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Bu arastirmanin amaci hemsirelerin degisime direng algilari GUzerinde
personel glclendirme faaliyetlerinin bir etkisinin olup olmadiginin
belirlenebilmesidir. Arastirma saglk sektord calisanlari Gzerinde
yapilmistir ve arastirma érneklemini Kayseri ilinde kamu ve 6zel sektor
saglik kuruluslarina katilan 462 hemsire olusturmaktadir. Arastirmada
birincil verilerden yararlanilmistir. Veri toplama yontemi olarak anket
teknigi kullaniimistir. Basit tesadifi 6rnekleme yontemine gore
toplanan veriler “SPSS programi” ile analiz edilmistir. Calismada “nicel
arastirma yontemlerinden iliskisel tarama deseni” kullaniimistir.
Toplanan veriler “normal dagilm” sergiledigi igin “parametrik analiz
yontemleri” kullanilarak veri analizi yapilmistir. Degiskenler arasinda
bir iliskinin olup olmadigini belirleyebilmek igin “korelasyon analizi”,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken Uzerinde bir etkisinin olup
olmadiginin belirlenebilmesi icin ise “dogrusal regresyon analizi”
yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore “personel guglendirme” ve
“degisime direng” arasinda negatif korelasyon bulunmaktadir. Ayrica
bir butin olarak personel glglendirme faaliyetleri degisime olan
dirence negatif etki etmektedir yani gliclendirme faaliyetleri sayesinde
calisanlarin degisime olan direnci kirilmaktadir.

Anahtar sézclikler: personel giclendirme, degisim, degisime direnc,
saglk sektord, hemsireler.
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Does Employee Empowerment Affect
Resistance to Change? A Study on Nurses

Mustafa ERBIR?

Abstract

The aims of this research is to determine whether employee
empowerment activities have an effect on nurses' perceptions of
resistance to change. The research was conducted on health sector
employees and the research sample consists of 462 nurses
participating in public and private sector health institutions in Kayseri.
Primary data was used in the research. Survey technique was used as
the “data collection method”. The data collected according to the
simple random sampling method was “analyzed with the SPSS
program”. Relational survey design, one of the “quantitative research
methods”, was used in the study. Since the collected data exhibited
normal distribution, data analysis was performed using parametric
analysis methods. “Correlation analysis” was performed to determine
whether there was a relationship between the variables, and “linear
regression analysis” was performed to determine whether the
independent variable had an effect on the dependent variable.
According to the research results, there is a negative correlation
between employee empowerment and resistance to change. In
addition, personnel empowerment activities as a whole have a
negative impact on resistance to change. In other words, thanks to
empowerment activities, employees' resistance to change is broken.

Key words: employee empowerment, change, resistance to change,
healthcare sector, nurses
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Girig

Degisim hayatin her doneminde 6zellikle de yasadigimiz bilgi ve teknoloji caginda kaginiimaz
bir gercektir. Dinyada bulunan hemen hemen her sey degisimden nasibini almaktadir. Buna
bagll olarak ©rgiitler de degisimden etkilenmektedirler. Orgitlerin faaliyetlerini devam
ettirebilmesi icin i¢csel veya dissal baskilara cevap vermenin yaninda mevcut degisimlerin
gereklerini yerine getirmek icin bir caba icerisinde olmalar beklenir (Yesil, 2018). Bundan
dolayi degisim, isletmelerin yasamlarinin ayrilmaz bir parcasidir.

Saglik sektord hig stiphesiz degisimin ¢cok hizli yasandigl bir alandir. Clinki saglik hizmetlerinin
sunumu ile teknolojik gelismeler arasinda dogrusal bir iliski bulunmaktadir. Bu yizden her
saglik kurumu degisen teknolojiyi takip ederek, saglk hizmeti sunabilmek amaciyla sirekli bir
degisim icinde olmak zorundadir. Sektérde yasanan degisimle dogru orantili olarak
calisanlarin da bu degisime uyum saglama konusunda yeterli olmasi beklenmektedir (Erbir ve
Yilmaz, 2020). Zira galisanin degisime uyum saglayamamasi saglik hizmetinin verimli bir
bicimde sunulmasini engelleyebilmektedir.

Dijitallesmenin artmasi ve Glkemizde son 20 yilda gerceklesen saglikta doniisim programina
bagli olarak yeni teknolojilerin saglik hizmetlerinde kullanilmasi degisime uyum saglama
konusunda saglik c¢alisanlarinin  degerlendirilmesi noktasinda bilimsel arastirmalarin
yapilmasina zemin hazirlamistir (Erbir, 2021). Bu arastirmada degisime direnc ve bu direncin
personel gliclendirme faaliyetleri ile iliskisi ele alinmistir.

