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OZET

Personel giiclendirme; isbirligi, paylasma ve birlikte ¢alisma yolu ile karsilikli glivene dayali olarak, g¢alisanlarin kendi faaliyet
alanlarinda karar vermelerine olanak saglayan, kendilerini motive hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan glvenlerinin arttigi ve
kurumun amaglar dogrultusunda uygun ve anlamh bulduklan igleri yapmalarini saglayan bir stratejidir. Personeli gticlendirme,
yOneticiler igin bir yetki devretme anlamina gelirken; calisanlar igin, karar verme yetkisinin belirli sinirlar iginde kendilerine verilmesi
anlamina gelmektedir.

Her alanda oldugu gibi saghk alaninda da yasanan rekabet, kiresellesme, hizmet alanlarin beklentilerindeki degisim vb. nede-
niyle hizla degisen ve gelisen glinimiz kosullarinda hemsirelik hizmetlerinin etkili olabilmesi icin “personel giglendirme” konusu
6nemini artirmistir. Cagdas 6rgutlerin faaliyetlerini etkili olarak strdurebilmesi ancak guglendiriimis ve kendilerini érgute adamis
calisanlarin varligi ile mimkin olabilmektedir.

Hemsirelik hizmetlerinin istenen nitelikte, etkili ve verimli bir sekilde verilebilmesi icin hemsgirelerin otonomilerinin artiriimasi, kendi
mesleki konularinda kararlarini kendilerinin vermelerinin saglanmasi yani glglendiriimesi gerekmektedir. Hemsirelerin gii¢lendi-
rilmesinin saglik bakim ortamindaki etkisinin kisisel, kurumsal ve hasta bakimi ile ilgili olumlu ydnleri bulunmaktadir. Glglendiril-
mis hemsirelerin, yaptiklar islerin ve sonuglarinin kendilerine ait oldugunu hissettikleri, daha fazla sorumluluk Ustlenerek islerin
yapilmasinda inisiyatif aldiklar, yasanan sorunlarin daha hizli ¢ézllebildigi, bunun sonucunda da kurum icinde etkinliklerinin
arttig belirtiimektedir. Bununla birlikte, hemsirelerin islerinde daha doyumlu ve motive olduklari, daha az is stresi ve tlikenmislik
yasadiklar belirtiimektedir. Glglendirilmis ¢alisma ortami hemsirelik uygulamalarinin kontroliiniin saglanmasinda, 6rgitsel bagli-
ligin artinimasinda, is etkililiginin ve performansinin artirimasinda, isten ayrilma oraninin azaltiimasinda ve olumlu hasta bakim
ciktilarinin saglanmasinda da yararhdir. Yonetici hemsireler bu yararlarin saglanmasi igin hemsireleri karar verme ve performans
degerleme sirecine katmali, calisma gevresinde bilgi paylasimini saglayarak hemsireler igin gelisim ve egitim firsatlarn yaratmal,
hemsirelerin iglerini gergeklestirebilmeleri igin gerekli olan kaynaklara ulagsmalarina yardimei olmali, yetki devrederek ve sorumlu-
luk vererek hemsireleri otonom davranmaya yéneltmelidir.

Anahtar kelimeler: Personel giclendirme, saglik, hemsirelik

ABSTRACT

Employee empowerment is a strategy enabling employees to make decisions about their jobs, to feel enthusiastic and to conduct
efforts in accordance with their institutions they work for, depending on cooperation, sharing and mutual confidence. Empowering
employee means delegating for administrators; whereas for the employees, it means getting the power of making decisions within
certain limits.

The issue of “employee empowerment” has also gained importance in health as in other sectors to provide an effective nursing
service under current conditions, which are rapidly changing and developing due to competition, globalization and alterations in
expectations of service fields. In order to made modern organizations work effectively, it is crucial to have employees who are
empowered and dedicated to their institutions.

