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HEMSIRELIKTE HIZMET iCI EGITIMLERIN PERFORMANSA ETKIiSi
Tezi hazirlayan: Deniz DAGLI
Ozet

Calismanin amact; hemsirelikte hizmet i¢i egitimlerin performansa etkisinin
belirlenmesidir. Calismamn verisi; istanbul Tli’nde ki 12’si 6zel ve 8’i kamu olmak

tizere 20 hastaneden toplanmustir.

Calismanin birinci béliimiinde; hizmet i¢i egitimin amaglar, 6nemi, sagladig
faydalar ve hizmet igi egitimi zorunlu kilan nedenler ile hemsirelik hizmetlerinde,
hemsirelerin gorev ve sorumluluklan ve hemsirelik hizmetlerinin &nemi basliklan
altinda yapilan literatlir taramasi sonucu, ulasilan kaynaklar seviyesinde ana

hatlariyla anlatilmaya ¢alisiimistir.

Calismanin ikinei béliimiinde; hizmet i¢i egitim tlirleri, hizmet igi egitimde
kullamlan 6gretim yontemleri, hizmet i¢i editim siireci, programlamasi, uygulanmasi
ve degerlendirilmesi bagliklarina yer verilmistir. Daha sonra saglik kurumlarinda

 hizmet igi egitim ve performans kavramlar ele alinip vurgulanmustir.

Calismanm iiglincit béliimiinde ise; hemsirelerde hizmet i¢i egitimin
performanslanna etkisinin belirlenmesi igin bir uygulama yapilmistir. Arastirma
verileri SPSS programu kullamlarak degerlendirilmistir. Hemsirelerin demografik
Ozelliklerine iliskin olarak frekans dékiimleri, faktér ve korelasyon analizleriyle
birlikte, hipotezlerin test edilmesi igin regresyon analizi yapilmistir. Calismadan elde
edilen sonuglara gdre, sunumun etkisi ve igerigi, hemsirelerin performanslanm

olumlu olarak etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: Hemsire- Hizmet i¢i egitim-Performans



THE IMPACT OF IN SERVICE TRAINING ON PERFORMANCE

Thesis prepared by: Deniz DAGLI

Abstrac

The aim of this study is to point out the impact of in service training in the
field of nursey on performance.The data of this study are collected from twenty
hospitals in Istanbul. Twelve of these hospitals are private,whereas eight of them are
public hospitals.

In the first part of the study,the aims of in service training,its significance and
its benefist are tried to be clarified. With the help of the causes that make in service
training essential and under the following headlines,it is attempted to figure out the
tasks and responsibilities of nurses and the importance of nursery services.This
process has been realised after an analysis of the required literature concerning the
related topics within a general framework.

In the second part of the study,different types of in service training,the
methods used during the in service training and the whole in service training process
are analysed.Also programming,implementation and evaluation is being
declared. Moreover,the concepts conceming in service training and performance are
being dealt and emphasised.

The third part of the study deals with an application identifying the impact of
in service training of nurses on their performance.The research data are evaluated by
means of the SPSS program.A regression analysis has been carried out in order to
test the hypotheses and to test the frequency list,factor and correlation analyses
corresponding to the demographic characteristics of the nurses.According to the
results achieved by the study,the presentation and its content have a positive effect
on the performance of nurses.

Key Words:Nurse-In service training-Performance
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1.GIRiS

Egitim, insan davramisinda, bilgi ve beceri bakimindan belirli gelismeler
saglamak amaci ile yiiriitiilen etkinlikler sistemidir. Egitim dinamik bir siiregtir.
Toplumdaki degismelere ve ihtiyaclara bagli olarak egitim siirekli olmak

durumundadir.

Siirekli egitim, kisinin bireysel ve mesleki gelisimini artirmaya yo&nelik
olanaklarm tiimiinii icerir. Is ve meslek hayatindaki bireylerin, calistiklari zaman

icerisinde siirekli bir bicimde egitime tabi tutulmalar1 " Hizmet Ici Egitim

kapsamina girmektedir.

Hizmet ici egitim, siirekli egitim icerisinde diisiiniilen bir alt siirectir. Hizmet
ici egitim etkinlikleri, bireyleri gorev aldiklar1 kurumlara daha yararli hale getirmek
icin gerekli bilgileri vermek, becerileri kazandirmak ve sonu¢ olarak davranig

degisikligi gerceklestirmeyi amaglamaktadir.

Toplumsal ve is hayatinda meydana gelen degismeler, hemsirelik meslegini
de etkilemektedir. Hemsirelik bakiminin kalitesi, hemsirelerin bilgi ve becerilerini,
hastanin gereksinimlerini karsilamada etkin bir bicimde kullanabilme derecesine
baghh olmaktadir. Bu amagla hemsirelikte hizmet kalitesinin ve hemsgirelerin
performansinin  yiikseltilebilmesi i¢in hizmet i¢i egitimler siirekli olarak

uygulanmaktadir.

Arastirmanin birinci boliimiinde, hizmet i¢i egitim kavrami, ikinci boliimde,
hizmet i¢i egitimin uygulanmasi, saglik calisanlarinda hizmet i¢i egitim ve
performans kavramlar iizerinde durulmustur. Uciincii boliimde ise; hemsirelerde
hizmet i¢i egitimin is sonuclarina etkisinin belirlenmesi icin, hemsirelerin

demografik ozelliklerine iliskin olarak yapilan analizler tablolarla birlikte verilmistir.



L.LBOLUM
HiZMET iCi EGITiM VE HEMSIRELIK HiZMETLERI

1.1. Hizmet ici Egitim Kavramm

Cagimizda hizla gelisen bilim ve teknoloji toplum ve bireyi etkilemekte,
sosyal kurumlarin yap1 ve fonksiyonlarim degisime zorlamaktadir. iletisim araglari,
bilgisayar teknolojisi, uluslar arasi iligkiler, yeni buluslar, fen ve teknik alanlarindaki
gelisimlerle karsi karsiya kalan bireyler, meslek yasantilar1 veya sonrasinda elde
ettikleri  bilgileri, siirekli giincellemek ve yeniden O6grenmek durumunda
kalmaktadirlar. Degisen caga ayak uydurmanin, ¢agi takip etmenin en etkin ve en

[Py

temel araci “egitim”dir. Ulkeler, kurumlar ve bireylerin bu gelismeleri yakindan takip
etmeleri ve yeniliklerden haberdar olmalar i¢in, sistemli egitim ¢alismalarina 6nem
verilmelidir. Egitimin hizmet ici olabilmesi i¢in ise Oncelikli olarak meslege yonelik

olmasi ve adayliktan itibaren verilmesi gerekmektedir.1

Egitim faaliyetleri yoluyla, is gorenlerin eski yetenekleri giiniin kosullarina
uygun duruma getirilebilecegi gibi, onlarda yeni beceriler de gelistirilir. Teknolojinin
gelismesi ve son yillarda makinelesme ve otomasyonun gittikge artan kullanimu,
egitimin Onemini daha da artirmaktadir. Makinelesme sonucunda bazi gorevlere
iliskin isler daha da fazlalasip, yeni bilgi ve becerileri gerektirirken, baz1 gorevlerin
alan1 daha da darlagsmakta ve eski gorevlerin yerini tam anlamiyla yeni bazi gorevler

almaktadir. Biitiin bunlar hizmet i¢i egitimin roliinii biiyiik 6l¢iide artirmaktadir.”

Hizmet ici egitim; bireylerin ya da onlarin olusturdugu gruplarin isletmede
yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili
yapabilmeleri i¢in onlarin mesleki bilgi ufuklarin1 genisleten, diisiince, rasyonel karar
alma, davramis ve tutum, aligkanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler yapmay1

amaclayan bilgi, gorgii ve becerileri arttiran egitsel eylemlerin tiimiidiir.”