Degisim, eski donemlerden bugline kadar cok sayida disinlr ve bilim insani tarafindan
tartisma konusu olmustur. Herakletios “ayni irmakta iki kez yikanilmaz” s6zini séylenmistir,
¢Unkd su hic durmadan akmaktadir. Bu soz degisimin siiregelen bir 6zellik oldugunu ifade
eder. insanoglu da s6z konusu degisimden dogrudan etkilenmektedir.

Degisim genel bir tanimla bir slrecin, sistemin ya da ortamin belirli sartlar ile bir durumdan
baska duruma donltsmesi seklinde ifade edilebilir (Yildiz, 2012). Degisim, kisisel olabilecegi
gibi orgltsel dizeyde de incelenebilir. Kisisel alanda degisim, bireyin yaptigi isle ilgili gincel
yeterliliklere sahip olarak bunlari kullanabilme yeteneklerini gelistirebilmesi seklinde de
tanimlanmaktadir (Kogel, 2020). isletme genelinde ise degisim isletmenin dahil oldugu alt
birimleri ve bu birimler arasinda bulunan iliskiler sonucu olusabilecek farkli dontstimleri ifade
etmektedir (Akat vd., 1997).

“Degisime direng” ise, “calisanlar tarafindan degisimi durdurma, geciktirme ve donistirme
ugraslari olarak yonetim tarafindan algilanan eylemler” olarak tanimlanmaktadir (Bemmels
ve Reshef, 1991). Degisim karsi konulamayan bir gercektir ancak her birey degisime farkli
bicimde ve dizeyde direng gosterebilmektedir. Degisime direng, degisen seyin mevcudu
bozmasi ve alisiimis kaliplarin disina cikilarak bir seyi ortaya koymasi sebebiyle olusmaktadir
(Simsek ve Celik, 2015).

Degisim, farklilasan ve sdrekli degisim icerisinde olan cevresel sartlara, yeniliklere uyum
saglayabilmek ve uzun vadede varligini devam ettirebilmek adina 6nemli ve zaruri bir slreg
olarak goriinir (Haviland vd., 2008). isletmelerde ortaya ¢ikabilecek asil tehlike degismez bir
hal almaktir (Erttrk, 2013). Ortaya konan degisimi basarili bir sekilde yonetebilme adina
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degisimin calisanlari ne sekilde etkileyebilecegini anlayabilmek ve sistemi bttincil bir sekilde
ele almak gerekir (Altindis, vd., 2011, s. 76).

Degisim en genel anlamda bir durumdan baska duruma gegmektir ve 6rgitlerin alt sistemleri
arasindaki iliskilerde meydana gelen degisimdir (Tunger, 2013). Dolayisiyla ¢evre ile daima
etkilesim icerisinde olan orgutlerin, degisim olmadan faaliyetlerini sirdtrebilmesi ¢cok zordur.
inandi vd. (2023)'ne gére degisime direncin en 6nemli sebeplerinden biri psikolojik
nedenlerdir. Buna goére kisilerin inang, davranis ve degerlerinin ihtiyaclarini karsiladigini
disinmeleri ya da inang, davranis ve degerlerin tehdit edildigi distinulduginde degisim
istenmedigi belirtmektedirler.

Calisanlar acisindan bakildiginda belirsizlikler (6rnegin pozisyon kaybi, kontroli saglama veya
glc kaybetme gibi), aliskanliklari terk etme, basarisiz olma korkusu vb. farkli sebeplerden
dolayi degisime karsi direnirler (Bruckman, 2008; Griffin ve Moorhead, 1998; Trader-Leigh,
2002). Degisim, orglt icerisinde yapisal veya gerekse orgit ici iliskiler bakimindan bilinenden
bilinmeyene giden bir sire¢ oldugundan calisanlar acisinda bir belirsizlik durumudur
(Sabuncuoglu ve Tliz, 1998). Buna karsin orgit Gyeleri bir yandan degisim tarafinda iken diger
yandan degisime karsi ¢ikabilmektedirler. Zira aliskanlklar vazgegilmesi kolay olmayan bir
dzelliktir.  Orgltsel degisimin gerekliligi  disinilse de degisime karsi bir direnc
gosterilmektedir (Ford vd., 2008). Buna ek olarak eger degisim calisanin kabiliyetlerini tehdit
ediyorsa, yeni uygulamalar farkli kabiliyetler gerektiriyorsa direncle karsilagiimaktadir
(Helvaci, 2010).

Toffler'e (1981) gore degisim, “belirli bir zaman araliginda dolusmus olaylar sayisi” olarak
tanimlanmistir, Blake ve Jarvenpara (1991) ise kavrami “bir sistemin plan yapilarak veya
yapilmayarak var olan bir durumdan farkli bir duruma doénismesi slreci” olarak
tanimlamaktadir. Degisim kavraminin tanimlarina bakildiginda ortak nokta; isletmenin
eylemlerinde nicelik ve nitelik olarak var olan degisim, bir durumdan baska duruma gegcme,
belirli faktorlerin etkisi ile pozitif veya negatif bir duruma déntsmesi (ilgan, 2008) olarak
aciklandigi gorilebilir.

