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0Z: Degisim yonetimi uygulamalar1 hizla tiim kurumlar igin énem kazanmakta ve uygulanmaya baslanmaktadir.
Degisim yonetimi kurumlarin hizla degisen teknolojiye uyum saglamasini kolaylagtirarak rekabet kosullari
icerisinde kendine en uygun pazari bulabilmelerini saglamaktadir. Bu yontem ayni zamanda calisanlari en iyi
sekilde motive ederek is performansi artig1 saglamakta ve boylece de uzun vadede isletme karliligini arttirmaktadir.
Cagimizda isletmeler saglikli bir sekilde faaliyetlerini siirdirmek ve bulunduklari sektor veya alanlarda diger
firmalar ile rekabet edebilmek i¢in degisim yonetimi uygulamalarimi benimseyerek yerine getirmelidirler. Bu
calismada organizasyonlarda degisim yonetimi uygulamalari ve bu uygulamalarin saglik kurumlari {izerindeki
etkileri lizerine bir arastirma yapilmistir. Degisim yOnetimi uygulamalarinin, g¢alisan performansina etkileri
incelenmistir. Aragtirma sonucunda degisim yonetimi uygulamalarinin, ¢aligan performansi tizerinde etkili bir
degisken oldugu sonucuna varilmustir.
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THE EFFECT OF CHANGE MANAGEMENT PRACTICES IN
HEALTHCARE INSTITUTIONS ON THE PERFORMANCE OF
HEALTHCARE PROFESSIONALS

ABSTRACT: Change management practices are rapidly gaining importance for all institutions and are starting to
be implemented. Change management facilitates the adaptation of institutions to rapidly changing technology and
enables them to find the most suitable market for themselves within the competitive conditions. At the same time,
this method motivates the employees in the best way, providing an increase in business performance and thus
increasing the profitability of the business in the long run. In our age, businesses must adopt and implement change
management practices in order to maintain their activities in a healthy way and to compete with other companies in
their sector or field. In this study, a research was conducted on change management practices in organizations and
the effects of these practices on health institutions. The effects of change management practices on employee
performance were examined. As a result of the research, it was concluded that change management practices are an
effective variable on employee performance.
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1. GIRIS

Gilinlimiizde tiim diinyada insanlar ve toplumlar siirekli olarak kendini degistirme ve gelistirme
cabasi igerisindedir. Teknolojinin hizla degismesi organizasyonlara da yansimakta ve organizasyonlarda
kendini yenilemek ve degistirmek zorunda kalmaktadir. Hizla degisen teknolojik, kiiltiirel ve ekonomik
kosullardan dolay1 giiniimiizde tiim kurum ve kuruluslar degisime agik olmak ve ayak uydurmak zorunda

kalmiglar, aksi halde de yok olma tehlikesi ile karsi karstya kalmislardir (Caliskan, 2020). Bu nedenle
kurumlar ve igletmeler 6zellikle son yillarda degisimi igsellestirebilecek sekilde yapilandirilmaktadir.

Bu ¢alisgmanin amaci, saglik kurumlarinda degisim yonetimi uygulamalarinin incelenmesi ve bu
uygulamalarin organizasyonlara etkisinin arastirilmasidir. Bu amagla saglik kurumlarinda degisim
yonetimi uygulamalarinin, ¢alisan performansi iizerinde etkili bir degisken olup olmadigi arastirilmistir.
Calisma sonucunda degisim yonetimi uygulamalarinin ¢alisan performansi lizerinde etkili bir degisken
oldugu tespit edilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Degisim

Alanyazin incelendiginde, degisim kavramimi agiklayan gesitli tanimlar iceren farkli galigmalar
oldugu gozlenmektedir: Herhangi bir siirecte meydana gelen ani veya planli farklilasmaya, iginde
bulundugumuz ¢evre sartlarina uyum saglamak i¢in yapilan yeniden diizenlemelere, gereksinimleri
karsilamak iizere yeni fikirler gelistirmeye ve bunu uygulamaya degisim denir (Demirbilek, 1993; Kozak,
2003). Ilkel toplum tarim toplumu sanayi toplumu ve bilgi toplumu evrelerinden gecen insanoglu icin
degisim her zaman var olmustur ve bundan sonra da olacaktir (Baransel, 1993).

Toplum, kiiltiir, ekonomi ve psikoloji degisimin en temel 6geleridir. Bu temel 6gelerin degisimin
gerceklesmesinde biiylik katkilar1 oldugu gibi ayni zamanda degisimin Oniinde biiylik engeller
olusturabilirler (Kocabas, 1996). Degisim bir siire¢ oldugu i¢in herhangi ufak bir degisiklik sonunda
domino etkisi yaparak daha biiyiik degisimlere sebep olabilir ya da uygulanan bir degisiklik, kurumu
baska bir tehdit altina sokabilir. Bu sebeplerden dolayr degisim gerceklestirilmeden Once
karsilasilabilecek riskler goz oniinde bulundurulmalidir (Robbins, 2017).