! Bilgin, K.U. (2004), Kamu Performans Yo6netimi Memur Hak Ve Yiikiimliiliklerin Performansa
Etkisi, Ankara: TODAIE, s.83. )

2 Can, H., Dogan, T. Ve Dogan, Y.A.(2000). Genel Isletmecilik Bilgileri, Ankara: Siyasal Kitabevi, s.
369.

3 Sabuncuoglu Z. (1994). Personel Yonetimi, Politika ve Yonetsel Teknikler, 7. Basim, Bursa, s. 4.



Ise baslatma egitimlerinden sonra, kadrosunda atanan ve calismaya baslayan
bireyin, zamanla ortaya ¢ikacak egitim ve gelistirme ihtiyaclarinin giderilmesine

yonelik egitimlerdir.”

Bir diger ifadeyle hizmet i¢i egitim, herhangi bir meslek sahibinin, meslege
basladigi ilk giinden meslegi biraktigi giine kadar, kendini meslegi i¢in yetistirmesi

veya yetistirilmesi siirecidir.

Bir baska tamma gore hizmet ici egitim °; kisiye, isi ile kesin hukuki
iliskisinin kuruldugu tarihten, isten ayrildigi tarihe kadar gecen siire icinde, isin
gerektirdigi performans diizeyine ulagmasi i¢in gereken bilgi, beceri ve davranislarin
sistemli bir sekilde Ogretilmesi siirecidir, diye tanimlamaktadir. Pehlivan’a gore;
orgiitsel anlamda hizmet i¢i egitim, orgiitsel amaclarin gerceklesmesine katkida
bulunacak davranmiglarin gelistirilmesini saglayacak deneyimlerin, orgiit tarafindan

sunuldugu programlardir.’

Hizmet ici egitim, yasam boyu egitim i¢inde yer alan bir alt siirectir. Bir
kurumda belirli bir goreve atanan birey, ise basladigi giinden ayrilincaya kadar
meslegi ile ilgili gelismelerin gerisinde kalmamak icin siirekli olarak egitime ihtiyac
duyar. Yasam boyu egitim, egitimin siireklilik ve cok boyutluluk 6zelliklerinin
bilesiminden ortaya ¢ikmistir. Yasam boyu egitim, e§itim siirecinin insan yasami
boyunca siirmesinden ¢ok, yasamin her alaninda ortaya ¢ikan egitim etkinliklerine

sistemli bir biitiinliik kazandirmaktir.®

1.2. Hizmet ici Egitimin Amaclar:

Cagimizda teknolojik degismeler hizli bir sekilde artmakta ve bunun en

belirgin etkileri de is yasaminda kendini gostermektedir. Mal ve hizmet iireten

* Findiker, 1. (2001). insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul, s.246-247.

SPehlivan, I. (1997). Tirk Kamu Kesiminde Hizmeti¢i Egitim Sorunlari Arastirmasi, Verimlilik
Dergisi, Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi Yayini, No:3, s.131.

6 Can, H., Akgiin,A. ve Kavuncubagi, S. (1998). Kamu Ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi, 3.
Baski, Ankara: Siyasal Kitabevi, s.185.

7 Pehlivan, a.ge.s.131.

§ Babadogan, C. (1989). Kamu Kesimindeki Hizmetici Egitim Programlariin Etkinliginin
Degerlendirilmesi, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, A.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, s.4.



isletmeler yenilikleri aninda izlemek ve kendilerini yeni kosullara uyarlamak
durumundadirlar. Bu hizli gelisim karsisinda, orgiin e8itim kurumlarinda ya da is
yerlerinde edinilmis olan mesleki bilgiler, ya degismekte ya da yetersiz kalmaktadir.
Bu nedenle ¢esitli islerde calisanlar, cagl yakalamak icin yeni gelismeleri izlemek
zorundadirlar. Aksi halde rekabetin acimasiz yasalarina boyun egmek durumunda
kalacaklardir. Bu da, 68renme siirecinin, ¢alisma hayatinin basindan sonuna kadar

gerekli oldugunu ortaya koymaktadir.”

Bir egitim programi icin amaclarinin saptanmasi, daha sonra yapilacak
caligmalara yon vereceginden, baslangic ve c¢ikis1 belirleneceginden 6nem
tasimaktadir. Amaclar genel olarak, egitim programinin yapisini, islenecek konulart,
isleme yoOntemlerini, egitim teknolojisini ve sonunda yapilacak degerlendirmeyi
saptamaya yardim eder. Egitim siirecinde amag, bireyin davranisinda meydana
getirilmesi istenilen degisikliktir. Bu nedenle amac, bir bakima elde edilebilecek,

saglanabilecek sonug olarak gbrulﬁr.lo

Amaclar genel olarak, egitim programinin yapisini, islenecek konulari, isleme
yontemlerini, e8itim teknolojisini ve sonunda yapilacak degerlendirme tekniklerini
saptamaya yardim eder. Egitim amaglarimin oOzellikleri, asagida yazdigi sekilde

ozetlenebilir.'!

Hizmet i¢i egitimin amaclar, egitimi yapacak Orgiitiin politikasina ve
amaglarina uygun olarak tespit edilmelidir. Kamu personel rejiminde, memurlarin
hizmet ici egitimlerine de yer verilmistir. Eger adaylarin secimi, genel yetenek,
beceri ve bilgilerini 6lgme esasina dayaniyorsa, memurlarin ise girdikten sonra,
hizmetin gerektirdigi bilgi ve becerileri kazanmasi ic¢in, hizmet i¢i egitime tabi

tutulmasi gereklidir.'?

Hizmet i¢i egitimin amaci, insanlarin bilgiye erisebilecegi ve bu bilgileri

degisik bir anlamda kullanabilecegi inancim1 yaratmaktir. Egitim, yOnetim

o Can, Akgiin ve Kavuncubasi, a.g.e. s.185 —203.

10 Taymaz, H. (1981). Hizmeti¢i Egitim, Kavramlar, ilkeler, Yontemler, Ankara: Ankara Fakiiltesi
Yayinlari, s.5.

i Taymaz, a.g.e., s.4.

12 Giil, H. (2000). Tiirkiye’de Kamu Yonetiminde Hizmetici Egitim, Izmir:D.E.U. Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, Cilt 2/3, s.3.



kavraminin gelismesine destekte bulunur. Bir yoneticinin iyi bir yonetim sergilemesi

gerekli oldugu kadar calisanlarin da nitelikli ¢alisgan olmasi o kadar Onemlidir.

Personel de sorumluluk, baglilik ve inisiyatif sergileyerek yonetimin daha iyi bir hale

gelmesine katkida bulunur.

13

Hizmet i¢i egitimin ii¢ temel amacit bulunmaktadir. Bunlar:"*

Personele yapmakta oldugu isin daha iyi yapilmasini saglamak igin,
gerekli bilgi ve yetenegi kazandirmak ve gelistirmek,

Personele daha iist gorevlere gecebilmesi icin gerekli olan yeterliligi
kazandirmak,

Personelin orgiit ve ise karst davraniglarini olumlu yonde degistirmektir.

Bir baska acidan hizmet i¢i egitimin amaglari, birey, orgiit yoniiyle ve genel

olarak farklilik gostermektedir. Bunlar:"’

Personel agisindan amag, bireyi isini daha iyi yapabilecek konuma
getirmektir.

Orgiit acisindan ise, orgiitii meydana getiren bireylere gorevlerini nasil
yapacaklarina, birlikte nasil calisacaklarina iliskin bilgi sunmaktir. Bu
durumda egitimin basariya ulasip ulasmadi@inin 6lgiisii “hizmetin

=9

niteligi” ile oOl¢iiliir.

Hizmet i¢i egitimin amaglarimi daha ayrintili olarak su sekilde siralamak

miimkiindiir:

Ise yeni baslayan is gérenin kuruma uyumunu saglamak,

Is gorene kurumun amag, ilke ve politikalarini bir biitiinliikk icinde
kavratacak becerileri kazandirmak,

Isin gerektirdigi temel meslek becerilerini kazandirmanin yani sira, egitim

eksikliklerini tamamlamak,

13 Ersan, N. (198.8). Hizmetic¢i Egitim Yonetimi, Ankara: Niive Matbaacilik, s.119.
14 Tortop, N. ve Isbir, EG (1986). Yonetim Bilimi, Ankara: Bilim Yayinlari, s.188.
!5 Canman, D.(2000). Insan Kaynaklar1 Yo6netimi, Ankara: Yarg: Yayinlari, s.97.