Degisime direng kavrami literatirde 3 alt boyutta ele alinmaktadir (Oreg, 2006). Bu alt
boyutlar “duygusal direng”, “bilissel direng”, ve “davranissal direng” olarak belirlenmistir.
Oreg (2006)’e gore duygusal direng, bireylerin degisim hakkinda ne hissettigi ile ilgilidir.
Bilissel direncte kisilerin degisime yonelik inanclari ele alinarak sorgulanmaktadir. Davranissal
direncte ise orgit icerisinde meydana gelen degisime cevap olarak, degisimi sikdyet etmek,
digerlerini degisime ikna etmek gibi eylemleri igerir.

Degisim degisime direnci de beraberinde getirebilmektedir. Cinkl her degisim beraberinde
bir uyum problemi getirebilir. Bu noktada degisime direncin demografik nedenleri olabilecegi
gibi 6rgltsel dizeyde yapilan faaliyetler de olabilmektedir. Literatlrde degisime dirence
yonelik yapilan ¢ok sayida calisma bulunmaktadir. Bu arastirmada personel giclendirme
faaliyetlerinin calisanin degisime olan direnci noktasinda etkisi élctilmeye calisiimistir.
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Personel giigclendirme “calisanlara karar verme olanaginin taninmasi” veya “calisanlarin kendi
faaliyetlerinde sorumluluk almalarinin saglanmasi” olarak tanimlamaktadir (Erstad, 1996). Bir
diger tanima gore personel glclendirme kisaca “calisanlara glic verme” olarak tanimlamistir
(Thomas ve Velthouse, 1990). Personel giclendirme kavramina yakindan bakildiginda
kavramin motivasyon, yetki devri ve katilim ile yakindan ilgili oldugu goérdilebilir (Eren, 2001).
Katilim sayesinde kararlarda bir grup yénetimi s6z konusu olur. Katim sayesinde calisanlar
karar verme sireclerinde aktif rol alirlar. Bu sekilde personelin motivasyonu, kararlarin kaliteli
hale gelmesi, kisisel amaglar ve orgutsel hedeflerin dengelenmesi, verimliligin artiriimasi,
personel devir hizinin dismesi, catismalarin engellenmesi saglanmaktadir.

GUnUumduzde isletmeler personel glglendirme faaliyetlerinin gerekliligini genel olarak kabul
etmektedirler. Glglendirmenin ne tir goérevler amaglanarak yapilacagl ve bu faaliyetlerin
yapilmasi strecinde hangi tekniklerin kullanilacagi tartismalarin odagindadir (Schuler, 1995).
Personel glclendirme, kiresellesmenin rekabetin ortaya c¢ikardigl ve giin gectikce daha da
onemli bir hal alan yonetim kavramidir (Geng, 2004, s. 223). Kiresellesme ile artan rekabette
basariyi yakalayabilmek, cesitli yeteneklerle donatilmis, yiksek motivasyona sahip, calisan ve
isletme amaglarini uyumlastirmis bir isgliciine sahip olmak gerekir (Ozgelik, 2015). Bundan
dolayl ¢alisanlarin glclendirilmesi amaciyla gergeklesen uygulamalar vyenilikgiligin ve
yaraticihigin 6n kosulu oldugu kabul edilir. Bu sekilde personel gli¢clendirme, cagdas yonetim
yaklasimlari iginde ¢okga ragbet edilen kavramlardan biridir (Cavus, 2012)

Guglendirmenin 6nemli nedenleri arasinda su maddeler siralanabilir (Harvey ve Bowin,
1996):

- Kuresellesme ve rekabetin artmasi ile birlikte yenilenmeye daha ¢ok gereksinim duyulmasi
ve bu yenilikleri yapan kisilerin daha da cok 6zgtin olmaya ihtiyaclarinin olmasi,

- Rekabetin artmasiyla verimliligin eskiye goére daha da artirilmasi amaciyla ydneticinin
calisani karar sureclerine daha g¢ok katmak zorunlulugunun hissedilmesi,

- Mal ve hizmet gelistirme dnemindeki artis,
- Yiksek performansa sahip olan “6grenen organizasyon” meydana getirme gereksinimi.

