Ege Universitesi Hemsirelik Fakultesi Dergisi 32 (1) : 141-155, 2016

YENILESIM KULTURU OLUSTURMA

CREATING INNOVATION CULTURE

Prof.Dr. Leyla KHORSHTD*

*Ege Universitesi Hemsirelik Fakiiltesi Hemgirelik Esaslari Anabilim Dali

OZET

Kurumlarin rekabet edebilmeleri, yeni Urlinler, siirecler ve hizmetler gelistiriimesiyle, yani
yenilesim ile basarilir. Kurumlarin, eger basarilh olarak kalmak istiyorlarsa kurumda calisan
bireylerin siirekli yenilesim konusunda caba harcamalar icin tesvik edildigi bir yenilesim
kiltirini olusturmalarn ve siirdiirmeleri 6nemlidir. Yenilesimi destekleyen bir kiiltdr,
yaraticilik, risk alma, deder arama ve ¢6zim oryantasyonu, iletisimsel, giiven ve saygi asilayan
ve karar vermeyi gilincellemede hizli olmaya deger veren davranislar ile ugrasir. Yenilesim
kiltirin ~ “bir kurumun sosyal ve bilissel cevresi, paylasilan  gercekligin g&érinimdini
katihmcilar arasinda tutarli olarak yansitan kollektif inang ve deger sistemi” olarak tanimlanir.
Yenilesim kiltlrd, “yeni fikirlerin olustugu, degerlendirildigi ve desteklendigi kiltiir” olarak da
tanimlanmistir.  Yenilesim  kiltlirinin  acikca ifade edilmesinin, basariimasinin  ve
strdirdlmesinin zor oldudu kanitlanmistir. Yenilesim kilturiinin yenilesime yol acacadi kesin
dedildir, fakat kesinlikle bir énkosuldur. Kurumlarda surekli iyilesme icin yenilesimin kendisi
uzun siirmez, fakat sistematik yenilesim kiltlrl vasitasiyla yararliliklar uzun sirebilir. Boyle bir
kiltiire sahip organizasyonlar dlizenli olarak atihimlar, yararl ¢cogalan degisimler ve yeni radikal
araclar gibi her cesit yenilesimi yapabilirler. Yenilesim, kuruma basarili olma itiban saglar,
bunun yani sira gelecekte yenilesimin ve gelismenin temelini temsil edecek olan yaratici ve
hevesli insanlari kuruma ceker. Bir yenilesim kdltiiriiniin gelismesi bir kez basladiginda, kendi
kendini devam ettirecektir. Bir kurumda yenilesim kiltirinin olusturulmasi icin; yaratici
bireyler desteklenmelidir, yenilesim sampiyonlari var olmalidir, uygun yenilesim liderleri var
olmali, anlamli eylem siniri olusturulmali ve ¢alisanlar yenilesim konusunda egitilmeli, beceri
gelisimi tesvik edilmeli, hata ve risk toleransi tanimlanmali, kurumun yapisi yenilesimi
arttiracak 6zellikte olmali, sorumluluklar tanimlanmali, dengeli otonomi sadlanmali, kisiye 6zel
olarak tanima ve gerekli destek mekanizmalari var olmali, ¢alisanlara yaratia diistinmeleri ve
deney yapmalari icin zaman yaratilmali ve entegre sosyo-teknik sistem olusturulmalidir. Bu
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makalenin amaar yenilesim kiltiriiniin olusturulmasi icin bir kurumda yapilmasi gereken
diizenlemeler hakkinda bilgi vermektir. Uzun ddénemde yenilesime bagh gelisim saglayabilmek
icin glicld bir yenilesim kiiltiriinin olusturulmasi gerekmektedir. Kurumlarin yenilesim kiilttr
olusturmaya yonelik caba g6stermeleri dnerilmektedir.

Anahtar Sozciikler: Kurumsal yenilesim, kurumsal kiiltdr, yenilesimin yayilimi.

ABSTRACT

The ability to compete of institutions is achieved by development new products, processes and
services, namely with innovation. Creating and maintaining an innovation culture in which
individuals are encouraged for continuous innovation efforts if organisations want to stay
successful is important, A culture that supports innovation is concerned with the behaviours that
value to be quick in updating the decision making that instilled creativity, risk-taking, value-lookup,
and solution orientation, trust and respect, to be communicative. Innovation culture is defined as
“collective belief and value system in which social and cognitive environment of an institution, the
appearance of a shared reality is reflected consistent among the participant”. Innovation culture is
already described as “a culture in which the new ideas are formed, evaluated and supported”. An
innovation culture has proved very hard to articulate, harder to achieve and even harder to sustain.
There is no guarantee that an innovation culture will lead to innovation, but it certainly is a
prerequisite. The innovation itself does not take long for continuous improvement in institution, but
the advantages may take longer by systematic innovation culture. Organizations which have a
culture can do all sort of innovations such as regularly breakthroughs, useful proliferating changes
and radical new vehicles. Innovation, provides to institution to be successful reputation, in addition
to this energized the creative and enthusiastic people to institution which represent the based on of
innovation and development in the future. The development of innovation culture once start, will
be sustained themselves. For creation in an institution innovation culture; creative individuals
should be supported, should have got champions of innovation, must exist appropriate innovation
leaders, should be established meaningful action boundary and the staff should be educated about
innovation, skill development should be encouraged, error and risk tolerance should be defined,
structure of the institution must make to increase the innovation, responsibilities should be defined,
balanced autonomy should be ensure, there should be recognition and necessary support
mechanisms, there should be recognition of the person as special and necessary support
mechanisms, time should be created for creative thinking and conduct experiment to staff and
integrated socio-technical systems should be established. The aim of this article is to provide
information about arrangement which must made in institution to form the innovation culture. To
provide development of culture depending on innovation in the long term, a powerful innovation
must be established. To showing effort of institutions for forming the innovation culture is
recommended.

Key Words: Organizational innovation , organizational culture, diffusion of innovation.
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Yenilesim Kaltara

GIRIS

Kurum kiltarh bir grupta, bir kurulusta, bir kiltirden digerine degisiklik gosterir
ve zamanla degisebilir (Martins&Terblanche 2003) ve bu kurumda yaraticiigin ve
yenilesimin olusmasina katkida bulunabilir (Martins&Terblanche 2003, Dobni 2008).
Yenilesim kilttrd, kurumun yeni Urtnleri, siiregleri tanimlayabilme, yiritebilme ve
gelistirebilme ve onu kurumun ginlik yasami haline getirebilmedir (Losane 2013).
Artan kuresel ekonomide kurumlarin rekabet edebilmeleri, yeni Grlinler, sirecler ve
hizmetler gelistiriimesiyle, yani yenilesim ile basarilir (Steele&Murray 2004).
Kurumlarin, eger basarili olarak kalmak istiyorlarsa, kurumda calisan bireylerin stirekli
yenilesim igin ¢aba harcamalari igin tesvik edildigi (Ahmed 1998) bir yenilesim
kulturanl olusturmalar ve surdurmeleri 6nemlidir (Steele & Murray 2004). Basarili
kurumlarin yenilesim kaltiriind_olusturma kapasitesi vardir (Dobni 2008).

