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Oz

insan, var olusundan beri degisimin temel bileseni olup degisim siirecinin igerisindedir. Bu siirecin olumlu ya da
olumsuz etkileri ortaya ¢ikabileceginden iyi yonetiimesi gerekmektedir. Degisim sureci ydnetilirken, degisimin itici
gucini olusturan ve degisime direnen etmenler ortaya ¢ikmaktadir. Degisimi gerceklestirebilmek igin, degisime
direnci itici gii¢ haline getirebilmek gerekmektedir. Saglik sektorl, insani ele alan, teknolojinin ve uzmanhgin yogun
yasandigi hizmet sektodrl olmasi dolayisiyla degisim sik gértilmektedir. Saglik kurumlar yoneticilerinin bu sureci iyi
ybénetmeleri, d6zellikle bu degisimden en ¢ok toplumun etkilenmesi nedeniyle blyik dnem tagimaktadir. Hemsireler,
gorev ve konumlari dolayisiyla saglikta degisim surecinin dnemli bir bilesenini olusturduklarindan, degisim surecine
katihmlarinin saglanmasi ve degisime direng konusunda 6zellikle yonetici hemsirelerin blyuk rol Gstlenmeleri ge-
rekmektedir.
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Abstract

Human being is a basic element of changing, and always involves in changing process. Since, positive and negative
effects on changing process may emerge, it must be very well managed. While managing changing process, factors
which constitute driving force of changing and those resisting changing emerge. In order to realize the change, it is
necessary to transform the resistance to change into the driving force. Since the health sector where technology and
expertise are practiced intensely, handles people and, change is frequently seen. Managers of health institutions
must manage this process very well. Because this changing mostly affects society. Due to their duties and positions,
nurses constitute an important element of the health change process, thus their participation in the change process
should be ensured. Especially the executive nurses should play an important role in resistance of changing.
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Extended Abstract

Human is a social being and lives in a social environment. Therefore, every situation in the world affects human and
structures. Change which is inevitable for organization, society and people, emerges as a necessary process.
Many definitions of change have been made and it is briefly considered as the process of restructuring the existing
situation in an organization, society and person under the influence of environment and developing and changing
situations. In other words, change is the replacement of old applications with new applications.

Change management is defined as the organization’s readiness for change, informing employees about the change,
taking action and continuing to implement the change and ensuring the continuity of the organization, in order to
keep pace with innovations.

Considering all these dynamics, managing change is not a job that everyone can do, it is a process that requires
expertise and knowledge. Therefore, the person who will manage the change (agent of change); It is very important
to know the knowledge, competence, organization, to be a person supported by employees. Since the change can
take many forms and sizes, this process may be incompatibility and resistance of the employees.

Although there is no standard behavior in resistance to change, attitudes and behaviors such as decrease in
performance, providing excuses for not being able to change, requesting a unit change and leaving work are
frequently encountered.

The process of change that is not well planned or well managed creates an uncertainty, fear and anxiety in the
organization, employees react to this unknown situation, and resistance to change begins to occur. Although
resistance to change is handled with negative aspects in terms of organizations, it can also have positive results
for organizations. It enables to reveal the details that are skipped, overlooked and to participate in the change
management process.

In order for the health institution to serve, it needs to keep pace with the change and maintain its flexible structure.
Most of the people who benefit from health services encounter nurses. For this reason, it is seen that nurses play a
big role in the perception, success and management of change.

Nurses’ individual characteristics, experiences, education levels, knowledge and habits determine their attitudes
towards changes in the health sector. In this rapidly changing process, executive nurse play a big role in preventing
nurses’ resistance to change. At this stage, it is very important for the executive nurses to accept that change is a
complex and unpredictable phenomenon that is better understood in time, and that nurses understand and adopt
that change is a necessity.

Executive nurses need to see change as an opportunity to review routine practices, evaluate this process well, plan
it well, manage it successfully, and resolve the problem or resistance phenomenon successfully and constructively.

Giris
Dunyada teknolojinin gelismesi ve kiresellesmenin etkisiyle cok hizli bir degisim ve gelisim yasanmaktadir. Degisim
olgusu gliniimiizde yerini degisim ydnetimi kavramina birakmakla birlikte, bu stirecin iyi planlanmasi ve iyi ydnetilmesi

degisimin etkilerinin istenen boyutlarda gerceklesmesini saglamaktadir. iyi planlanmayan ve yénetilemeyen degisim
olumsuz sonuglara ve degisime karsi dirence neden olmaktadir.