Bununla beraber asagidaki maddeler basarili glclendirme uygulamalari icin gereken
faktorlerdir (Russ, 1995):

- Personel gliclendirme, teknik degil, bilakis bir felsefedir,

- Degerlendirme sirecinde gercekgi ve seffaf olunmali,

- Anlayis, yetenek ve bilgi 6nem arz eder,

- Beklentiler gergegi yansitmali ve hayalperest olunmamalidir,
- Her basarisiz durum 6grenme ile ilgili bir firsat dogurur,

- Personel gliclendirme slrecleri sabir gerektiren bir streclerdir.
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Personel giglendirme ile isletme calisanlari kendilerini daha da motive hissedebilecek, bilgi
ve yeterliliklerine glvenebilecek, inisiyatif alarak gorevlerini yerine getirme istegi icerisinde
olacak ve orgltsel amaclar dogrultusunda uygun bulduklari isleri yapacaklardir (Kogel, 2020).
Personel gliclendirme kavrami literatirde genel olarak dort alt boyutta ele alinmaktadir (Hu
ve Leung, 2003; Spreitzer, 1995; Thomas ve Velthouse, 1990). Bunlar su sekilde
siralanmaktadir:

- Anlamlilik: Gorevin amacinin is gbren icin tasidigl degerdir. Calisan yaptig! isi 6nemser
dolayisiyla her isin 6nemli oldugunu distnr.

- Yeterlilik: Cahisanlarin isleri ile ilgili yetenekleri hakkinda kendilerine duyduklari gliven 6n
plandadir.

- Ozerklik: Calisanlarin yapilacak isler konusunda nasil yapacaklari hakkinda ¢zgiirce karar
verebilme &zelligidir. Yapilan iste kontrol sahibi ¢alisanin kendisidir.

- Etki: Calisanlarin orgltsel faaliyetlerin sonuclari tzerinde bir etkisinin olup olmadiginin
hissedilmesiyle ilgilidir. Etki sahibi olan ¢alisan isyerinde ciddiye alinmaktadir.

Bu arastirmada hemsirelerin degisime direng algilari Uzerinde personel giclendirme
faaliyetlerinin bir etkisinin olup olmadiginin belirlenebilmesi amaglanmaktadir. Arastirma
iceriginde ilk olarak kavramlar teorik olarak ele alinmistir. Daha sonra ydntem kisminda hangi
istatistiki analiz ydontemlerin uygulanmasi gerektigi konusunda bir degerlendire yapilip
arastirma bulgularina ulasilmistir.  Arastirmanin  son kisminda elde edilen sonuglar
degerlendirilmistir.

Yéntem

Bu arastirmada nicel arastirma yontemlerinden yararlanilmistir. Arastirma bir saha
arastirmasidir ve veri toplama teknigi olarak “anket” kullanilmistir. Arastirmada “degisime
direng dlcegi” ve “personel giiclendirme dlcegi” kullaniimistir. Olcekler likert tipi dlceklerdir.
Kullanilan  &lgeklerin  gegerlilikleri ve glvenilirlikleri Tirkgeye uyarlama sirecinde
saglanmistir. Bu arastirmada olgeklere ait givenilirlik katsayilari tekrar hesaplanmis ve
guvenilirlik dizeyinin yeterli oldugu gorilmustir. Toplanan veriler SPSS programi aracilig ile
analiz edilmistir. Veriler “normal dagihm” sergiledigi icin arastirmada parametrik analiz
yontemleri kullanilmistir. Degiskenler arasinda bulunan iliskinin tespit edilebilmesi icin
“korelasyon analizi”, bagimsiz degiskenin bagimli degiskene etkisinin tespiti icin ise “dogrusal
regresyon analizi” yapilmistir. Arastirmada birincil verilerden yararlaniimistir. Bundan dolayi
etik kurul izni “Kayseri Universitesi Etik Kurulu” tarafindan 13.02.2024 tarih ve 14/2024
numarali karariyla onaylanmistir.

- Arastirma Orneklem Grubu

Arastirmaya Kayseri ilinde bulunan kamu ve 6zel saglk kuruluslarinda gorevli hemsireler
katilmistir. Basit tesadufi 6rnekleme yontemi ile secilen 462 hemsire arastirma orneklemini
olusturmaktadir. Katihmcilarin frekans ve ytzdelik dagilimi Tablo 1'de verilmistir.

Tablo 1’e gore katiimcilarin ¢ogu kadindir (%90,90). Bu durumun hemsirelik mesleginde
kadin calisan sayisinin erkek calisanlara oranla yiksek olmasindan kaynaklandig
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distnllmektedir. Medeni durum degiskenine gore katiimcilar arasinda dengeli bir dagihm
s6z konusudur (evli= %58,44, bekar= %41,56). Katilimcilarin %61,48’i 6zel bir saglik
kurulusunda, %38,52’si kamu sektorinde galismaktadir. Kidem yili degiskenine gdre en gok
katilmcr mesleginin ilk 5 yilinda olan hemsireler tarafindan saglanmistir (%33,11). En az
katilim ise 21 yil ve Gzerinde mesleki kideme sahip olan hemsireler tarafindan saglanmistir
(%6,93). Arastirma katiimcilarinin dislk bir oranda idari géreve sahiptir (%11,04).