Nurses should be given more autonomy to serve effectively and efficiently. Moreover, they must make decisions on their own in
occupational issues, as well, which means they should be empowered. Empowerment of nurses has positive sides concerning
personal and corporate development and patient care as well. Empowered nurses take responsibility of their work. Taking initiatives
solves problems and conflicts which increases the employee’s efficiency in the institution. An empowered working condition will be
useful in controlling nursing implementations, increasing organizational dependence, job efficiency, performance, satisfaction and
motivation, decreasing rate of leaving the job and providing affirmative patient care outputs. Administrative nurses should include
nurses in decision-making and performance evaluation processes and create opportunities of self-development and education.
They should also help the nurses to get access to necessary sources so as to actualize their works and encourage them to auto-
nomously behave by giving them power and responsibility.
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GIRIS

Uluslararasi rekabet, kiresellesme, teknolojik ilerlemeler, tiketici bilincinin artmasi ve hizmeti alanlarin beklenti-
lerindeki degisim vb. karsisinda érgutler varliklarini devam ettirebilmek, alanlarinda basarili olabilmek ve rekabet
Ustlnlugu saglayabilmek igin insan kaynagina verdikleri 6nemi artirmiglardir (Yuksel ve Erkutlu, 2003; Cuhadar,
2005; Akgakaya, 2010; Karakas, 2014). Artan rekabet ve hizla degisen gevresel kosullar sonucu énemli firsatlarla ve

tehditlerle karsi karsiya kalan drgutler, verimliliklerini artirmak icin sahip olduklar insan kaynagini gelistirmeye ve
onlari guclendirmeye galismaktadirlar (Cavus ve Akgemci, 2008; Karahan ve Yilmaz, 2010).

Calisanlarin giglendiriimesi ile 6rgltin faaliyetlerini etkili olarak strdirebilmesi, sorunlara daha hizl ¢ézim uretile-
bilmesi, galisanlarin is doyumu ve drgute baghliklarinin artirilmasi, rekabet giicinln arttinimasi vb. hedeflenmekte-
dir (Akgakaya, 2010; Durukan ve ark., 2010; Karakas, 2014).

Son yillarda saglik alaninda da hemsirelik hizmetlerinin daha etkili verilebilmesi i¢in “personel gli¢lendirme” konu-
suna verilen énem artmistir. Hemsirelerin giglendiriimesi, hem bireysel hem kurumsal hem de hasta bakimi ile ilgili
olumlu etkiler yaratmaktadir. (Burkhard ve Nathaniel, 2013). Hemsirelerin gu¢lendirilmesinin, is memnuniyetinin ve
hasta bakim kalitesinin artmasi, tikenmisligin énlenmesi, 6rgiitsel bagliligin artmasi, verimliligin ve meslege bag-
hhgin artmasi gibi bir ¢ok yararinin oldugu vurgulanmaktadir (Laschinger ve ark., 2001; Laschinger ve ark., 2014;
Yang ve ark., 2014).

Bu derleme, gui¢ ve personel giiglendirme kavramlarina deginerek, hemsirelik agisindan énemini ortaya koymak ve
yOneticilere digsen gdrevleri vurgulamak amaciyla ele alinmistir.

GUGLENDIRME KAVRAMI VE PERSONEL GUCLENDIRME

Gugclendirme genel olarak, ¢alisanlara énemli kararlar alabilme yetkisinin verilmesi ve bu dogrultuda calisanlarin
sorumlu kisi ya da kisilerden izin almaksizin karar verebilmesini saglama, calisanlarin bilgi ve uzmanliklarina
olan guivenlerini arttirarak gugli hale getirme, ¢alisanlarin yaptiklari islerde sorumluluk sahibi olmasini ve 6rgitiin
amaglar dogrultusunda uygun bulduklar igleri yapmalarini saglama olarak tanimlanmaktadir (Akgakaya, 2010;
Durukan ve ark., 2010; Karakas, 2014; Ozbas ve Tel, 2013). Glclendirmenin amaci, degisen cevresel kosullara
uyum saglamak ve hizmeti alanlarin gereksinimlerine kisa slirede yanit verebilmeyi saglamaktir (Akgakaya, 2010;
Karakas, 2014).