Is gorene, degisik alanlarda yatay ve dikey gecislerini saglayacak
tamamlama egitimi yapmak,

Bilim, teknoloji, ekonomi ve is hayatinda meydana gelen gelismelere ve
yeniliklere uyum saglamak, is metot ve tekniklerini gelistirmek,

Kurumun irettigi iiriiniin (mal, hizmet, diisiince) nitelik, nicelik ve
verimliligini artirmak,

Uretim ve pazarlama asamasinda hata ve kazalar asgariye indirmek,'®
Mesleki sorunlart ¢cozme becerisi gelistirmek,

Kisi ve grup moralini yiikseltmek,

Yeni gorevle karsilasan personelin uyum ve Ogrenme siirecini
hizlandirmak,

Is verimini ve iicreti artirmak,

[s gorenin gorev, yetki ve sorumluluklar: konusunda bilgilerini artirmak,
Uretimin zamaninda yapilmasini saglamak,

Malzeme ve enerji tasarrufu saglamak,

Is kazalarim ve meslek hastaliklarini nlemek, is giivenligini saglamak,

[s gorenin 6zgiivenini gelistirmek, giidiilemek ve moralini yiikseltmek,

[s gorene isinde basari, deger ve saygimlik kazandirmak.

Kamu gorevlilerinin verimliligini yiikseltmek,

Performansi i¢in ¢alisanlarin giidiilenmesini saglamak,

Eleman ihtiyacimt oOrgiit icerisinden saglamak amaciyla, personeli st
kadrolar icin hazirlamak,

Gorevsel aksakliklarin1 gidermek ve eksikliklerini tamamlamak,

Is kazalarim ve isten kaynaklanan sikyetleri ve hatalar1 azaltmak,

Orgiite dinamizm ve sayginlik kazandirmak,

Orgiit yapisini, dig cevreden gelen degismelere karsi esnek hale getirmek,
Kisiler ve boliimler arasi iletisime katkida bulunmak,

Bakim ve onarim giderlerini azaltmak,

Ise ge¢ kalma ve devamsizliklari azaltmak,

Yoneticilerin denetim ve gorev yiiklerini azaltmak,

16
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e Hizmet i¢i egitimin amaglari, kurumun amacglarn igcinde yer almalari
sistem amaglarini biitiinlestirmelidir,

e Saptanan hizmet i¢i egitim amaclar1 kendi i¢inde tutarli olmalidir,

e Amacglar, hizmet i¢i egitim yolu ile saglanacak davranislan

17
tanimlamalidir.

Yukarida sayilan bu amacglarin gerceklesebilmesi icin, secilerek hizmete
alimmig personelin anlayislarinda, tavirlarinda, bilgilerinde, hizmet i¢i egitim yoluyla
gerceklestirilebilecek olumlu ve birlestirici  degisikliklerin, yOnetimin tiim
birimlerinde ve birimler-kisiler arasindaki karsilikhi iliskilerde, uyumlu bir ¢alisma

ortami saglamasi beklenmektedir.'®

1.3. Hizmet ici Egitimi Zorunlu Kilan Nedenler

Bir kurumda, mal ve hizmet seklinde bir kiymetin iiretimini etkileyen
unsurlardan baslicalari, insan, para, yonetim, arac-gere¢ ve pazarlamadir. Uretim
siirecinde insan emek boyutunu olusturur. Insanmin kurumun amagclarim
gerceklestirmek iizere kendisine verilen gorevi yerine getirebilmesi i¢in aranilan

yeterlikte olmasi gerekir.

Cagimizda insan yasamim etkileyen unsurlar giinden giine artis
gostermektedir. Bunlardan en onemlileri teknolojik, ekonomik ve sosyal gelismeler
ile olusturduklar1 sorunlardir. Insamin icinde bulundugu topluma uyum
saglayabilmesi, roliinii oynayabilmesi i¢in, dgretim kurumlarinda gerekli bilgi, beceri
ve aligkanhiklar kazandirilir. Bilimsel nitelik tasiyan gelismeler, &gretim
kurumlarinda yapilan egitimin ilerisinde ve Otesinde degisik amacl programlari

gerektirmektedir.

Ileri bir ekonomik gelisim asamasi, isgiiciinde ileri bir egitim diizeyi
gerektirir, 6te yandan yliksek nitelikli bir isgiicli de toplumsal gelismeyi hizlandirir.
Bu baglamda egitim, ekonominin gerektirdigi niteliklere sahip insan giiciiniin

ireticisi gibi alinmakta ve ekonominin ©nkosulu bir yatinm olarak kabul

17 Taymaz, a.g.e., s.6.
18 Gil, a.g.e.,s.3.



edilmektedir.'” Hemen her kurumdaki ortak problem alanlarindan biri personel
niteliginin is gereklerine uygunlugunun saglanamamasidir. Isin gerektirdigi ile
personelin sahip olduklart yeterlikler arasindaki uyumsuzluklar, insan giiciinii
gelistirme faaliyetlerinin gerekliligini ortaya cikartmaktadir. Yeterlik yoniinden isin
gereklerini karsilayamayan personel kurumun amaclar1 ve etkinligi yoniinden bir
engeldir. Hizmet ici egitim bu engel durumu asmak icin en iyi ve etkili siire¢lerden
biridir.® Hizla degisen bir toplumun ve meslegin kosullarini, evvelce gormiis
olduklar1 6grenim ile karsilamakta zorluk c¢eken personelin, hizmet iginde

yetistirilmesinin zorunlulugu giin gectik¢e artmaktadir.

Bir kurum gelisebilmek icin bireylerini amaclarina gore yetistirmek
zorundadir. Bu zorunluluk bireylere, calistiklar1 kurum yasalarina uyma ve hizmetin
gerektirdigi hatalarim1 diizeltme, morallerini yiikseltme, kisiliklerini gelistirme,
mesleki yeterliliklerini arttirma, ileri gitme, yiikselme gibi gereksinimleri kapsamina
alir. Bu gereksinimler kurumun egitim politikasi, personel politikas1 ve kurumun var
olan olanaklar1 dogrultusunda hazirlanan ve planlanan egitim programlar1 ile

karsilanabilir.

Hizmet Oncesi egitimde verilen bilgilerin eksik ve yetersiz olusu, hizmet
oncesinde verilen bilgiler daha cok genel kiiltiir icerikli olup, kamu hizmetinin
gereklerine yonelik olmamasi nedeniyle, kamu gorevlerinin etkinlikle yerine

getirilmesi icin yeterli goriilmemektedir.*!

Kamu kesiminde kariyer diisiincesinin giderek yayginlasmasi ve koklesme
olgusu ile kamu kesiminde “kariyer” diisiincesi giderek koklesmektedir. Bilindigi
gibi kariyer sisteminde kisi gen¢ yaslarda hizmete alinir. Hizmetin gerektirdigi bilgi
ve beceriler hizmet iginde kazandirlir. Kariyer sisteminin giivenceli statiisii
yetersizliklerin kolayca ayiklanmasina elverisli degildir. Bdyle bir sistemde personel,
memurluk hayati boyunca ¢ok degisik gorev ve sorumluluklar yiiklenir. Bunlarin

istesinden gelinebilmesi i¢in ¢ok saglam bir memurluk egitimi gerekir.

19 Peker, O. (1989). Yonetici Egitimi, Ankara: TODAIE, s.3.

20 Acikalin, S. (1991). Hizmetici Egitimin Engelleri ve Ust Kademe Yoneticilerinin Hizmetici Egitime
Iliskin Tutumlar1, Doktora Tezi, Ankara: Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, s.2.

