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Hemsirelik ve Kurum Kiiltiiri
Fethiye YELKIN ALP", Melek ARDAHAN**

Oz
Kurum kiiltiirii, giinlimiizde farkli birgok aragtirmaya konu olmasina ragmen, hemsirelik ve kurum kiiltiirii ile ilgili simrli ¢alisma vardir.
Hemgirelerde kurum kiiltiiriiniin farkindaligim1 saglamak, hem kuruma yeni baslayanlar ile kurumda kidemli olanlar arasindaki koprityil
kurmak, hem de hemsirelerin, kurum kiiltiirli igindeki islevlerini anlamalar1 ve 6nemini fark etmeleri i¢in gereklidir. Glclii kurum kltlrd,
calisan tiim bireylerin ortak degerler ve inanglar etrafinda birlesmeleri sonucu ortaya ¢ikar. Calisanlarin ortak bir vizyona sahip olmalari,
yaraticiliklarini 6n plana ¢ikararak, dayanigsma iginde takim ¢aligsmasi yapmalaria imkan verir. Kaliteli hasta bakim sonuglart i¢in, gii¢lii
kurum kiltiriiniin varligi sonucu olugan olumlu galisma ortamlarina ihtiyag vardir.
Anahtar Kelimeler: Kurum Kiiltiirii, Hemsirelik
Abstract
Nursing and Organizanional Culture
Altough organizational culture comes up for different various of researches, there are limited studies about nursing and
organizational culture. Providing nurses to be aware of organizational culture is necessary for both understanding of their
importance and roles in organization and also connecting the senior with the inexperienced. Strong organizational culture
occurs when all the employers gather in common values and beliefs. Having a mutual vision, provides them to bring creativity
in the foreground, and teamwork cooperation. For qualified patient care output, there needs to be a positive work environment

that occurs with existence of strong organizational culture.
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iiltiir, Latince bir sozciiktiir ve sozciik anlami; el

degmemis doganim, insan akli ve yapiciligiyla is-
lenmesi ve yararli hale gelmesidir. Kiiltiiriin en klasik tani-
min1 ise Taylor’un tanimi, yapilmis tiim tanimlar arasinda
en ¢ok bagvurulani ve en ¢ok sz edileni olmustur. Tay-
lor’a gore kiiltiir; bir toplumun {iyesi olarak insanoglunun
ogrendigi bilgi, inang, ahlak, hukuk, sanat, gelenek-gore-
nekleri ve benzeri aligkanliklari igine alan karmasik bir
bltlinldiir. Ona gore, insanin kendinden sonrakilere akta-
rilmak {izere Ogrettigi her seyi kapsamaktadir (Tezcan,
1991).

Kurum kiltiri kavrami, oldukc¢a yeni bir kokene
sahiptir. Ozellikle 1980’li yillarin bagindan itibaren iize-
rinde durulan bu kavram, genel olarak organizasyon igin-
deki islerin yapilis ve yiiriitiiliis bi¢imini ifade eder. (Sis-
man, 2002). Kurum kiiltiirii; bir kurumun yapisini belli
kurallarla devam ettirerek kurum bireyine bir kisilik ka-
zandiran soyut bir gergekliktir ve ¢alisma tarzindan hiye-
rarsik sisteme, torenlerden kutlamalara ve 6diil-ceza siste-
mine kadar biitiin alanlar1 kapsar. Toplumlar gibi kurum-
larmn da degerleri, ilkeleri, amaglari, ig hayatina bakis aci-
lar1, yani kendilerini yansitan nitelikleri vardir. Iste, bu i-
nang, anlayis ve kurallar biitiinii, kurum kiiltiiriinii olus-
turur (Erdem ve Dikici, 2009).