Guglendirme “yapisal” ve “psikolojik” gliglendirme olmak lzere iki temel yaklasima dayanmaktadir (Tolay ve ark.,
2012; Ozbas ve Tel, 2013). Yapisal guclendirmenin temeli, Kanter’in is cevresi kosullarini tanimlayan “Organizasyon-
larda Yapisal Guglendirme Teorisi"dir (Manojlovich, 2007; Yang ve ark., 2014). Bu teoriye gore, bir érgitte drgutsel
etkililik ve basarn icin gerekli olan gii¢ ve firsat, bltlin calisanlarda bulunmalidir (Manojlovich, 2007). Bunun i¢in de
calisanlar érgatun butint hakkinda bilgiye ulasabilmeli, destek alabilmeli, gerekli olan kaynaklara ulasabilmeli ve
6grenme ve yetisme icin firsatlara sahip olabilmelidir (Chang ve Liu, 2008; Laschinger ve ark., 2014; Yang ve ark.,
2014). Galisanlarin yapisal olarak giclendirilmesi, is tatmini, meslege baghlik, is verimliligi, etkililik ve érgutsel bag-
hhk Gzerinde olumlu etkilere yol agmaktadir (Laschinger ve ark., 2014; Yang ve ark., 2014).

Spreitzer tarafindan gelistirilen “psikolojik gliglendirme” ise bireylerin kisisel deneyimlerinden ve ¢alisma roli hakkin-
daki inanclarindan kaynaklanan i¢sel bir motivasyon olarak tanimlanmakta (Spreitzer, 1995) ve galisanlar tarafindan
deneyimlenmesi gereken psikolojik bir durum olarak belirtiimektedir (Chang ve Liu, 2008). Psikolojik gu¢lendirme
calisanin kisisel 6zellikleri ile is gevresinin etkilesimi sonucu olusmaktadir (Spreitzer, 1995; Manojlovich, 2007).
Amaci da isi fillen yapan kisinin bilgi ve becerisini arttirmak, olanaklari gérerek gerekli kararlar verebilmesini sagla-
mak, ise karsi tutumunu degistirmek ve galisani isin sahibi haline getirmektir (Ozbas ve Tel, 2013).

Kuresel degisim ve rekabet nedeniyle ortaya ¢ikan yeni bir ydnetim kavrami olan personel gliiclendirme ise galisa-
nin digindaki érgltsel faktorleri kapsayan yapisal giiglendirme ile galisanin igindeki psikolojik stiregleri kapsayan
psikolojik gliglendirmeyi iceren bir yonetim faaliyeti olarak ele alinmaktadir (Oztlrk, 2010). Personel gliglendirme
ile drgltsel hedeflere ulasabilmek igin 6rgit gereksinimleri ile galisan gereksiniminin uyumlastiriimasi, giiciin ca-
lisanlar ile paylasiimasi ve bunun sonucunda da ¢alisanlarin kendilerine ve érgite sagladiklar katkinin bilincinde
olmalar hedeflenmektedir (Akgakaya, 2010; Karakas, 2014). Personel guglendirme; isbirligi, paylasma ve birlikte
calisma yolu ile karsilikli glivene dayali olarak, ¢alisanlarin kendi faaliyet alanlarinda karar vermelerine izin veren,
¢alisanlarin 6z-yeterlilik hissini gelistiren ve ¢alisanlarin kendini gelistirme ve ilerleme istegini 6én plana cikaran
bir anlayistir (Cuhadar, 2005; Dodan ve Demiral, 2007; Glrbiz, 2012). Bunun igin isi fillen yapan kisinin o isle
ilgili tim kararlarn verebilmesi ve bunun icin egitiimesi gerekmektedir (Girbiiz, 2012). Gug¢lendiriimis ¢alisanlar,
kendilerini daha fazla motive olmus hissetmekte, bilgi ve becerilerine glivenerek sorumluluk alabilmekte ve kurum
amaglari dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklari isleri yapabilmektedirler (Dogan ve Demiral, 2007).