2 Kictikbasg, R. (2002). Hizmetici Egitim ve Tiirk Merkezi Yonetimdeki Uygulamasi, Ankara: Nobel
Yayincilik, s.26.



Hizmette gelisme ve degisikliklere uyma zorunlulugu, teknolojik gelismeler,
is yasaminda siirekli degisikliklere neden olmakta ve bu degisimlere uyum saglamak
icin siirekli ve sistemli bir hizmet ici egitime gerek duyulmaktadir. Gercekten de
giiniimiizde teknik ve bilimde gorillen hizli gelismeler, kamu kesiminde
uygulanmakta olan bircok bilgi, teknik ve yoOntemleri gecgersiz kilmaktadir. Yeni
islem ve teknikler, yeni bilgi ve becerileri gerektirir. Bu ise kamu gorevlilerinin bir
yandan eski bilgilerinin yenilenmesini, Ote yandan yeni bilgi ve tekniklerle

donatilmasini zorunlu kilar. Tersine bir tutum, yonetimi islevsiz duruma getirir.

Ogrenmeyi rastlantisal olmaktan kurtarip, sistemli hale getirme ya da
O0grenme siirecini rastlantilardan kurtararak, istenmeyen davranis veya aliskanliklarin
olusmasi yerine, gorevin gerektirdigi bilgi, beceri ve davraniglarin olusturulmast i¢in
belli bir sistem iginde Ogrenme ve kavramanin gerceklesmesi ile miimkiin
olmaktadir. Iste hizmet ici egitim, 6grenme siirecinin uysal bir cerceve igine oturtan

bir etkinliktir.

Kisaca hizmet ici egitimin zorunlulugunu gosteren belirtiler agsagidaki gibi

maddeler halinde siralanabilir;

e Teknolojik degisim,

e (alisma yontemlerindeki degisiklik,

o Orgiitiin mal ve hizmetlerini pazarlama islevlerindeki degisiklik,
e  Uretimin duraganlagmasi,

e Uretim oraninda diisme,

e Hata oraninin artmasi,

e Kalitenin diismesi,

e Uretim maliyetinin artmast,

e Miisteri sikayetlerinin artmasi,

e s kazalarinda artis,

e s sabotajlarinin goriilmesi,

¢ ise devamsizliklarin ve isten ayrilmalarin ¢ogalmast,

o s gorenlerde is doyumunun diismesi,



° Orgiitteki insan iligkilerinin bozulmasi,

o Orgiit icinde rol ¢atismalarinin artmast,

o s gorenlerin terfisi ve gorev degisikligi,

¢ Yakindan denetime ¢ok zaman ayrilmasi,

® 1§i kabulde isteksizlik, fazla mesai,

e Rekabet,

® Amaca ulasamama,

e Disiplin cezalarinda artis,

e Hizmet Oncesinde verilen egitimin yetersiz olusu,

¢ [sin kabuliinde ve yapiminda beklenen algilama, benimseme ve istekle
caligmalarin azalmasi,

® Personel moralinin bozuldugunun goriilmesi ve giidiilenmesi gereginin
duyulmasi, zorunlu bir hale gelmesi,

e Rakip olan diger kurumlarin, rekabet prensiplerine kars1 personelin

uyanik olmasi gerekliligi.**

Buradan c¢ikartilabilecek en O©nemli sonu¢ ise, biitin bu faktorlerin
verimliligin azaligina neden olacaklarinin kesin oldugudur. O halde en biiyiik egitim
ihtiyac1 belirtisi verim diisiikliigiidiir denilebilir. Verimliligin arttirilmasina 6nem
veren isletmelerin, her kademede hizmet ici egitim programlarina zaman ayirmalari

ve maddi olarak desteklemeleri gerekmektedir.

1.4. Hizmet ici Egitimin Onemi

Egitim sisteminin iiriinleri 6teki alanlar da etkilemekte, bir bakima toplumun
cesitli kesimlerindeki eksikliklerden egitim sistemi sorumlu tutulmaktadir. Bu
nedenle merkez ve tasra yoneticilerinin, egitimsel eylemleri degerlendirerek egitimin
gelismesine katkida bulunmasi, beklenen miifettiglerin, egitimden gecirilmesi

23
zorunludur.

2 Taymaz, a.g.e., s.12.

2 Kaya Z., (1999). Yabanci Dil Ogretmenlerinin Ogrenmeyi Kolaylastiriciligi, Uluslararas: Katilimli
Ogretmen Egitiminde Cagdas Yaklasimlar Sempozyumu, Dokuz Eyliil Universitesi Buca Egitim
Fakiiltesi, {zmir.
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Bilimsel ve teknolojik gelismeler insan ve toplum hayatin1 etkilerken,
kurumlarin yapr ve fonksiyonunu da degistirmektedir. Bu degisiklikler bir yandan
yeni ihtiyaclar ve yeni meslekler dogurmakta, diger yandan da bazi meslekleri de yok
etmektedir. Gelisen toplumlarda yeni teknolojilerin Ogrenilmesi ve hayata
gecirilmesinde, hizmet oncesi egitimin yetersiz kalmasi, planl ve diizenli bir hizmet
ici egitimi zorunlu hale getirmektedir. Ozel ve kamu kuruluslarinda calisan
personelin hizmet Oncesi egitim eksikliginin tamamlanmasinda, egitimde beklenen
siirekliligin ve fonksiyonun saglanmasinda, degisik sartlarin hazirladig1 yeniliklere
uyum gosterilmesinde, meslegin gerektirdigi bilgi ve becerilerin kazanilmasinda

hizmet i¢i egitimin 6nemli bir yeri vardir.

Hizmet ici egitimi 6nemli kilan ikinci faktor teknolojidir. Gelisen teknoloji,
orgiin egitim kurumlarinda verilen egitimin Oniine gegtiginden, bu kurumlarda
verilen egitimin kazandirdiklar ile is yagsaminda gereksinme duyulan bilgi, beceri ve
davranislar arasindaki fark gittikge biiyiimektedir. Uretim ve hizmet sektdriinde
meydana gelen teknolojik degisimler, hali hazirda sahip olunan becerilerin gelecekte

yetersiz duruma diismelerine neden olmaktadir.

Varliklarim koruyup gelisme c¢abasi icinde bulunan isletmelerin, orgiin
egitimle is yasaminin gerekleri arasindaki bu farki kapatmak, calisanlarin degisen
teknolojinin gereklerine uyumunu saglamak ve {istlenecekleri yeni gorevlere

hazirlamak i¢in hizmet i¢i egitimden yararlanirlar.

Bir goriise gore; verimli calismak icin gerekli isleri dogru yapmak olarak da
tanimlanan hizmet i¢i egitim, hem isletmeye hem de calisan olarak bireye pek cok

alanda yarar saglamaktadir.**
1.5. Hizmet Ici Egitimin Sagladigx Faydalar
Bir kurumda hizmet i¢i egitimi etkinlikleri, personelin egitim ihtiyacim

karsilamak, kurumun saptanmis olan amaglarina ulasmada, emek faktoriinden

beklenen verimliligi elde etmek iizere programlanir ve uygulanir. Egitimden

2 Kogel, T. (1989). Isletme Y o6neticiligi, Istanbul: Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayinlari,
s.142.

11



beklenen yararlar amaglarin kapsaminda yer alir. Kurumlarda hizmet ici egitim
genellikle, bireye isiyle ilgili bilgi, beceri ve tutumlar kazandirmak amaci ile
yapildigindan mesleki egitim niteligi tasir. Bu nedenle meslek egitiminden beklenen
yararlarla ¢ok yakin bir iliskisi oldugu goriiliir ve degerlendirme de aymi yaklasimla
yapilir. Egitimin amaglarina ulasabilmesi i¢in kurum ve birey, ihtiyag ve
beklentilerinin dengeli olarak karsilanmasi gerekir. Bu nedenle egitim programinin

sonunda kurum ve bireylerin asagidaki yararlari saglamalari beklenir.”