Tablo 1. Sayilar ve Yuzdeler Dagilimi

Cinsiyet Sayi Yizde % Kidem Sayi Ylzde %
Kadin 420 90,90 0-5yil 153 33,11
Erkek 42 9,10 6-10 yil 146 31,60

Medeni D. Frekans Yizde % 11-15 yil 74 16,02
Evli 270 58,44 16-20 yil 57 12,34
Bekar 192 41,56 21 =<yl 32 6,93
Sektdr Say! Yizde % idari G. Say! Yizde %
Kamu 178 38,52 Var 51 11,04
Ozel 284 61,48 Yok 411 88,96
Toplam 462 100 - Toplam 462 100

- Veri Toplama Araclani

Arastirma anketi t¢ kisimdan olusmaktadir. Birinci kisimda “kisisel bilgi formu”, ikinci kisimda
“degisime direnc 6lcegi”, Gclincl kisimda ise “personel gliclendirme 6lcegi” bulunmaktadir.

- Degisime Diren¢ Olcedgi: Olgekte ¢ alt boyut bulunmaktadir. Bunlar “duygusal direng” (5
madde), “bilissel diren¢” (5 madde), “davranissal diren¢” (5 madde) alt boyutlaridir. Olgek,
Oreg (2006) tarafindan gelistirilmistir ve Caliskan (2019) Turkgeye uyarlanarak gecerlilik ve
glvenilirlik testleri yapmistir.

- Personel Giiclendirme Olcedi: Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen “Personel Giiglendirme
Olcegi” kullaniimistir. Olcekte dért alt boyut bulunmaktadir. Bu boyutlar; “anlamlilik,
yeterlilik, 6zerklik ve etki” olarak isimlendiriimistir. Olcekte 12 ifade bulunmaktadir ve
boyutlarin her birinde (¢ ifade vardir. Olgegi Tiirkceye Olca Sirgevil vd. (2013) uyarlamistir.

- Hipotezlerin Kurulmasi
Arastirma kapsaminda kurulan hipotezler sunlardir:
H1: “Personel gliclendirme” ile “degisime direng¢” arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir.

H1la: “Personel gliclendirme alt boyutlar” ile “degisime direnc alt boyutlar” arasinda negatif
iliskiler bulunmaktadir.

H2: “Personel gliclendirme” “degisime direnc¢” Uzerinde negatif bir etkiye sahiptir.
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H2a: “Personel glclendirme alt boyutlarinin” “degisime direng” Gzerinde negatif etkileri
bulunmaktadir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Personel Giiclendirme H1 T q
Degisime Direng
-Anlamlilik s K
- -Biligsel Direng
-Yeterlilik k
. . H2 -Davranigsal Direng
SO -Duygusal Diren
-Etki e :
-Guavenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan olgeklere ve olgeklerin alt boyutlarina yénelik givenilirlik analizleri
yapilmis ve bulunan guvenilirlik degerleri Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Guvenilirlik Analizi Sonuglari

Olcek Adi Guvenilirlik (o)
Personel Glglendirme 0,894
-Anlamhlik 0,758
-Yeterlilik 0,761
-Ozerklik 0,645
-Etki 0,634
Degisime Direng 0,864
-Bilissel Direng 0,809
-Davranissal Direng 0,712
-Duygusal Direng 0,766

Olcegin givenilirlik katsayisinin  a>0,6 olmasi glvenilirlik acisindan yeterli oldugu
gorilmektedir (Girbiz ve Sahin, 2018). Olceklerin giivenilirlik katsayilari 0,6’nin Gzerindedir.

-Normal Dagilim Analizi

Arastirmada kapsaminda “kolmogorov-Smirnov” normallik analizi yapiimistir. Analiz sonuglari
Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3. Normal Dagilim Sonuglari

Olgek Adi istatistik Anlamlilik (p) Carpiklik Basiklik
Personel Guglendirme 0,073 0,000 -0,182 0,114 -0,010 0,227
Degisime Direng - 0,049 0,011 - 0,226 0,114 0,774 0,227

Tablo 3’e gore 6lceklerin “basiklik ve carpiklik” degerlerinin “+1 ve -1” arasindadir. Bu sonugla
arastirma verilerinin normal dagilim sergiledigi soylenebilir (Tabachnick ve Fidell, 2001).
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Veriler normal dagilima sahip oldugu icin arastirmada parametrik analiz yontemleri
kullanilmistir.

Bulgular

Arastirmada kapsaminda kurulan hipotezlerin sinanabilmesi amaciyla degiskenler arasinda
bir korelasyon olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla “dogrusal korelasyon analizi” yapilmis
ve sonuglari Tablo 4’de verilmistir.

