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Saghk Cahsanlarinda Degisim Yorgunlugu ve Degisime Diren¢
liskisi: Kesitsel Bir Arastirma’

Sait Soyler? 3

OZET

Degisim yorgunlugu ve degisime direng, saglik kuruluslarinda baslatilan degisim ¢abalarint
engelleyebilir. Bu nedenle, 6nemle ele alinmalar1 gerekmektedir. Bu ¢ercevede, bu aragtirmanin
amaci degisim yorgunlugu ve degisime direng iliskisinin incelenmesidir. Arastirmada veri toplama
araci olarak genel bilgiler, degisim yorgunlugu 6lgegi ve degisime direng 6l¢eklerini iceren bir anket
kullanilmistir. Calismada amagli ve kolayda ornekleme yontemleri kullanilmigtir. Anket,
aragtirmacinin aginda bulunan ve Tarsus ilgesinde c¢alistig1 bilinen saglik ¢alisanlarina gdnderilmis
ve onlardan anketleri meslektaslarina iletmeleri istenmistir. Sonug olarak, toplam 178 saglik calisani
calismaya dahil edilmistir. Veriler tanimlayici istatistikler ile 6zetlenmis, ardindan hipotez testleri
yapilmistir. Veri analizi neticesinde degisim yorgunlugu ile degisime direng arasinda pozitif ve orta
diizeyde bir iliski oldugu, degisime direng varyansindaki degisimin %22,5'inin degisim yorgunlugu
tarafindan agiklandig tespit edilmistir. Degisim yorgunlugu ve degisime direng katilimcilarin genel
ozelliklerine gore farklilik gdstermemistir. Saglik ydneticilerinin degisime direncin Oniine
gegebilmek icin ¢alisanlarin degisim yorgunlugu durumlarini tespit etmeleri ve buna yonelik
onlemler almalar1 onerilir.

Anahtar Kelimeler: Degisime Direng, Degisim Yorgunlugu, Saghk Calisanlar:.

The Relationship Between Change Fatigue and Resistance to

Change in Health Workers: A Cross-Sectional Research
ABSTRACT

Change fatigue and resistance to change can hinder change efforts initiated in healthcare
organizations. Therefore, they need to be addressed with importance. This study aims to examine
the relationship between change fatigue and resistance to change. A questionnaire form was used,
including general information, change fatigue scale, and resistance to change scales. Purposive and
convenience sampling methods were used in the study. The questionnaire was sent to the healthcare
professionals in the researcher's network and known to be working in the Tarsus district. They were
asked to forward the questionnaires to their colleagues. A total of 178 healthcare workers were
included. Descriptive statistics and hypothesis tests were conducted. There was a positive and
moderate relationship between change fatigue and resistance to change, and 22.5% of the change in
the variance of resistance to change was explained by change fatigue. Change fatigue and resistance
to change did not differ according to the participants' general characteristics. It is recommended that
health managers evaluate the change fatigue of employees and take measures to prevent resistance
to change.
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Sait Soyler

1. GIRIS

Glinlimiizde hayatin her alaninda oldugu gibi, is diinyasinda da degisim kac¢inilmaz bir olgu
haline gelmistir. Cesitli sektorlerde faaliyet gdsteren isletmeler, degisen ¢evre kosullarina
uyum saglayabilmek, ¢evreden gelen firsatlar1 degerlendirebilmek ve tehditleri bertaraf
edebilmek gibi ¢esitli amaglarla is siireclerinde bir takim degisikliklere gitmektedirler. Ote
yandan, yagsanan yogun rekabet isletmeleri kaynaklarini daha etkili ve verimli kullanmaya
zorlamaktadir. Dahasi, miisteri istek ve beklentilerinde yasanan gelismeler de isletmeleri
daha kaliteli mal ve hizmet iiretmeye zorlamaktadir. Tim bu kosullar g¢ercevesinde,
isletmeler siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii saglayabilmek adina ¢aba sarf etmektedirler.
Yeni teknolojiler beraberinde yeni imkanlar1 ve is yapma usullerini de getirmekte,
isletmeler bu teknolojilere de ayak uydurabilmek adina is siireglerinde ¢esitli degisiklikler
yapabilmektedir. Dolayistyla kurumsal degisikliklerin amaglarinin genel olarak ig siiregleri
iyilestirmek, etkinlik ve verimliligi artirmak ve genel olarak saglik politikalar1, yasal
cergeveler, bilimsel ilerlemeler gibi dis etkilere uyum saglamak oldugu ifade edilebilir
(McMillan ve Perron, 2013). Ayrica kalite ve performans iyilestirmelerinin de bir degisim
stirecini gerektirdigi agiktir (Garside, 2004). Saglik hizmeti sunan kurumlar bu dogrultuda
hareket ederek daha rekabetgi olabilmek ve maliyetleri diiglirebilmek igin siirekli bir
degisim icerisinde yer almaktadir (Brown vd. 2018).