2.1.1. Degisimin Cesitleri

1990’11 yillarda meydana ekonomik teknolojik ve politik degisimler, isletmeleri olugan yeni durum
ve kosullara uyum saglamaya zorlamis, bunun sonucunda degisim konusu yonetim literatiiriinde 6nem
kazanmustir (iraz ve Simsek, 2004). Degisim kendiliginden bir bicimde plansiz olarak gerceklesebilecegi
gibi belirli hedefler koyularak yonlendirilerek ve organize edilerek planli bir sekilde degisimler de
yasanabilir. Degisim ¢esitleri su sekilde tasnif edilebilir:

Planlt degisim - Ani degisim: Planli degisim, yapilacak degisikliklerin 6nceden hesaplanmasini
one ¢ikaran bir uygulamadir. Degigim siire¢lerinin kontrol ve takibi yapilarak etkin bir igleyis saglanmasi
sayesinde olumsuz sonug¢ alinma sansi oldukga diisiiktiir (Basim, Sesen ve Cetin, 2009). Planli degisimde
0zel amac genellikler 6zel sorunlarin ¢oziimiinde genel amag ise Orgiitiin bulundugu kosullarin
iyilestirilmesinde devreye girer (Kendall, 1993). Bu yontemde degisim siirecini bir uzman goézlemler ve
¢alisanlarin bir uyum igerisinde degisimde yer alarak karsilasilan sorunlara ¢oziimler iiretilir. Ani degisim
ise planli degisimin tam aksine 6nceden kurgulanmayan ve planlanmayan degisimi belirtmektedir (Yesil,
2018).

Aktif degisim - Pasif degisim: Aktif degisim, bir firmanin yapacagi degisiklikleri kendi
belirleyerek uygulamaya koyarak diger firmalardan once hareket etmesi olarak tanimlanabilir. Aktif
degisim gerceklestiren firma bu degisimin getirdigi kazanimlar sayesinde diger firmalara ornek olarak
onlarinda degisimine katki saglar. Pasif degisim, firmanin diger firmalardaki degisimleri ornek alarak
veya ihtiyac¢ duyarak gerekli degisimleri yerine getirmesidir (Kogel, 2007).

Makro degisim - Mikro degisim. Makro ve Mikro degisim arasindaki temel fark firma da degisim
yapilan konularin sayisidir. Makro degisim firmanin bir bitiin olarak degisime gitmesini ifade ederken
mikro degisim alt veya iist diizeyde bir konu tizerinde yapilan degisimi ifade etmektedir (Iraz ve Simsek,
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2004).
2.1.2. Degisimin Nedenleri

Degisimin temel nedenleri olarak hizla gelisen teknoloji, artan rekabet, ekonomik degisiklikler ve
orgiitlerin temel dongiisiinde gergeklesen ihtiyaclar sonucunda dogan degisim ihtiyacidir. Bu temel
nedenleri i¢ faktorler ve dis faktorler olarak iki grupta inceleyebiliriz (Robbins vd., 2013).

I¢ Faktirler: Isletmelerde yoneticilerin yeni bir stratejiyi uygulamayi koymasi beraberinde birgok
degisikligi beraberinde getirir (Caliskan ve Pekkan, 2019). Bazilar su sekilde siralanabilir;

+ Isletmeye yeni bir ekipmanin getirilmesi galisanlarm bu yeni ekipmani kullanmay1 6grenmesi
icin egitime tabi tutulmasimi gerektirir veya calisanlar arasinda etkilesim kurulmasi igin yeni
diizenlemeler yapilmas1 gerekebilir.

* Cinsiyet, egitim ve yas gibi orgiitiin is giicli profilinin degisimi.

* Pozisyon olarak yillardir ayn1 konumda olan c¢alisanlar1 daha istekli hale getirmek igin yapilan
degisimler.

» Ucretlendirme ve sosyal haklarin ¢alisanlarin becerilerine ve katkilaria gore diizenlenmesi veya
degisiklikler yapilmasi.

* Calisan memnuniyetsizligi, isten ayrilmalar firmalar i¢in ciddi politika ve uygulama degisikligine
gitmesine neden olur (Robbins vd., 2013).

Dig Faktorler: Kurumlar, ¢evre kosullarinda gergeklesen yeniliklere ve gelismelere uyum
saglamak i¢in degisim ihtiyact duyarlar. Bazilari su sekilde siralanabilir;

* Yeni bir iirlin veya hizmetin ortaya ¢ikmasi durumunda sirketin yeni pazarlar ve yeni rakipler
karsisinda kendini degisim i¢ine girme zorunlulugu yaratir.

* Yeni bir teknoloji en gokta enformasyon teknolojisi giinimiizde sirketlerin uyum saglamak igin
degisime gitmelerini gerektirmekte (Luecke, 2009).

