 51,81£12,69 59,67+10,29 53,28+12,62 0,002
Degisimin Sonuglart 55,63+13,53 63,71£15,03 57,14+14,14 0,004
Olgek toplam puani 53,53+12,64 63,58+10,77 55,42+12,9 0,000

Deneklerin kurumdaki gorevlerine gore anketin tiimii ve alt boyutlarin

puan ortalamalar1 dagilimi incelendiginde (Tablo 11);

Sorumlu hemsirelerin degisimde kurumsal politika, degisime direng,

degisimin sonuglar1 alt boyut ve o6lgek toplam puanlari hemsirelerin ortalama

puanlarindan istatistiksel olarak anlamli yiiksek bulundu (p<0,05).
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Tablo 12: Deneklerin yonetmeligi okuma durumuna gore anketin tiimii ve alt
boyutlarinin puan ortalamalar: dagilim

Okumadim.
Hayir Evet Yorumlart takip Toplam
ediyorum |y

Ort.£SS Ort.+SS Ort.+SS Ort.+SS
Degisimde Kurumsal Politika 50,15+13,07 59,77+16,93 50,45+14,63 55,97+16,33 0,001
Degisime Direng 50,34+11,46 55,65+12,87 48,89+11,61 53,28+12,62 0,012
Degisimin Sonuglar1 53,05+13,19 58,96+14,91 56,3+11,48 57,14+14,14 0,091
Olgek toplam puani 51,06+11,31 58,16+13,27 51,64+11,3 55,42+12,9 0,004

Deneklerin Hemsirelik yonetmeligini okuma durumuna gore anketin tiimii
ve alt boyutlarinin puan ortalamalar1 dagilimi incelendiginde (Tablo 12);

Anketin Degisimde Kurumsal Politika alt boyutunda gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,05). Ileri analizde gruplar ikili olarak
bonferroni analizi ile karsilagtirildiginda, soruya “evet” diyenlerin anket puan
ortalamasi “hayir” (p=0,006) ve “okumadim, yorumlar takip ediyorum” (p=0,022)
diyenlerden istatistiksel olarak anlamli yiiksek bulundu (p<0,05).

Degisime direng alt boyutunda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml
fark bulundu (p<0,05). ileri analizde gruplar ikili olarak bonferroni analizi ile
karsilastirildiginda, soruya “evet” diyenlerin anket puan ortalamasi “okumadim,
yorumlar1 takip ediyorum” (p=0,039) diyenlerden istatistiksel olarak anlamli
yiiksek bulundu (p<0,05).

Anketin toplam puan ortalamalar1 agisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulundu (p<0,05). ileri analizde gruplar ikili olarak bonferroni
analizi ile karsilastirlldiginda, soruya “evet” diyenlerin anket puan ortalamasi
“hayir” (p=0,012) diyenlerden istatistiksel olarak anlaml1 yiiksek bulundu (p<0,05).

Degisimin alt boyut puanlar

sonuglari acisindan gruplar arasinda

istatistiksel anlamli fark bulunmadi (p>0,05).
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Tablo 13: Deneklerin, Hemsireligin bir meslek olmasinda, yonetmeligin
etkisine iliskin diisiinceleri

Hayir Evet Toplam
p
Ort.£SS Ort.£SS Ort.£SS
Degisimde Kurumsal Politika 51,02+14,58 60,34+16,62 55,97+16,33 0,000
Degisime Direng 49,67+12,86 56,47£11,58 53,28+12,62 0,001
Degisimin Sonuglari 53,3+£14,00 60,54+13,44 57,14+14,14 0,001
Olgek toplam puant 51,23+12,27 59,11£12,36 55,42+12,9 0,000
Hemsireligin meslek olarak kabul edilmesinde, yeni ¢ikan yonetmeligin
etkili oldugunu diisiinenlerin alt boyut ve 6l¢ek toplam puanlar etkili olmadiginm
diistinenlerin puan ortalamasindan istatistiksel olarak anlamli yiiksek bulundu
(p<0,05). (Tablo 13).
Tablo 14: Deneklerin, is tanimin1 okuma durumuna gore puan ortalamalar
Hayir Evet Toplam
p
Ort.£SS Ort.£SS Ort.+SS
Degisimde Kurumsal Politika 52,18+11,42 56,74+17,09 55,97+16,33 0,187
Degisime Direng 49,54+12,37 54,04+12,59 53,28+12,62 0,091
Degisimin Sonuglari 55,454+9,97 57,49+14,85 57,14+14,14 0,497
Olgek toplam puani 52,25+9,73 56,06+13,39 55,42+12,9 0,163