Degisim, igerisinde bulunulan mevcut durumdan arzu edilen gelecek duruma gegis olarak
tanimlanmaktadir. Burada degisimin bir siire¢ olduguna vurgu yapilmakta, degisim
siirecinin hem arzu edilen durumu yapilandirmay1 i¢erdigi, hem de arzu edilen duruma
ulagilana kadar birkac ara asamadan gecen ardisik asamalardan meydana geldigi ifade
edilmektedir (Metz, 2021). Ote yandan degisim siireci, icerisinde mevcut denge halinin
bozulmasini ve yeni bir duruma gegisi barindirdigi icin, insan dogasinin ana yonlerinden
olan belirsizlikten kag1s, dengenin ve diizenin siirdiiriilmesi gibi konular1 tehdit etmektedir
(Hogan, 2007; Bernerth vd., 2011). Kurum stirekli degisim igerisinde oldugunda ise
calisanlarin davraniglar yonetim beklentileri ile uyumsuz hale gelebilmektedir (Bernerth
vd., 2011). Degisim nedeniyle bilinen bir durumdan bilinmeyen bir duruma gegis siirecinde
uygun Onlemlerin alinmamasi, ¢aligsanlara degisimin neden énemli ve gerekli oldugunun
uygun yontemlerle agiklanmamasi durumlarinda degisim genellikle calisanlar tarafindan
desteklenmemektedir. (Metz, 2021). Ead (2015), orgiitsel degisikliklerin ¢ok sik
gerceklestirildigi ve degisikliklerin ardindan bir toparlanma dénemine izin verilmedigi
durumlarda bir doygunluk etkisinin ortaya ¢ikabilecegini belirtmektedir. Marks (2003) da
benzer sekilde, ¢alisanlarin belirli bir miktar degisimin ardindan, daha fazla degisimle basa
¢ikamayacaklar1 bir doygunluk noktasina ulasacagini ifade etmektedir. Dahasi, degisim
cok sik gerceklestiginde ve calisanlar tarafindan degisim hizi yiiksek algilandiginda
olumsuz sonuglara yol agma ihtimalinin arttig1 belirtilmektedir (Huy, 2001). Bu olumsuz
durumlar arasinda c¢aliganlarin degisime direng gostermesi ve degisim yorgunlugu
yasamasi On plana ¢ikmaktadir.

Degisime direng, degisim girisimlerini engellemeye ya da durdurmaya yonelik davraniglar
olarak tanimlanmaktadir (Dubose ve Mayo, 2020). Diger bir tanimda degisime direng,
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degisime kars1 isteksizlik ve kabullenmezligi yansitan bir “zihin durumu” olarak
belirtilmektedir (Makina ve Keng’ara, 2018). Bir baska tanima gore ise degisime direng,
degisimin uygulanmasini engellemeyi amaglayan her tiirlii davranisi igeren olumsuz bir
tepki olarak ifade edilmektedir (Oreg vd., 2011). Isletmelerde ¢alisanlarin degisime kars
direnclerinin temel sebepleri arasinda bilinmeyen durumdan korkma, belirsizlik, degisime
toleransin diisiik olmasi, statii ve konforlarinin kaybolacag: diisiincesi, aliskanlik ve kisisel
kayip kaygisi gibi konular yer almaktadir (Robbins vd., 2018; Metz, 2021).

Degisime direng calisanlarin alayci ifadeler, elestirel sorgulama ve degisim ihtiyacini
reddetme gibi s6zIii davranislarinin yani sira g6z devirme gibi bir¢cok bedensel davranist da
icermektedir. Ote yandan degisim yorgunlugu ise ¢alisanlarin ilgisiz, kayitsiz ve kararsiz
hale geldigi, degisiklikleri pasif bir sekilde kabul ettigi ve hicbir direng belirtisi
gostermedigi pasif davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Brown ve Cregan, 2008). Degisim
yorgunlugu yasayan calisanlar i¢lerine kapanmakta ve geri ¢ekilmekte, degisim girisimleri
ile ilgilenmemekte ve degisim siirecinde yasanan sorunlarla miicadele etmek bir yana, bu
sorunlara kars1 kayitsiz kalmaktadir (McMillan ve Perron, 2013). Degisim yorgunlugu is
yerinde yasanan hizli ve siirekli degisimlerle iliskili ezici bir stres, bitkinlik ve tilkenmislik
hissi olarak da ifade edilmektedir (Brown vd., 2018).