* Ekonomik ve politik sebeplerde her zaman isletmeleri etkiler ve degisim i¢in zorlar firmalar
hangi iirlinleri nerede ve nasil daha iiretebilecegi ile ilgili degisiklikler uygulamasina neden olur (Jones,
2010).

2.2. Saghk Kurumlarinda Degisim Yo6netimi

Degisim yOnetimi, bir organizasyonun, kendi ¢evresiyle biitiinlesmesinde ve ¢evresinde meydana
gelen degismelere hizli bir sekilde uyum gosterebilecegi bir esnekligin kazandirilmasinda rol oynayan
biitiin yonetsel ve organizasyonel tutumlarin gelistirilmesi cabalar1 sirasinda her diizeydeki insanin
yeteneginden, bilgisinden ve kisilik oOzelliklerinden yararlanma siireclerinin tamamdir seklinde
tanimlanmaktadir (Caliskan, 2007). Guiniimiizde saglik alaninda biiyiik bir hizla yasanan gelismeler ve
degismeler, yeni tedavi yontemleri ve hizla gelisen teknolojinin getirdigi karmasiklik, ¢ok sayida farkl
uzmanliklara sahip personelin birlikte ¢alismasi, saglik hizmeti alan kisilerin ihtiya¢ ve beklentilerindeki
yiikselis, smirli iilke biitcesine ragmen saglik sektoriindeki maliyetlerin siirekli artmasi, siirekli
iyilestirmeye ihtiya¢ duyulmasi ve kisith biitgeler ile yiiksek verim alinmasi zorunlulugu nedeniyle saglik
sektoriinde degisim yonetimi uygulamasinin zorunluluk oldugu goriilmektedir (Altindis, 2015).

Saglik hizmetlerinin organizasyon olarak kompleks yapisi, degisim yonetimi uygulamalarinda bazi
zorluklarla sebep olmaktadir. Bu sorunlardan en sik karsilasilanlar1 soyle siralayabiliriz;

e Saglik kurumlarinda konusunda uzman personel(hekimler, hemsireler, saglik memurlari, teknik
personeller, yoneticiler), saglik hizmeti alan vatandas ve devlet olmak {izere birden ¢ok paydas
bulunmaktadir. Bu paydaslarin goriiglerinin ve ¢ikarlarinin ¢ogu zaman ortak olmamasi sebebiyle
sorunlar yaganir.

e Saglik kurumlar1 hem vatandasa hizmet sunma gorevini yerine getirirken ayn1 zamanda mali
acidan sorunsuz olmalar ve istihdam kaynagi yaratmalar1 beklenmektedir. Saglik kurumlarimin birden
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fazla amacinin olmasi baska bir zorluk olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

e Bir diger sorun saglik kurumlarinin harcamalarinda doktorlarin ve hemsirelerin kararlarinin 6n
plana ¢ikmas1 sonucu yapilan hatalardir.

¢ Son olarak saglik kurumlarinda degisim yonetimi siirecini yonetecek yeterli bilgi birikime sahip
personel veya yonetici eksikligidir (Golden, 2006).

Saglik kurumlar birden fazla kurum ve kisi ile iletisim ve etkilesim i¢inde olan ve yapisi itibariyle
oldukga karmagik bir orgiit yapisina sahip olmasi nedeniyle, disarida, kurumun kendi i¢inde veya hizmet
sundugu cevrede olusan ufak bir degisik saglik kurumun isleyisinde biiyiik farklar yaratabilmekte buda
degisimi zorunlu hale getirmektedir (Urek vd., 2019).

2.2.1. Degisim Yonetimi Siireci

Degisimin bir siirectir ancak degisimin gerceklestigi kurumlarda buna gerekli Gzen
gosteremedikleri i¢in biiyiik sorunlar ortaya ¢ikmaktadir (Hazir, 2003). Genellikle kurumlar personel, is,
yap1 gibi unsurlara odaklanirlar. Ancak siire¢ aslinda, paydaslar agisindan bir deger ve anlam tasiyan bir
kamusal ¢iktinin yaratilmasi i¢in gereken ve bir ya da birden fazla girdiden yararlanilan etkinlikler
dizisidir (Saygilioglu ve Ari, 2003). Degisim yaratmaya c¢alisan kurumlar sirketi i¢inde bulundugu
durumdan kurtarmak, kaliteyi yilikseltmek veya yeni bir diizen yaratmak istese de, genelde basarisiz
olmaktadirlar. Burada yoneticiler degisimin belli adimlart oldugunu ve zaman aldigini goz ardi etmekle
birlikte siireci kabul edemeyip hizlandirmaya c¢alisarak, kisiler {izerinde baski kurmakta ve sonucunda
degisim denemesi basarisiz olabilmektedir (Kerman ve Oztop, 2014).