Yenilesim: Latince “innovatus" sézcligiinden tiiremis bir sézcik olan yenilesim,
kokeni itibariyle "toplumsal, kiltirel ve idari ortamda yeni yontemlerin kullaniimaya
baslanmasi" anlamina gelir. Yenilesim vyeniligin kendisinden ¢ok sonucunu;
farkhlastirma ve degistirmeye bagli ekonomik ve toplumsal bir siireci ifade eder.
Yenilesim, yeni veya onemli Olgiide degistirilmis Griin veya slirecin; yeni bir
pazarlama ydnteminin; ya da is uygulamalarinda, isyeri organizasyonunda veya dis
iliskilerde yeni bir organizasyonel yontemin uygulanmasidir (Bulut ve Arbak 2012).
Yeni fikirlerin, Grunlerin, hizmetin veya yiriitilen eylemin olustugu kosullar, bu 6zel
kosul icinde bir yenilesim sayilip sayilmayacagini belirler. Yaraticilik ve yenilesim
kavramlari, yaratici siirecin iki asamasi olan fikir olusturma ve yiritme arasindaki
ortiisen yapilar olarak kabul edilir (Martins &Terblanche 2003). Bir yenilesim siirecinin
uygulanmasi sirasinda karsilasabilecek engeller arasinda en énemli engel kurumsal
direnctir. Calisanlarin hem kurum igindeki hem de disindaki aliskanliklarini, is gdrme
bicimlerini, is saatlerini, genel olarak kurulu diizenlerini degistirmesi, olasi olgularla
ve belirsizlikle karsilasma korkulari calisanlarin direng géstermelerinin nedenleridir
(Ahmed 1998, Bulut ve Arbak 2012). Yenilik ¢cabalarina engel olmak, durdurmak veya
yavaslatici  tepki ve tepkisizlikler, yenilikgilik yoluyla kurumun rekabetini
engelleyebilecek kritik bir kurumsal yapi yaratir (Bulut ve Arbak 2012).

Kurum iklimi ve kurum kultdird: Kurum iklimi, onu olusturan tyelerin kurumdaki
uygulamalari, islemleri ve dagitilan 6dil sistemleri tarafindan tiretilmistir ve bir
kurumda ginlik ve rutin islerin nasil ylratildigunin gostergesidir. Bir anlamda
kurumun gercek onceliklerinin bir kusatmasidir. Kurum kultird, derinlemesine
kavranan inanglar ve degerler demektir. Bundan dolayi kiiltiir bir duyumdur, iklimin
bir yansimasidir, fakat daha derin duzeylerde islev gordr, iklim kurumun
uygulamalarinda ve politikalarinda gézlenebilirken, kiiltirin inanislar ve degerleri
bu dizeyde goriulmez, fakat cevresel uyaran vermek icin davranis ve eylemleri
yoneten bilissel bir sema olarak vardir (Ahmed 1998). Kultir, yaraticih§i ve yenilesimi
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etkiler. Birinin yeniligi soyleyerek, kurulusun odagdini degistirmesi, siklikla kurulusun
genel kiltirel uyumunda da dedisiklik gerektirir. Yenilesimi destekleyen bir kiltir,
yaraticilik, risk alma, deder arama ve ¢6zim oryantasyonu, iletisimsel, gliven ve saygi
asilayan ve karar vermeyi giincellemede hizli olmaya deger veren davranislar ile
mesgul olur (Dobni 2008).

Yenilesim kiltiirii: Yenilesim kiltird “bir kurumun sosyal ve bilissel cevresi,
paylasilan gercekligin g6rinimd, katiimcilar arasinda tutarli olarak yansitilan
kollektif inan¢ ve deder sistemi” (Martins & Terblanche 2003, Khazanchi et al. 2007),
“bir kurum Uyeleri tarafindan paylasilan temel degerlerin, varsayimlarin ve inaniglarin
daha derin bir diizeyi” (Martin-de Castro et al 2013), “yeni fikirlerin olustugu,
degerlendirildigi ve desteklendigi kiltlir” (Losane 2013) olarak tanimlanir. Bir
kurulusta yenilesim siklikla nihai olarak bir eylem veya somut bir sonugla baglantil
olan davranislar veya eylemler vasitasiyla ifade edilir (Dobni 2008). Yenilesim
kaltarindn yenilesime yol acacadi kesin degildir, fakat kesinlikle bir dnkosuldur
(Angel 2006).

Tablo 1. Mevcut Durum Kiltiir(i lle Yenilesim KiiltiirQi Arasindaki Fark

Mevcut Durum Kiiltiirii

Yenilesim Kiiltiirii

Tahmin Edilebilirlilik

Tahmin Edilemezlik

istikrar Arama

Orijinallik Arama

Temel Becerilere Yogunlagma

Kenarda Kalmis-Avantaj Getirecek Becerilere
Yogunlasma

Yiiksek Basar Orani

Yiiksek Basarisizlik Orani

Kurumsal Hiyerarsinin Saglamlastirimasi

Kurumsal Aglarin Saglamlastiriimasi

Hiyerarsiden Korkma

Yaratici Gerilimlere Yogunlasma

Siirprizlerden Kaginma

Surprizleri Benimseme

iceriden Gelen Bilgiye Yogunlasma

Hem Iceriden Hem de Disaridan Gelen Bilgiye
Yogunlasma

Beraber Yasamasi Kolay

Beraber Yasamasi Zor

Sirket Politikalari

Varolani kabullenmekten ¢ok degisimi etkileme

Standartlagsma Sonucu Verimlilik

Yenilesim Sonucu Verimlilik

Mevcut Durumu Strdirme

Mevcut Durumu Birakma

Degisimden Kaginma

Degisimi Benimseme

istikrar1 Olcme

Yenilesimi Olgme

Mevcut Yonetim Modellerini Dogrulayacak Veri
Arama

Mevcut Yonetim Modelleriyle Celisecek Veri
Arama

Kesinlik Arama

Belirsizligi Benimseme

Kaynak: Morris L (2007) Creating the Innovation Culture: Geniuses, Champions,

and Leaders.InnovationLabs White Paper. 5.20
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Yenilesim kiiltiirii olusturma: Bir yenilesim kiltlriinin agik¢a ifade edilmesinin
¢ok zor oldudu, basarmanin daha zor oldudu ve sirdiirmenin daha da zor oldugu
kanitlanmistir (Angel 2006). Bir kurumda yenilesim kiltirinin olusturulmasi icin
sunlar yapiimahdir;