Degisime direng genellikle barizdir ve direnen bireyler genellikle konumlarini agikca belli
etmektedirler. Yoneticiler bunun farkina varirlar ve 6nlem almak i¢in harekete gegebilirler.
Diger taraftan degisim yorgunlugunda, degisime karsi muhalefet agik¢a hissedilmesine
ragmen bu tir endiseler agik¢a disari vurulmaz, bu nedenle direng belirgin olmaktan
uzaktir. Dolayistyla degisime direng, degisim girisimlerinin basarisini tehlikeye atan aktif
davranislar iken, degisim yorgunlugunun yarattigi ilgisizlik ise yine degisimin basarisini
tehdit eden pasif bir tutum olarak degerlendirilebilmektedir (Buchanan vd., 2005; Kotter,
2007). Degisime direng bu siirece karsi bariz bir hareket iken, degisim yorgunlugu gizli
degisim basarisizligiyla iliskilendirilmistir. Siire¢ igerisinde ¢aligsanlarin hissettigi degisim
yorgunlugu, degisim siireglerini yavas yavas asindirarak onlar siirdiiriilemez hale
getirebilmektedir (Stensaker ve Meyer, 2012).

Gorildugii tizere hem degisime direng hem de degisim yorgunlugu, degisim siireclerinin
basariya ulagsmasinin 6niinde biiyiik bir engel olusturmaktadir. Ayrica her iki durumun da
birgok olumsuz orgiitsel sonug ile iligkili oldugu bilinmektedir. Urgan vd. (2020) saglik
calisanlarinda degisime direng ile yabancilasma ve degersizlik hissi arasinda pozitif yonlii
bir iligki oldugunu belirlemistir. Aras-Beger ve Tiirker (2018) calismalarinda degisime
direng diizeyinin algilanan stres diizeyini etkiledigini ortaya koymustur. Ote yandan
degisim yorgunlugunun saglik ¢alisanlarinin o6rgiitsel bagliliklarini (Cift¢i-Kirag ve Uyar,
2023), is motivasyonlarini (Arik vd, 2022) ve is doyumlarini (Selvi Sarigiil ve Ugurluoglu,
2022) da azalttig literatiirde yer alan gesitli arastirmalarda ortaya konulmustur. Arik vd.
(2022) degisim yorgunlugu ile is motivasyonu arasinda negatif yonlii, orta kuvvette bir
iligki oldugunu belirlemistir. Selvi Sarigiil ve Ugurluoglu (2023) degisim yorgunlugunun
tikenmislik ve isten ayrilma niyeti ile pozitif, orgiitsel bagllik ile negatif yonli bir
iliskisinin oldugunu belirlemistir. Brown vd. (2018) ise degisim yorgunlugu ile is tatmini
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arasinda negatif yonli bir iligki oldugunu tespit etmistir. Her ne kadar farkli bir sektérde
yapilmis olsa da, Turan ve Akcay (2023) ¢alismalarinda degisim yorgunlugu ile degisime
diren¢ arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Bu cercevede bu
aragtirmanin amaci, saglik ¢alisanlarinda degisim yorgunlugu ve degisime direng iliskisinin
incelenmesi ve saglik ¢alisanlarinin cesitli 6zellikleri ile degisim yorgunlugu ve degisime
diren¢ durumlarinin arastirtlmasidir.

2. YONTEM

Bu arastirma, nicel ve kesitsel olarak planlanmistir. Arastirmada veri toplama ydntemi
olarak anket formu kullanilmistir. Anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde katilimcilara iligkin genel ve demografik bilgilerin yer aldig1 genel bilgi formu,
ikinci kisimda Bernerth vd. (2011) tarafindan gelistirilen ve Tiirkgeye Ekingen ve Yildiz
(2021) tarafindan uyarlanan “Degisim Yorgunlugu Olgegi” kullanilmustir. Olgek, tek
boyutu 6lgen toplam 6 maddeden olusmaktadir ve Cronbach’in alfa katsayis1 0,91’dir.
Olgek 7 kategorili likert tipi bir dlgektir. Anket formunun iigiincii béliimiinde Oreg (2006)
tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢eye Caliskan (2019) tarafindan uyarlanmis olan “Degisime
Direng Olgegi” kullanilmustir. Olgek, “Bilissel Direng” (5 madde), “Duygusal Direng” (5
madde) ve “Davranigsal Direng” (5 madde) olmak {izere toplam 3 alt boyut ve 15 maddeden
olusan, 5 kategorili likert tipi bir dlgektir. Saglik sektorii 6rnekleminde Cronbach’in alfa
katsayilar1 bilissel direng i¢in 0,89, duygusal direng i¢in 0,84, davranigsal direng i¢in 0,92
ve toplam o6lg¢ek i¢in 0,94 tiir.