2.2.2. Degisim Yonetimi Modelleri

Birgok arastirmaci degisim uygulamalari i¢in farkli modeller iizerine ¢alismiglar ve bu sayede
orgiitiin degisim sebebini acia cikararak belli adimlarin takip edilmesini saglayacak yontemler
belirlemislerdir (Dooley, 2004).

2.2.2.1. Lewin’in U¢ Asamali Degisim Modeli

Kurumlar, herhangi bir degisimi gerceklestirmeden dnce degisim ihtiyacinin doguracagi sorunlarla
basa ¢ikmakta zorluklar yasar firmalar kendi i¢inde yasadig1 dengesizlikler sonucunda firmalar yeni bazi
yontemler gelistirmek zorunda kalir (Schein, 2010). Kurt Lewin, degisimi 3 adimda aciklamigtir:

» Coziilme/Serbest Birakma: Bu adimda degisim ihtiyaci yaratilarak, motivasyonun artirilmast
sonucunda bireylerin eski bakis acilarinin ve davranislarinin yarar saglamadigi ortaya cikarilir, ayrica
degisimin Onilindeki engeller kaldirilarak 6diil ve tesvik ile degisimin getirdigi yeni tutumlarin
benimsenmesi saglanir.

* Degisim: Bu adimda oOrgiit degisimi tecriibbe etmeye baglar. Yeni bilgiler ve yeni davranis
sekilleri kisilere tanitilir. Ayrica degisim i¢in olan yeni vizyon, misyon, yap1 ve yeni teknolojiler ortaya
¢ikar. Calisanlar eski aligkanliklarindan vazgegerek, degisimin getirdigi yeniliklere adapte olurlar.

* Yeniden Dondurma: Bu adimdaki amag¢ yeni davranislart ve tutumlari giiglendirmek ve
kurumsal hale getirmektir. Calisanlarin pratik yapmalarin1 saglamak ve uygun odiillerle degisime olan
uyumun arttirilmast saglanir. Yoneticiler yeni sistemin yapisinin, kiiltiiriiniin ve 6diil siteminin yeni
davranisglar1 destekler nitelikte oldugundan emin olmalidirlar (Weiss, 1996).

2.2.2.2. Kotter’in Sekiz Asamal Degisim Modeli
Degisim uzmani John Kotter’in degisim modeli s6yle siralanabilir:

* Degisimin hizla devreye sokulmasi hissiyati yaratilarak degisimin gerekliligi ic¢in sebep
olusturulmali.

*  Degisime yon verebilmek i¢in gerekli ekiplerle ortaklik kurulmali.

*  Degisime yon verebilmek i¢in belirli adimlarla yeni bir yol haritas1 ortaya konulmali.

*  Degisimin gerceklesecegi Orgiitiin tiim kisi ve birimlerine ulasilmasi ve yayilmasi saglanmali

* Degisimin gergeklesmesi i¢in gerekli olan risk alma ve yaraticilik adimlarinin atilmasi i¢in orgiite
destek ve cesaret verilmesi
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* Degisimin ger¢ceklesmesi igin kisa zamanda kazanim saglamak igin Odiillendirme ile tesvik
edilmeli.

*  Degisimin adimlarini ve gelismeleri takip edilmeli, gerekirse diizenlemeler yapilmali.

*  Degisimin getirdigi yenilikleri ve sagladigi faydalar1 6n plana c¢ikartarak degisime olan baglilik
yiikseltilmeli (Kotter, 1996).

2.3. Performans ve Saghk Kurumlarinda Performans Ydonetimi

Performansi en kisa sekilde verimliligin Ol¢iilmesi olarak tanimlayabiliriz. Organizasyon iginde
verimliligin Ol¢iilmesine kurumsal performans olgiimii, bir kurumda isgérenlere yonelik yapiliyorsa
personel performans degerlendirmesi olarak degerlendirilmektedir ve kurumlarin personel yoOnetimi
etkinliginin hesaplanmasinda 6nemi biyiiktiir (Cam, 2008:31). Daha net bir ifade ile kapsayici bir tanim
olarak performans kiginin veya kurumun belirli standartlart karsilayacak sekilde gorevin yerine
getirilmesi ve bir ama¢ dogrultusunda ortaya konan hizmet veya iirline performans denir (Helvaci,
2002:156).

Saglik kurumlarinda ¢alisan saglik personeli tarafinda performans kavrami, Saglik Bakanligi’nin
saglikta performans kavrami olarak belirledigi kritik ihtiya¢ ve onemli hedeflere ulagsmak amaciyla,
yerine getirdikleri gorev ve buna bagli sorumluluklarin nitel ve nicel olarak ayri ayri Olgiilmesi
sonucunda, saglik kuruluslarimin ve bu kurumlarda galisan saglik personelinin basari oraninin
hesaplanmasi ve hedeflerin biyiitilmesi ile performans gelistirmenin tesvik edilmesi olarak
tanimlanmaktadir (Yoluk, 2010:12).