Kurumlarin sistem yaklasimiyla agiklanmaya bas-
lanilmasi ve sosyal sistem olarak ele alinmalariyla birlikte
basarilarmin sadece yapi, stratejiler, teknolojiler gibi 6ge-
lerle agiklanamayacaginin farkina varilmistir. Kurumlari,
beton binalar, programlar, yillik biitceler ve birgok aracin
otesinde agiklayip, kurumlarm tinsel yoniine egilme, ¢o-
zimU “insan” da arama, ancak 1970’li yillardan sonra
miimkiin olmustur. Bu bakis agist “calisan insan1” temel a-
lan bir 6zellik tasimaktadir. Yonetim diisiincesinin geligi-
minde ilk kez neo-klasik donemde fark edilip, etkileri go-
rilmiis olan ve bugiin i¢in durumsalliktan 6te “miikem-
meliyet¢i yaklagimin uzantisi olan ve ger¢ekte kurumlarin
faaliyete bagladiklar1 ilk giinden beri var olan 6ge kurum
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kilttrudir (Gurgay, 2001). Kurum kiiltiirii hakkinda ¢ok

¢esitli tanimlarin olmasi nedeniyle, bu tanimlardaki ortak

noktalar1 soyle 6zetlemek miimkiindiir:

eKurum kiiltliri, 6grenilmis veya sonradan olusturulmus

bir olgudur.

*Kurum kiiltiirti, yazili bir metin halinde degildir.

*Kurum kiiltiirdi, grup tiyeleri arasinda paylasilir olmalidir.

*Kurum kiiltiirii, diizenli olarak tekrarlanan veya ortaya ¢1-

karilan davranigsal kaliplar seklindedir.

*Kiiltiir, kurum {iyeleri i¢in bir kimlik olusturur.

*Kiiltiir, bir kurumu diger kurumlardan ayiran simiri gizer.

*Kurum kiiltiirt, tiyeler i¢in kontrol mekanizmasidir.
Kurum {iyelerinin diisiince yapilarinda, biling ve bel-

leklerinde inang ve degerler olarak yer alir ve iiyelerin 6r-

giite baghliklarin1 artirir (Ozkalp ve Kirel, 2001; Sisman,

2002).

Kurum Kiltirinin Olusumu ve Gelisimi
Kurum kiiltiiriiniin olusumunda kurumsal sosyalizasyon,
yeni calisanlarin kiiltiire katilabilmeleri i¢in kullanilan,
sistematik bir stiregtir. Sosyalizasyon teriminin genel an-
lami, bir toplumdaki yasli iiyelerin, geng iiyelerin o top-
lumda daha iyi islev gérmesi i¢in toplumsal ustalik ve
bilgilerini, bu geng iiyelere aktarmasidir. Kurumsal sos-
yalizasyon da, kidemli yoneticilerin ise yeni giren ¢ali-
sanlara kiiltiirii aktarmasi, bdylece kurum igindeki gorev
ve rollerin daha etkin bir sekilde gergeklestirilmesini sag-
lamaktir. Sosyalizasyon sayesinde ige yeni girenler ku-
rumda islerin nasil yiiridiigiini daha iyi anlayabilirler.
Bunun igin de, grup halinde ¢alismay1 6grenme, boliimsel
ve kurumsal degerleri kavrama, kurallar, prosediirler ve
normlart 6grenme, is ve sosyal iligkileri gelistirme ve yeni
iglerini gergeklestirebilmek icin yetenek ve bilgilerini na-
sil gelistireceklerini 6grenme vardir (Senge, 2002;Yiiksel,
2002; Luthans, 1995). Sosyalizasyon sireci toplam yedi
adimdan olusmaktadir:

1.Giris seviyesindeki elemanlarin dogru secimi: Standart
prosediirler kullanilarak, istenen performans seviyesini
yakalayabilecek elemanlarin se¢imi yapilmaya c¢alisilir.
Burada 6zel egitimli kisiler tarafindan yapilan miilakatlar
sonunda, adaylarm kisilikleri ve kisisel degerlerinin kurum
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kiiltiirtine uyup uymayacagi anlasiimaya caligilir (Yiiksel,
2002).

2. Ise yerlestirme: Yeni personel secildikten sonra, bu
kisilere birtakim 6nceden planlanmis deneyimler yasatilir,
boylece bu kisilerin kurumun degerlerini ve normlarmi
kabul edip edemeyecekleri anlasilmaya ¢alisilir. Ornegin,
gilicli kiltiirii olan birgok isletme, yeni elemanlarini
yapabileceklerinden daha fazla is vermek yoluyla onlari
denerler. Bu deneyimlerin amact yeni gelene ne kadar iyi
olursa olsun, bu igletme iginde daha higbir sey oldugunu
anlatmaya ¢aligmaktir. Boylece bu kigiler zamanla ¢alisma
arkadaslarima daha fazla yakinlagmaya baslayacaklardir
(Luthans, 1995).