Yoénetici hemsirelerin, farkli amag¢ ve ydntemlere dayanan degisim yonetimi konusundaki kuramlarin cesitliliginin
farkinda olmasi gerekmektedir. Kurumsal basaridan sorumlu olanlarin degisimi yénetme konusundaki farkl
yaklagimlar bilmelerinin ve kendi 6zel kosullariyla eslestirerek uyarlayabilmelerinin degisim sirecinde yol gdsterici
olacagi belirtiimektedir (Burnes, 2000). Bu baglamda, saglk calisanlarinin degisime direncinin, degisim yénetiminde
temel bilesen olarak ele alinmasi gerekmektedir. Saglk ¢alisanlarinin degisime direncini énlemek ya da itici gu¢
olarak kullanmak ydénetici hemsireye dusmektedir. Bu derlemenin amaci, hemsirelerde degisime direng nedenlerini
belirleyerek ydnetici hemsgirelerin bu siregteki rolinu ortaya koymaya calismaktir.

Degisim Yonetimi

insan sosyal bir varlik olup sosyal bir cevrede yasamaktadir. Dolayisiyla diinyada yasanan her durumun insani ve
insanin iginde oldugu yapilan etkilemektedir. Organizasyon, toplum ve insan icin kaginilmaz olan degisim, zorunlu
bir sure¢ halinde ortaya ¢cikmaktadir (Beycioglu ve Aslan, 2010).

Degisimin giinimUlze kadar birgok tanimi yapilmis olup kisaca bir organizasyonda, toplumda, kiside var olan
durumun gelisen ve degisen durumlarin etkisiyle yeniden yapilanmasi slreci olarak ele alinmaktadir. Baska bir
deyisle degisim, eski uygulamalarin yerini yeni uygulamalarin almasi hali olup duragan bir yapi olmamakta ve
dinamik bir stire¢ olarak kabul edilmektedir (Caglar, 2015).

Yo




Degisime direnc
Resistance to change

Degisim yonetimi ise degisen c¢evre kosullarindan etkilenen organizasyonun yeniliklere ayak uydurmasi igin
organizasyonun degisime hazir olma durumu, ¢alisanlarin degisimle ilgili bilgilendirilmesi, deg@isimi uygulamak igin
eyleme gecilmesi ve stirdlriimesi ile organizasyonun devamliliginin saglanmasi olarak tanimlanmaktadir. Baska bir
deyisle degisim ydnetimi, organizasyonun gelismelere, teknolojiye, ¢evreye uyum saglamasi icin belirlenen amaglar
ve hedefler dogrultusunda degisimini planlama ve yénetme surecidir (Caglar, 2015; Tunger, 2013a).

Degisimi ydnetmek tim bu dinamikler distnuldiginde herkesin yapabilecedi bir is olmayip, uzmanlik ve bilgi birikimi
gerektiren bir siireci icermektedir. lyi bir degisim ydénetimi kurumlarin varliklarini stirdiirebilmesi icin bir secim degil
gereklilik olmaktadir (Burnes, 2000). Bu nedenle degisimi ydnetecek olan kisinin (degisim aracisi-ajani); bilgi birikimi,
yetkinlik diizeyi, organizasyonu tanimasi, ¢alisanlar tarafindan desteklenen bir kisi olmasi blytk 6nem tagimaktadir.
Bdylece degisim ajani, degisimin amag¢ ve hedeflerini belirlemekte, degisimin kapsamini olusturmakta, bundan
etkilenecek kisilere degisimle ilgili bilgi vererek, onlarin sirece katihmini saglamaktadir. Diger yandan, degisimi
ybénetmek igin degisim ydnetim ekibi kurularak calisanlarin degisim slrecine dogrudan katiliminin saglanmasi
gerekmektedir (Caglar, 2015).