2.3.1. Performans Yonetimi

Organizasyonlarda performans yonetimi, tiim ¢aliganlarin performansinin degerlendirilmesi ve geri
bildirim yapilmasi sonucunda calisanlarin kendi yetenek ve kabiliyetlerinin farkina vararak, bulunduklari
kurumun veya orgiitiin daha yliksek kalitede sonuglar almasi i¢in hedef belirleme, degerlendirme, geri
bildirim ve son olarak ddiillendirme seklinde bir sistematigi olan bir yonetim aracidir (Caliskan, 2018;
Caligkan vd., 2019). Performans yonetimi sayesinde calisanlar bulunduklari kurum veya oOrgiitiin
kendisinden ne beklediginin anlagilmasinda, ulasilmasi beklenen hedefler icin neler yapilmasi
gerektiginin Ggrenilmesinde, Ustleriyle nasil daha etkili ve saglikli iletisim kurulmasmin belirlenmesi
yoniinde ¢ok biiyiik katkilar edinmektedir (Helvaci, 2002:156).

Bir kurum veya kurulusun faaliyetlerini saglikli bir sekilde siirdiirebilmesi ve daha biiyiik
kazanimlar elde edebilmesi i¢in gelistirilen yontemlerden biri de performans yonetimidir. Ozel sektorde
farkli kamu kurumlarinda farkli uygulamalar1 olan performans yonetiminin kamu kurumlarindaki genel
uygulamasi var olan kaynaklarin dogru, etkin ve saglikli bir sekilde kullanilmasini saglayarak sunulan
iiriin veya hizmetin kalite ve verimliligini artirmay1 hedefleyen bir yonetim anlayisi1 olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Alptekin, 2007:2).

2.3.2. Performans Degerlendirilmesi

Kurum performansi, yonetim aragtirmalarinda yer alan 6nemli bir aragtirma konusudur ve siklikla
bagimli degisken olarak incelenmektedir. Son yillarda 6nde gelen ekonomi ve yonetim dergilerinde
yayinlanan makalelerde, performansin yapilan incelemelerde kullanilan en yaygin bagimli degisken
oldugu olarak degerlendirildigi sonucuna ulasmiglardir (Boyd vd., 2005:239).

Tim kurum ve organizasyonlarin is siirecleri ve faaliyetleri sonucunda ulastiklar1 son deger
performans olarak tanimlanmaktadir bir isletmede olusan biitiin girdilerin {iriin veya hizmete ne kadar
kaliteli ve etkili bir sekilde ¢iktigini ortaya ¢ikarmak i¢in performans degerlendirme ydnetimi uygulanir
(Robbins vd, 2013:210).

Karlilik, kaliteli ve yiiksek standartli hizmet sunumu, yiiksek miisteri memnuniyeti, pazar payini
genisletmek, verimlilik ve yiiksek satis rakamlar gibi faktorler, kurumun performansi ile dogrudan ilgili
parametrelerdir (Richard vd., 2009:720).

Turk Sosyal Bilimler Arastirmalar: Dergisi
Ekim 2021 Cilt:6 Say1:2
Hasan Kalyoncu Universitesi



Saglik Kurumlarnnda Degisim Yénetimi... 163

2.3.3. Saghk Kurumlarinda Performans Yonetimi

Gliniimiizde saglik kurumlarinda, hizla artan rekabet ortami nedeniyle hizli bir gelisim
goriilmektedir. Genel olarak saglik kurumlar1 kendilerini gelistirmek ve rakiplerinden geride kalmamak
icin, kurumsal performans 6l¢iimleri uygulamaktadir. Tiim gereksinimleri ve gorevleri dogru bir sekilde
yerine getirmek i¢in kalite birimleri kurulmakta, hizla gelisen teknolojik ve ekonomik nedenlerden dolay1
gerekli degisim uygulamalarini hayata gecirmektedirler. Saglik kurumlar1 bu hedeflere ulasma amaci ile
gelistirilen performans yonetim sisteminde iki temel yapidan yararlanmaktadir: Bunlar performansa
dayali ek odeme sistemi ve kalite gelistirme uygulamasi olarak adlandirilmistir (Tengilimoglu vd.,
2012:399).

Performansa dayali ek édeme sistemi: Saglik bakanligina bagl kurumlarda calisanlarin aldigi
maagin disinda, daha verimli ve iiretken ¢alismasini saglamak ve ise olan motivasyonunu arttirmak igin
Odenen ekstra iicrete ek O0deme adi verilmektedir. Fazla mesai yapilmasi durumunda, istisnai bazi
durumlarda, basarili sayilan bazi gérevlerde ayrica ek 6deme yapilmaktadir. Ek 6deme sisteminin temel
amaci ekstra iicret ve gelir beklentisi ile ¢alisanin ise olan motivasyonunu ve {iiretim verimliligini
arttirmaktir. Saglik Bakanligi’na bagli hastanelerde performansa dayali ek 6deme sistemi bakanligin her
miidiirliik, hastane ve kurum i¢in belli katsayilar belirlemesi ile hastanelerin gelirlerine ve hekimler
tarafindan yapilan muayene sayilar1 gibi birden ¢ok kritere bagli olarak ortaya ¢ikan performans puanina
bagli olarak yapilacak 6demeler hesaplanmaktadir (Ertiirk, 2013:42).