3. Iste ustalasma: Baslangigtaki kiiltiir soku atlatildiktan
sonraki adim kisinin isinde ustalasmaya baslamasidir. Bu
da iyi hazirlanmig egitim programlar1 ve saha deneyimleri
ile gergeklesebilecek bir olgudur. Kisi kariyer yolunda
ilerledikge performansi degerlendirilmekte ve gereken za-
manlarda ek sorumluluklar verilmektedir (Ytksel, 2002).

4.Performansin olgiilmesi ve odiillendirilmesi:
Sosyalizasyon siirecinde bir sonraki adim ise titiz bir
sekilde yapilan ¢alismalarn degerlendirilmesi ve bireysel
performansin odiillendirilmesidir. Bu sistemler, tutarls,
ayrintili ve isin rekabet yoniine daha ¢ok odaklanan sis-
temlerdir. Belirli kritik basar1 faktorleri belirlenerek
ozellikle bunlara bakilir.

5. Onemli degerlere baghlik: Bu adimda en énemli unsur
isletmenin 6nemli saydig1 degerlere bagliliktir. Degerlerin
tanimlanmast yardimiyla, kisiler orgiit tiyesi olmakla
yaptiklart kisisel fedakarliklarmi daha iyi uzlastirirlar.
Boylece kuruma giivenmeyi Ogrenirler. Is icinde katla-
nilmasi gereken uzun ¢alisma saatleri, fazla mesai yapilan
hafta sonlari, patronlar, adil olmayan elestiriler, atamalar
ve rotasyonlar olabilir. Bu degerler sayesinde, bu tiir olgu-
larin iistesinden gelebilmek i¢in, daha insancil degerler o-
lan, topluma daha iyi Oriin ve hizmet sunmak 6n plana
¢ikar (Yiksel, 2002).

6. Hikéye ve gelenekleri giclendirmek: Bir sonraki
adimda hikaye ve gelenekleri giiglendirmek vardir. Hika-
yeleri strekli gindemde tutmak, kurum kaltirind strekli
hatirlatmak ve islerin nasil yapildig1 hakkinda bilgi vermek
acisda Onemlidir. Bu gibi kavramlar sayesinde, ahlaki
degerlerin her zaman daha 6nemli oldugu veya miisteri
memnuniyeti i¢in her seyin yapilmasi gerektigi gibi
dersler, yeni gelenlere verilmeye ¢alisilir (Luthans, 1995).