Degisimde kurumsal politika, degisime direng, degisimin sonuglar1 alt boyut
ve Olgek toplam puanlari agisindan i tanimini okuyanlar ile okumayanlar arasinda

istatistiksel anlamli fark bulunmadi (p>0,05). (Tablo 14)
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Tablo 15: Is tamminin yapilmasinin deneklerin yaptiklari isi etkileme durumu

Hay1r Evet Toplam
Ort.£SS Ort.£SS Ort.4SS P
Degisimde Kurumsal Politika 53,59+16,06 63,36+15,09 55,97+16,33 0,001
Degisime Direng 50,93+12,17 60,58+11,27 53,28+12,62 0,000
Degisimin Sonuglart 55,09+13,82 63,52+13,34 57,14+14,14 0,001
Olgek toplam puani 53,14+12,61 62,48+11,24 55,42+12,9 0,000

“Is tammimzin yapilmis olmasi, ¢alistigimz birimde yaptigmiz islerle ilgili

bir degisiklik olusturdu mu?” sorusuna verdikleri cevaplarda “evet” diyenlerin alt

boyut ve 6l¢ek toplam puanlart “hayir” diyenlerin puan ortalamasindan istatistiksel

olarak anlamli yiiksek bulundu (p<0,05). (Tablo 15).

Tablo 16:Deneklerin, is tammmlarim, cahstiklar1 brans icin yeterli bulma
durumlarina gore puan ortalamalari

Hayir Evet Fikrim yok Toplam
p
Ort.+SS Ort.+SS Ort.+SS Ort.+SS
Degisimde Kurumsal Politika 54,36+16,47 60,88+14,87 54,7+16,93 55,97+16,33 0,105
Degisime Direng 52,06+12,52 56,91+12,55 52,42+12,57 53,28+12,62 0,127
Degisimin Sonuglari 55,51+15,47 60,38+12,68 57,97+11 57,14+14,14 0,192
Olgek toplam puani 53,93+13,29 59,41£12,02 54,89+12,12 55,42+12,9 0,086

Deneklerin, yonetmelikle yapilan is tanimlarini, c¢alistiklar1t brang icin
yeterli/uygun bulma durumlarina gore anketin timii ve alt boyutlarinin puan

ortalamalar1 dagilimi incelendiginde gruplar arasinda istatistiksel anlamli fark
bulunmadi (p>0,05). (Tablo 16).
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Tablo 17: Deneklerin, yonetmeligin egitim durumunuzu degistirme yoniindeki
diisiincelerinizi etkiledi mi?” sorusuna verdikleri cevaplar acisindan puan

ortalamalan
Hayir Evet Kararsizim Toplam
p
Ort.£SS Ort.£SS Ort.£SS Ort.+SS
Degisimde Kurumsal Politika 52,22415,95 | 56,24+16,45 61,08+15,63 55,97+16,33 0,061
Degisime Direng 50,99+£11,79 | 53,83+12,58 55,4+13,82 53,28+12,62 0,273
Degisimin Sonuglari 55,65£14,22 | 57,04+14,82 59,72+12,08 57,14+14,14 0,459
Olgek toplam puant 52,81%12,79 | 55,67+13,05 58,79+12,19 55,42+12,9 0,128
Deneklerin “Yeni ¢ikan yonetmelik sizin egitim durumunuzu degistirme
yoniindeki diislincelerinizi etkiledi mi?” sorusuna verdikleri cevaplar agisindan
anketin tiimii ve alt boyutlarinin puan ortalamalar1 dagilimi incelendiginde gruplar
arasinda istatistiksel anlamli fark bulunmadi (p>0,05). (Tablo 17).
Tablo 18: Deneklerin, yonetmelikle ilgili asagidakilerden hangisini yapma
yoniinde motive oldunuz?” sorusuna verdikleri cevaplar ac¢isindan puan
ortalamalar
Lisans Doktora Yﬁksek Sertifika D
lisans programlarina | Higbiri Toplam
tamamlama | yapma
yapma katilma p
Ort.+SS Ort.£SS Ort.£SS Ort.+SS Ort.+SS Ort.£SS
Degisimde Kurumsal 52,99+415.84 | 68£1049 | 58,19+159 | 68,80+974 |52,59+16,98 | 55.97+1633 | 0,001
Politika >
Degisime Direng 5220+11,8 | 569,78 |54,14x12,16 | 59221231 | 51,6714 |5328+12,62| 0,282
Degisimin Sonuglari 55,88+13,74 | 69,71£17,68 | 57,32+14,62 |  63,04+7,48 55,3+14,95 | 57,14+14,14 0,089
Olqektoplampuam 53,6+12,21 64,5+7,33 | 56,59+12,76 | 63,96+8,39 53,07+14,15 | 55,42+12.9 0,012