L




Hemsirelikte personel guclendirme
Employee empowerment in nursing

HEMSIRELIKTE PERSONEL GUGLENDIRME

Guclendirme profesyonel hemsireligin gelisimi icin 6nemli bir kavram olarak degerlendirilmektedir (Oztiirk, 2010).
Hemsirelik hizmetlerinin istenilen nitelikte, etkili ve verimli bir sekilde verilebilmesi i¢in hemsirelerin otonomilerinin
artinlmasi, kendi mesleki konularinda kararlarini kendilerinin vermesinin saglanmasi yani gugclendiriimesi gerek-
mektedir (Burkhard ve Nathaniel, 2013).

Hemsirelerin glclendirilmesi, hem hemsireleri hem c¢alistiklari kurumu hem de hizmet verdikleri bireyleri olumlu
etkilemektedir (Burkhard ve Nathaniel, 2013). Bireysel agidan, glclendirilmis hemsireler sorunlara daha kisa strede
¢6zUmler getirebilmektedir. Kendilerine olan glivenleri artmakta, kendilerini daha gucli hissetmekte, risk ve so-
rumluluk almaktan kaginmamaktadirlar. Kendine glivenen hemsireler, hemsirelik becerilerini daha etkin bir sekilde
uygulayarak hasta bakim kalitesinin artmasini saglamaktadirlar (Sen, 2010; Burkhard ve Nathaniel, 2013; Ozbas ve
Tel, 2013).

Kurumsal agidan ise glclendirilmis hemsireler daha fazla yetkiye sahip olmalar nedeniyle kendilerine deger verildi-
dini hissetmekte, is doyumlari ve motivasyonlari artmakta ve daha az is stresi yagamaktadirlar. Tim bunlar da daha
az tukenmislik yasanmasini saglamaktadir (Cavus ve Demir, 2010; Ozturk, 2010; Sen 2010; Ozbas ve Tel, 2013).
Hemsireler Uzerinde yapilan calismalarda gig¢lendirilmis bir calisma ortaminda hemsirelerin is doyumlarinin yiksek,
tlkenmiglik diizeylerinin dugik ve olumsuz hasta sonuglarinin daha az oldugu belirlenmistir (Laschinger ve Leiter,
2006; Leiter ve Laschinger, 2006; Manojlovich ve Laschinger, 2007; Ozturk, 2010).

Hemsirelerin kendilerini giiclendirilmis olarak algilamasinin is doyumu ve hizmet kalitesi ile iligkili oldugu (Ozbas ve
Tel, 2013; Yang ve ark., 2014), kendi islerinde daha iyi performans gosterdikleri belirtiimektedir (Chang ve Liu, 2008).
Ayrica yapilan ¢alismalarda hemsirelerin is ¢evresini glc¢lendirmenin is doyumunu, érgitsel baglihgr ve hastalarla
ilgili sonuglari olumlu etkiledigi ve personel devir hizini distrdidu belirlenmistir (Aiken ve ark., 1994; Sigler ve Pear-
son, 2000; Laschinger ve ark., 2009; Cicolini ve ark., 2013; Yang ve ark., 2013; Laschinger ve ark., 2014).

Diinyada magnet hastaneler hemsirelikte yapisal gi¢lendirmeyi destekleyen ve hemsireler igin olumlu bir ¢alisma
ortami saglayan énemli bir faktér olarak degerlendiriimektedir (Chen ve Johantgen, 2010; Laschinger ve ark., 2014).
Ancak, magnet hastanelerin sayisi sinirli oldugundan diinya genelinde hemsirelerin biyik ¢ogunlugu igin guglen-
dirmenin istenilen diizeyde olmadigi sOylenebilir. Ornegdin, Laschinger, Finegan ve Shamian’in (2001) Kanada’'da
412 hemsire Uzerinde yaptig1 arastirma sonucunda hemsirelerin, isyeri gliglendirmesinde firsatlar konusunda orta
dereceye yakin bir puan aldiklari, bilgiye erisim, destek ve kaynaklar konusunda da daha diisiik seviyede glglendi-
rildikleri ortaya konmustur. Kuokkanen, Leino-Kilpi ve Katajisto'in (2003) Giiney Finlandiya’da toplam 416 hemsire
Uzerinde yaptiklar arastirmanin sonucuna gére hemsirelerin %15’ 6rgut tarafindan guglendirilmedigini, %33’0 ise
bu konuda fikrinin olmadigini belirtmigtir.