Arastirmanin ¢aligma evreni Mersin ili, Tarsus ilgesinde gorev yapmakta olan hekim dis1
saglik calisanlaridir. Mevcut is yiikleri ve zaman baskis1 nedeniyle hekimler aragtirmadan
dislanmistir. Bu cercevede, saglik hizmet sunumunun hekimler disinda kalan en biiyiik
insan giicii grubu ebe ve hemsirelerdir. 2022 yili Saglik Istatistikleri Yilligi’na gore
Mersin’de hemsire ve ebe sayis1 toplam 6 bin 437°dir (Saglik Istatistikleri Yillig1, 2022).
Ancak ilceler bazinda bir veriye ulasmak miimkiin olmamaktadir. Dolayisiyla saglik
calisanlari sayisi niifusa oranlanmig ve ¢aligma evreni belirlenmistir. Mersin il niifusu 2022
itibariyle 1 milyon 916 bin 432 ve Tarsus ilge niifusu ise 350 bin 732’ dir (Mersin Valiligi,
2022). Tarsus niifusu mersin toplam niifusunun %18’ini olusturmaktadir. Toplam 6 bin 437
ebe ve hemsirenin %18’inin de Tarsus’ta gorev yaptig1 varsayilmistir. Buna gore Tarsus’ta
gorev yaptigi kabul edilen toplam 1158 ebe ve hemsire aragtirmanin ¢aligma evrenini
olusturmaktadir. Ote yandan Saglik Bakanlig: tarafindan yayinlanan ve saglik tesislerinde
caligmasi gereken saglik personeli sayisim1 ifade eden giincel “Personel Dagilim Cetveli”
incelendiginde Tarsus ilgesinde yer alan tesislerde galismasi gereken hekim dist saglik
calisanlarinin sayisinin 1630 oldugu goriilmektedir (Saglik Bakanligi, 2024). Arastirmada
ornekleme yontemi olarak kolayda ve amagh 6rnekleme yontemi bir arada kullanilmistir.
Arastirmaya dahil edilme kriterleri 18 yasindan biiyiikk olma ve aktif olarak Mersin ili,
Tarsus ilgesinde yer alan bir saglik kurumunda gdrev yapiyor olma olarak belirlenmistir.
Arastirmaya katilim tamamen goniilliiliik esasli olup, gerekli bilgilendirilmis goniillii
oluruna Google Dokiimanlar {izerinden olusturulan ¢evrimi¢i formun 6n sayfasinda, anket
formunun girisinde yer verilmistir. Formu okuyarak arastirmaya katilmaya gontlli
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oldugunu onaylayan katilimcilar arastirmaya dahil edilmistir. Bu baglamda olusturulan
cevrimici anket formu dncelikle aragtirmacinin networkiinde yer alan ve Tarsus’ta faaliyet
gosteren bir saglik kurumunda ¢aligtig bilinen ebe ve hemsirelere génderilmis, bu kisilerin
anket formunu doldurduktan sonra calisma arkadaslarina iletmeleri istenmistir. Bu
cercevede arastirmaya 15.04.2024 ve 31.05.2024 tarihleri arasinda toplam 178 saglik
calisani dahil edilmistir. Orneklemin popiilasyona oranm1 %]15°tir. Literatiirde yer alan bazi
caligsmalarda 6rneklemin en az ¢aligma evreninin %10’undan olusmasi gerektigi (Kothari,
2004), popiilasyon genisliginin kii¢iik olmasi1 durumunda ise bu oranin %20’ye ¢ikarilmasi
gerektigi ifade edilmektedir (Harini vd., 2020). Singh (2006) de ulasilabilir popiilasyonun
%10 ila %?20’sine ulagilmasimmin yeterli oldugunu ifade etmektedir. Dolayisiyla
arastirmanin ulastig1 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugu degerlendirilmektedir.