Deneklerin “Yeni ¢ikan yonetmelikle ilgili asagidakilerden hangisini yapma

yoniinde motive oldunuz?” sorusuna verdikleri cevaplar agisindan anketin tiimii ve

alt boyutlarinin puan ortalamalar1 dagilimi incelendiginde (Tablo 18);
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Degisimde kurumsal politika alt boyutunda yonetmeligin motivasyonu
acisindan gruplar arasinda istatistiksel anlamli fark bulundu (p<0,05). ileri analizde
gruplar ikili olarak bonferroni analizi ile karsilagtinldiginda, “sertifika
programlarina katilma” konusunda motive olanlarin anket puan ortalamasi “lisans
tamamlama” (p=0,004) ve “hic¢biri” (p=0,004) cevabin1 verenlerin puan
ortalamasindan istatistiksel olarak anlamli yiiksek bulundu (p<0,05).

Olgek toplam puaninda ydnetmeligin motivasyonu agisindan gruplar
arasinda istatistiksel anlamli fark bulundu (p<0,05). Ileri analizde gruplar ikili
olarak bonferroni analizi ile karsilastirildiginda, “sertifika programlarina katilma”
konusunda motive olanlarin anket puan ortalamasi “lisans tamamlama” (p=0,039)
ve “higbiri” (p=0,031) cevabini verenlerin puan ortalamasindan istatistiksel olarak
anlaml1 yiiksek bulundu (p<0,05).

Degisime direng ve degisimin sonuglari alt boyut puanlari agisindan gruplar

arasinda istatistiksel anlamli fark bulunmadi (p>0,05).
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SONUC

Giliniimlizde orgiitlerin dinamik, karmasik ve belirsiz bir c¢evrede
varliklarin1 en verimli bi¢cimde siirdiirebilmeleri, basarili degisim programlarinin
uygulanmasina ve siirekli degisen c¢evreye yeterli uyumu gosterebilmelerine
baghdir. Basarili degisim uygulamalart i¢in de atilmasi gereken ilk adim
calisanlarin degisime yatkinliginin saglanmasidir. Diger bir ifadeyle Orgiit
calisanlarinin bilgilendirilmesi, giidiillenmesi, degisimin hazirlik ve uygulama

stirecine dahil edilmesi ve degisim hakkinda desteklenmesi gerekmektedir.

Yukaridaki genel degerlendirmelerin faaliyet alani ne olursa olsun tiim
orgiitleri kapsadigi soylenebilir. Nitekim son yillarda ¢ikarilan yeni yasa ve
yonetmeliklerle saglik alaninda farklilasmaya yonelen iilkemizde, etkili bir
degisim icin saglik calisanlarinin yeni kosullara uyum saglayacak bigcimde

hazirlanmasi giderek daha 6nemli hale gelmektedir.

Ciinkii orgiit kiiltiirii, kurumun i¢inde bulundugu kosullardan ve bunlarin
birbiriyle olan iliskilerinden etkilenmektedir. Bunun 6tesinde, saglik kurumlarinin
kiiltiirti, diger kiltiirlerden farklilik gosterir. Bu nedenle yoneticilerinin yonetim
tarz1 da farkhidir. Nitekim saglik kurumlarinda, paylasilan degerler, tutum ve
davraniglar koklesmis ve katidir. Bu agidan degerlendirildiginde hastanelerdeki
degisim hareketlerinin gerceklestirilmesi ve yerlestirilmesinde diger kurumlara

nazaran daha biiyiik zorluklarla karsilasilmasi normaldir.

Konu, hemsirelik vizyonundan degerlendirildiginde ise; iilkemizde
hemsirelerin ortak amagclar i¢cinde hareket edememelerinin bir nedenini egitim
farkliliklarina baglamak miimkiin olacaktir. Nitekim bir ¢ok arastirmaci
hemsirelik meslegindeki politik zayifligi, egitim ve unvan farkliliklarindan

kaynaklandigini belirtmektedir (Karagoz, 2004: 34).

Calismamizda, giivenilirlik analizi sonucu Cronbach’s Alpha degeri 0,91
olarak bulunmustur. Bu deger, Olciilmek istenilen tutuma iliskin sorularin

aciklama giiciiniin yliksek oldugunu gdosterir. Tablo 6’nin sag siitununda bulunan
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degerler, her bir sorunun Ol¢iilmek istenilen tutuma iliskin katkisini
gostermektedir.  Analizden  ¢ikarilmasit  gereken  herhangi  bir  soru
bulunmamaktadir. Yapilan arastirmanin giivenilirlik derecesi yiiksek olarak

bulunmustur.