Ulkemizde ise Durukan ve ark.nin (2010) yaptigi bir calismada, hemsirelerin giiglendirme diizeylerinin orta seviyede
oldugu ve ylksek seviyede bicimsel glice sahip olmadiklarini distindikleri géralmistar. Ayrica hemsirelerin genel
olarak is ortamlarini orta seviyede guglendirici bulmalarina karsin, firsat ve kaynaklara erisim konusunda daha az
guclendirici bulduklari ortaya ¢ikmistir. Yine bu ¢alismada, gl¢lendirme algisi agisindan hemsireler arasinda da
farkliliklar oldugu belirlenmistir. Sorumlu hemsirelerin, 30-49 yas arasinda, 6-10 yillik mesleki deneyime ve 6- 10 yil
arasinda da kurumsal deneyime sahip hemsirelerin 6rglt tarafindan daha fazla gl¢lendirildigi belirtiimistir ( Durukan
ve ark., 2010). Dursun ve ark. (2014) ile Ozbas ve Tel'in (2013) arastirmalarinda da hemsirelerin giiclendirme algila-
rinin orta diizeyde oldugu belirlenmistir.

Guglendirmenin olumlu etkilerine karsin diinyada ve ulkemizde hemsirelerin glglendirilme duzeylerinin istendik
diizeyde olmadigi gértimektedir.

PERSONEL GUCLENDIRMEDE YONETICi HEMSIRELER iCiN ONERILER

Personeli giiclendirme konusunda ydneticilere dnemli roller dismektedir (Sen, 2010). Hemsirelik alaninda da hem-
sirelerin gu¢ elde edebilmeleri igin her seyden énce ybnetici hemsirelerin ve hastane yonetiminin destekleyici bir
tutum iginde olmasi ve destekleyici bir kurum kiltari olusturmasi gerekmektedir (Oztiirk, 2010; $en, 2010; Ozbas ve
Tel, 2013). Ozellikle yonetici hemsireler, kendi kontrol alanindaki degisimi ve karar alma islevinin astlara gegmesini,
kendi glglerinin azalmasi seklinde algilamamali, hemsirelerin gliglenmesini kendileri igin tehdit olarak gérmemeli ve
hemsirelerin calistiklarn ortami giiglendirecek etkinlikleri artirmahdirlar (Durukan ve ark., 2010; Oztiirk, 2010). Bunun
icin de yoneticilerin klasik ydnetim disuncesindeki komuta — kontrol yaklagimindan ¢ok kararlarin sorumlulugunun
ve inisiyatifin bizzat isi yapanlara birakildigi katilimci bir yénetim anlayisi benimsemeleri gerekmektedir. Bdylece
yOneticilerin rolleri planlama, emir verme ve kontrol rollerinden takim lideri, 6gretici, mentor, kog¢ ve rehber rollerine
dénusecektir (Durukan ve ark., 2010).

Yoénetici hemsireler, guglendirmeye calistiklar astlarinin attiklan adimlar sonucunda karsilasabilecekleri hatalar
nedeniyle yikici, cesaret kirici ve cezalandirici davranmamalidir (Durukan ve ark. 2010). Tam tersine yapici eles-
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tirilerde bulunmali, yol géstermeli, cesaretlendirmeli ve hatta elde edilen basarilari da édullendirmelidir. Tim bun-
lar gerceklestirebilmek icin yonetici hemsireler; hemsgireleri karar verme surecine katmali, calisma cevresinde bilgi
paylasimini artirarak hemsireler icin gelisim ve egitim firsatlar yaratmali, hemsirelerin islerini gergeklestirebilmeleri
icin gerekli olan kaynaklara ulasmada yardimci olmali, yetki devrederek ve sorumluluk vererek hemsireleri otonom
davranmaya yéneltmeli ve 6zguvenlerini artirarak, kurum iginde given ve baglihg yaratmali, yabancilagsmalarini
azaltmalidir (Ozturk, 2010; Ozbas ve Tel, 2013).