Aragtirma kapsaminda elde edilen veriler Oncelikle Microsoft Excel programinda
diizenlenmis, ardindan SPSS 23.0 programina aktarilarak veri analizleri
gergeklestirilmistir.  Aragtirma kapsaminda elde edilen veriler Oncelikle tanimlayici
istatistiklerle 6zetlenmistir. Burada kategorik degiskenler say1 ve yiizde olarak, dl¢limsel
degiskenler ise minimum, maksimum, ortalama ve standart sapma olarak 6zetlenmistir.
Katilimeilarin genel &zelliklerinin sunulmasinin ardindan hipotez testleri asamasina
gecilmistir. Verilerin normal dagilim o6zellikleri degerlendirilerek hipotez testlerinin
tiirlerine karar verilmistir. Bu kapsamda degiskenlere iligskin carpiklik ve basiklik degerleri
incelenmis ve Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Degiskenlere iliskin Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Skewness Kurtosis
Degisim yorgunlugu -0,253 -0,635
Bilissel direng 0,436 0,361
Duygusal direng 0,583 0,050
Davranissal direng 0,186 0,475
Degisime direng toplam 0,663 0,748

Degiskenlerin carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde, tiim degerlerin +1,5 araliginda
oldugu tespit edilmistir. Bu cercevede, parametrik hipotez testleri gerceklestirilmistir. Iki
kategorili gruplar arasindaki ortalamalarin karsilastiriimasinda bagimsiz gruplarda t testi,
ikiden fazla kategorili gruplar arasindaki ortalamalarin karsilastirilmasinda tek yonlii
varyans analizi, degiskenler arasindaki iliskilerin incelenmesinde ise pearson korelasyon
analizi ile basit dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Analizler SPSS 23.0 paket
programinda gerceklestirilmis, p<0,05 degeri istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir.

Arastirma gerceklestirilmeden once Tarsus Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler
Arastirmalar Etik Kurulu’nun 2024/34 sayili karariyla etik onay alinmistir.
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3. BULGULAR

Oncelikle arasgtirmanm katilimcilarinin - genel &zellikleri tanimlayict istatistiklerle
Ozetlenmistir. Katilimcilarin genel 6zellikleri Tablo 2°de sunulmustur.

Tablo 2. Katilimcilarin Genel Ozellikleri

GENEL OZELLIKLER N %
Cinsiyet Kadin 137 77,0
Erkek 41 23,0
Gérev tiirii lebi hizmetler 159 89,3
Idari hizmetler 19 10,7
Lise 10 5,6
Egitim diizeyi On lisans-lisans 149 83,7
Lisansiistii 19 10,7
Min  Max  Mean£S.D.
Yas 19,00 60,00 33,18+9,19
Kurumda ¢alisma stiresi 1,00 30,00 7,70+7,90
Toplam caligma siiresi 1,00 37,00 11,6849,56

Katilimcilarin %77’si kadin, %231 erkektir. Katilimeilarin %89,3°1 saglik kurumlarinin
tibbi hizmetler tarafinda, %10,7’si ise idari hizmetler tarafinda gorev yapmaktadir.
Katilimeilarin  bityiikk ¢ogunlugu (%83,7) on lisans-lisans egitim diizeyine sahiptir.
Katilimcilarin yas ortalamast 33,1849,19 iken, kurumda calisma siiresi ortalamasi
7,70£7,90 ve toplam ¢aligsma siiresi ortalamasi ise 11,68+9,56 dur.

Olgiimsel degiskenler arasindaki iliskilerin incelendigi pearson korelasyon analizine ait
bulgular Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Degiskenler Arasindaki Iliskiler

1 2 3 4 5 6 7 8
1.Degisim Yorgunlugu -
2 Bilissel Direng 435" -
3.Duygusal Direng 407" 616" -
4.Davranigsal Direng 355" 444" 592" -
5.Degisime Direng Toplam 479° 839" 885" 784" -
6.Yas -0,117 0,029 -0,087 0,042 -0,009 -
7.Kurumda ¢alisma siiresi 0,029 0,092 -0,021 0,002 0,032 0,713* -
8.Toplam caligma siiresi -0,066 0,052 -0,019 0,053 0,033 0,918* 0,806*

*p<0,01

Gergeklestirilen analize gore degisim yorgunlugu ile biligsel ve duygusal direng arasinda
istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonlii ve orta kuvvette, degisim yorgunlugu ile
davranigsal direng arasinda ise istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonlii ve zayif bir iligki
mevcuttur (p<0,01). Degisim yorgunlugu ile degisime diren¢ arasinda ise istatistiksel
olarak anlamli, pozitif yonlii ve orta kuvvette bir iliski oldugu tespit edilmistir (p<0,01).
Katilimcilarin yasi, kurumda c¢alisma siiresi ve toplam calisma siiresi ile degisim
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yorgunlugu ve degisime direng ile alt boyutlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iligkinin olmadig tespit edilmistir (p>0,05).