Tablo 4. Dogrusal Korelasyon Analizi Sonuglari

Olcekler Ort 1 1.1 1.2 1.3 1.4 2 2.1 2.2
1.Personel Gig. 3,25 1

1.1.Anlamlilik 336 0773”7 1

1.2.Yeterlilik 2,99 08547 0,447 1

1.3.0zerklik 332 00928”06447 0,752 1

1.4.Etki 3,33 0887" 0586 0,695 0,806 1

2.Degisime Dir. 353 -0,201" -0,120° -0,188™  -0,211"  -0,170" 1

2.1.Duygusal 353 -0,239” -0,142" -0219" -0,230"  -0,229"  0,826" 1
2.2.Davranissal 3,70 -0,140" -0,093" -0,126™  -0,172" -0,087 0,802 0,527" 1
2.3.Bilissel 337 -0114° -0060  -0,115°  -0,118" -0,096" 0,824 0,490  0,496"

* ”Korelasyoh/ar 0,0l dL'izeyinde anlamiidir”
** “Korelasyonlar 0,05 dizeyinde anlamlidir”

Tablo 4’e gore personel gliclendirme 0lgegi ile 6lcegin alt boyutlari arasinda pozitif ve 0,05
dizeyinde anlaml iliskiler bulunmaktadir. Ayrica degisime direnc Olcegi ile oOlcegin alt
boyutlari arasinda da pozitif ve 0,05 dizeyinde anlamli iliskiler bulunmaktadir. Bu durum
Olgegin butlnuyle alt boyutlarin birbirleriyle uyumlu oldugunu da gostermektedir. Personel
glglendirme olcegi ile degisime direnc Olgegi arasinda bir butin olarak negatif ve 0,05
dizeyinde anlamh (-0,201) derecesinde korelasyon bulunmaktadir. Yani personel
glclendirme arttikca degisime direng azalmaktadir. Ayrica degiskenlerin alt boyutlari
arasinda da negatif korelasyonlarin oldugu gorilmektedir. Korelasyon analizi sonuclarina
gore personel giclendirmenin artis géstermesi durumlarinda degisime direncin azaldigl
gorilmektedir. Ama bu negatif iliskinin bir sebep sonugiliskisi olup olmadigini belirleyebilmek
icin bagimli degisken olan personel glclendirmenin bagimli degisken olan degisime dirence
olan etkisinin belirlenmesi gerekmektedir. Bu durumun tespit edilebilmesi icin regresyon
analizi yapilmistir. Personel glclendirmenin degisime direng Gzerindeki etkisini bir bitlin
olarak degerlendirebilmek amaciyla “basit dogrusal regresyon analizi” yapilmis ve sonuglar
Tablo 5te verilmistir.

Tablo 5’e gore regresyon modeli anlamlidir “p=0,000; p<0,05”. Buna goére “personel
giiclendirmenin” “degisime direng” Uzerinde negatif yonld, anlamh “p=0,000; p<0,05” bir
etkisinin oldugu gortlmektedir. Elde edilen sonuclara gére degisime direncte meydana gelen
negatif degisimin %4'U “personel gliclendirme” faaliyetleri ile aciklanmaktadir (Adj.R=0,040).
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Bir baska ifade ile personel gigclendirme faaliyetlerinin yapiimasi ¢alisanin degisime olan
direncini kirmaktadir.

Tablo 5. Regresyon Analizi Sonuglari

Katsayilar Tablosu

Kavramlar B St. Hata Beta t p
Sabit Terim 3,937 0,095 41,506 0,000
Bagimsiz Degisken

Personel G. -0,123 0,028 -0,201 -4,404 0,000

Model Ozeti: R=0,201; R?=0,040; Adj.R?>= 0,038; F= 19,396; p=0,000
Bagimli Degisken= “Degisime Direnc¢” / *p<0,05

Arastirmada bagimsiz degisken olarak ele alinan personel giglendirmenin her bir alt
boyutunun degisime direng Uzerindeki etkisinin belirlenebilmesi icin “coklu dogrusal
regresyon analizi” yapilmis ve sonuglari Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6. Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

Katsayilar Tablosu

Kavramlar B St. Hata Beta t p
Sabit Terim 3,897 0,100 38,794 0,000
Bagimsiz Degiskenler

Anlamlilik 0,012 0,032 0,022 0,366 0,714
Yeterlilik -0,031 0,033 -0,068 -0,950 0,343
Ozerklik -0,100 0,050 -0,186  -2,000 0,046*
Etki 0,008 0,048 0,014 0,175 0,861

Model Ozeti: R=0,217; R?=0,047; Adj.R?= 0,039; F=5,642; p=0,000
Bagimli Degisken= “Degisime Direng” / *p<0,05

Tablo 6’ya gore regresyon modeli bir bitin olarak anlamhdir “p=0,000; p<0,05”. Tablo 6'ya
gore personel giiclendirme alt boyutlarindan “6zerklik” kavraminin degisime direne negatif
ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir “p=0,046; p<0,05”. Buna karsin diger alt boyutlar 6zelinde
meydana gelen bir artisin degisime direng Uzerinde herhangi bir anlamli etkisi
bulunmamaktadir. Elde edilen sonuglara gore degisime direncte meydana gelen negatif
degisimin  %3,9°’u modelde bulunan bagimsiz degiskenler tarafindan aciklanmaktadir
(Adj.R?=0,039). Bir baska ifade ile personel giiclendirme alt boyutlarindan “6zerklikte”
meydana gelen bir artis calisanin degisime olan direncini kirmaktadir.