7. Taminmak ve yiikselmek: Slrecin en son asamasi ise,
islerini iyi yapan ve yeni gelecekler i¢in bir rol modeli
olabilecek bireylerin taninmasi ve ddiillendirilmesidir. Bu
gibi kisilerin ortaya konmasi ile diger ¢alisanlarin da bu
kisileri takip etmesi istenir. Rol modelleri, giiglii kiil-
tirlerde egitim programlarinin en énemli sathalarindan biri
olarak kabul edilir. Kurumsal sosyalizasyon sirecinden
basar1 ile gecen yeni g¢alisanlar daha yiiksek performans
gosterecek, daha iyi bir is doyumu olacak ve kurumda kal-
ma istekleri artacaktir. Bunun yanmda kuruma yiksek de-
recede baglillk da, yine bu siirecin 6nemli getiri-
lerindendir. Ayrica, yine bu siire¢ sayesinde kisiler kendi
bilgi ve kisiliklerini kuruma uygun bir hale getirmislerdir
(Yuksel, 2002).
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Kurum Kiiltiiriiniin Yararlan
Kurumlarda belirli siire¢ler sonucunda olusan kiiltiiriin,
hem kuruma hem de ¢aliganlara bir takim yararlar1 vardir.
Bunlar su sekilde siralanabilir;
1. Kurum kiiltiirii yiiksek motivasyon ve baglilik sagla-
maktadir. Kurum kiiltiiriiniin yonlendirici giicii ve deger-
lere kars1 duyulan siirekli sorumluluk, kurum igin harekete
gegme ve onun degerlerini disariya karsi temsil etmek igin
calisanlarda biiyiik bir istek ve hazirlik duygusu olustur-
maktadir.
2. Gliglii kurum kiiltiirlerinde, seffafliga dayanan genis ile-
tisim aglar1 soz konusudur. Kurum ici agik iletisim
bireyleri birbirlerine ve kuruma baglar. Birliktelik sagla-
yarak ekip ruhunu gelistirir.
3. Kurum kiiltiirti karmasay1 azaltarak davranis oryantas-
yonu saglar. Calisanlarin belirli standartlari, normlari, de-
gerleri anlamalarin1 ve bu sekilde kendilerinden beklenen
performans diizeyine ulasmak icin daha azimli ve tutarli
olmalarmi ve istleri ile uyum derecelerinin yiikselmesini
saglar.
4. Kurum kiiltiirii, hizl1 bilgi isleme ve karar vermeyi sag-
lamaktadir. Kurum i¢in ortak bir dil, istikrarli tercih siste-
mi ve kabul edilmis bir vizyon, hizli birliktelige ve siirdii-
riilebilir uzlasmalara zemin hazirlar.
5. Kurum kiiltiirii, plan ve projelerin hizlandirilmis uygu-
lanmasin saglar. Karar, plan, proje ve programlarin ortak
ikna edilmislige dayanmasi durumunda, bunlar daha hizli
bir bicimde uygulanabilmektedir.
6. Kurum i¢inde ortaya cikabilecek birtakim catismalar,
kurum kiiltiiriiniin getirdigi standart uygulamalar ile 6nle-
nebilir veya giderilebilir.
7.Kurum kiiltiirii, kurulusa siireklilik kazandirir. Sireklilik,
kiltiran nesilden nesile aktarilmasiyla saglanir. Hatta yo-
netici degisse bile, kiiltiir ve buna bagli degerler devam-
lihik arz eder (Elder ve Regan, 2008; Okay,2000; Ozdeve-
cioglu,1994).

Hemsirelik ve Kurum Kiiltiirii
Ogrenen kurum ve orgiit kiiltiirii; hemsirelik hizmetlerini
ve hasta bakimmi etkilemektedir. Kaliteli saglik bakim sii-
recinin hizin1 artirmak i¢in 6grenen organizasyon ve Orgiit
kiiltiirii unsurlarini anlayarak, agik olarak belirlenmis mis-
yon, stratejiler, politika ve prosediirler ile baglant1 kurma-
ya calisilmaktadir (Lay ve Mujtaba 2007).

Giicli kurum kiiltiiri, calisan tiim bireylerin ortak
degerler ve inanglar etrafinda birlesmeleri sonucu ortaya
cikar. Ogrenen kurumlarda calisanlarin ortak bir vizyona
sahip olmalari, ortak amaglar gevresinde, yaraticiliklarini
on plana ¢ikararak, dayanigma i¢inde takim calismasi yap-
malarina imkéan verir. Paylagimin, acikligm, giivenin ve
takim bilinciyle ¢calismanin dogal bir sonucu olarak, siner-
jik etkiler ortaya cikar Bu sinerji, bilginin kurum iginde et-
kin sekilde paylasilmasiyla olusur. Kurum iginde ¢abuk ve
etkin yayilan bilgi, sinerjik etkiyle beraber 6grenmenin
kaliciligini saglayacaktir (Yazici, 2001).

Ogrenen kurumlarda, Ogrenme kapasitesini arttira-
bilmenin bir yolu, kurumda bulunan ¢alisanlarin gecmis
tecriibelerinden faydalanabilmektir. Gegmisten ve hata-
lardan 6grenmek, ayn1 hatalarin tekrarlanmamasi agisindan
onemlidir. Ideal olan, ilk seferde gerekli olan1 dogru sekil-
de yapmaktir. Ancak, insanin oldugu yerde hatanin olmasi
dogaldir. Onemli olan bu hatalardan ders alimasi ve tek-
rarlanmamasidir. Ogrenen kurumlarda hatalar ve farklilik-
lar cezalandirilmamalidir. Hatalar en biiyiik 6grenme fir-
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sat1 olarak goriilmelidir. Calisanlarin duygu, diislince ve
davraniglarindaki farkliliklara deger verilmesi, 6grenmenin
en Ust seviyede gerceklesmesini saglayacaktir (Usal ve
Kusluvan, 2002; Yazict, 2001).