Hemsirelerin kendilerini gelistirmeleri icin yOneticilerin; kurumun egitim programlarini gézden gecirmesi ve yeniden
yapilandirmasi, hemsirelere gerek kurum iginde gerekse kurum disinda gelisim firsatlar sunmasi, komite ¢calisma-
larini desteklemesi ve performanslar konusunda zamaninda ve yapici geribildirimler vererek motive etmesi hemsi-
releri gliclendirme uygulamalarini olumlu ydnde etkileyecektir (Sen, 2010; Ulupinar, 2011).

HEMSIRELIKTE PERSONEL GUGLENDIRMEDE ENGELLER VE FIRSATLAR

Hatalarin maliyetinin yiksek olmasi, egitim maliyetinin artmasi ve Ust ydnetimin her zaman destek vermemesi gibi
faktorler genel olarak personel giclendirmede karsilasilabilecek engellerden bazilarini olusturmaktadir (Karakas,
2014). Hemsirelikte ise hem mesleki hem de saglik alanina 6zel bazi faktorler, hemsirelerin glglendiriimesi uygu-
lamalarinda engel olusturmaktadir. Her seyden énce hemsirelik egitiminde bir standardizasyonun saglanamamasi
nedeniyle hemsirelerin farkli egitim dlzeylerine, farkli bilgi, beceri ve mesleki gelismislik dizeyine sahip olmasi
meslegin gerektirdigi rol ve davranislarin istenilen diizeyde sergilenmemesine yol agmaktadir. Bu durum hemsirele-
rin otonomi diizeylerinin diistik olmasina, degisime ve yeniliklere kapali olmalarina, kendilerini gelistirme egiliminde
olmamalarina, daha gok geleneksel rolleri sergilemelerine neden olmakta ve gliglenmelerini engellemektedir.

Egitim farkliliklari nedeniyle hemsireler arasinda yeterli isbirliginin saglanamamasi, hemsireler arasinda etkili bir
iletisim ve paylasimin olmamasi nedeniyle mesleki birlik saglanamamakta ve hemsireler arasinda kutuplasmaya,
yikici rekabete neden olmaktadir. Bu durumda hem hemsirelerin gliglenmesini hem de meslegin gelisimini engelle-
mektedir (Ulupinar, 2011).

Hemsirelerin gig¢lendiriimesi konusunda bir baska engel de kurum kulturtdir. Hekim egemen bir anlayisin oldu-
du, hemsirelerden yalnizca geleneksel rollerin beklendigi, degisime ve yeniliklere kapali klasik yénetim anlayisinin
egemen oldugu bir kurum kultirinde hemsirelerin yalnizca kendilerine sdyleneni yapmalari ve sorgulamadan, karsi
koymadan boyun eymeleri beklenmektedir. Bununla birlikte, bdyle bir kurum kultiriinde hemsirelik hizmetlerinin
yOnetiminden sorumlu Ust yoneticilerin de kendilerini bu konuda hazir hissetmemeleri, otoritelerinin azalacagini
distnerek hemsireleri gliglendirme yénliinde ¢aba géstermemeleri, hemsirelere liderlik yapmamalari gibi durumlar
da hemsirelerin guglendiriimeleri yolunda engel olusturmaktadir.

Saglik kurumlarinda, gerek kurumdaki ¢alisma kosullari gerekse insangict istihdamiyla ilgili uygulanan politikalar,
hemsire devir hizini artirmakta ve nitelikli hemsirelerden yeterince yararlanamadan kurumdan ayriimalarina neden
olmaktadir. Bu durum ise kurumda guclendirilecek nitelikte hemsirelerin azalmasina yol agmaktadir.