Hizmet i¢i egitim, bir bakima is basinda yapilan bir egitim oldugu icin,
memurlarin, amirlerinin gozetim ve denetimi altinda islerini "yaparak” ve "tecriibe"
ederek daha iyi 6grenecekleri diisiiniilmektedir. Bu nedenle hizmet i¢i egitim, hem

yoneticiler hem personel hem de orgiit agisindan faydalar getirmektedir.*®

1.5.1. Bireysel Faydalar
Hizmet i¢i egitimin sagladig1 bireysel faydalar sunlardir;
e Giiven duygusu gelisir,
e [sinden memnuniyet artar,
¢ Huzurlu olarak calisr,
e Morali yiikselir,
e Gidilenir,
e Kazanci artabilir,
¢ Ortama uyum kolaylasr,
e  Mutluluk duyar,
e Yeterlik kazanir,
e Ufkunu genisletir,
e (Cekingenligi azalr,
e Yenilikleri izler,
e lsine yatkinlig: artar,
e Unvan elde eder,

° is kazalarindan korunur,

25 Taymaz, a.g.e, s.13.
26 Tortop, N. (1994). Personel Yonetimi, 5. Basim, Ankara: Yargi Yayinlari, s.124-162.
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e Sagligim korur,

e Sinama yanilma siiresi azalir,

e Kendini yetistirir,

e Yakinmasi azalir,

e isyerine uyum saglar,”’

¢ Bireyin morali yiikselir, huzurlu ¢aligma saglanir,

e Personelin isinden memnuniyetsizligi azalir,

e Bireyin isinde giiven duygusu artar,

o Isyerindeki insan iliskileri gelisir,

o s arkadaslar1 arasindaki iletisim artar ve aralarindaki bag saglamlasir, kurum
icinde ve disinda sayginlik kazanilr,

e Ogrenme yolu ile kisisel tatmin ve doyum saglanur,

e Personel isinde giidiilenir ve isteklenir.*®

1.5.2. Kurumsal Faydalar
Hizmet i¢i egitimin sagladig kurumsal faydalar sunlardir;
e  Uriintin miktari artar,
e Uriiniin maliyeti azalir,
e Uriiniin kalitesi yiikselir,
e Uretim zamaninda yapulir,
e Saglanan kazang artar,
o s giivenligi saglanir,
e Malzeme ve enerji tasarrufu saglanir,
o Uretimde zayiatlar azalir,
e Makine ve araglar az yipranir,
e Bakim, onarim giderleri azalir,
e Teknoloji iiretilir ve uygulanir,
e Gelismelere uyum saglanir,
e s kazalan azalr,

e Meslek hastaliklar1 6nlenir,

2 Taymaz, a.g.e., s.13.
3 Canman, a.g.e., s.73.
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o s metotlar1 gelistirilir,

e Kusurlu tiretim azalir,

e Disiplin sorunlari halledilir,29

e Uretilen mal veya hizmetin kalitesi artar,

o Uretilen mal veya hizmette verimlilik artis1 saglanir,

o Uretilen mal veya hizmetlerden yararlanan miisteri (vatandas) memnuniyeti
artar,

e Kurumun kendisini yenilemesi kolaylasrr,

¢ s metotlariin gelistirilmesi kolaylasr,

® Yenilik ve gelismelere uyum saglamak kolaylasir,

e Kurum hizmet ettigi toplumda sayginlik kazanir,

e Kurumda iletisim ve iligkilerin saglanmasi olumlu yonde gelisir,

e Personelin isinden olan sikayeti azalir,

e  Ust kademenin kontrol ve denetim yiikii hafifler.””

Her iki boyuttaki yararlar incelendiginde ve kargilagtirldiginda kuramsal
yararlar daha cok maddi ve yapilacak degerlendirme sonuglarinin ¢ogunlukla sayisal
olarak belirlenebilecek sekilde oldugu, buna karsin bireysel yararlarini daha cok
manevi ve yapilacak degerlendirme sonuclarinin deger yargilan ile belirtilebilecek

durumda oldugu gtiriiliir.31

1.6. Hemsirelik Hizmetleri

Hemsirelik hizmetleri; hastanin kapsamli hemsirelik bakimi adim1 verdigimiz
fiziksel, psikolojik ve sosyal tiim bakim ihtiyaglarimin karsilanmasi amaciyla

yiiriitiilen koordine faaliyetler sistemidir.*”

» Taymaz, a.g.e., s.13.

0 Canman,a.g.e., s.73.

31 Taymaz, a.g.e., s.14.

32 Velioglu P., Istanbul Universitesi Arastirma ve Uygulama Hastanelerindeki Hemsirelik
Hizmetlerinin Yeniden Orgﬁtlenmesine Dair Rapor, Hemsirelik Biilteni, Cilt: 2, No.7, Istanbul, 1986,
s.5.
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Hastanede hemsirelik hizmetlerinin birinci fonksiyonu, hekimlerin tani1 ve
tedavi islemlerine yardim etmek ve bu yardim esnasinda olasi sorunlarin gelisip
gelismedigini bilgi ve deneyimleri dogrultusunda izlemek ve gerekli Onlemleri
almaktir. Hemsirelerin diger fonksiyonlari ise saglikli/ hasta bireyin, sagliginin
siirdiiriilmesi, hastalik halinde sagligim yeniden kazanmasinda gerekli yardimi

yapmak ve onun bagimsizligin1 kazanmasi i¢in yardime1 olmaktir.*
1.6.1. Hemsireligin tanim

Hemgirelik bir toplum hizmeti olarak en eski tarihlerden beri var olan,
insanlart saglhikli kilmak, rahathigimi saglamak, hastaya giivende oldugu duygusunu

saglamak istegi ile ortaya ¢ikan bir meslektir.**

Tiirk Hemsireler Dernegi Genel Merkezi'nin organizasyonu ile kurulan Egitim
Komisyonunun caligmalari sonucu yapilan tanimlamaya gore hemsirelik; "bireyin,
ailenin ve toplumun sagligin1 ve esenligini koruma, gelistirme ve hastalik halinde
iyilestirme amacina yonelik hizmetlerin planlanmasi, orgiitlenmesi, uygulanmasi ve

degerlendirilmesinden sorumlu, bilim ve sanattan olusan bir saglik disiplinidir”.35

Toplumun gereksinimlerinden ortaya cikan ve bireylere, ailelere ve
dolayisiyla topluma verilen bir hizmet olan hemsirelik meslegi, bugiin gordiigii
islevler ile diinyanin hemen her yerinde iilkelerin saglik alanindaki hizmetlerinin
vazgecilmez bir parcasidir. Hemsgirelik, temel sosyal rol ve sorumluluklari,
toplumdaki anahtar durumundaki islevlerdendir.3 6 Hemgsirelik insan yasamiyla,
yasamun kalitesiyle, bireylerin, ailelerin, toplumlarin saghiginin kalitesiyle ilgilidir.
Her seyin en iyisine layik olan insanogluna daha iyi hizmet verebilmek, hemsireligin

evrensel amacidir.

Hemgsireligin kuramsal ve kavramsal catis1 "saghik" {izerinde bireye (insana)
odaklanmistir. Uygar olmanin 6nde gelen kosullarindan biri, kuskusuz, tiim insanlar

rk, din, dil, sosyal ve ekonomik farki gozetmeksizin sevmek ve bilimsel objektiflere

33 Birol, L., Hemsirelik Siireci Bakiminda Planli Yaklagim, 2. Baski, Ankara, 1990, s.40.

3* Erdemir, F. Hemsirenin Rol ve Islevleri ve Hemsirelik Egitiminin Felsefesi, Cumhuriyet
Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Dergisi, say1:2(1), Sivas, 1998, 59-63.

35 Senturk S., Hemsirelikte Deontobyji, Istanbul, 1986, s.12.

36 Emiroglu, O.N. Hemsirelikte Degisimin Y6nlendirilmesi, T.C. Saglik Bakanlig1 Tedavi Hizmetleri
Genel Mudirliigt, Boliim 11, Ankara, 1998, s.2.
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dayali etkili bir saglik hizmeti sunmaktir. Bilimsel Olciit ya da bilimsel objektif

denince da akla kalite gelmektedir.37

Gelismis ilkelerde topluma sunulan hizmetlerin basinda, saghik ve egitim
hizmetleri gelmektedir. Her iki hizmet tiirii de ekip tarafindan sunulmakla birlikte,
ekibe en onemli 6rnek saglik hizmetleri ile ilgili alandir. Diinya Saglik Orgiitii 'ne
gore; saglik hizmetleri ekibinde 29 cesit gorev yapan personel bulunmaktadir. Bu

. .. o . . 38
ekibin en 6nemlileri arasinda "olmazsa olmaz" denilen hemsireler vardir.