Geleneksel kurumlarda yapilan bir hata, kisinin 6z
giivenine zarar verebilir. Hatalari, 6grenme olanaklari
olarak degerlendiren orgiitler a tipik orgiitlerdir. Kurumun
hatalara nasil karsilik verdigi 6nemlidir. Ciinkii hatalar
bilgiye yol agar. Hatay1 diizeltmek, suc¢luyu bulmak ya da
zarar kontrolii yapmak ugruna hatalar1 feda etmemek
gerekir. Aksine, her hatanin bir 6grenme firsat1 olmasina
izin verilmelidir. Bu, bir hatadan sonra o hatay: diizeltmek
i¢in, bir sey yapmamaniz anlammna gelmez. Ancak, ha-
tadan faydalanabilmek i¢in kurumun durup ne oldugu ve
neden oldugu konusunda diisiinmesi ve su sorularmn da
cevabini aramasi gerekir (Bodur ve Filiz, 2009);

*Bu hatanin tekrar olmasmi onlemek i¢in farkli ne
yapilabilir?

*Bu hatalar kurumdaki diger bdliimler ve isler konusunda
da aydinlatict olabilir mi?

*Bunlar paylasilsa kurumda baskalar1 bundan faydalana-
bilir mi?

*Bu hatanin sonucunda isin iginde yer alan bireyler nasil
gelistiler? (Bodur ve Filiz, 2009).

Kurumlarin siirekli olarak basarilarmi ve basarisiz-
liklarin1 analiz etmeleri gereklidir. Bu degerlendirmeler
sistematik bir bakis ile gergeklestirilmeli ve elde edilen
faydali sonuglar calisanlarin yararlanabilmesi igin, iletisim
kanallar1 kullanilarak duyurulmalidir. Eger kurumlar,
geride kaldi diyerek kargilastiklar1 bagarilara veya sorun-
lara kars1 ilgisiz kalirlarsa, bu sonuglarin sebebi olan pek
¢ok yararli bilginin de agiga ¢ikmasini engellemis olurlar
(Pimnar, 1999).

Yapilan arastirmalar incelendiginde; Yazict (2006) ka-
mu hastanesinde ¢aliganlarla yaptig1 aragtirmasinda, calis-
maya katilanlarin kurumdaki ¢aligma siirelerine gore orgiit
kiiltiirti alt boyutlarindan destek, standartlar, orgiite bagli-
lik ve yakinlik puan ortalamalarmim 16 yil ve iizeri ¢alisan
grupta, digerlerine gore istatistiksel olarak ileri derecede
anlamh bir fark saptamigtir. Yapi, sorumluluk, o6dil -
tegvik, risk ve c¢atisma puan ortalamalari arasinda istatis-
tiksel analizlerde anlamli bir farklilik gériillmemistir.