Hemsirelikte degisim anketi alt boyutlarinin giivenilirlik analizi sonucu
Cronbach’s Alpha degeri 0,86 olarak bulunmustur. Anketin alt boyut puanlarinin
aciklama giicliniin yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Alt boyutlar agisindan yapilan

arastirmanin giivenilirlik derecesi yiiksek olarak bulunmustur.

Degisim siirecinde ¢alisanlarin tutumlari ¢ok dnemli rol oynamaktadir. Bu
baglamda hemsirelerin degisime karsi tutumlarinin belirlenmesine gereksinim

vardir.

Hemsirelik yonetmeligini hemsirelerin  %60°1 okumus, %16,9’u ise
okumayip, yapilan yorumlar1 takip etmistir. Hemsirelik yonetmeligini, lisans
mezunlarinin  %75,5’1, yiiksek lisans mezunlarinin %100°t okumustur. Bu
sonuglara gore yonetmelige ilginin yiiksek oldugu ve egitim seviyesi arttik¢a

mesleki degisimlere duyarliligin arttig1 sdylenebilir.

Is tammmi hemsirelerin ve sorumlu hemsirelerin %83,1’i okumus,
yapilan is tanimimi %356,9’u calistigi brans i¢in yeterli bulmamakta, %75,6” s1
yonetmelikte yapilan is taniminin ¢aligtiklart birimlerde, yaptiklar iste bir

degisiklik olusturmadigini diistinmektedir.

Kurumda calisan hemsirelerin %53,1°1 yonetmeligin hemsireligin meslek
olarak kabul edilmesinde etkili oldugunu diisiinmektedir. Onlisans + lisans
mezunlarinin %60°1, lisans mezunlarinin %62,3’1, yiiksek lisans mezunlarinin %
83,3’li yonetmeligin, hemsireligin meslek olarak kabul edilmesinde etkili

oldugunu diisiinmektedir.
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Hemsirelerin yonetmeligi okuma durumuna gore kurumsal politika ve
degisime diren¢ puan ortalamalari, hayir diyenlere ve okumadim yorumlar takip
ediyorum diyenlere gore istatiksel anlamli yiiksek bulunmustur. Diger bir deyisle;
hemsirelik yonetmeligini okuyanlar; kurumsal politikay1r destekleyip, degisime

diren¢ gostermemekte, degisimi kabul etmektedirler.

Hemsireler mesleklerini ilgilendiren diizenlemelere duyarsiz kalirlarsa ve
bizzat kendileri bu diizenlemelerin gelisimine aktif olarak katilmazlar ise; politika
hemsirelerin otoritesini arttirmaktan ¢ok kisitlayici olabilir. Hemsireler kurumsal,
bolgesel ve iilke diizeyinde saglik politikalarinda etkili olabilirler. Kurumsal
diizeyde hemsireler, karar vericilere geri bildirimde bulunarak, saglik bakim
politikalarimi1 ve prosediirlerini etkileme firsatina sahiptirler. Ulusal diizeyde,
dernekleri araciligi ile hemsirelik meslegi ve kaliteli hasta bakimi i¢in, neyin

gerekli oldugu konusunda yasa koyuculara bilgi verebilirler (Karagoz, 2004: 33).

Calismamizda yeni ¢ikan hemsirelik yonetmeligi sonucunda Onlisans
mezunlarinin -~ %55,2°si, Onlisans+tlisans tamamlayanlarin =~ %70’1, lisans
tamamlayanlarin  %50’s1  egitim durumlarii degistirme yoniinde motive

olduklarini belirtmektedirler.

Onlisans mezunlarmin  %60.3’{i lisans tamamlamay:1 diisiiniirken,
Onlisanst+lisans %55°1 lisans tamamlama,%?25’1 yliksek lisans yapma, lisans
mezunlarinin %43,4’0 yiiksek lisans yapma, yiiksek lisans yapanlarin %50’si
doktora yapma y&niinde motive olduklarini belirtmektedirler. Onlisans ve lisans
mezunlarinin, kariyer gelisimlerinde egitimin gerekliligini yiiksek oranda

algilamalar ilgingtir.