1.Yaratia bireyler desteklenmelidir: Yenilesim fikirlere baglidir ve fikirlerin
baslatici kaynadi yaratici bireylerdir (Leavy 2005, Angel 2006). Yaratici bireyler
yenilesimin ilk asamasinda elestirel anlayislari ve teknik bilgileri ortaya koyan, bu
anlayislarin fikirlere ve fikirlerin de yenilesime donismesini saglayan kisilerdir
(Langton 2007). Bir isin gelismeye devam etmesi icin, ilk olarak dogru niteliklere sahip
olan vyaraticl bireylerin o iste ¢alismalarn ve bu kurumda kalmalan saglanmahdir.
Boylece bu bireyler diger calisanlarla ve dogru kaynaklarla birlikte icindeki yenilesim
potansiyelini var edebilir. Calisanlarin yaratici potansiyeli saptanmali, ayrica tim
projeler Uzerinde yaraticiik egzersizinin analiz edildiginden emin olunmalidir.
Kurumun tim birimlerinde yaratici bireylerin sayisinin yeterli oldugundan emin
olunmalidir (Steele & Murray 2004). Yaratici bireyler kurumun her biriminde
calisabilirler, hatta tedarikgiler, danismanlar ve miusteriler olarak da kurumun
disindan katkida bulunabilirler (Langton 2007). Yaratici ve istekli bireylerin,
kendilerine yaraticiligini ortaya koyma firsati verilmeyen vyenilesimci fikirlerini
sunmadiklari bir cevrede islev gérmeleri olasi degildir, ayrica bu bireyleri bu fikirleri
ac¢ida ¢tkarmalari ve kurumun isini gelistirmek icin kullanmalari motive etmedikge, en
blyik bilgi kaynagi ihmal edilmis olur (Steele & Murray 2004).

Yaratici birey genellikle; bazi i¢ kaoslar disinda, sézciikler, matematik, muzik,
sanat, icat seklindeki moda gibi dis sembolik diizenleri denemesinden anlasilabilir.
Onlar akilli, stipheci, saf, disiplinli, tutkulu ve objektiftirler (Leavy 2005). Bu bireyler
merakli ve arastiricidir; mevcut durumu kabul etmez; normal ve dedismez olarak
kabul edilen dogrular sorgular; memnun olmadigr her ne ise (sartlar, trin, hizmet,
sUreg, organizasyon gibi) degistirmek ve iyilestirmek icin caba harcar. Yenilesime
yatkin bireylerin sahip olmasi gereken o6zelliklerin c¢cok azi dogustan gelen
ozelliklerdir. Herkes, iyi birer yenilesimci olmak icin kendini yetistirebilir. Bir kurumda
yapilmasi gereken, tim calisanlarini bu &zelliklere sahip olacak sekilde yetistirmek,
motive etmek ve tegvik etmektir. Yenilesime yatkin bireylerin kisilik 6zelliklerini soyle
siralamak miimki{indiir: Hedefe odaklanirlar, ne istediklerini bilirler ve bundan &diin
vermezler, sik sik hayal kurmakla birlikte hayalle yetinmeyip bunlar hayata gecirmek
icin calisirlar, hata yapmaktan korkmazlar, yaptiklari hatalardan ders ¢ikarmayi bilirler
ve bir kez yaptiklar hatalar nadiren tekrarlarlar (El¢ci 2012), genis bir bakis agisina
sahiptirler, firsatlar herkesten once fark edip bunlardan carpici fikirler ¢ikarirlar, 6z
disiplinleri ve icten gelen motivasyonlari yiksek kisilerdir, 6zglvenleri fazladir;
olumlu ve yapici duslndrler, isbirligine agik, kolay iletisim kuran; sahip olduklar aglar
stirekli olarak genisleten kisilerdir (Ahmed 1998, El¢i 2012).
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2. Yenilesim sampiyonlari var olmalidir: Liderlik son derece 6nemli olmasina
ragmen, tek basina sirekli bir ilerleme ve yenilesim kiiltiiri olusturmak zordur. Bir
yenilesim kiltlrinG olusturmak icin, bircok yenilesim sampiyonlar belirlenmeli, ise
alinmal, gelistirilmeli, egitilmeli, tesvik edilmeli ve kurulus capinda kabul edilmelidir
(Ahmed 1998). Yenilesimi ylrtutme girisimciler arasinda isbirligini gerektirir (Angel
2006). Yenilesim sampiyonlari yenilesime yol acan uygulamalari tanimlar, yenilesimi
engelleyecek etkenleri ortadan kaldinr ve yenilesim kiltlirinin olusmasina katkida
bulunurlar. Dogrudan kendileri sorumluluk alabilecekleri gibi, ayni zamanda yaratici
distndrleri bulup onlari tesvik edebilirler, insanlar yeni deneyim ve disiincelere
itebilirler,  fikirlerin  paylasilabilecedi ve Uretilebilecedi dulzenli toplantilar
dizenleyebilirler.  Ozetle  yenilesim  sampiyonlan,  yenilesimin  etrafinda
sekillenebilecegdi birliktelik ve gliven ortamini ve kidemli yoneticilerle diger calisanlar
arasi iletisimi saglarlar. Bu kisiler de birey veya takim halinde sirketin herhangi bir
seviyesinde bulunabilirler (Morris 2007). Yenilesim sampiyonlari olarak atfedilen
bireysel girisimcilerin yani sira kurumun icinde yenilesimi stirtikleyen i¢ girisimciler,
gelecegdin yaraticilari olarak tanimlanirlar ve kurallardan, baskilardan muaf tutulmayi
beklerler. Bunun aksine calisma arkadaslarinin énceden belirlenmis tlim kurallara
uymalari, tiim talepleri karsilamalari beklenir. Bu durum, kurum icinde iki farkli calisan
sinifinin olustugunun veya olusturuldugunun bir géstergesidir. Calisanlar, yenilesime
karsi bir direng gostererek, kurum ici iletisimi olumsuz yonde etkileyebilirler, daha
sonra ise kurumun dis iletisimini de etkileyerek kurumun deger kaybetmesine yol
acabilirler (Bulut ve Arbak 2012).