Performans olciimii ve kalite gelistirme: Saglik bakanligi ve bagh kurumlarinda kalite geligtirme
calismalar1 yapilmasi ile tiim iilkelerde sunulan saglik hizmetlerinden daha iyi bir konuma erigilmek
hedeflenir. Bu calismalar, hasta haklari, klinik kalite uygulamalar1 ve son yillarda ayrica 6nem verilen
turist sagligi gibi konular1 kapsayan hizmetlerden olusmaktadir. Saglik Bakanlig: tarafindan gelistirilerek
belirlenmis standartlara gore verimlilik, etkililik, uygunluk ve hizmet kalitesi gelistirme uygulamalari,
saglik kurumlarinin belirlenen hedeflere ulasip ulagmadiklarini belirlemenin yaninda, saglik kurumlarinin
birbirleriyle iletisim halinde olarak, diger kurumlarda gergeklesen yeni ve basarili uygulamalar1 kendi
kurumlarinda uygulama ve gelistirme olanagi yaratmaktadir (Aydin vd., 2009:16).

3. ARASTIRMA YONTEMIi

Bu arastirmada, Mersin ili Saglik Calisanlariin degisim yonetimi faktorlerine iliskin algilarimnmn, is
performanslarina olan etkileri agisindan degerlendirilmesine yonelik olarak survey (genel tarama) modeli
kullanilmistir. Tarama modelleri ge¢miste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle
betimlemeyi amaclayan aragtirma yaklasimlaridir. Kuramdan ve ampirik aragtirmalardan yola ¢ikilarak
yapilandirilan arastirma modeli Sekil 1’ de sunulmustur.
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ORGUTSEL
YAPI

EKIP RUHU
H:

CALISAN
GUCLENDIRME H: is
UYGULAMALARI PERFORMAMNSI

Ha
KURUMSAL

DEGERLER VE Hs
KOLTOR

DEGISIM YONETIMI UYGULAMALARI

BILGI TEKN. VE
YARATICILIK

Hs

Sekil 1: Arastirma Modeli ve Hipotezler
Aragtirmanin hipotezleri ise asagidaki sekilde gelistirilmistir:

H;: Kurum icerisindeki orgiitsel yap1 ¢alisanlarin is performansini anlamli ve pozitif yonde
etkiler.

H,: Kurum igerisindeki ekip ruhu ¢alisanlarin is performansin1 anlamli ve pozitif yonde etkiler.
H;: Kurum igerisindeki ¢alisan giiclendirme uygulamalari ¢aliganlarin is performansini anlaml
ve pozitif yonde etkiler.

H,: Kurum igerisindeki kurumsal degerler ve kiiltiir ¢alisanlarin is performansini anlamli ve
pozitif yonde etkiler.

Hs: Kurum igerisindeki bilgi teknolojileri ve yaraticilik ¢alisanlarin is performansini anlaml ve
pozitif yonde etkiler.

Hg: Kurum igerisindeki degisim yonetimi uygulamalari ¢caligsanlarin is performansini anlaml ve
pozitif yonde etkiler.

3.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin 6rneklemini Mersin 11 Saglik Miidiirliigii, Toros Devlet Hastanesi, Mersin Sehir
Egitim ve Aragtirma Hastanesinde farkli branslarda calisan bireylerden, “random sampling” (rasgele
ornekleme) yoluyla secilen 383 personel olusturmaktadir. Yiiz yiize goriisme suretiyle 15.04.2020 -
30.06.2020 tarihleri arasinda 383 kisiye uygulanan ankette sonuglar, bilgisayar ortaminda SPSS
programina aktarilmistir. Anket sorularina cevap veren 383 katilimcidan 240 kisi kadin 143 kisi erkek,
255 tanesi evli 128 tanesi bekar, 1 kisi 10.000 TL ve istii,. 73 kisi 5001-10000 TL arasinda, 205 kisi
3501-5000 TL arasinda, 67 kisi 2501-3500 TL arasinda, 38 kisi ise 1501-2500 TL arasinda iki kisi gelir
elde etmektedir. Egitim durumlari igerisinde 276 kisi ile lisans mezunlari en yiiksek say1 olarak karsimiza
cikmaktadir. 72 kisi lise mezunu, 20 kisi Yiiksek lisans mezunu, 15 kisi ise ilkdgretim mezunu olarak
ankete katilmistir. Calismaya katilan deneklerin yas ortalamasi 36.17, ¢alisma siiresi ortalamasi ise 12.14°
tiir.