Hemsirelerin yeni gelismelere ve yeni rollere uyum saglamalari ve saglik
hizmetlerine kendilerinden beklenen katkiy1r verebilmeleri igin bilgi ve beceri
donanimlarinin yeterli olmasi1 gerekmektedir. Diinyanin degisen saglik profili,
hemsirelik uygulamalarinda da degisimlere neden olmakta ve hemsireligin

calisma kosullari, yasalar1 yonetim bigimleri, liderlik kazanimlari, egitimleri ve
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organizasyonlar1 gibi bir¢ok alanlarda hemsireligi olumlu yonde de§ismeye ¢aba
gostererek istenen hemsgirelik diizeyine ulagmaya caba

harcanmaktadir(Karaman,2008: 61).

Hemsirelik mesleginin, bireyin en dogal ve vazgecilmez hakki olan saglik
ile ilgili olusu hemsireligi vazge¢ilmez kilmaktadir. Hemsirelik birey, grup ya da
toplumun sagliginin korunmasi, siirdiiriilmesi ve gelistirilmesi amacina yonelik
saglik hizmeti sunar. Daha iist diizeyde saglik statiisiine ulasmak i¢in kisilere
yardim etmek hemsireligin amacidir. Bakim verme ve toplumdaki kisilere yardim

etme profesyonel hemsireligin temel unsurlaridir(Karadag, 2005:5).

Tiim Diinyadaki hemsireligin mesleklesmesi icin kabul edilmesi gereken
programin lisans programi oldugu savunulmaktadir. Diger meslek gruplariyla
karsilastirlldiginda az sayida olmasina ragmen hemsirelikte yiliksek lisans ve
doktora programlart vardir. Profesyonel hemsirelik ve teknik hemsirelik heniiz
hemsireligin pratikte ¢6zmedigi biiyiik bir engeldir. Hemsirelikteki bu egitim
karmasasi ve cesitliligi yiiksek dereceli egitimin kabul siirecini ve hemsireligin
mesleklesme siirecini yavaglatmaktadir. Bu farkliligin ¢6zlilmemis olmasi

hemsireligin meslek olarak gelisimini tehdit etmektedir(Karadag, 2002:5).

Hemsireligin mesleklesme siirecinde, hemsirelerin egitimlerini yiikseltme
egiliminde olmalar1 sevindirici bir gelismedir. Arastirmamizda hemsirelerin
egitim durumu yiikseldikce, degisime verdikleri desteginin arttigi, kurumsal

politikay1 benimsedikleri ve direng gostermedikleri goriilmiistiir.

Sorumlu hemsirelerin degisimde kurumsal politika, degisime direng,
degisimin sonuglar1 alt boyut ve olgek toplam puanlar1 hemsirelerin ortalama
puanlarindan istatistiksel olarak anlamli yiiksek bulundu. Bunun sebebi,
degisimin amaglarinin iist yonetimden alt yonetime yeterince agiklanmasi ve
sorumlu hemsirelerin degisim siirecinde yeterince desteklenmesi olabilir. Ayni
zamanda calisan hemsirelerin degisimin amaglarini, sonuclarini yeterince

bilmemesi, agiklama yapilmamasi olabilir.
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“Degisim Siireci ve Okul Personeli” isimli calismada yd&neticilerin
ogretmenlere gore daha fazla diizeyde egitim ve O0gretimde basarili olmak i¢in
yenilesme caligsmalarinin yapilmasinin gerekli olduguna inanmakta ve yonetimin
destegini daha ¢ok gozetmekte oldugunu, yoneticilerin d6gretmenlere gore daha

fazla degisime istekli olduklarini saptamistir(Aydogan, 2007: 19).

Aydogan’in arastirmasinda Ogretmenler “degisimi gerceklestirme ve
sonuglandirma konusunda yeterli istege sahibim” sorusuna verilen yanitlar gérev
yoniinden  farklilik  gostermekte, yoneticiler daha istekli olduklarmi
belirtmektedirler. Aydogan, c¢alismasinda okul yoneticisinin degisimle ilgili

bilgilendirme yapmadigini ve 6gretmenleri tesvik etmedigini ifade etmektedir.

Liderlik belirlenen amaglara ulasmak icin orgiitte yer alan diger bireyleri
etkileme, harekete gecirme ve yonlendirme siireci veya kisaca, orgiit calisanlarini
belirlenen amaglara yonlendirme, motive etme yetenegidir (Avci ve Topaloglu,

2009: 1).

Orgiitlerde, insan kaynagimi yonlendirmede liderin roliinii belirleyen unsur
genellikle onun davranis seklidir. Giiniimiizde rekabet ortaminda, orgiitlerin
istedigi basartyr elde edebilmesi i¢in tiim yonetsel kademelerde yer alan
yoneticilerin davraniglarinin incelenmesi, bu yonetsel kademelerde ki kisilerin
caliganlar1 motive edecek 6zelliklere sahip olup olmadiklarinin ortaya ¢ikarilmasi
ve her kademede yoneticiye yonelik davranig kaliplariin gelistirilmesi

gerekmektedir.