1.6.2. Hemsirelerin Gorev Sorumluluklari

Hemgirelik hizmetlerinin tiimiinde ve giiniimiizde, siniflandirilan tiim ¢agdas
hemsirelik rollerinde ‘bakim’ bir var olustur. Bakim/ bakim verme; bir kisinin canli
bir varlik i¢in 6zel ilgi duymasi, o varligr diisiinmesi, duygular beslemesi ve onun
icin bir seyler yapmadir. Insanoglunun yasama basladig1, diinyaya geldigi daha ilk
aninda bakim alma gereksinimi vardir. Bakim veren kisinin bakim verme caba ve
eylemlerinin yetersiz kalmasi

ya da gereksinilen bakimin verilmemesi durumlarinda yeni doganin yasam
hakki ve yasamu tehdit altinda kalir. O halde bakim verme, bakim almak kadar insan
dogasimin bir parcasin olusturmaktadir.” Hemgirelikte bakim, hemsireligin kuramsal
bilgi kiitlesi ve uygulamasinin diger bir deyisle, hemsirelik bilim ve sanatinin

merkezinde yer alir.

Saglik bakimi sisteminde, profesyonel hemsirenin pay ve katkisi biiyiiktiir. Bu
katki, hemsirelik rolleri olarak belirtilen davranislarin olusturdugu islevler ve bu
islevleri gerceklestirilen yontemlerle saglanir.* Hemsirelik rolleri, hemsirelik
disiplinine uygun bi¢cim veya modelde beklenen davraniglarin tiimiidiir. Hemsirenin

saglik bakimindaki rolleri; uygulayici rolii ( bakim+ tedavi+ koordinasyon), egitici

37 Alpar, S., Atalay, M., Cakircali, E ve ark., Hemsirelik Esaslar1 El Kitabi, 1. Baski, No:8,

Istanbul, 1997, s.145.

38 Oztiirk, Y. Hemsirelik-Ebelik Uygulamalarinda Kalite, Hemgirelik-Ebelik Egitimi ve
Uygulamalarinda Kalite Sempozyumu Kitabi, Erciyes Universitesi Atatiirk Saglik Yiiksekokulu,
Kayseri, 1998, 5.56-62,

39 Babadag, K. Hemsirelik Egitiminde Bakim Kavrami ve Etik, IV. Hemsirelik Egitimi Kongre kitabu,
Kibris, 1997, 5.74-76

40 Sabuncu , N., Babadag, K., Tasoca, G ve ark. (ed. Hikmet Se¢im), Anadolu Universitesi Acik
ogretim Fakiiltesi Hemsirelik Onlisans Egitimi Hemsirelik Esaslari, Eskisehir, 1991, 27-29
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rolii, arastirict rolii, koruyucu-gézetici ve savunucu rolii, yonetici rolii, danigsmanlik

rolii ve profesyonel rolii olarak siiflandirlabilir.*!

Hemsirenin Bakim Verici Rolii: Hemsirenin bakim verici rolii, hastanin
temel fizyolojik gereksinimlerinin karsilanmasi durumundaki onemli degisikliklerin
izlenmesi, yapilan islemlerin hastanin kendisine ve ailesine agiklanmasi, bakima
katilimlarinin desteklenmesi, sosyal, duygusal ve manevi destek sistemlerinin

belirlenmesi ve hastanin bakiminda kullanilmasi gibi yonleri igermektedir.42

Hemsirenin Arastirici Rolii: Hemsireligin tam bir meslek olmasi ve
toplumun sagligina katki saglamasi icin bilimsel bilgiye sahip olmasi gerekjr.43
Hemgirelikte bilimsel bilginin gelisimi mesleksel acidan onemli olup, mesleksel
kimligin kazandirilmasinda temeldir.** Hemsirenin arastiric1 roli, toplumsal ve
bireysel sagligi siirdiirecek ve gelistirecek saglik egitimini, saglik ve hastalik
durumunda daha iyi bir bakim vermeyi amaglayan, insan ve hasta haklarina saygili,
etik kurallara uygun, bagimsizca aragtirmalar yaparak yeni bakim

bilgileri ve yontemlerini belirleyen, etkin saglik egitimi yontemleri
saptayan,ayrica farkli disiplinleri ile diger sektorlerle isbirligi halinde benzer

calismalart iceren bir roldiir.*’

Hemsirenin Koruyucu-Gozetici ve Savunucu Rolii: Hemsirenin bagimsiz
olarak yapabilecegi cagdas rollerinden birisidir.*® Hemsirenin bu rolii kapsaminda
bircok gorev ve sorumluluk yer alir. Hemsire, bakim verdigi birey ya da grup icin
fiziksel ve psikososyal olarak giivenli bir ¢evre saglar. Bakima iliskin karar verme
siireclerinde, etik ilkeleri goz oniinde bulundurur. Bireyin /hastanin yasal haklarim
korur ve gerektiginde hakkini aramasina yardim eder. Saglhik politikalarinin

yapilandirilmasi siireglerine katilim, hemsireler i¢in mesleki bir sorumluluktur.

4! Erdemir , F., Hemsireligin Rol ve Islevleri ve Hemsirelik Egitiminin Felsefesi,Cumhuriyet
Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Dergisi, Say1: 2 (1) Sivas, 1998, s. 59-63,

*2 Erdem Y. Yiiksekokul ve Saglik Meslek Lisesi Mezunu Hemygirelerin, Hemsirelik Rollerini Yapma
Durumlari, Tiirk Hemsireliginde Yiiksek Ogrenimin 40. yili sempozyumu Kitabs, Izmir, 1996, s.135—-
146

* Kocaman, G., Hemsirelikte Bilgi ve Gii¢ , II. Ulusal Hemsgirelikte Arastirma Sempozyum Kitabi ,
Ankara, 2004, s.59-60

4 Ozdag, N. Hemsirelikte Bilgi ve Giic, II. Ulusal Hemsirelikte Arastirma sempozyum Kitabi,
Ankara, 2004. s.135-140

4 Velioglu, P., Babadag., K. (Ed. Kazim Sezgin) Hemsirelik Tarihi ve Deontolojidi, A¢ikdgretim
Universitesi Yayinlari, Eskisehir, Yayin No:562, 1992, s.58-73.

4 yildiz S. Profesyonel Hemsirenin Rol ve Islevleri, Modern Hastane Y 6netimi Dergisi, say1: 7(2),
2003, s.35-40
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Hemsirenin Yonetici Rolii: Hemgire bireyin/ailenin saghigin1  korumak,
gelistirmek ya da sagligim yeniden kazanmasina yardim etmek / iyilestirmek igin,
bireysel-sosyal-ekonomik kaynaklar1 tanimlar ve yonetir. Saglik hizmeti sunulan her
alanda, hemsirelik hizmetlerinin yonetim islevleri ve saglik egitimi kurumlarinda

yoneticilik ile hemsire, yonetici rollerini sergiler ve gerceklestirir.

Hemsirenin Damsmanhik Rolii: Hemsire, hasta ve ailesinin sagligini
korumalari, gelistirmeleri ya da hastalifin etkileri ile bas etmeleri i¢in kendi
kaynaklarini tanimalarma, kullanmalarina, durumu tam olarak anlamalarina ve

- . . 47
saglikli bir karar vermelerine yardim eder.