Kavi (2006) calismasinda, X Isletmesi’nde kidemi dii-
stk olanlarin topluluksal kiiltlir oranmnin %69 iken, bu
oranin daha uzun siireli ¢alisanlarda %84.6’ya ulastigini
belirlemistir. Veriler gostermektedir ki, bu kurumda kidem
diizeyi yiiksek olanlarin dayanigsma ve sosyallesme diizey-
leri de vyiiksektir. Bu da dogal bir sonugtur. Y Islet-
mesi’nde topluluksal kiiltiir orani, kidemi diisiik ¢alisanlar
arasinda %69.6°lik bir degere sahipken, kidem arttikca
oran Once artmakta, sonra ise, diismekte ve sonra yine
artmaktadir. Ancak, oranlarm birbirlerine yakinligi ve
yuksekligi disiiniliirse, kurumda uzun siire calisanlarin
sosyallesme ve dayanigma diizeylerinin yiiksek oldugu
soylenebilir. Z Isletmesi’nde ise, tersine bir durum vardir.
Clnkll bu kurumda kidemi diisiik olan ¢alisanlarm
%73.7’lik, kidemi yiiksek olanlarm ise %62.5’lik bir
bolimi topluluksal kiiltiir iginde yer almaktadir. Dolayi-
styla, bu kurumda yiiksek kideme sahip olan ig gérenlerin,
diger kiiltiir degerleri de dikkate alindiginda dayanisma
diizeylerinin daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Kaya (2008) calismasinda, orgilit kiiltiriiyle ilgili
Tirkiye’deki literatiirii incelediginde; bu konudaki kav-
ramsal c¢alismalarin 1980’lerin ikinci yarisindan itibaren
yaymlanmaya basladigmi (Kozlu, 1986; Ugok, 1989;
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Usdiken, 1989; Varol, 1989) belirlemistir. 1990’larda ko-
nunun incelendigi  (Tmar, 1990; Ozkalp, 1995;
Unutkan,1995; Bozkurt, 1996; Erdem, 1996; Yagmurlu,
1997) ve orgiit kiiltiirliniin orgiitsel isleyisin degisik boyut-
lartyla kuramsal olarak iliskilendirildigi (Berberoglu,
1990;Akat, 1992; Geng, 1993; Fidan, 1996; Dogan, 1997,
Akinci, 1998; Pmar, 1999)gériilmektedir. Orgiit kiiltiiriinii
kavramsal agidan incelemeler 2000°1i yillarda da devam
etmektedir (Karcioglu, 2001; Sigsman, 2002;Ehtiyar, 2003;
Aydogan, 2004; Ilhan, 2006).

Rytterstrom (2009) caligmasinda, farkli servislerde ca-
lisan 17 hemsire ile odak grup goriismesi araciligi ile
yaptig1 tematik analizler sonucunda bakim kiiltiiriind,
bakim yapmanin ne anlama geldigi agisindan ve bakim
saglamanm nasil basarildigi agisindan anlagilabildigini
ifade etmistir. Sevgi ve yardimseverlik gibi belli degerler
tizerine kurulu bir bakim kiiltiirii elde etmek igin 6ncelikle
kurumun ve personelin bakimi nasil anladigmi anlamak
gerekir sonucuna varmistir.

Farag’in (2009) calismasindaki mevcut isgiicii, dort je-
nerasyon grubunu temsil eden hemsirelerden olugmaktadir.
Hemsirelik literatiirli, her bir yas grubundan olan hemsi-
relerin birbirinden farkli diigiindiiklerini, davrandiklarini
ve yaklagtiklarin1 6ne stirmektedir. Ancak, her bir yas
grubundan olan hemsirelerin ¢alisma ortamlarma ait iki
boyutu nasil algiladiklar1 hakkinda sinirli deneysel kanitlar
mevcuttur; bu iki boyut yoneticilerinin liderlik tarzi ve
tinite ortamidir. Hemsire yoneticiler, farkli yas gruplari ile
nasil etkilesimde bulunacaklarma dair ve esnek bir is
ortami yaratmak amaciyla ¢esitli yas gruplarindan hemsi-
releri politika gelistirilmesine nasil dahil edeceklerine dair
kapsamli sekilde diisiinmelidir.

Van Beek (2010) calismasinda, organizasyonel kiiltiir
ile bakim kalitesi arasindaki iliskiyi arastirmis, hemsirelik
personeli tarafindan demans tnitelerine yonelik algilanan
bakim Kkalitesi ve arastirmacilar tarafindan tnitelerdeki
gozlenen bakim kalitesini incelemistir. Organizasyonel
kiiltiir, initelerdeki hem algilanan hem de goézlenen bakim
kalitesi ile iligkilidir. Bir klan kiltiir ile karakterize edilen
iiniteler, hem hemsirelik personelinin goziinde hem de
disaridan bakan birinin goziinde daha iyi bakim kalitesi
sunmaktadir.