Degisim, bircok sekil ve boyutta olabileceginden, bu slrece calisanlarin uyumsuzlugu, direnci séz konusu
olabilmektedir. Clnki insanlar, yapi olarak aliskanliklarindan vazgegmeyi, eskiyi degistirmeyi sevmemekte, ayrica
herkesin sorunlar anlama sekli ve altta yatan dlnya gortsu farklilik gdstermekte ve bu baglamda degisimle ilgili
farkli goérusler benimsenebilmektedir. Degisime direngte standart bir davranis bigimi olmamakla birlikte genellikle,
performansta azalma, degisimin gerceklestiriiemeyecegiyle ilgili bahaneler sunma, birim degisikligi isteme ve isten
ayrilma gibi tutum ve davranislara sik rastlaniimaktadir (Dincer, 1994). Degisime direncin birgok nedeni olabilmektedir.
Bu nedenler arasinda; degisimle ilgili bilgi eksikligi, ydnetime guvensizlik, var olan durum ve yenilikler arasindaki farkin
bilinmemesi, degisimle birlikte pozisyonunu kaybetme korkusu, yenilikten zarar gérecegi korkusu en ¢ok vurgulananlar
olmaktadir (Kerman ve Oztop, 2014). Bu durumda degisimin ne zaman baslayacag, nasil gerceklesecegi, ne kadar
surecegi ve ne tir sonuclarin ortaya cikacagi gibi konularin acikliga kavusturulmasi, strece katilmasi gereken ve
suregten etkilenecek olan kisilere bilgi verilmesi gerekmektedir (Karakus ve Yardim, 2014).

iyi planlanmayan ya da yénetiimeyen degisim siirecinin, organizasyonda bir belirsizlik, korku ve endise yaratacagi,
¢alisanlarnin bilinmeyen bu duruma tepki gdstererek, degisime diren¢ olusmaya baslayacagi belirtiimektedir.
Organizasyonlarda degisim siirecinde az da olsa aktif ya da pasif olarak degisime direnc kendini gésterebilmektedir.
Aktif direngte, degisime karsi ¢ikanlarin agik agik degisimi istemedikleri gosterilirken, pasif direncte is yavaslatma,
catisma ortami olusturma, hatall is yapma gibi degisim surecini ve organizasyonu zarara ugratabilecek eylemler
araciligiyla direncin gdsterilmesi s6z konusu olmaktadir. Pasif direncin daha sessizce yuratilmesi ve fark edilmesinin
guc olmasi nedeniyle aktif direncten daha tehlikeli oldugu belirtiimektedir. Aktif ya da pasif direncin organizasyonda
fark edildigi durumda zaman kaybedilmeden miidahale edilmesi gerekmektedir. Ancak, bu asamada, degisime
direnci 6nlemeye ya da ortadan kaldirmaya yénelik midahalenin zorlayici-baskici olmamasina dikkat edilmesi dnemli
olmaktadir. Direng gdsteren kisilerin genellikle manipllasyon ya da kooptasyon yontemleriyle surece katilmasina
caba gosterilmesi gerekmektedir (Tuncer, 2013b).

Degisime direng organizasyonlar agisindan olumsuz yénleriyle ele alinmasina karsin, organizasyonlar igin olumiu
sonuglar da dogurabilmektedir. Ozellikle degisim ydnetimi siirecinde atlanan, gézden kacirilan ayrintilarin ortaya
¢tkmasina ve galisanlarin surece katilmasina olanak saglayabilmektedir (Ercan, 2014).

Saglik Kurumlan ve Hemsirelikte Degisim Sireci

Gelisen teknoloji, saglkla ilgili getirilen yeni politikalar, insan haklari kavraminin yeniden sekillenmesi, saglik
kurumlarinda rekabetgi bir ortamin olugsmasi, tani-tedavi ve bakim yéntemlerinin sirekli degismesi ve gelismesi,
yeni bilgilerin sagdlik profesyonellerinin egitimine aktariimasi, hastalarin bakim beklentilerinin degismesi ve insanlarin
saglik algilarinin farklilagsmasi saglik sektériinde sirekli degisim ve gelisime neden olmaktadir (Bostan, 2009).

Saglik kurumunun hizmet verebilmesi i¢in degisime ayak uydurarak esnek yapisini sirdirmesi gerekmektedir.
Ancak saglik kurumlarinda yapilacak bir degisimin sonucunda, saglik hizmetlerinden yararlananlar (hastalar ve
hasta yakinlari) blyuk oranda etkileneceginden, degisimin planli olmasi ve degisim yénetimi strecinde duyarlihgin
saglanmasi blylk énem tasimaktadir.

Saglik sektérindeki degisimler, saglik alaninda hizmet veren tim meslek Uyelerini de (hemsire, hekim, ebe,
diger saglik personelleri ve teknikerler) etkilemektedir. Certo (1995), deg@isim gergeklestirilirken kurum hedeflerine
ulasmanin yani sira galisanlarin desteginin de alinmasinin énemli oldugunu belirtmektedir. Saglik hizmetlerinden
yararlanan kisilerin (hastalar ve hasta yakinlarinin) en ¢ok hemsireler ile karsilastigi ve bu nedenle hemsirelerin
degisimin algilanmasi, basarisi ve yénetiminde biyUk rol Gstlendigi vurgulanmaktadir.