Hemsirenin Profesyonel Rolii: Hemsire, profesyonel rolii dogrultusunda
tiim mesleki rol ve sorumluluklarini iistlenip yerine getirmenin yam sira, hemsirelige
pozisyon, bagimsizlik, statii, giig, prestij ve yetki kazandirir. Sosyal ve
hukuki(yasallastirma) caligmalarina mesleki kuruluslar yolu ile katki saglar ya da
bireysel katilir. Disiplinler aras1 miicadelede, sektorler arasi ve politik diizeyde etkin
bicimde yer alir. Bilgi, diisiince, duygu alisverisi icin meslek yayin organlar ile
birlikte diger basin yayin organlarindan da yararlanir. Bu rol, kamuoyu olusturmada
da kullamlir. Ozetle, hemsirenin profesyonel rolii, hemsirelik disiplinini gelistirici

islevlerdir.

Modern hemsirelik hizmetleri, sadece hastaligi ve hastalikli bireye bakimi

degil, saglam bireyi ve sagligi korumay1 6n planda tutar.

1.6.3. Hemsirelik Hizmetlerinin Onemi:

Hemsirelik hizmetlerinin hastanelerdeki yeri ve Onemini belirleyen temel

islevleri asagidaki gibi siralanabilir:*

7 Erdemir F. A.g.e.
*¥ Monica Magner, Inservice EducationManuel fort he Nursing Department, ( Missoure: The Catholic
Hospital Association, 1974) , s.4
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Hemsirelik bakimimi yonlendirmek iizere yazili amac¢ ve politikalar
olusturarak, hizmet i¢i egitim yoluyla bu amag¢ ve politikalar1 tiim

hemgsirelere benimsetmek,

Hemgsirelik hizmetleri biriminin diger birimlerle hiyerarsik iligkilerini

belirleyen bir orgiit plan1 olusturmak,
Yazil1 personel politikalar1 gelistirmek,

Hemgirelerin tayin, terfi, denetim ve degerlendirilmesinden sorumlu tek

otorite olarak islev gormek,

Hasta bakimi ve saglik bakim olanaklar1 ile ilgili tiim planlamalara

katilmak ve karar aliminda rol oynamak,

Hemsirelik uygulamalarinin niteligini degerlendirmek ve etkin bir

hemsirelik bakimi1 saglamak amaciyla standartlar gelistirmek,

Hizmet ici egitim programlart uygulayarak hemsire elemanin yetisme ve

gelismesine olanak saglamak,

Hemsirelik bakim ve yonetimine yonelik arastirmalari planlamak ve

uygulamak,
Nitelikli hemsirelik bakiminin verilebilmesi i¢in biitce hazirlamak,

Hastanede acilan yeni birimlerin hemsirelik hizmetleri faaliyetlerini

planlamak ve toplantilara katilmak,

Yapilan tiim faaliyetlerin degerlendirilmesini saglamak amaciyla olciitler

gelistirmektir.
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II. BOLUM
HEMSIRELIK HiZMETLERINDE HiZMET iCi EGIiTiM VE
PERFORMANSA ETKIiSi

2.1. Hizmet I¢i Egitim Tiirleri

Uygulanacak olan hizmet i¢i egitimin amaci, egitimin tiiriinii de belirler.
Egitim tiriiniin belirlenmesinde; personelin egitim ihtiyaci, calisacagi alan,

yetenekleri ve kurumun personel ihtiyaci da etkilidir.

2.1.1. Uygulama Zamanina Gore Hizmet I¢i Egitim

Genelde, uygulama zamanma gore hizmet ici egitim; Is Basinda HIE ve Is

Diginda HIE olmak iizere iki grupta simiflandirihir.

2.1.1.1. is Basinda Hizmet ici Egitim

Is baginda hizmet ici egitim, is yasamindaki biiyiik degismeler icinde
degismeyen bir faktordiir. Is basinda egitimde, egitimciler biiyiik sorumluluklar
tagirlar. Bu nedenle egitimciler, egitmeye istekli ve yeterli olmalidir. Katilimet,
personelin derslere katilmina izin vermeli, onlarla yeni teknikleri tartismali ve is
basinda egitimde kendisine yardimci olacak araglar, gelistirmeli ve egitim sirasinda

kullanmalidir.!

Is basinda hizmet igi egitim, personelin gorevini yaparken yetistirilmesini
esas alir. Genellikle kuruma yeni giren personelin yetistirilmesi icin kullanilir.
Kisiler bir yandan islerini yaparlarken bir yandan da o6grenirler. Birey calisirken, isle

ilgili gorevlerini daha iyi yapabilmesini saglamak i¢in verilen hizmet i¢i egitimdir.

Is baginda hizmet ici egitim, yeni veya deneyimsiz ¢alisanin, isi yapan
calisma arkadaslarin1 veya yoneticileri gdzlemlemek ve onlarin davranmiglarini taklit

etmek yoluyla 6grenmelerini ifade eder. Bu egitim tiirli; ise yeni alinan bireylerin

''Can, H. (2001). Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara
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egitimi, teknolojideki yeniliklere gore calisanlarin beceri diizeyinin yiikseltilmesi ve
terfi alan bir ¢alisanin yeni gorevine uyumunun saglanmasi konularinda yararhdir.
Ayni zamanda diger yontemlerle karsilastirildiginda materyaller, egiticilerin {icreti

veya egitim programi hazirlama ag¢isindan daha az zaman ve para gerektirir 2

Bununla birlikte egitimin basarisi, biiyiik oranda egitimcinin sahip oldugu
yeteneklere baglidir. Bir isi uzun bir siiredir yapiyor olmak ve o iste deneyime sahip
olmak, bireyleri o iste en yetenekli kisi haline getirmez ya da iyi bir egitimci yapmaz.
Bu yiizden egitimi verecek kisiler 6zenle secilmeli ve egitimciler, yeni ¢alisanlar

nasil egiteceklerine dair bilgilendirilmelidir > .

2.1.1.2. is Disinda Hizmet i¢i Egitim

Is disinda hizmet ici egitim; bireye, calistigi ortamin disinda verilen hizmet

ici egitimdir.

Is disinda hizmet ici egitim, personelin her zamanki toplumsal ve psikolojik
cevresinin diginda, is yerinden ayri bir ortamda egitilmesi yontemidir. Buna gore
kisinin kurum i¢inde veya disinda olsun, is yerinin disindaki bir yerde yapilan egitsel
calismalara katilmasi is disinda egitimdir.4. Is disinda egitimin amaci; personele
inceleme yapma ve tartisma ortami saglayarak, gerekli tutum, bilgi ve becerileri
kazandirarak gelisimini saglamaktir. Bu egitimde personel giinliik is yasamindan ve
etkisinden kurtarilarak kurum i¢inde veya kurum disinda farkli ve uygun bir ortamda

yetistirilir.”

Is disginda hizmet ici egitimde: personele gorevinin gerektirdigi olciide

deneyim kazandirmak amagctir. Kurum digsmda yapilan egitimdir.

Is disinda hizmet i¢i egitim, orgiitiin disinda diizenlenen egitim ¢alismalaridir.

Insan kaynaklarinin her zamanki toplumsal ve psikolojik cevresinin disinda, is

? Noe,A. R. (1999), insan Kaynaklar1 Egitim ve Gelisimi. Cev.: Canan Cetin. Istanbul: Beta Basim
Yayim Dagitim A.S., s.193

? Webb and Norton, (1999), Human Resources Administralion: Personel Issues and Necds in
Educalion. Third edition. New Jersey: Prentice Hail, Inc., 5.478

4 Kalkandelen, H. (1979). Isletmeler, KIT’ler ve Kamu Kuruluslari 1§in Hizmeti¢i El Kitab1, Ankara
5 Eran, N. (1988). Hizmeti¢i Egitim Y6netimi, Ankara, s.5
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yerinden ayr1 bir ortamda egitilmesi yontemidir. Buna gore kisinin orgiit icinde veya
disinda olsun, calisma ortaminin disindaki bir yerde yapilan egitsel ¢aligmalara
katilmast is disinda egitimdir. Orgiitiin icinde yapilan hizmet ici egitim ¢aligmalarina
gore daha maliyetli olabilen bu egitim tiirii, genelde iiniversite ve enstitii gibi egitim

. 1. 6
kurumlarindaki uzmanlarca verilir

2.2. Hizmet ici Egitimde Kullamlan Ogretim Yontemleri

Hizmet ic¢i egitim amaciyla kullamilan farkli O6gretim yOntemleri
bulunmaktadir. Bu 6gretim yontemlerinin tanimlari, olumlu ve olumsuz yonleri su

sekilde 6zetlenebilir;

2.2.1. Anlatim Metodu

Anlatim yontemi, daha cok belli bir konu ile ilgili bilgi aktarilirken, belli bir
konuya giris yapilirken ya da belli bir konuyu 6zetlerken kullanilmaktadir. So6zli
anlatima agirlik verdigi icin, her konu alaninda sik sik bagvurulan 6gretim yontemleri
arasindadir. Egitimcinin merkezde oldugu ve bilgi aktarilmasina dayali oldugundan,

yontemin dikkatli ve etkili sekilde kullanilmas1 gereklidir.