Hemsirelerin saglik bakim profesyonelleri arasinda en blyik grubu olusturmalarina ve alinan kararlardan en fazla
etkilenen saglik calisanlar olmalarina karsin gerek kurumsal, gerek mesleki, gerekse Ulke diizeyinde alinan ka-
rarlara karsi mesafeli ve isteksiz davranmalari da onlarin karar mekanizmalarinda yer almalarini ve glglenmelerini
engellemektedir (Ulupinar, 2011). Oysa verilen saglik hizmetlerinin goriinen yuzi olan ve saghk hizmet kalitesini
hizmet alanlara dogrudan yansitan hemsireler, hem saglik ¢alisanlar arasinda sayica ¢cogunlukta olmalari hem de
saglik hizmetlerinde vazgecilmez bir ekip Uyesi olmalari nedeniyle gizli bir glice sahiptirler. Hemsirelerin éncelikle
kendi glclerinin farkinda olmalari, kendilerine deger vermeleri, kendilerine glivenmeleri ve bu giiclerini diger meslek
Uyelerinde de hissettirmeleri gerekmektedir. Bunun i¢in de hemsirelerin mesleki egitimleri sirasinda bu guglerinin
farkina varmalar saglanmalidir.

2007 yilinda Hemsirelik Kanunu’nda yapilan degisiklikler hemsirelerin glglendiriimesi yolunda yeni firsatlar yarat-
maktadir. Bu degisikliklerle hemsirelikte uzmanlagmanin taninmasi, yoneticilik gérevlerinde uzman hemsirelerin
ve lisans mezunu hemsirelerin éncelik hakkinin olmasi ve 6zellik bazi birimlerde ilgili alanda yetki belgesi almig
hemsirelerin ¢alismasi, hemsirelerin guglendirilmesini kolaylastiracak firsatlardan bazilar olmaktadir (http://www.
mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.3.6283.pdf).

Hemsirelik Kanunu ve Hemsirelik Yonetmelikleri ile birlikte, hemsirelerin ¢alistiklan alanlara ydnelik gérev tanimlari-
nin daha ayrintili ve daha ¢agdas bir hale getiriimesi, hemsirelerin ¢alistiklar alanlarda kendi mesleki uygulamala-
riyla ilgili planlama, uygulama, degerlendirme ve kontrol gibi karar vermeye dayanan bagimsiz islevlerinin gérinar
héle getiriimesi ve yasal olarak yetkili kilinmasi hemsirelerin giiclendiriimesi yolundaki engelleri ortadan kaldiracak
firsatlar arasinda belirtiimektedir (http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.3.6283.pdf).

2010 yilinda ¢ikarilan ‘Hemsirelik Yénetmeligi’ ile hemsirelerin egitim, arastirma 6zellikle de kanita dayali uygulama-
lar yapma, danigsmanlik vb. rollerinin genigletiimesi, sagdlik hizmetlerinin verildigi tim alanlarda hemsirelerin etkin bir
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sekilde gorev almasi, olusturulan saglik politikalarinin yaritilmesinde, mevzuat ¢ergevesinde karar mekanizmalari-
na katilmasi gibi goérevlerin tanimlanmasi, hemsirelerin giiglenmesi konusunda degerlendiriimesi gereken bir baska
firsat olarak belirtilebilinir (http://mevzuat.basbakanlik.gov.tr/Metin.Aspx?MevzuatKod=7.5.13830&Mevzuatlliski=0&
sourceXmlSearch=hem%C5%9Firelik%20y%C3%B6netmeli%C4%9Fi)

TUm bu firsatlar bitin olarak degerlendirildiginde, Hemsirelik Kanunu ve Hemsirelik Yonetmeligi'nin hemsirelerin
glclendiriimesi yolundaki énemi de ortaya ¢ikmaktadir.

SONUC

Personel glglendirmenin hem bireysel hem mesleki hem de kurumsal bir ¢ok yarari bulunmaktadir. Hemsirelik ala-
ninda olumlu etkilere sahip olmakla birlikte, hemsirelerin ¢esitli engeller nedeniyle yeterince guclendirilmedikleri goruil-
mektedir. Ancak, saglik hizmetlerinde gizli bir glice sahip olan ve yeri doldurulamayacak bir meslek lyesi olan hem-
sirelerin gliclenebilmeleri icin degerlendirebilecekleri bazi firsatlar da bulunmaktadir. Hemsirelerin mesleklerini tam
anlamiyla yerine getirebilmeleri icin hem kendi guiclerinin farkinda olmalan hem de guglerini artirabilecekleri firsatlari
iyi degerlendirmeleri gerekmektedir.
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