Degisime direnc
Resistance to change

Turkiye'de saglik alaninda degisim ydnetimi tGizerine yapilan ¢alismalarda, genellikle hemsire érnekleminin kullanildig
gorilmektedir. Uzun (2008) tarafindan yapilan calismada, hemsirelerin mesleki deneyim ve egitim dlzeyi arttikga
degisime karsi tutumlarinin daha olumlu oldugu belirtilmistir. Ayni ¢alismada, Universite hastanesinde c¢alisan
hemsirelerin degisime karsi tutumlarinin da daha olumlu oldugu vurgulanmigtir. Altindis, Altindis ve Sayh (2011)
tarafindan yapilan calismada, saglik profesyonellerinin degisime destek olgusunun yiksek dizeyde, degisime
direng olgusunun orta diizeyde oldugu sonucuna ulasiimistir. Saglik profesyonellerinin degisimin iyi bir sey oldugunu
disUndUkleri, ancak degisim surecinin kendilerinde ciddi bir glvensizlik olusturdugu ve bu durumun degisime
direncin artmasina neden olabilecegi belirtiimistir. Taner ve Ozkan (2013) calismalarinda; genel olarak unvanin,
kurumda calisilan yilin ve kalite ¢alismalarina katihm seklinin degisime iliskin tutum gelistirmede farkli etkilere
neden oldugunu belirtmislerdir. Bostan ve Kése Unal (2016) yaptiklar calismada, hastane ydneticilerinin degisimi
uygulayan gug tarafindan atandiklarini, saglik ¢calisanlarinin ise degisime direncin aktdrleri oldugunu saptamislardir.
Ayrica, hastane yodneticilerinin saglikta dénlUsim programi uygulamalarini kabul dlzeyinde benimsedikleri,
yalnizca saglik c¢alisanlarinin mesleki sayginhklar konusunda pasif direng gosterdikleri, saglik calisanlarinin
daha cok kendi mesleki konumlari ve gelecekleri konusunda endige duyduklar (izerinde durulmustur. Bulut ve
Yildiz (2018) ¢alismalarinda, saglik profesyonellerinin degisime karsi direnclerinin orta diizeyde oldugu, degisimin
gerektirdigi gérev ve sorumluluklari alma isteginin oldukca disuk oldugu belirtilmistir. Deg@isimin gerektirdigi gorev ve
sorumluluklar Ustlenmedeki isteksizlik durumunu, degisime karsi bir direnme davranigi olarak kabul etmislerdir.

Yonetici Hemsirenin Degisime Direncteki Rolu

Gelisen tani-tedavi ve bakim surecleri hemsirelik uygulamalarini da etkilemektedir. Shanley (2007) calismasinda, Edwards
ve Roemer (1996)'in, saglik bakim kuruluslarinin hizli bir degisim gegirdigini ve bu durumun &zellikle kuruluslardaki
dis degisimlerin baskisindan etkilendigini vurguladigi belirtiimektedir. Bu degisen kosullarla basa ¢ikabilmek igin, tim
yoénetsel pozisyondaki hemsirelerin, kurum diginda ve icindeki olasi degisim egilimleri tarama, izleme ve éngérme gibi
konularda yetenekli olmalari ve ortaya ¢ikan olanaklara uygun yanitlar verebilmeleri gerekmektedir.

Hemsirelerin bireysel 6zellikleri, deneyimleri, egitim dizeyleri, bilgi birikimleri ve aliskanliklar saglk sektérindeki
degisimlere karsi tutumlarini belirlemektedir (Oztiirk, Yilmaz ve Demir, 2009). Hizla degisen bu siirecte, hemsirelerin
degisime karsi direnglerini dnlemekicin hemsire yoneticilere buyiik rol dismektedir. Bu asamada yénetici hemsirelerin,
degisimin zaman iginde daha iyi anlasilan, karmasik ve 6ngérilemeyen bir olgu oldugunu kabul etmeleri (Shanley,
2007), hemsirelerin de degisimin bir gereklilik oldugunu kavramalari ve benimsemeleri olduk¢a 6nem tagimaktadir
(Kog, 2014).