Degisim yorgunlugu ve degisime direng¢ arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
olmas1 ve verilerin normal dagilima uygunluk gdstermesi neticesinde basit dogrusal
regresyon analizi gergeklestirilmis olup, analizin bulgular1 Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Degiskenler* B S.H. B t Tolerance VIF p
Degisim 0,206 0,028 0,479 7,246 1,000 1,000 <0,001
Yorgunlugu
Sabit 1,731 0,124 13,968

TOPLAM  AR?=0,225, F=52,501, p<0.01, durhin-watson=2,082
*Bagimli degisken: Degisime Direng

Gergeklestirilen analiz neticesinde kurulan modelin anlamli oldugu (p<0,01), degisime
direng varyansindaki degisimin %22,5 oraninda degisim yorgunlugu tarafindan agiklandigi
tespit edilmistir.

Arasgtirma kapsaminda son olarak katilimcilarin genel oOzelliklerine gore degisim
yorgunlugu ile degisime diren¢ ve alt boyutlar1 agisindan farkliliklar olup olmadigi
degerlendirilmistir. Analizlere iligkin bulgular Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5. Katilimeilarin Genel Ozelliklerine Gére Degisime Direng ve Degisim

Yorgunlugu
Degisim Yorgunlugu Biligsel Direng Duygusal Direng Davranissal Direng Direng Toplam
Mean+SD t/F Mean+SD t/F Mean+=SD t/F Mean+SD t/F Mean+SD t/F
Cinsiyet*
Kadin 4,10+1,54 2,52+0,79 2,40+0,77 2,70+0,67 2,54+0,62
Erkek ap2i148 O3 osioos 08B ugioos O8O3 oesigzg 122 pggiggs 1028
Pozisyon*
Hiz;fgler 4,06+1,50 2,520,83 ] 2,39+0,78 2,720,65 2,54+0,62
o -0,554 1382 -1,375 -0,977 -1,505
Hizmetler 4,27+1,76 2,81+0,91 2,66+1,04 2,88+0,92 2,78+0,87
Egitim**
Lise 3,80+2,22 2,74+1,26 2,82+1,10 2,78+1,19 2,78+0,99
OE:;Z?;S 40£1,46 0,192  2,54+0,80 0245  242+0,78 2211  275:0,64 0271  2,57+0,63 0,836
Lisansiistii__ 4,14+1,65 2,55+0,95 2,15+0,85 2,63+0,69 2,44+0,62

*bagimsiz gruplarda t testi (tiim degiskenler i¢in p>0,05)
**tek yonlii varyans analizi (tiim degiskenler i¢in p>0,05)

Gergeklestirilen bagimsiz gruplarda t testi ve tek yonlii varyans analizinin bulgularma gore
katilimcilarm genel 6zelliklerine goére degisim yorgunlugu ve degisime direng ve alt
boyutlar1 agisindan anlamli farkliliklar olmadigi tespit edilmistir (p>0,05).

4. SONUC VE ONERILER

Saglik sektorii diger sektorler gibi c¢evresel degisimlerden yiiksek derecede
etkilenmektedir. Saglik kurumlar1 teknolojik gelismeler basta olmak iizere yasanan ¢ok
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sayida degisime uyum saglayabilmek adina simirli kaynaklara sahiptir (Brown vd., 2018;
Demren, 2020). Sayet degisimlere uyum saglanamaz ise saglik kurumlari diger kurumlara
benzer sekilde bir dizi problemle bas basa kalabilmektedir (Osterrieder vd., 2020). Bu
nedenle degisim, saglik kurumlari agisindan kaginilmasit miimkiin olmayan bir durumdur
ve basarili bir degisim siireci saglik kurumlari agisindan hayati 6nem tagimaktadir.