3.Uygun yenilesim liderleri var olmalidir: Yenilesimde basari icin 6n sart, dogru
ozelliklere sahip bir liderin varligidir (Elci 2012). Yenilesim liderleri yenilesimle ilgili
kurumun kendisini, politikalarini ve temel uygulamalarini etkiler (Ahmed 1998,
Langton 2007, Elci 2012), yenilesim sirecinin tetikleyicisi, surlkleyicisi ve
tamamlayicisidir. Lider yenilesimi mimkiin kilacak politikalari olusturur, yenilesime
olan engelleri ortadan kaldirir, yenilesim icin gereken farkindaligi yaratir, tim diger
yoneticileri ve calisanlar ortak hedefe kilitler, is planindaki yol haritasinin herkesin
katkisiyla cizilmesini sadlar, gerekli kaynaklari ayirir, yenilesimi tesvik eden atmosferi
olusturur (Elci 2012). Lider ayni zamanda calisanlarin kuruma bagliigini ve kurumda
kalmalarini sadlar, isbirlikci ve yaratici is uygulamalarini gerceklestirir, bilginin
paylasiimasini ve 6drenen kurum olmasini saglar (Angel 2006). Bu cercevede
yenilesim liderleri; beklentileri ortaya koyar, Oncelikleri tanimlar, basarilari
odullendirir, basarisizliklari degerlendirir ve yenilesimin zorlastiran veya kolaylastiran
durumlan belirler, degisim gerektiren veya mevcut durumun korunmasina yénelik
tlm kararlari verir (Angel 2006, Morris 2007).

GiUnimizde yenilesimi gerceklestirmede ve siirdirmede engeller arttidindan

bunlarin Ustesinden gelmek icin etkili liderlide gereksinim duyulmaktadir
(Melnyk&Davidson 2009). Yapilan bir calismada, liderlik davranisi ile yenilesim kultiri
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arasinda olumlu bir iliski bulunmustur (Apekey ve ark. 2011). Bir sirketteki calisanlarin
bir kismi veya tumu yenilesim icin ne kadar istekli olurlarsa olsunlar, dogru liderlik
ozelliklerine sahip bir yoneticileri yoksa bu hicbir ise yaramaz. Dogru 6zelliklere sahip
bir lider; yenilesim konusunda hirsl, istekli ve heyecanhdir. Bu hirs, istek ve heyecani
cevresindekilere de vyansitir, kurumunda yenilesim icin gerekli atmosferin
olusturulmasinin kendi elinde oldugunu bilir ve buna gore davranir. Lider yenilesim
sUrecini sahiplenir, siirecin basaryla yonetilmesi konusunda kendine giiveni tamdir,
sirket icinde ve disinda yenilesim siirecine dahil olan ve olmasi gereken herkesi bu
konuda yireklendirir ve tesvik eder (Elci 2012), liderligin gercek taahhdtlerini sergiler,
Ust yonetim taahhUdu verir, tartismayl ylritir, misyonu/vizyonu beyan eder,
orneklerle ve eylemlerle yol gésterici olur (Ahmed 1998). Lider ayni zamanda esnek
ve yapicidir, kurallarin ve kaliplarin esiri olmaz, ¢alisanlarini da bu tir kisitlamalarin
icine sokmaz, pozitif disuinir, vizyon sahibidir, risk alir ama ayni zamanda riski iyi
yonetir, belirsizlikleri ortadan kaldirir, calisanlarina inanir ve giivenir, onlara deger,
yetki ve sorumluluk verir (Elci 2012). Basarih ve stirdirilebilir bir yenilesim kiiltiir
olusturabilmek icin, liderlerin iki blyk isi basarmasi gerekir. ilki, liderlerin ¢evrelerine
duyarhl olmasi ve kendilerinin cevrelerini etkilediginin farkinda olmasina
gereksinimleri vardir. Ikincisi, liderlerin belirsizlikle basa cikmayr kabul etme
yetenegidir. Yenilesim belirsizlik olmadan olusmaz ve isyeri cevresinde belirsizligi
tolere edemeyen kurum ve bireyler ve iliskiler sadece rutin eylemleri Gretir (Ahmed
1998). Yonetim felsefesinin ortasina insanlan ve fikirlerini yerlestirmek gerekir (Leavy
2005). Liderlerin derin bir takdir kiltliri olusturmalan gerekir, aksi halde, suclama
kiltlrine bir egilim olusacaktir. Belirsizligin tolere edilmesi, risk alma icin alan ve
daima is sonuclari Gretmeyen alternatif ¢éziim alanlarinin aciklanmasini saglar. Ust
yonetim yenilesim projelerinin érgitiin her diizeyinde gerekli destegi almasini saglar
(Ahmed 1998).

4.Anlamhi eylem siniri olusturulmali ve calisanlar yenilesim konusunda
egitilmelidir, beceri gelisimi tesvik edilmelidir: Kiltlrel degisim, davranislarin,
inanislarin ve degerlerin degisimiyle ilgilidir (El¢i 2012). Calisanlarin yaratici ve
yenilesimci olmalari icin, onlara yenilesim glindeminin énceligi, yenilesimin hedefi ve
bu nihai hedefe ulasmak icin ne derecede yetkilendirildikleri anlatilmalidir (Ahmed
1998, El¢i 2012). Basarili kurumlarnn bu nihai amaclara erismeyi saglayan eylem
alanlan ve onceliklerini, sorumluluk ve yetkilendirilme dizeylerini ayrnntili olarak
tanimlayan bir sUreg vasitasiyla, sinir eylemini ¢cizmeye gereksinimleri vardir (Ahmed
1998). Calisanlarin kendilerinin yenilesim sonunda elde edecekleri kazanimlarin
ortaya konmasi degisimi hizlandirir (Elgi 2012). Kultiirel degisim, davranislarin,
inanislarin  ve degerlerin  degisimiyle ilgilidir; insanlarin dusiinme tarzlarinin
degismesini gerektirir. Bu, dnemli bir degisim demektir ve belli bir siire gerektirir
(Ahmed 1998). Bu surenin uzunlugu veya kisalidi, liderin yenilesim konusunu
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sahiplenme dlzeyi ve bu amacla gerekli farkindahgr ve motive edici ortami
yaratmasiyla baglantiidir (Ahmed 1998, El¢i 2012).