Yonetici hemsirelerin, asti olan hemsirelerin degisime karsi direng tutumunu dnlemek ve hemsirelere degisimin
gerekliligini aktarmak icin belli 6zelliklere sahip olmalari gerekmektedir. Bu 6zellikler; bilgi birikimi, deneyim, kisiler
arasi iligkiler, degisime inang, astiyla bire bir ilgilenme, manipulasyon, degisim ve degisime direncle ilgili strateji
gelistirme, aktif katimi saglama, gelismeleri izleme ve ikna yeteneg@ine sahip olma seklinde belirtiimektedir (Uslu ve
Mansur, 2017). Bu 6zelliklere sahip ydnetici hemsireler, uygun liderlik tarziyla bu slreci daha iyi ydnetebilmektedir.
Seren ve Baykal'in (2007) ¢alismasinda, yénetici hemsirelerin degisimin yénetimini kolaylastirmak i¢in demokratik
liderlik yaklasimini benimsemeleri gerektigi belirtiimektedir. Demokratik liderlik 6zelligi gdsteren ydneticiler ve
calisanlarin, is birligi ve hosgoéri icinde hareket ettiklerinden degisime olumlu yaklasim tarzi sergiledikleri lizerinde
durulmaktadir.

Yonetici hemsirelerin, daha 6nceki bilgi ve deneyimlerini karsilastirarak, agsamali olarak degisimi planlamasi ve
yOnetmesi, galisanlarini degisimin gerekliligi ve 6nemiyle ilgili inandirmasi gerekmektedir (Beycioglu ve Aslan, 2010).
Ayrica, degisim surecine iliskin kararlara hemsireleri katarak, bilinmezligin getirecegi diren¢ davranisini 6nlenmeye
calismasi da 6nemli olmaktadir (Kerman ve Oztop, 2014).

Yonetici hemsirelerin; degisimin gerekliligi ve degisimin calisanlar igin kolay olmadiginin farkinda olmasi, degisimi
kolaylastirici rol Gstlenmesi, degisim sireci icinde degisimle ilgili hizmet ici egitimler planlayarak ve bu egitimleri
surekli hale getirmesi, hemsirelerin degisime uyumunu saglamasi ve degisime direng gelismesini 6nlemesi
gerekmektedir (Bostan ve Kése Unal, 2016). Yonetici hemsirelerin bu sliregte ayrica ¢alisanlarnn is yikunu azaltici
ve otonomilerini saglayan yeni yaklagimlar ortaya koymalari gerekmektedir.

Yonetici hemsirenin degisimle ilgili tutumu, hemsirelerin is doyumu ve isten ayrilma niyetlerini dogrudan
etkileyebileceginden sirecin ¢alisanlara benimsetilmesi olduk¢a énemli olmaktadir (Karakus ve Yardim, 2014).
Ayrica, is ortamindaki huzursuzluk ve isten ayrilma oranindaki degisimler dikkatle izlenmelidir. Deg@isim siirecinden
kaynaklanan bdyle durumlarda, yénetici hemsirenin degisimi yonetim seklini gdézden gecirerek, gerekli dizeltici
eylemleri yapmasi gerekecektir.
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Yoénetici hemsireler, degisim ydnetim politikalarini ¢alisanlarin stirece uyumunu gbéz énine alarak, hemsirelerin
mesleki konumlarinin ve geleceklerinin, ézellikle de mesleki sayginliklarinin korunmasina yonelik énlemler alarak
olusturmalari gerekmektedir. Saglik kurumlarinda calisma motivasyonunun artirimasi ve uUretim verimliliginin
saglanabilmesi agisindan galisanlarin kisisel ve mesleki kaygilarinin giderilmesi oldukga 6nemli olmaktadir (Taner
ve Ozkan, 2013). Yonetici hemsirelerin; degisimi destekleyen, degisimin getirdidi gbrev ve sorumluluklar kabul eden,
uygulayan ve basariyla ylraten, ¢alisanlarinin motivasyonunu arttirmak igin 6dullendirme sistemi gelistiren bir degisim
ajani olmalari beklenmektedir. Yonetici hemsirelerin, kamu saglik kurumlarinda hemsirelerin performansina dayah
bir 6dullendirme sistemi uygulanmasa da hastanenin ve birimin diizenine uyacak sekilde 6dl sistemi olusturmalari
gerekmektedir (Bostan ve Kdése Unal, 2016). Bu 6dil sisteminin olusturulmasi slirecinde ydnetici hemsirelerin;
ekibini tanimasi ve ekibinin isteklerini géz éniinde bulundurmasi beklenmektedir. Béylece ¢alisanlarinin degisime
karsi bakis agilarini degistirebilecek ve daha sonraki ¢alismalarda gonilli olmalarini saglayabilecek ve kurumdaki
diger ekiplere de 6rnek olusturabileceklerdir.