Liderlik davramisinin  hiyerarsiyle iligkisine  yonelik c¢aligmalar
incelendiginde; Oshagbemi ve Gill (2004: 99), Ingiltere’de faaliyet gdsteren
isletmelerin 400 yoneticisi lizerinde yaptiklari ¢aligmada, list kademe ve alt
kademe yoneticilerin liderlik tarzlarinin 6nemli farkliliklar gosterdigini tespit
etmistir. Liderlik davramislarinin hiyerarsiyle iligskisine yonelik en kapsamli
degerlendirme Nicholls, (1998: 15) tarafindan yapilmistir. Yazar, liderlik

davraniglarinin zaman zaman hiyerarsiye gore farklilik gosterdigini belirtse de
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yoneticilerin sergiledikleri davraniglarin belli standartlarin altina diismemesi
gerektigini vurgulamaktadir. Ciinkii orgiitsel basariy1 saglamak i¢in her kademede
yeterlilik ve dogru liderlik davranislarinin sergilenmesi temel gereksinimdir (Avel

ve Topaloglu, 2009: 7).

Etkili yoneticiler, insanlar1 ve kuruluslar1 degistirir, kafalar1 ve yiirekleri
yeniden bi¢imlendirir, vizyonlar1 genisletir, bilgi ve anlayis diizeylerini yiikseltir,
amagclar1 berraklastirir, ilkeler ve degerlerle uyumlu hale getirir, kendi kendini

stirekli kilan, gelismeyi hizlandiran degisimler yaratirlar (Covey, 1997: 12).

Hizmet sektorii isletmelerinin basarisinda, ¢alisanlarin énemli roli vardir
ve calisan- lider etkilesimi bu isletmelerin basarisinda olduk¢a Onemlidir

(Mullins, 1998: 229).

Orgiitsel verimlilik ve etkinlikte calisanlarin basar1 giidiilerinin onemli
oldugu ¢esitli aragtirmalarla ortaya konmustur (Herron, 1992). Basar1 giidiisiiniin
arttirtlmasinda ise; ozellikle doniistliricii liderligin 6nemli katkisinin oldugu
sOylenebilir. Liderin ilham verme ve esin kaynagi olma gibi o6zelliklerini,
izleyicilerde basar1 giidiisiiniin ortaya ¢ikmasina ve insiyatif kullanmalarina katki
saglar. Konu ile ilgili olarak yapilan arastirmalarda calisanlarin verimlilik ve
etkinliklerinde oOrgiitsel iklim, orgiitsel kiiltiir ve yonetsel faktorlerin énemli bir
yerinin oldugu anlasilmaktadir. Bireysel yaraticiligi ve insiyatifi, destekleyen bir
yonetsel anlayisin is tatminini olumlu yonde etkiledigi ve bununda calisanlarin ige
bagliliklarimi,  yaraticiliklarini,  performanslarimi  dolayisiyla  orgiitsel
adanmigliklarint olumlu yo6nde etkiledigi anlasilmaktadir (Shalley vd.,2000).
Thomas ve Tymon isleri lizerinde s6z hakkina sahip ve insiyatif alam1 genis is
gorenlerin, Liden ve arkadaslari ise, isleri iizerinde karar verme ve kontrol
olanaklar1 daha fazla olan is gorenlerin, digerlerine nazaran daha verimli ve etkin
olduklarini, performanslarinin daha yiiksek oldugunu belirtmektedirler (Aktaran
Spreitzer vd., 1997). Aciktir ki yiiksek performansin arkasinda yiliksek basari

giidiisii ve pozitif liderlik algis1 vardir.
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Kurumsal diizlemde liderlik algilarinin olumlu olmasi, kurum calisanlarin
yaratict yeteneklerini ortaya koyma, kendilerini ger¢eklestirme olanaklarini
saglamalaria katki saglayan bir ortam sunmasi bakimindan 6nemlidir. Olumlu
liderlik algisi, iggéren giiclendirme, onlarin orgiitleriyle sadakat, baglilik ve
adanmiglik duygularint  pekistirmek bakimindan da Onem tasimaktadir.
Demokratik ve doniistiirticii bir liderlik algisinin  oldugu orgiitsel iklimde
calisanlarin is tatminlerinin, performanslarinin verimlilik ve etkinliklerinin de
artacagl varsayilabilir. Bu varsayim ayni zamanda calisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin ortaya c¢ikmasini da engelleyerek, kurumsal 6zdesim kurma ve

adanmiglik hislerinin gii¢lenmesine katki saglayabilir.