Stirekli ve yogun bir sekilde yasanan degisimler bir siire sonra degisim yogunluguna sebep
olabilmektedir. Ote yandan insanlar genel olarak belirsizlikten kagma ve mevcut denge
durumunu siirdiirme egilimindedirler. Bu nedenle degisim siireci bireylerde bir takim
rahatsizliklar olusturabilmektedir. Bu rahatsizliklarin yansimasi olarak bireyler degisim
stireclerine direng gosterebilmektedirler. Degisime direng gosterilmesi degisim ¢abalarinin
basariya ulagmasinin 6niinde yer alan en onemli engellerden bir tanesidir. Bireylerin
degisimden rahatsiz olmasi ve direng gostermesi bireysel, kisileraras1 ve orgiitsel faktorlere
bagli olmakla birlikte (Cheraghi vd., 2023), yorgunluk da degisime direng {izerinde etkili
olabilmektedir (Warrick, 2023). Bu ger¢evede bu arastirmada, saglik calisanlarinda
degisim yorgunlugu ile degisime direng durumu arasindaki iligkinin incelenmesi
amaclanmistir. Arastirmada ayni zamanda katilimcilarin genel 6zelliklerine gore degisim
yorgunlugu ve degisime direng durumlarinin farklilik gésterip gostermedigi incelenmistir.
Elde edilen bulgulara gore saglik ¢alisanlarinda degisim yorgunlugu ile degisime direng
arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski mevcutken, katilimcilarin genel 6zelliklerine gore
her iki degisken agisindan anlamli bir farklilik olmadigi tespit edilmistir.

Literatiir incelendiginde, saglik ¢alisanlarinda degisim yorgunlugunun degisime direng ile
iligkisini inceleyen bir ¢alisma olmadig: goriilmektedir. Dolayisiyla karsilagtirilabilir bir
veri bulunmamaktadir. Ancak egitim sektoriinde yapilan bir arastirmada, degisim
yorgunlugu ile degisime direncin pozitif yonlii bir iligskiye sahip oldugu ortaya konmustur
(Turan ve Akgay, 2023). Bu sonug saglik sektorii 6rnekleminde gerceklestirilmis olan
mevcut arastirma bulgular ile ortiismektedir. Bununla birlikte, degisim yorgunlugunun
orgiitsel bagliligin (Cift¢i Kirag ve Uyar, 2023), is motivasyonunun (Arik vd., 2022) ve is
doyumunun (Selvi Sarigiil ve Ugurluoglu, 2022) azalmasi, ayrica isten ayrilma niyetini
pozitif yonde etkilemesi (Altintag, 2024) gibi ¢ok sayida olumsuzlukla iliskilendirildigi
gorlilmektedir. Bu anlamda, degisime direngle iligkili olabilecegi ¢ikariminda
bulunulabilir. Mevcut arastirma sonuglari da bu ¢ikarimi destekler niteliktedir. Altintag
(2020), havacilik sektorii calisanlarinda teknostres ile degisime direng arasinda bir iliski
oldugunu tespit etmistir. Benzer sekilde Aras-Beger ve Tiirker (2018) yiliksekdgretim
sektoriinde gergeklestirdikleri ¢aligmalarinda degisime direng ile stres diizeyi arasinda bir
iligki oldugunu ortaya koymustur. Degisime direng ile duygusal emek (Caliskan vd., 2021),
yabancilagsma ve degersizlik hissi (Urgan vd., 2020) arasinda da anlaml1 iliskiler oldugu
belirtilmistir.

Degisim yorgunlugunun yol agtig1 olumsuzluklar ve degisime direng ile olan iligkisi, direng
gosterme durumunun degisim cabalarimi basarisizliga ugratma ve kaynak israfina neden
olma ihtimali, her iki kavrami da orgiitler agisindan titizlikle incelenmesi gereken 6nemli
bir noktada konumlandirmaktadir. Bu kapsamda ilgili literatiirde her iki degiskenin

146



Saghk Cahsanlarinda Degisim Yorgunlugu ve Degisime Direng lliskisi: Kesitsel Bir Arastirma