Galisanlar yenilesim konusunda egitilmeli, beceri gelisimi tesvik edilmelidir yeni
fikirleri ve yeni olasiliklari gelistirmek i¢cin calisanlara stre verilmeli, bunun icin gerekli
bitce, kaynak, ara¢-gere¢ ve altyapr planlanmahdir (Ahmed 1998). Calisanlarin
seslerini duyurduklarini bilmek ve sirketle ilgili gelismeler hakkinda zamaninda bilgi
sahibi olmalarini saglamak giiven ve badhhdr artinr. (Elci 2012). Bu gecis sikhkla
misyon ve vizyon ifadesi aracihigiyla olusur (Ahmed 1998, Martins & Terblanche 2003).
Yoneticiler, yeni gelistirilmis calisma yollarini arayarak, dedisimi vurgulayan bir vizyon
yaratarak ve degisime karsi olumlu bir tutum ortaya koyarak degisimi destekleyen bir
klltlr yaratabilirler (Martins&Terblanche 2003). Dogru tasarlanmis bu ifadeler giicli
bir kolaylastirici olarak islev gorebilir. Yanhs olanlar ise, alaycilidi ve hosnutsuzlugu
besleyen glicli bir kolaylastirici olarak islev goérebilir (Ahmed 1998). Degisimi
destekleme, yaraticihgr ve yenilesimi olumlu yoénde etkileyecek bir degerdir
(Martins&Terblanche 2003). Degisimin desteklendigi bir kiltlr 6rnedi; yil boyunca
faaliyet amaclarini ifade ederken calisani beklemek, onlarin kendi c¢alisma
yontemlerini degistirmeye nasil niyetlendiklerini gostermektir (Martins&Terblanche
2003). Kurumlar, yenilesim fikirlerini secme ve uygulama konusunda ne kadar hizli
hareket ederlerse, calisanlarin motivasyonu ve siirece katihmi o derece ylksek olur
(Elgi 2012). i¢sel motivasyon énemli bir yaraticilk etmenidir (Ahmed 1998). Her
calisanin yenilesim sirecine katihiminin kurum {zerindeki etkilerinin bilinmesinin
saglanmasi 6nemli bir motivasyon aracidir (El¢i 2012). Diger yandan katilik, kontrol,
ongorulebilirlik, kararlilik ve hiyerarsik yapi ile iliskili diizen kurumdaki yaraticihgi ve
yenilesimi engeller (Martins&Terblanche 2003).

5. Hata ve risk toleransi tanimlanmalidir: Hata toleransi, yaraticilik ve yenilesimi
tesvik eden bir kurum kaltirinin gelismesinde temel bir elemandir. Kurumlarda
hatalarin ele alinma yolu, calisanlarin kendilerini yaratici ve yenilesimci olarak hareket
etmede kendini 6zgir hissedip hissetmemesini etkileyecektir. Hatalar gérmezden
gelinebilir, ortbas edilebilir, birini cezalandirmak icin kullanilabilir veya bir 6grenim
firsati olarak degerlendirilebilir (Martins&Terblanche 2003). Ozgiirliik ve risk alma,
bireylerin islerini yapmada verilen serbestlik derecesidir. Calisanlara, baskalarinin
uygun gormedigi fikirlerin tartisilmasina izin verilmeli, hatalar icin ceza verilmemelidir
(Ahmed 1998). Yenilesim, risk almayi da beraberinde getirdigi icin bazi durumlarda
basarisizlik kacinilmaz olabilir. Yenilesim sirecinde de hata yapmamak mimkin
degildir (Elci 2012). Cahisanlara bir seyler denemeleri ve kendi hatalarindan bir seyler
o0grenme olasihigi verilmelidir (Leavy 2005). Basarili kurumlar basariyr 6dillendirirler
ve Ornegin; acik¢a tartisma ve hatalardan birseyler 6grenme firsatlan saglayarak
basansizliklar kabul ederler veya kutlarlar (Martins&Terblanche 2003). Yenilesim
kaltarind ve ortamini yaratirken, sirketlerin basansizhidi belli oranda tolere etmeleri
gerekir. Tim calisanlarin yeni fikirler gelistirip yenilesim siirecine dahil oldugu bir
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ortam yaratabilmek icin hatalan cezalandirmayan bir kiltir gelistirilmelidir (Elgi
2012). Risk alma ve deney yapma, yaraticilkla ilgili davranislardir. Cok fazla
yonetimsel kontrollerin uygulandigi bir kltdr, risk almayi ve bunu takiben yaraticilik
ve yenilesimi baskilayacaktir. Ancak, kuruma zarar vermedigi sirece riskler alinmahidir
varsayimi, ¢alisanlari deney yaparak ve risk alarak yaratici ve yenilesimci olmaya
tesvik etmeyecektir, risk almanin izin verilme derecesinde dengeye ulasiimalidir. Bu,
beklenen sonuglar ayrintili olarak agiklayarak, kurum icindeki birini risk almanin
izlenmesinden ve &lgimiunden sorumlu olarak atayarak, hatalarin girisken olmanin
bir parcasi olarak kabul edildigi bir hosg6rt atmosferi yaratarak, hatalari bir 6grenim
deneyimi olarak duslinerek basarilabilir (Martins&Terblanche 2003). Calisanlarin
glvenli bir sekilde alabilecekleri riskleri bilmeye gereksinimleri vardir (Ahmed 1998,
Dobni 2008). Bu onlarin yetkili bir tarzda hareket etmelerine izin verilen alani ve
eylemleri yapmalari icin kurumsal onaya gereksinim duyulan durumlari
tanimlamalarina yardim eder (Ahmed 1998). Calisanlarin yenilesim kapasitesine ve
risk almasina g6z yumulmahdir (Martin-de Castro et al 2013). Dogru &zelliklere sahip
bir birey risk alir ama ayni zamanda riski iyi yonetir, belirsizlikleri ortadan kaldirr (Elci
2012). Kurum icinde risk toleransinin var oldugunu bilmeden, calisanlar yenilesim
yapmaya veya geleneksellesmis islerden farkl bir tarzda is yapmaya istekli olmazlar
(Ahmed 1998). Ayrica, calisanlar risk alma, deney yapma ve fikir Uretme icin de
odullendirilmelidir.