Sonug

Bu arastirmada hemsirelik mesleginde personel glclendirmenin degisime olan direnci
etkileyip etkilemedigi sorusunun cevabi aranmistir. Literatlrde personel giglendirmenin
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farkl degiskenlerle olan iliskisini ele alan ¢alismalar mevcuttur (Eren, 2001; Geng, 2004).
Ancak kavramin degisime dirence etkisini ele alan bir arastirmaya rastlanmamistir. Bundan
dolay! arastirmada elde edilen sonuglari literatirdeki benzer arastirmalarin sonuglariyla
karsilastirma imkani bulunmamaktadir.

Arastirma sonuclarina gore bir batin olarak personel gigclendirme ve degisime direng
arasinda negatif bir korelasyon oldugu gorilmektedir. Bu sonug arastirmanin 1. Hipotezini
dogrulamaktadir. Bir baska ifadeyle personel giiclendirme faaliyetlerinin artis géstermesi
calisanin degisime karsl olan direnci ile ters orantilidir. Ancak personel glclendirmenin
degisime direng Gzerinde bir etkisinin olup olmadigini belirleyebilmek igin regresyon analizi
sonuglarina bakmak gerekmektedir.

Arastirma degiskenlerinin alt boyutlari arasinda bir korelasyonun olup olmadigini
belirleyebilmek icin yapilan “korelasyon analizi” sonucunda personel glclendirme alt
boyutlari ile degisime direnc alt boyutlari arasinda cogunlukla negatif ve anlamli iliskiler
bulunmaktadir. Bu sonu ile arastirmanin 2. Hipotezi dogrulanmaktadir.

Arastirmada elde edilen bir diger sonuca gore personel glclendirmenin degisime direng
Uzerinde negatif ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Bir baska ifadeyle bir ¢alisanin degisime
olan direncinin kirabilmenin vyollarindan biri de personel glgclendirme faaliyetlerinin
gerceklestirilmesi ile basarilabilir. Elde edilen bu sonugla arastirmanin 3. Hipotezi de
dogrulanmistir.

Arastirma kapsaminda yapilan coklu regresyon analizi ile personel giiclendirme kavramina ait
alt boyutlarin her birinin ayri ayri degisime dirence herhangi bir etkisinin olup olmadigi
belirlenmeye calisiimistir. Yapilan ¢coklu regresyon analizi sonucunda “6zerklik” alt boyutunun
degisime direng Gzerinde negatif ve anlamli bir etkisinin bulundugu sonucuna ulasiimistir.
Ancak personel ginlendirme alt boyutlarindan olan “anlamlilik”, “yeterlilik” ve “etki”
kavramlarinin degisime direng Uzerinde negatif bir etkisi bulunsa da bu etki istatistiki olarak
anlamli bir etki degildir. Bu durumda arastirmanin 4. Hipotezi kismen dogrulanmistir.

Arastirma sonuglarina butincil olarak bakildiginda degisime direncin kirilabilmesinin
yollarindan birinin de personel giiclendirme faaliyetlerinden gectigi gorilmektedir. Degisime
direncin kirilabilmesi calisanin yeniliklere daha hizli adapte olabilmesi ve kendini daha verimli
bir sekilde gincelleyebilmesi ile de ilgilidir. Bu ylzden personel giiclendirme faaliyetlerinin
Ust yonetim tarafindan desteklenmesi tavsiye edilmektedir.

Yasadigimiz teknoloji caginda degisimin hizl bir sekilde gergeklestigi distnulirse degisime
direncin kirilmasi icin neler yapilmasi gerektigi ile ilgili calismalar deger kazanmaktadir. Bu
arastirmada personel glclendirme faaliyetlerinin hemsireler (Gzerinde degisime direnci
azaltabilecek bir etken oldugu sonucuna ulasiimistir. ileride yapilacak olan arastirmalarda
benzer konularin farkli érneklem gruplarinda yapilmasi daha genel ¢ikarimlar yapabilmeye
olanak saglayacaktir. Arastirmacilara benzer konularda 6gretmenler, akademisyenler ve
genel olarak hizmet sektorinde faaliyette bulunan bireyler Gzerinde arastirmalar yapmalari
tavsiye edilmektedir.
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"o

Personel Glglendirme Degisime Direnci Etkiler Mi? Hemsireler
Uzerinde Bir Arastirma“ Baslikli Makalenin Arastirma ve Etik
Beyani Bilgileri

Bu calisma “Arastirma ve Yayin Etigi” degerlerine uygun olarak
hazirlanmis ve intihal kontrol programinda kontrol edilmistir.
Galismanin tim sorumlulugu yazara aittir.