Ozetlenen arastirma sonuglarina dayanilarak bazi énerilerde bulunulabilir.
Bu oneriler asagidaki gibi siralanabilir:
_Orgiitlerin basarisi, siirekli degisen cevreye yeterince uyum gostermelerine
baghdir. Degisime yatkinlik; orgiit calisanlarinin bilgilendirilmesi, degisime
hazirlik ve uygulama siirecine dahil edilmesi ve degisim hakkinda desteklenmesi

ile biiyiik dlclide saglanabilir.

_Bu aragtirmada “degisime kars1 tutum Olgegi “ degisim siirecinden sonra
uygulanip, degerlendirilmistir. Bu 06lgegin, degisim siirecinden 6nce ve sonra
uygulanarak her iki sonucun karsilastirilmasi, degisime karst tutumun boyutunu
ortaya koymasi agisindan daha giivenilir sonuglar verebilecektir. Ancak
hemsirelik yonetmeliginin olusturdugu degisim, uzun vadeli bir siireci
kapsadigindan sozii edilen bu arastirma yapilamamistir, boyle bir arastirmanin

yapilmasi zaman kisit1 olmayan ¢aligmalar i¢in Onerilebilir.

_Yapilan arastirma bir hastane ile sinirlandirilmigtir. Konunun farkl 6rgiit kiiltiirii

olan hastanelerde ¢alisan hemsireler iizerinde yapilmasi onerilebilir.
_Yakin zamanda kamu hastaneleri birligi yasa tasarisi taslagi hazirlanmis ve bu

taslak meslek oOrgiitleri, dernekler gibi c¢esitli kurumlarca tartisilmaktadir. Bu

tasar1 da hemsirelik yonetiminin nasil olacagi ve hemsirelik mesleginin gelecegi
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net bir sekilde goriilememektedir. Bunun gelecek giinlerde arastirilmasi,

Onerilebilir.

Degisim yonetimi Ozen gosterilmesi gereken bir konudur. Ciinkii
tasarlanan yeni siirecin isletmede kaos yasanmadan adapte edilmesi gerekecektir.
Isletme yoOnetiminin mevcut durumdan yeni duruma geginceye kadarki
uygulamalar1 degisim cabalarini olumlu ya da olumsuz olarak etkileyecektir.
Degisim yonetiminde isletme hedeflerini gerceklestirmek kadar, calisanlarin da
destegini almak oOnemlidir. Ozellikle uygulamalar esnasinda ve sonrasinda
verilecek  destekler, calisanlar1  sekillendirecek ve ise  uyumlarim
kolaylastiracaktir. Dolayisiyla degisim uygulamasina ge¢gmeden Once personele
bilgi aktarilmasi, fikir catigmasi, ¢alisanlarin motivasyonunun azalmasi, bolim
degistirme gibi olumsuz tutumlar i¢ine girmeleri riskini azaltabilecektir (Aksu,

2000: 46).

Gilinlimiizde Orgiitli gelecege tasiyacak, risk listlenecek, kaos ve belirsizlik

ortaminda Orgiitii basariya tasiyacak liderlere gereksinim vardir.

Sonu¢ olarak, hemsirelerin yeni gelismelere ve rollere uyum
saglayabilmeleri i¢in bilgi ve beceri donanimlarinin yeterli olmasi gerekmektedir.
Hemsirelik yonetmeliginin; hemsirelerin ¢alisma kosullari, egitimleri, yonetim
bigimleri gibi bir¢ok alanda hemsireligin olumlu yonde degistirmesine yardimci

olacag diisiiniilmektedir.
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EK 1. ANKET FORMU

Bu arastirma, hemsirelik yonetmeligi sonucu olan degisim yonetimi stratejilerinin
hemsireler {izerindeki etkilerini belirlemek amaciyla yapilmaktadir. Verdiginiz
cevaplar gizli tutulacaktir.agagida yer alan 2 formu eksiksiz doldurmanizi rica eder,
katiliminiz igin tesekkiir ederim.

1.Yasmiz ?

2.Cinsiyetiniz ?
Kadin  Erkek

3.Egitim durumunuz ?
Lise Onlisans Onlisans+Lisans Lisans Yiikseklisans

4.Calisma Yiliniz ?
5.Ayn1 Kurumda Calisma Yiliniz ?