6.Kurumun yapisi yenilesimi arttiracak ozellikte olmalidir: Kurumun yapisi
kurumdaki yaraticiligr ve yenilesimi arttirir veya sinirlar (Martins&Terblanche 2003).
Yiksek dizeyde yenilesimci kurumlar, odaklanmis topluluklar olarak davranirlar
oysaki daha az yenilesimci kurumlar daha ¢ok geleneksel burokratik departmanlar
olarak davranirlar. Kurumsal tasarim ve yerlesim, etkilesimi arttiracak fiziksel bir cevre
yaratmada kullanilabilir (Ahmed 1998). Yenilesim kiiltiriiniin yesermesi icin ydnetici
ve calisanlarda “sirketi sahiplenme” (El¢i 2012) ve giicli bir topluluk duygusu
yaratiimahdir (Leavy 2005). Bir kurumun gercek anlamda basari elde etmesinde
nitelikli, motivasyonu yilksek ve tatmin duygusu yasayan calisanlara sahip olmasi
onemlidir. Kuruma baglilik, calisanin kuruma karsi olan sadakat tutumudur ve calistigi
kurumun basarli olabilmesi icin gosterdigi ilgidir. Kurumsal bagdliigi yiksek olan
kisiler, diisiik olanlara gére daha ylksek performans gésterirler (Altug Ozsoy ve ark.
2001). Esneklik, ozerklik, 6zgiirlik gibi degerler ve isbirlik¢i ekip ¢calismasi, kurumdaki
yaraticiligi ve yenilesimi gelistirir (Ahmed 1998, Martins & Terblanche 2003). Kurumda
hareket etme serbestligi olmali, bireyin bir etkisi olabilecedi inanci olmali, hizli ve
esnek karar verilmeli, burokrasi azaltimaldir (Ahmed 1998). Kurumda agik bir iletisim
olmalidir. Givene dayali, acik ve seffaf bir iletisimi destekleyen bir kurum kaltard,
yaraticiligi ve yenilesimin arttirlmasinda olumlu bir etkiye sahip olacaktir. Celiskileri,
catismalan ve ikilemleri ortaya ¢ikardidi icin ¢alisanlara anlasmazhgin kabul edilebilir
oldugu oldugunu 6gretmek, iletisimde agikhigr arturabilir (Martins&Terblanche 2003).
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Rekabetci bir kiltir olusturulmasinda yoneticiler, i¢sel ve dissal bilgiye ulasmal,
fikirlerin tartisiimasini tesvik etmeli, yapici ¢catismalarin bilgi akisina yol agacagi bir
cevre olusturmali, bilgi akisina dayali projeleri desteklemelidir (Ahmed 1998).
Catismalari yapici olarak kullanmak, kurumda yaratici ve yenilesimci davranislari
destekler. Farkli bireylerin diisiinme tarzlarini anlamak ve calisanlari yapici yizlesme
konusunda egitmek, yaratichdr ve yenilesimi destekleyen bir kiltlr yaratacaktir
(Martins&Terblanche 2003). is ve calisanlar eslestirildiginden, yetenekli bireylerin ic
hareketliligi kolaylastinlmaldir (Steele&Murray 2004, Leavy 2005). Mevcut plan veya
geleneksel uygulama ile uyumlu olmadiklari icin, planlanmamis yaratici fikirlerin acik
fikirlilikle karsilandigi ve disiinmeden reddedilmedigi ve devam eden projelerdeki
yaratici ¢6zimlerin tesvik edildigi bir cevre yaratiimalidir (Steele&Murray 2004).
Galisanlarin isbirligi yapmasi, kurumlarda gerceklesen yaraticilik ve yenilesimin
derecesini etkiler. Birbirlerinin tamamlayicisi olan, ¢esitliligi ve bireysel yeteneklerin
kullanimini  saglayan iyi olusturulmus bir is ekibi yenilesimi arttinr
(Martins&Terblanche 2003). Yenilesim kiltirinin hakim oldugu bir ortamda
bulunmasi gereken &nemli bir unsur, glivendir (El¢i 2012). Calisanlar yaratici ve
yenilesimci olarak hareket etmede kendilerini duygusal olarak glvende
hissedebilmeli ve birbirlerine giivenebilmelidir. Yiiksek diizeyde gliven oldugunda,
yeni fikirler kolaylikla ortaya ¢ikar. Bunun icin; acik iletisim saglanmali, bireyleri iyi
dinlemeli, elestiri kabullenilmeli, entellektlel duristlik saglanmalidir. Kurum iginde
micadele ve eylem inanci, ¢alisanlarin gunlik islemlere dahil olma derecesi ve
gereksinim duyulan gerginlik derecesidir. Bunu gerceklestirmek icin; sonuclari
vurgulama, taahhttleri karsilama, zamanlama hakkinda kaygi, islerin yapilmasini
saglayan degerlere baglilik, siki calismanin bir beklenti olmasi ve takdir edilmesi, isleri
yapma sevkinin olmasi ve burokrasi ile uyumlu calisma saglanmalidir.

Acik bir kurum felsefesine sahip olma, bireylerin, yoneticilerden bir yonlendirme
olmadigi durumlarda bile, ortak amaglari basarmak icin kendi aktivitelerini koordine
edebilmeyi saglar (Ahmed 1998). Calisanlarin islerini yapma ve islemleri belirleme
0zgirligl vardir. Yonetim calisanlara inanmali ve onlar onlara daha fazla 6zgiirliik
vererek yaratici olmalari konusunda cesaretlendirmeli, bir baska deyisle onlari kontrol
etmek yerine glclendirmelidir. Ekip Uyeleri birbirlerine saygili olmahldir. Birinin
digerinin bakis acisini ve islev tarzini anlamasy, fikir ayriliklarini ¢dzer, etkin iletisim
kurma ise, yeni fikirlere agik olmayi ve yeni fikirler hakkinda soru sormayi saglar. Bu
tur etkili ekip calismasi kismen ekip Uyelerinin becerilerine ve yeteneklerine dayaldir
ve kismen de grup icinde paylasilan degerlere baglidir. Yeni bakis acilarina erismek
icin, bireyler, ekipler ve departmanlar arasinda acik iletisimi kapsayan acik kapi
iletisim politikasi gereklidir (Martins&Terblanche 2003). Kurallarda serbestlik, katihmci
olma ve gayri resmiyet, yliz ylize iletisim, disiplinler-arasi ekipler, bolimler arasindaki
engelleri kirma, yaratici etkilesim ve amaglar vurgulama, disa donuk fikirleri almaya
istekli olmak, degisen ihtiyaclara gore esneklik, hiyerarsik olmayan, yukaridan asag:

150



Yenilesim Kiilttirii

oldugu kadar asagidan yukari dogru bilgi akisi yenilesimi tegvik eder (Ahmed 1998).
Fikirlerin mantikh olarak degerlendiriimesi, siirekli 6grenmeyi destekleyen bir kurum
kaltarG yaraticihk ve yenilesimi tesvik eder. Calisanlar birbirleriyle konusmalar icin
tesvik ederek, glincel bilgiyi ve beceriyi koruyarak ve yaratici disinme becerilerini
ogrenerek bir 6grenme kiiltiiri yaratilabilir ve strdurllebilir (Martins&Terblanche
2003).