Bilgilendirme Herhangi bir bildiri veya tezden Uretilmemistir.

Yazar Cikar

o B Cikar catismasl yoktur.

“Personel Glglendirme Degisime Direnci Etkiler Mi? Hemsireler
Uzerinde Bir Arastirma” baslikli calismayi sahsim, tek basima
hazirladigimi beyan ederim

Yazar Katki Orani
Beyani

Tesekkir Calismayi destekleyen kurum/proje bulunmamaktadir.

Etik Kurul Onay

. Etik Kurul onayi alinmistir.
Belgesi y 3

Olgek izni Olcek izni alinmustir.
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Does Employee Empowerment Affect Resistance to
Change? A Study on Nurses

Mustafa ERBIR

Extended Abstract

The healthcare sector is undoubtedly an area where change occurs very rapidly. Because
there is a linear relationship between the provision of health services and technological
developments. For this reason, every health institution must be in constant change in order
to provide health services by following the changing technology. In direct proportion to the
change in the sector, employees are expected to be competent in adapting to this change.
Because the employee's failure to adapt to change may prevent the efficient delivery of
health services.

In this research, the concepts of resistance to change and employee empowerment are
discussed. Resistance to change can be defined as actions perceived by management as
employees' efforts to stop, delay, or transform change. It is very difficult for organizations
that are in constant interaction with their environment to continue their activities without
changing.

Employee empowerment is defined as giving employees the opportunity to make decisions
or enabling employees to take responsibility for their own activities. When we look closely at
the concept of employee empowerment, it is seen that the concept is closely related to
participation, delegation of authority and motivation.

The increase in digitalization and the use of new technologies in healthcare services due to
the healthcare transformation program that has taken place in our country in the last 20
years have paved the way for scientific research on the evaluation of healthcare professionals
in adapting to change. In this research, resistance to change and the relationship of this
resistance with personnel empowerment activities are discussed.

The aims of this research is to determine whether employee empowerment activities have
an effect on nurses' perceptions of resistance to change. The research was conducted on
health sector employees and the research sample consists of 462 nurses participating in
public and private sector health institutions in Kayseri. Primary data was used in the research.
Survey technique was used as the data collection method. The data collected according to
the simple random sampling method was analyzed with the SPSS program. Relational survey
design, one of the quantitative research methods, was used in the study. Since the collected
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data exhibited normal distribution, data analysis was performed using parametric analysis
methods. Correlation analysis was performed to determine whether there was a relationship
between the variables, and linear regression analysis was performed to determine whether
the independent variable had an effect on the dependent variable.

The hypotheses established within the scope of the research are as follows:

H1: There is a negative relationship between employee empowerment and resistance to
change.

Hla: There are negative relationships between personnel empowerment sub-dimensions
and resistance to change sub-dimensions.

H2: Employee empowerment has a negative effect on resistance to change.

H2a: Personnel empowerment sub-dimensions have negative effects on "resistance to
change".

It seems that the reliability coefficient of the scale, a>0.6, is sufficient in terms of reliability
(GUrblz and Sahin, 2018). The reliability coefficients of the scales used in the research are
above 0.6.

The "kurtosis" and "skewness" values of the scales are between "+1 and -1". With this result,
it can be said that the research data exhibit normal distribution (Tabachnick and Fidell, 2001).
Since the data exhibited normal distribution, parametric analysis methods were used in the
research.

According to the research results, there is a negative correlation between employee
empowerment and resistance to change. In addition, personnel empowerment activities as
a whole have a negative impact on resistance to change. In other words, thanks to
empowerment activities, employees' resistance to change is broken.

When the research results are looked at holistically, it can be seen that one of the ways to
break down resistance to change is through personnel empowerment activities. Overcoming
resistance to change is also related to the employee's ability to adapt to innovations faster
and update themselves more efficiently. Therefore, it is recommended that personnel
empowerment activities are supported by senior management.

Considering that change occurs rapidly in the age of technology we live in, studies on what
needs to be done to break resistance to change are gaining value. This study concluded that
staff empowerment activities are a factor that can reduce resistance to change in nurses.
Conducting similar topics in different sample groups in future studies will enable more
general inferences to be made. Researchers are advised to conduct research on similar
subjects on teachers, academicians and individuals operating in the service sector in general.
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