St-Pierre (2010) ¢alismasinda, organizasyonel adalet
ile igyeri agresyonu arasindaki iliskiyi arastirmistir.
Yoneticiler giiven ve adaletten olusan organizasyonel bir
kiiltirtin uygulanmasi ve siirdiiriilmesinde Kilit oyuncular
olarak tanimlanmaktadir. Kendilerini adaletsizligin bir
kurban1 olarak goren caliganlar, adaletsizligin kaynagini
“cezalandirmak™ igin ¢esitli vasitalar kullanarak baskal-
dirabilir. Is ortami ile hemsirelik yoneticilerinin gérevleri
son 20 sene icinde gozle goriilir sekilde degismis ve
hemsirelik yoneticileri i¢in ¢aligma kosullarinda zorluklara
yol agmistir. Bu durum ise onlarin giivenli ve adil bir
kiiltiir yaratma yeteneklerini etkiliyor olabilir ve onlarin
kendilerini organizasyonel adaletsizligin bir kurbani olarak
gordiikleri anlamia gelebilir.

Bahgecik (2011) caligmasinda, hemsirelerin orgiit kiil-
tirti algilarinin yiiksek oldugunu, kurumlarinin &grenen
organizasyon Ozelliklerini tagidigini ve Ogrenen orga-
nizasyon ile Orgiit kiiltiirii arasinda anlamli bir iliski
oldugunu saptamistir. Hemsireler, hastanelerde oOrgiit
kiiltiiriinii devam ettirmede ve degistirmede 6nemli rollere
sahiptir. Ayn1 zamanda gelecekteki basariyr yakalayacak
olan kurumlarin kolay ve hizli 6grenen organizasyonlar
olacagi bilinmektedir. Hemsireler giicli orgiit kiiltiirii ya-
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ratarak ve paylasilan bilgi, anlayis, davranislarla orgiitsel
kazanimi ortaya koyar, hemsirelik hizmetinin kalitesini ve
verimliligini daha etkin hale getirir.

Sonug

Kurumlarda olusan kiiltiirel degisme ve gelismelerin
bir¢ogu 6grenmeye dayanir. Caliganlar, siirekli olarak ku-
rum hakkinda diistince ve duygularini degistirdikleri gibi,
uygulanan sistemde de degisiklik yaparlar. Calisanlar hata-
lar1 bularak ve diizelterek, ¢evredeki degisikliklere cevap
vererek kurumsal 6grenmeyi gerceklestirebilirler. Ekip ru-
hu ve kurum kiiltliriniin yerlestirilmesi, kurumsal 6gren-
menin de kolaylikla uygulanabilmesini saglamaktadir
(Berberoglu ve ark.,1998).

Ogrenen kurum, degisen diinyaya gore her yapida ve
her bolimde kendini degisime ayarlayabilen kurumdur.
Degismeyi kabul eden kurum, siirekli 6grenme ile kendi
i¢inde degisim de yaratabilir. Ogrenen kurum bir yonetim
modeli degil, bir yonetim anlayisidir. Bu anlayis, gelecegin
yonetiminde, egitimli insana daima, kurumla beraber nasil
ogrenebilecegini ve Ogrenilmesi gerekenin nasil 6greni-
lecegini gosteren bir yonetim ¢ekirdegidir (Pmar, 1999;
Bodur ve Filiz, 2009). Hemsireler i¢inde 6grenmeye elve-
rigli bir ortammn yaratilmasi gelisim ve gii¢clendirme igin
onemlidir. Yonetim tarafindan hemsireler 6grendikleri igin
odiillendirilmeli, 6grenme ¢abalar1 desteklenmelidir. Hem-
sirelerin kararlara katilimmnin saglandigi, onerilerinin
dinlendigi ve uygulanabilirliginin tartisilabildigi kurumsal
ortamlar olusturulmalidir (Erdem 2007; Tomey 1996).

Bu derleme, kaliteli hasta bakim sonuglarmin ancak,
giiclii kurum kiiltiiriiniin sonucu olusan olumlu ¢alisma or-
tamlari ile saglanabilecegini vurgulamak amaci ile yazil-
mistir. Hemsirelerde kurum kiiltiiriiniin farkindaligini sag-
lamak, kuruma yeni baglayanlar ile kurumda kidemli olan-
lar arasindaki kopriiyli kurarak, saglik bakim hizmetlerinin
yapitast olan hemsirelerin, kurum kiiltiirii i¢indeki islev-
lerini anlamalarina ve 6nemini fark etmelerine katkida bu-
lunacaktir.
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