7. Sorumluluklar tanimlanmalidir: Yenilesimi gliclendirmede en yaygin sorun,
bireysel olarak herkesin capraz islevsel slirece katilimini tesvik etmede, bireylerin
kimin neden sorumlu oldugunun net olmamasidir (Ahmed 1998, Martins&Terblanche
2003). Sinirsiz ve kontrolsiiz gliclendirmenin sonucu kaostur. Yeni slregler
uygulamaya kondugunda yeni davranissal rehberler de olusturulmali ve buna
sorumluluklarin tekrar yapilmis tanimlamalan eslik etmelidir. Ornegin calisanlar,
projelerine ne kadar zaman harcayabileceklerini, kendi rutin islerini en iyi durumdan
daha dusik dizeyde olmayacak sekilde yiritmek icin ne kadar ¢abaya gereksinim
duyduklarini, eder islerini yetersiz yaparlarsa nasil bir ceza alabileceklerini bilmelidir.
Bu yolla riskin anlagiimasi, yenilesimci eylemler icin 6nceliklerin ve alanlarin agik¢a
tanimlanmasini saglar.

8. Dengeli 6zerklik saglanmalidir: Ozerklik, bir isin nihai sonucu oldugu kadar
araglarl Uzerinde de kontrole sahip olma olarak tanimlanir. Bu kavram, merkezi bir
éneme sahiptir. iki 6zerklik tirii vardir; stratejik zerklik ve faaliyet 6zerkligi. Faaliyet
ozerkligi, birey olma duygusunu tesvik eder ve girisimcilik ruhunu gelistirir, oysaki
stratejik 6zerklik kurumsal amaclarla uyumlu seyler yapmayi saglar. Cok yenilesimci
kurumlann faaliyet 6zerkligini vurguladigi gorilmistir, fakat Gst ydnetim icin
stratejik dzerkligini korur, Ust yonetim ulasilacak nihai amaclar belirtir, fakat daha
sonra bireylere bu hedeflere ulasmada yaratici olma 0zgUrligu tanir. Stratejik
Ozerkligi vermek, bireylere biylk olclide kendi kaderlerini belirledigi duygusu
saglayan 6zgurligl vermek, sonucta daha az yenilesime yol acar (Ahmed 1998).
Ozerklik yenilesimi arttinr, oysaki uzmanlasma, kayit altina alma ve merkeziyetcilik
yenilesimi baskilar (Martins&Terblanche 2003). Bir soruna yogunlasma &zerkligi, bir
kez kurum tarafindan olusturulduktan sonra, bireyin kendisi tarafindan farkli
sekillerde belirlenir. Stratejik ozerkliginin sonuglari, bir rehberin olmayisi ve bir
cabaya odaklanmamaktir. Tersine, cok az faaliyet Gzerkligine sahip olmak da,
dengesizlik yaratma etkisine sahiptir. iste yol haritalar, nihai olarak birokratik
atmosfere yol acarak, cok kati bir sekilde belirtilir ve yenilesimci yetenekleri yok eder
(Ahmed 1998).

9. Kisiye 6zel olarak tanima ve gerekli destek mekanizmalarn var olmalidir:
Bir kurumun kiltirinde yaraticilik ve yenilesimi tesvik edecek bir cevre yaratmak icin,
destek mekanizmalari var olmalidir (Martins&Terblanche 2003). Fikirlerin dederli
bulunmasi, Ust yonetimin ilgisi ve destedi, baslangic asamasindaki fikirlere saygi
duyma, ddillendirme, basarilar kutlama, énerileri uygulama, tesvik etme bunlardan
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birkagidir. Katkilarindan dolayr bireyleri 6dillendirme kurumlar tarafindan yaygin
sekilde kullanilmaktadir. Odillendirme icsel veya digsal olabilir. Dissal édullendirme,
maas artigl, ikramiye, hisse senedi vermedir. icsel édiillendirme, alici tarafindan bagari
duygusu ile ilgili icsel duygulardir. Ornegin; genel midirin bireye kisisel olarak
tesekkir etmesi veya bir akran grubu tarafindan taninma, bir kupa ile édillendirilme
(Ahmed 1998). Odiiller yenilesimi tesvik etmede etkilidir (Ahmed 1998,
Martins&Terblanche 2003). Yenilesimci kurumlar, gruplar icin oldugu kadar bireyler
icin de, kisisellestirilmis icsel odullere agirlik verirler. Az yenilesimci kurumlar dissal
odiller Gzerine 6zel vurgu yapma egilimindedirler. Bireyler dissal isteklerden ¢ok
icsel istekler tarafindan tesvik edildiklerinde, daha sonra daha buyik yaratic
distinceler ve eylemler gerceklesir. Bununla birlikte, bireylerin kendi maaslan ile
rahat sekilde gecinmelerini saglamak icin, digsal 6dillendirmelerin en azindan temel
bir diizeyde var olmasi gerektiginin ifade edilmesi gerekir. Yenilesimin dissal parasal
odullerden ¢ok, benlik saygisi diizeyi tarafindan baslatildigi goriilmektedir.
Odiillendirmenin, onaylamanin ve kaynaklarin zaman simirnin olmasinin (is akis
cizelgesi yapilmasi), bilgi teknolojileri ve yaratici insanlarin mevcudiyetinin, bunda rol
oynayan 6nemli mekanizmalar oldugunu ortaya koymustur (Martins&Terblanche
2003). Odiillendirilen davranis bir kurumun degerini yansitir. Eger yaratici davranis
odullendirilirse, o davranis baskin olmaya baslayacaktir. Bireyleri ekip olarak
odullendirmek de onemlidir. Yonetim, hangi ddillendirme ve takdir yontemlerinin
kendi kurumlarinda calisanlara daha yaratici ve yenilesimci olma konusunda ilham
verecedi konusunda duyarh olmalidir (Martins&Terblanche 2003). Calisanlar
yenilesime tegvik etmek icin kullanilan dissal édiiller kurum icinde rekabetgi bir ortam
olusmasina yol acabilir. Bu rekabet ortami, iletisimin Onilinde bir engel
olusturabilecegi gibi, calisanlar tarafindan daha az etki yarattugr icin tercih
edilmeyecegi disiinilen ancak kurum icin gerekli yenilesimle ilgili fikirlerin Gretilmesi
ve uygulanmasinin éniinde bir engel olusturabilir. Digsal 6dillendirmeler bireylerin
kendi yaratici potansiyellerini agiga ¢ikarmak yerine, enerjilerini digsal édlleri almaya
yonlendirir  (Ahmed 1998). Bu nedenle, 6dil sistemlerinin yenilesim kilttrand
gliclendirecek sekilde tasarlanmasi gerekir (Ahmed 1998, El¢i 2012).

10. Calisanlara yaratia diisiinmeleri ve deney yapmalan igin zaman
yaratilmahdir: Yaraticilhgi ve yenilesimi tesvik eden bir kurum kultird, yaratici
disunmeleri ve deney yapmalar icin ¢alisanlara zaman yaratmalidir. Yaraticihgin ve
yenilesimin tesvik eden bir kurumda, ¢alisanlarin 6rnedin zamanlarinin %15 ‘ini yeni
fikirler olusturmaya ve sevdigi projeler lizerinde calismalarina olanak saglanmali ve
izin verilmelidir. Calisanlara daha siki calismalar icin baski yapan, Uretkenlik ve
kiicilme Uzerine vurgu yapma, kurumda yaraticilik ve yenilesim icin uygun degildir
(Martins&Terblanche 2003).