birbirinden bagimsiz olarak incelendigi caligmalar oldugu goriilmektedir. Ciftgi-Kirag ve
Uyar (2023) calismalarinda yas1 daha kiiciik olanlar ile buna bagl olarak meslekte ve
mevcut kurumlarinda calisma siireleri daha kisa olanlarda degisim yorgunlugunun daha
yiiksek oldugu sonucuna ulagmigtir. Mevcut arastirmada ise yas ve deneyim ile degisim
yorgunlugu arasinda bir iliski olmadigi tespit edilmistir. Arik (2022) ise degisim
yorgunlugunun kadinlarda daha yiiksek oldugu sonucuna ulasmistir. Her ne kadar mevcut
arastirmada benzer sekilde kadinlarin degisim yorgunlugu ortalamalari daha yiiksek olsa
da bu sonug istatistiksel olarak anlamli degildir. Ozkan vd. (2020) ise daha kiiciik yas
gruplarinda ve buna bagl olarak toplam calisma siiresi daha az olanlarda, kadinlarda ve
egitim diizeyi daha yiiksek olanlarda degisime diren¢ diizeyinin daha yiiksek oldugu
sonucuna ulasmistir. Bu bulgular mevcut arastirmada ulasilan sonuglardan farklidir. Ote
yandan mevcut aragtirma ile paralellik gdsteren bir baska aragtirmada ise katilimcilarin
degisime direng diizeylerinin egitim durumu, cinsiyet, calisma birimleri gibi degiskenlere
gore farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmistir (Altindis vd., 2011). Ozbaler (2020) ise
saglik calisanlar1 o6rnekleminde gerceklestirdikleri arastirmada bilisim sistemlerindeki
degisimlere gdosterilen direncin erkeklerde ve daha diisiik yas gruplarinda daha yiiksek
oldugunu, 6te yandan egitim, medeni durum, gorev siiresi gibi degiskenlere gore farklilik
gostermedigini tespit etmistir. Altintas (2020)’1n ¢aligmasinda degisime direncin yas,
cinsiyet, medeni durum, kurumda ¢aligma siiresi ve meslekte ¢alisma stiresi degiskenlerine
gore farklilik gostermedigi, egitim diizeyi arttikga ise direng ortalamasinin diistiigii
sonucuna ulagilmistir. Bir diger ¢aligmada ise degisime direncin cinsiyete gore farklilik
gostermedigi, egitim diizeyi arttik¢a degisime direncin azaldigi, kurumda c¢alisma stiresi 25
yil ve iizeri olanlarda ise 1-6 ve 7-12 arasinda olanlara gore daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir (Yi1lmaz ve Ozgen, 2021). Gériildiigii gibi literatiirde yer alan ¢alismalarda
mevcut ¢aligsma ile Ortiisen ve ortiismeyen bulgular yer almaktadir. Bu bulgularin birbirleri
ile uyumlu olmamasi, degisime direng ve degisim yorgunlugu tizerinde katilimcilarin genel
ozelliklerinden ziyade oOrgiitsel faktorler basta olmak tizere diger faktorlerin daha etkili
oldugu ¢ikarimini saglamaktadir.

Sonu¢ olarak saglik c¢alisanlar1 agisindan degisim yorgunlugu yasama durumunun,
kurumda gergeklestirilmek istenen gelecek degisimler agisindan bir diren¢ olusmasina
neden olabilecegi gbz 6nlinde bulundurulmalidir. Saglik yoneticileri degisim yorgunlugunu
onleyecek adimlar atmalidir. Soyler ve Cavmak (2024) degisim siiregleri igerisinde
katilimer bir yonetim yaklasimi benimsenmesinin, giiglii bir takim ruhu olusturulmasinin
ve dayanisma kiiltiiriiniin geligtirilmesinin 6nem arz ettigini belirtmektedirler. Gergekten
de saglik isletmelerinde degisim siireglerinin yonetilmesinde saglik yoneticilerinin giiglii
liderliklerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu noktada saglik yoneticileri yol gosterici bir rol
oynarken, aynmi zamanda degisim yorgunluguna ve degisime dirence sebep olabilecek
faktorleri tespit edebilmeli ve Onlem alabilmelidir. Bu konuda saglik ¢alisanlarindan
alimacak geribildirimler onemle ele alinmali, geribildirimler dogrultusunda saglik
calisanlarinin  degisime karst olumsuz tutumlarin1 ortadan kaldiracak girisimlerde
bulunmalidir. Katilimer bir yonetim yaklagiminin benimsenmesi ve saglik calisanlariin
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desteginin saglanmasi son derece 6nemlidir. Ancak bu sekilde degisim yorgunlugunun ve
degisime diren¢ durumunun ortaya ¢ikmasinin dniine gegilebilecektir.

Bu arastirma bazi sinirhiliklar gercevesinde gergeklestirilmistir. Arastirma, veri toplama
stirecinde kullanilan veri toplama araglar1 ve bu veri toplama araclarma verilen yanitlar ile
stmrlidir. Cografi olarak Mersin ili Tarsus ilgesi ile stmirlidir. Literatiir Ingilizce ve Tiirkce
dilleri ile sinirli olarak taranabilmistir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyam

Makalenin tiim siire¢lerinde Manisa Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi'nin arastirma ve yayin etigi ilkelerine uygun olarak hareket edilmistir.
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