6.Goreviniz?
Hemsire Sorumlu hemsire

HEMSIRELIK YONETMELIGI iLE iLGIiLi SORULAR

7.Hemsirelik yonetmeligini okudunuz mu?
Evet hayrr  Okumadim, yorumlari takip ediyorum

8.Hemsireligin meslek olarak kabul edilmesinde, yeni ¢ikan yonetmeligin etkili
oldugunu diisiiniiyor musunuz?
Evet Hayir

9.1s taniminiz1 okudunuz mu?
Evet  Hayir

10.1s tanimimizin yapilmis olmasi, ¢alistigmiz birimde yaptiginiz islerle ilgili bir
degisiklik olusturdu mu?
Evet Hayir

11.Y6netmelikle yapilan is taniminizi, ¢alisti§iniz brans icin yeterli/uygun
buluyormusunuz ?

Evet Hayir Fikrim yok

12.Yeni ¢ikan yonetmelik size egitim durumunuzu degistirme yoniindeki
diisiincelerinizi etkiledi mi?
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Evet  hayir  Kararsizim

13.Yeni ¢ikan yonetmelikle ilgili asagidaki seceneklerden hangisini yapma yoniinde

motive oldunuz ?

Lisans tamamlama

Yiiksek lisans yapma

Doktora yapma

Sertifika programlarina katilim
Hicbiri

DEGISIME DIRENC OLCEGI

= § § £ § g §
22| 2 S S | g8
YE|Z | S |8 |E8
1. Kurumumun degisim ihtiyacinin yonetim tarafindan énceden 1 2 3 4 5
belirlendigine inaniyorum.
2.Kurum yoneticilerimin degisime Onyargisiz yaklastigini 1 2 3 4 5
diisiiniiyorum.
3.Kurumda ulasilmak istenen amag ve performans hedeflerinin 1 2 3 4 5
yonetim tarafindan agikca ifade edildigini diisiiniiyorum.
4 Kurumdaki degisim sonucunda kaynaklarin daha etkin ve verimli 1 2 3 4 5
kullanildigini diisiiniiyorum.
5.Yoéneticilerimin degisimin tiim asamalarinda biz ¢alisanlari 1 2 3 4 5
yeterince destekledigine inantyorum.
6.Y Oneticilerimin degisim sirasinda, diger ekip tiyeleriyle isbirligimi | 1 2 |3 |4 |5
cesaretlendirdigini diisliniiyorum.
7.Y dneticilerimin, degisimin getirdigi tiim yenilikleri benimsememiz | 1 2 |3 |4 |5
icin ¢aba harcadiklarini diigliniiyorum.
8.Bir iist yoneticimin yeni uygulamalarda bana model oldugunu 1 2 |3 14 |5
diisliniiyorum.
9. Kurumumdaki degisim sirasinda ekip tiyeleriyle isbirligi i¢inde 1 2 |3 14 |5
calistyorum.
10.Degisimin kurumumun misyon ve vizyonuna uygun olarak 1 2 |3 14 |5
gerceklestirildigine inantyorum.
11.Kurumumdaki degisim, ekip iiyeleriyle iliskimi olumsuz etkiliyor. | 1 2 |3 |4 |5
12.Isgdrenlerin gérevlendirme ve yiikselmelerinde liyakata dayal, 1 2 |3 |4 |5
adil bir sistem vardir.
13.Y6netici ve isgorenlerin siirekli gelismelerini saglayacak egitim 1 2 |3 |4 |5
programlari mevcuttur ve uygulanmaktadir.
14.Farkl statiideki yoneticiler ve isgorenler arasinda giiven duygusu | 1 2 |3 |4 |5
olusmustur.

105




15.Pozitif yonlendirme, tesvik ve ddiillendirme gibi motivasyon 1 2 3 4
araclar1 kullanilir.

16.Kurumumdaki degisim kisisel gelisimime katkida bulunuyor. 1 2 3 4
17.Degisim siirecine katilimda ¢alisma istegimin azaldigin 1 2 3 4
hissediyorum.

18. Kurumumdaki degisim siirecinde bazen isten/ kurumdan ayrilmay1 | 1 2 3 4
diisiiniiyorum.

19.Kurumumdaki degisim i¢in ¢caligmak benim istedigim bir seydir. 1 2 3 4
20.Kurumumdaki degisime uymaktan baska sansim yok. 1 2 |3 |4
21.Kurumumdaki degisim i¢in ¢calismay1 manevi bir gérev olarak 1 2 3 4
hissediyorum.

22.Degisim sonrasinda olusturulan ¢alisma gruplarinin, degisimi 1 2 3 4
siirekli kildigina inaniyorum.

23.Yasadigim degisimin kurumda kalic1 bir basar1 sagladigina 1 2 3 4
inanityorum.

24 Kurumda yasanan degisim sonucunda, kurumun verimliliginin 1 2 |3 |4
arttigini diisiinliyorum.
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