3.2. Arastirmada Kullamlan Olgekler

Degisim Yinetimi Olgegi (DY): Calisanlarin orgiitsel degisim yonetimi algilarim Slgmek icin
Caligkan (2007)’ 1n ¢alismasindan yararlanilarak hazirlanan ve saglik kurumlari igin kisaltilarak farkli bir
form verilen bir 6l¢ek kullanilmistir. Arastirmada kullanilan Slgek saglik kurumu ¢alisanlarinin degisim
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yonetimi algilarii  degerlendirmek {izere, tasarlanmig 48 ifadeden olusan bir Olcektir. Ankete
katilanlardan bu ifadelere hangi oranda katildiklarini 5°1i Likert tipi Olgek iizerinde isaretlemeleri
istenmistir. Degisim yOnetimi 6l¢eginin toplam giivenirligi Caliskan’ 1 (2007) ¢aligmasinda (Cronbach
alpha) .99 olarak bulunmustur.

Degisim yonetimi Olgeginin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici faktdr analiz
yapilmistir. Analiz sonucunda 6lgegin, 5 faktdrlii yapt igerisinde bulundugu belirlenmistir. Kesfedici
faktor analizi esnasinda iki veya daha fazla faktor altinda birbirine yakin yiik alan 8 ifade Olgekten
cikarilmistir (DY'14, DY15, DY24, DY33, DY35, DY36, DY37, DY39). Olg:egin KMO analiz sonucu
tim boyutlar ve toplam o6lcek icin .953 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Tek
boyutta agiklanan varyans % 59,23 olarak belirlenmistir.

Kesfedici faktor analizi neticesinde olusan bes boyut asagidaki sekilde isimlendirilmistir:

Boyut 1: Orgiitsel Yapi

Boyut 2: Ekip Ruhu

Boyut 3: Calisan Giiglendirme

Boyut 4: Kurumsal Degerler ve Kiiltiir

Boyut 5: Bilgi Teknolojileri ve Yaraticilik

Yapilan giivenirlik analizi sonucunda O6l¢egin Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 Degisim
Yénetimi biitiin olarak (DY) .90, Orgiitsel Yap1 (OY), Ekip Ruhu (ER), Calisan Giiclendirme (CG),
Kurumsal Degerler ve Kiiltiir (KDK) ve Bilgi Teknolojileri ve Yaraticilik (BTY) i¢in sirasiyla .89, .88,
.89 ve 89 olarak bulunmustur.

Is Performanst Olgegi (IP): Calisanlarin is performansimin Slgiilmesinde Kirkman ve Rosen
(1999) tarafindan kullanilan o6lgek kullanilmustir. Arastirmada kullanilan 6lgek saghik kurumu
calisanlarinin bireysel performans algilarini degerlendirmek {izere, tasarlanmis 4 ifadeden olusan bir
Olcektir. Ankete katilanlardan bu ifadelere hangi oranda katildiklarini 5°1i Likert tipi 6lgek {izerinde
isaretlemeleri istenmistir. is Performans1 Olgeginin giivenirlik katsayis1 Kirkman ve Rosen (1999)
tarafindan yapilan ¢alismada .70’in iistiindedir.

Is performansi 6lgeginin yapr gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici faktor analiz
yapilmigtir. Analiz sonucunda Slgegin, tek faktorlii yapisi ile uyum igerisinde bulundugu belirlenmistir.
Olgegin KMO analiz sonucu tiim boyutlar ve toplam 6lgek igin .827 ve Barlett testi anlamli (p=.000)
olarak tespit edilmistir. Tek boyutta agiklanan varyans % 76,27 olarak belirlenmistir. Yapilan glivenirlik
analizi sonucunda 6l¢egin Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .90 olarak bulunmustur.

3.3. Bulgular

Degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlar1 hesaplanmistir (Tablo
1). Tabloda ayrica satirlarin sonunda gilivenilirlik bulgular1 parantez iginde sunulmustur. Analiz
sonucunda; ¢alisanlarin ig performansinin, motivasyonel faktorler olarak belirlenen dort degisken giiven,
lider — iiye etkilesimi, is tatmini, licret tatmini ve araci degisken olarak belirlenen yenilik¢i davranis ile
pozitif yonde anlaml1 bir iligkiye sahip oldugu goériilmektedir.
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Tablo 1: Degiskenler arasi korelasyon degerleri

Degisken. 1 2 3 4 5 6 7
1.0Y (.89)
2.ER 1 (.88)
3.CG 62** T2x* (.89)
4 KDK S59** 64** T3** (.89)
5.BTY 62*%* 63** 4% T1** (.88)
6.DY 62** 65** 67 69** 63** (.90)
7.0p 37 30** 24%* 32%* 31+ 35** (.90)

Not: Alfa giivenilirlik katsayilar1 parantez iginde gosterilmistir. ** p<.001,

Tablo 1’ de de goriildiigii gibi arastirmaya konu edilen tim bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasinda anlamli iligkiler bulunmaktadir. Bu nedenle degiskenler arasinda Onemli etkiler
ongoriilebilmektedir.