Yonetici hemsirelerin, degisimin getirecegi olumsuzluklara hazirlikli olmasi ve geri bildirimlere agik bir yapi
olusturmasi gerekmektedir. Ayrica, karsilasilan sorunlara yonelik ¢alisanlarina yol géstermesi de istenmektedir
(Celikten, 2001). Yonetici hemsirelerin, degisim sirecinde direngle karsilasmasi durumunda degisime karsi
direncin nedenlerini incelemesi ve degisim slrecini bu dogrultuda yeniden yapilandirmasi gerekmektedir
(Tuncer, 2013a). Geri bildirimler 1s1§inda sureg yine planlandiginda, hemsirelerin distincelerine dnem verilerek
surecin yonetildigi fark edildiginde, hemsirelerin degisime karsi bakis acilari ve gésterdikleri direng davraniglar
da degisecektir.

Yonetici hemsirelerin, degisim slrecinde elde edilen verilerin sonuglarini hemsirelerle paylasmasi ve bdylece
hemsirelerin adim adim s(recin etkisini gérerek, degisime karsi tutumlarini, bakis agilarini degistirmeleri ve degisimi
daha kolay kabullenmeleri saglanabilecektir (Ozkalay, 2017).

Yonetici hemsireler, hemsireleri egitim dlzeyini arttirmaya, sertifikasyon programlarina katilmaya, kendilerini
gelistirmeye ve yeniliklere acik olmaya yéneltmeli ve ézendirmelidir (Ozkalay, 2017). Bu sekilde egitim ve bilgi diizeyi
artan, kendini ve bakis acisini gelistiren hemsireler, degisimin gerekliligini daha kolay kabullenebilecek ve daha
sonraki sireclerde degisimin ydnetilmesi ve yuritilmesine yardimci olabileceklerdir.

Sonuc ve Oneriler

Degisim gunlik yasamda kacinilmaz bir olgu olup toplumu, kisiyi ve gevreyi etkilemekte ve bunlardan etkilenmektedir.
Degisim siirecinin, yénetim becerileri kullanilarak iyi planlanmasi ve yonetilmesi gerekmektedir. Degisime direngle
karsilasildiginda, yodneticilerin degisimin negatif etkilerini pozitif etkiye doénustlirerek degisim surecini etkili
ybnetebilmeleri beklenmektedir. Degisimi ydneten kisinin, degisime kolayca uyum saglayabilmesi, degisim eylemini
uygulamaya gegirebilmesi ve calisanlari degisime yonlendirebilmesi gerekmektedir. Bdylece galisanlarin ve 6rgiitin
gelisimi saglanarak, hizmet kalitesinde olumlu etki ve organizasyonun kaliciligi saglanabilecektir.

Saglik sektériinde degisimin dikkatle ve 6zenle uygulanmasi gerekmektedir. Bu degisimden etkilenenler, saglik
hizmeti alanlar yani hastalar ve hasta yakinlar olmaktadir. Saglik hizmetlerinin uygulayicilarindan olan hemsireler,
degisimin etkinligini saglamada 6nemli rol oynamakta ve degisimin gerceklesmesinde hemsirelerin degisimin
gerekliligine inanmasi ve yénetici hemsireye glivenmesi buyik énem tasimaktadir. Saglik kurumlarinda galisanlarin
blyuk ¢ogunlugunu olusturan hemsgireler, degisime karsi direng gdsterdiginde, ydnetici hemsirelerin sureci iyi
yonetmesi beklenmektedir. Yonetici hemsirelerin degisimi, rutin uygulamalari yeniden gbézden gegirme olanagi
olarak gérmesi, bu slreci iyi degerlendirilmesi, iyi planlanmasi, iyi yénetmesi, ¢ikan sorunlar ya da direng olgusunu
basarili ve yapici bir bicimde ¢éziimlemesi gerekmektedir. Bu baglamda ydnetici hemsirelerin, saglik calisanlarinda
kisisel ve mesleki kaygi olusturmadan, degisimin gerekliligi ile ilgili bilgilendirmesi, degisimin ¢alisan acisindan
yararlarindan s6z etmesi ve galisanlan degisim ydnetimine katmasi &nerilmektedir. Ayrica yonetici hemsirelerin,
astlarinin egitim dizeylerini arttirmalarini desteklemesi, mesleki gelisimlerini saglamaya yonelik mesleki toplanti ve
kongrelere katihmlarini kolaylastirmasi da énem tagimaktadir.
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