11.Entegre sosyo-teknik sistem: Yiksek derecede vyenilesimci kurumlar,
kurulusun sosyal yonine oldugu kadar, teknik yonine de esit derecede vurgu
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yaparlar. Diger bir deyisle, onlar sadece teknik yetenekleri ve uzmanhgi beslemekle
kalmazlar, ayni zamanda paylasim duygusunu ve birlikteligi de arttirirlar. Grubun
kaynasmasini destekleme, teknik uzmanhgin 6tesinde sosyal olarak iyi olmayi
saglamak icin, ise alim slrecine dikkat etmeyi gerektirir ve ayni zamanda iyi
tasarlanmis mesleki sosyalizasyon programiyla yeni alinan bireyleri dikkatli bir sekilde
ise entegre etmek gerekir. Diger yandan, daha az yenilesimci kurumlar bireysel
hedeflerle daha ¢ok ilgilenirler. Daha az yenilesimci kurumlar bagimsizlik cevresi
yaratma egilimindedirler, oysaki yenilesimci kurumlar isbirligi cevresi yaratirlar.
Yiksek derecede yenilesimci kurumlar, daha makul beklenti hedefleri koyarlar ve
bireylere projeler konusunda asiri yik olusturmamaya cahsirlar. Yaygin inanis,
bireylerin ¢ok sayida projeye ylizeyel olarak caba gostermesinin, bireylerin birinden
digerine adim atmasina yol acacadidir. Bu kosullar yenilesimciligi gli¢li bir sekilde
engelleyen zaman baskisi olugturur (Ahmed 1998).

Hemsirelikte Yenilesim Kiiltiirii

Saglik bakim sistemindeki strekli degisiklikler ve teknolojik gelismeler, hemsirelik
mesleginde de yillar icinde degisikliklere ve gelismelere neden olmustur. Yenilesim,
hemsirelik bakiminda kalitenin gelistirilmesi ve sirdirilmesinde hayati bir 6nem
tasimaktadir (Dil ve ark. 2012). Saglik bakim hizmetlerinde ve akademik kurumlarinda
strekli iyilestirmenin basariimasi icin, saglk bakim profesyonellerinin halen islerini
nasil yaptiklarini bilmeye, degisiklik olusturma becerilerine sahip olmaya, teknik
becerilerin ve yapilarin 6ziimsenmesine (Apekey et all. 2011), degisiklikleri koordine
etme ve izleme icin kurumlarda etkili bir liderlige ve strekli bir yenilesim kultirinin
benimsenmesine gereksinim vardir (Coonan 2008, Melnyk & Davidson 2009, Apekey
et all. 2011). Liderlik davranigi ile yenilesim kiltird ve kalite gelistirme yontemlerine
uyum arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan bir calismada, liderlik davranisi ile
yenilesim kiltird arasinda olumlu bir iliski bulunmustur (Apekey et all. 2011).

Tarihsel olarak hemsirelik hizmeti, hizmetin daha etkili sunumunu saglamak igin
siki disiplinin strdirildigi bir yapida sunulmustur. Hemsirelik mesledinde,
hastalarin bakimi ve calisma ortaminda sorunlarin ¢6ziminid bulma konusunda,
hemsirelerin yaratici olduguna iliskin yaygin bir inanis mevcuttur (Gilmartin 1999).
Universitelerin geleneksel roli, arastirma faaliyeti araciligiyla yenilesim icin gerekli
temel bilimsel bilgiyi sunmaktir. Egitim sistemindeki gereksinim duyulan yeniden
yapilandirma, akademideki yenilesimci mekanizmalar ile uyumlu olmalidir (Ben-Zur
et all. 1999). Saglik bakim egitim kurumlarinda, 6g§renmeyi iyilestirmek icin, 6zellikle
matematik ve bilim egitimi veren kurumlarda, yeni muifredatlar ve teknolojiler
gelistirmeye gereksinim vardir (Coonan 2008). Giinimiizde hemsireligin rolleri; hasta
savunuculugu, yoneticilik, isbirligi gerektiren beceriler, destekleme ve catisma
¢b6ziimleme rollerinin bir birlesimidir. Toplum sagliginin ydnetimi, maliyet etkin
bakim, sagligi gelistirme ve bilgi yonetimi, gelecekte saglikcilardan beklenecek olan
bircok yeterliliklerden bazilandir. Yeni hemsirelik rolleri, saglik bakim sistemindeki var
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olan ve beklenen degisiklikler ile uyumlu olarak gelismistir (Ben-Zur et ali. 1999). Eger
hemsirelikte yenilesime yonelik dizenlemelere uyum saglanamazsa, Universite
mezunu  hemsirelerimiz, gelistirilen  Grdnlerin -~ kullanimi ile ilgili  talepleri
karsilamayacaktir. Bu nedenle de tim birimler arasinda sirekli iletisim
surdurtlmelidir (Coonan 2008).

Egitimde 6grenmeyi arttirmak icin yeni mifredatlar, yeni sunum yontemleri ve
teknolojilerini  gelistirerek, sirekli yenilesim ve kalite iyilestirme  kdlttrd
benimsetilmelidir. Hemsirelerin becerilerini gelistirmek icin uzaktan egitim, hizmet igi
egitim ve alternatif miifredat programlar etkili olabilir. Ancak bunun basariimasini
saglamak icin, okul-hastane isbirli§i ve yenilesim gereklidir (Coonan 2008). Yapilan
bir calismada ekip 6grenmesi ile hemsirelikte yenilesim hakkindaki arastirmalarin
sinirl oldugunu gostermistir (Timmermans et al. 2012).

SONUG

Bir kurumda uzun vadede gelisim saglayabilmek icin gugli bir yenilesim
kulturinin olusturulmasi gerekmektedir. Boyle bir kultire sahip kurumlar dizenli
olarak atihmlar, yararli codalan degisimler ve yeni radikal araclar gibi her cesit
yenilesici yapabilirler. Yenilesim, kuruma basarili olma itibari saglar, bunun yani sira
gelecekte yenilesimin ve gelismenin temelini temsil edecek olan yaratici ve hevesli
insanlari kuruma ceker. Bir yenilesim kiltlrinin gelismesi, bir kez basladijinda,
kendi kendini devam ettirecektir. Kurumlarin yenilesim kultir olusturmaya yonelik
caba gostermeleri dnerilmektedir.
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