Bagimsiz degiskenlerin, bagimli degisken iizerindeki agiklama giiglerini ortaya koymak amaciyla
regresyon analizleri yapilmistir. Regresyon analizlerinde, s Performansi (IP) bagimli degisken olarak ele
alinmis, Degisim Yénetimi (DY) ve degisim ydnetiminin alt boyutlar1 olan, Orgiitsel Yap1 (OY), Ekip
Ruhu (ER), Calisan Giiglendirme (CG), Kurumsal Degerler ve Kiiltiir (KDK) ve Bilgi Teknolojileri ve
Yaraticilik (BTY) bagimsiz degisken olarak ele alinarak bagimli degisken iizerindeki etkileri
incelenmistir.

Regresyon analizlerinin ilk asamasinda degisim yoOnetimi uygulamalar1 bir biitiin olarak ele
almarak, bagimli degisken is performansi lizerindeki etkileri incelenmistir. Regresyon analizlerinin ikinci
asamasinda ise, degisim yoOnetimi uygulamalarinin alt boyutlarinin bagiml degisken is performansi
tizerindeki etkileri incelenmistir. Sonuglar degerlendirildiginde, Tablo 2’ de de goriildigii gibi degisim
yonetimi ve tiim alt boyutlarinin bagimli degisken is performansi lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye
sahip oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda Hipotez 1, 2, 3, 4, 5 ve 6 desteklenmis olmaktadir.
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Tablo 2. Basit Regresyon Analizleri

Is Performansi

Degiskenler R Diiz. R F B

orP 134 132 59.12**  367**
ER .088  .086 36.74**  297**
CG 054 051 21.70**  .232**
KDK 102 .099 43.14**  319**
BTY 097  .095 41.01**  .312**
DY 120 118 592.11**  347**

SONUC VE TARTISMA

Ekonomik degisimler, teknolojik gelismeler ve giderek artan rekabetin oldugu bir ortamda basarili
sekilde faaliyetlerini siirdiirmek isteyen isletmelerin, ¢alisanlarinin ise olan bagliliklarin1 ve ¢aligma
isteklerini yonlendirmeleri biiyiik onem kazanmigtir. Calisanlarin baghiliklart ve calisma isteklerinin
karsilig1 olan performans ¢alisanlarin isletme tarafindan deger gérmeleri ve Odiillendirilmeleri ile dogru
orantilidir. Isletmeler degisim yonetimi uygulamalarini uygularken ¢alisanlarindan destek alarak
ilerlemesi ayni zamanda performans artis1 saglayarak isletmenin verimli ve rekabet¢i olmasini
saglamaktadir. Calisanlarin gorevlerini yerine getirirken daha fazla ilgili ve yapilan isin yiiksek kalitede
yapilmasi sayesinde yiiksek performans saglanmis olur.

Degisim yoOnetimi uygulamalarinin Mersin ilinde kamuya ait saglik kurumlarinda calisanlarin is
performansina olan etkilerini ortaya koymak amaciyla yapilan bu ¢alismanin sonuglara gore; saglik
kurumlarinda ortaya konan degisim yonetimi uygulamalarmin ¢alisanlarin performansina olumlu bir
etkisi oldugu bulunmustur.

Gilinliimiizde saglik alaninda isletmeler ve kurumlar faaliyetlerini siirdiirmek ve gelisim saglamak
icin degisime ve yenilige agik olmak zorundadirlar. Bu da saglik kurumlart i¢in degisim yonetimi
uygulamalarint zorunlu kilmaktadir. Degisim yonetimi uygulamalar1 ekip ruhunu giiclendirerek saglik
kurumlarinin daha yiiksek performans iiretmesini ve bu sayede kaliteli hizmet sunulmasini saglayarak
hasta memnuniyeti olusturur. Saglik Kurumlar1 Orgiitsel yapmin gelistirilmesine 6nem vererek
calisanlarin performansinmi arttirmasina katki saglar. Ayrica degisim yoOnetimi uygulamalari teknolojik
geligsmelerin takibini de sagladigi i¢in saglik kurumlar1 degisim ydnetimi sayesinde saglik alaninda geri
kalmayarak giiclii bir konuma gelirler. Ayrica saglik kurumlar1 teknolojideki degisimleri takip ederek
calisanlarinin ig performansina dogrudan etki ederek artis saglar.

Giliniimiizde her sektordeki isletmeler igin artan rekabet ve hizla gelisen teknolojinin getirdigi
yeniliklere uyum saglamak biiylik 6nem kazanmistir. Bunun sonucunda isletmeler faaliyetlerini
stirdiirebilmek ve rekabetci ortamda geri kalmamak i¢in degisim yonetimi uygulamalarini benimseyerek
ve bu uygulamalari siirekli giincel tutarak ihtiya¢ halinde devreye sokmalar1 gerekmektedir.
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