Anlatim metodu, 6gretim programinda yer alan konularin 6gretici tarafindan,
Ogrenici grubuna anlatilmasi ve acgiklanmasidir. Bu yontem ile 6grencilerin goriis,
diisiince ve duygularinda istenilen yonde gelismeler saglanabilir. Ogretimde cok
kullanilan ve anlasilmis olan bu yonteme, takrir metodu, sozlii anlaim metodu,

konferans veya ders verme metodu da denilmektedir.

2.2.2. Tartisma Metodu

Tartisma, belli bir konunun kavranmasi amaciyla bireyleri diisiinmeye yo-

neltmek, karsiliklt goriisler, fikirler ve elestiriler iireterek o konuyu kapsamli ve de-

6 Giil, H. (2000). Tiirkiye’de Kamu Yonetiminde Hizmet I¢ci Egitim.www./sbe.deu.edu.tr, 18.11.2002.
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tayl olarak irdelemek, onemli noktalar1 aciklamak ve verilen bilgileri pekistirmek

amaciyla kullanilan bir yontemdir ’

Tartisma metodu, biiyiikk grup tartismasi, kiiclik grup tartigmasi, miinazara,

forum, sempozyum ve panel gibi cesitli modellerde uygulanmaktadir.

Tartisma metodu, amaglara uygun bilgi kazandirmak iizere, 6grenci grubunun
katilmasi ile konularin agiklanmasi ve tartisilmasidir. Bu yontem, 6grencinin konu
hakkinda gruba yonelttigi sorularm sozlii olarak 6grenciler tarafindan
cevaplandirilmasim ve onlarin goriis ve fikirlerinin ortaya konulmasim saglar.
Ogretim sirasinda 6grencilerin de etkili olmasi nedeniyle bu yonteme aktif metot,

tartismal1 6gretim metodu veya soru-cevap metodu adlan verilmektedir.

2.2.3. Gosteri Metodu

Gosterip yaptirma yontemi, bir islemin uygulanmasini, bir ara¢ gerecin
calistinlmasim 6nce gosterip agiklama, sonra da alistirma ve uygulama yaptirarak
Ogretimi amaglamaktadir. Bir konuya iliskin bilgilerin agiklanmasi ve bu bilgilerin
beceriye doniistiiriilmesi i¢in gerekli uygulamalarin yapilmasi asamasinda etkili bir

yontemdir .

Gosteri metodu, Ogretim sirasinda bilginin uygulanmasi, bir isin nasil
yapildiginin gosterilmesi ve temel islemlerin tanitilmasidir. Demonstrasyon veya
laboratuarda 6gretim ad1 verilen bu metodun uygulama alani genistir. Beceri 6gretimi
icin gerekli bilginin kazandirilmasi, 6zellikle bir is veya gorevin mekanik ve rutin

yonlerinin 6gretiminde en etkin bir 6gretim yontemidir.

7 Saban A. (2000). Ogrenme Ogretme Siireci (Yeni Teori ve Yaklasimlar), Ankara: Nobel Yayin
Dagitim, s:204; Demirel O. (1999). Planlamadan Degerlendirmeye Ogretme Sanati, Ankara:Pegem-A
Yayincilik, s:83

¥Demirel, O. (1999). Planlamadan Degerlendirmeye Ogretme Sanati, Ankara: Pegem-A Yayincilik,
$:86-87
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2.2.4. Dort Safhali Ogretim Metodu

Bu metodda, dgretim yapacak Ogretici, tiim 6grencilere verilmek iizere bilgi
ve is yapraklarin1 hazirlar.

Ogretimin amacma uygun olarak, beceri ve tutum kazandirmak iizere
Ogrencinin hazirlanmasi, bilgi verilmesi, isin yaptirilmasi ve izlenmesidir.
Ogrencilere beceri kazandirmak igin kullandig1 gibi, is yerlerinde iistlerinin astlarini
hizmet icinde gelistirmelerini saglamak icin igsbasinda uygulanabilir. Bu nedenle is
basinda 6gretim metodu denilmektedir. Yontem gercek veya benzer ortamda-
Ogrenciye islemleri yaparak beceri kazandigindan, bu metoda, yaparak-yasayarak
ogretim metodu adi verilir’. Bu égretim metodunda bireysel farkliliklar digerlerine
kiyasla daha c¢ok dikkate alindigindan, bireysel Ogretim metodu olarak kabul
edilmektedir. Bu yontem dort asamada yapilan ¢alisma ile tamamlandigindan dort

safhali 6gretim metodu adi1 daha yaygin olarak kullanilmaktadir.

Birinci satha: Hazirlik yapilmasi,
Ikinci safha: Isin aciklanmasi, tartisilmasi ve gosteri yapilmast,
Uciincii safha: Ogrencilerin isi yapmast,

Dordiincii saftha: Yapilan ¢alismalarin izlenmesi ve kontrol edilmesi.

Bu metod genellikle adi bile anilmaksizin, isyerinde uygulanmakta ve her

eleman kendi maiyetinde bulunanlari is basinda yetistirmeye ¢alismaktadir.

2.2.5. Grup Tartismasi1 Metodu

Tartisma metodu, bir grubun, acik fikirli olarak, bir konu, olay veya problem
durumu hakkinda diisiinmelerini ve mantikli olup olmadigina bakmaksizin
olabildigince ¢ok sayida fikir iiretmelerinin saglanmasidir. Bir ¢ok farkli 6nerinin ve
yanitin istendigi sorularla ya da farkli ¢6ziim yollarina ihtiya¢ duyulan problemlerde
hizla yaratict fikir ortaya konmaktadir. Beyin firtinasi sirasinda ortaya atilan

fikirlerin agiklanmasi ya da savunulmasi istenmemektedir. Fikirler ve oneriler hizla

o Taymaz, a.g.e., s.131
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irade edilir, yaziya gegirilir, ardindan yazilanlar degerlendirilir ve sonuca varilir.
Uygulama sirasinda farkli ¢6ziim yollarindan yararlanilabilir. Coziim yollar1 arasinda
benzerlerinden yararlanarak konuyla ilgili fikir yiiriitme, fikir baglantilar1 kurma,

zarardan yarar ¢ikarma, olumsuzdan yola ¢ikma vb. sayilabilir.

Tartisma metodu, amaglara uygun bilgi kazandirmak iizere, 6grenci grubunun
katilmasi ile konularin agiklanmasi ve tartisilmasidir. Bu yontem, 6grencinin konu
hakkinda gruba yonelttigi sorularm sozlii olarak 6grenciler tarafindan
cevaplandirilmasim ve onlarin goriis ve fikirlerinin ortaya konulmasim saglar.
Ogretim sirasinda ogrencilerin de etkili olmasi nedeniyle bu yonteme aktif metot,

tartismali 6gretim metodu veya soru-cevap metodu adlari verilmektedir'’.

2.2.6. Ornek Olay Metodu

Ornek olay yonteminin amaci, toplumdaki farkli goriislere, farkli degerlere
sahip insanlarin birbirleriyle konusarak farkliliklardan kaynaklanan problemleri
¢ozmede kullanabilecekleri becerileri kazandirmaktir. Bu yontemde kullanilacak
ornek olaylar, gercek hayattaki olaylara dayali olarak secilip hazirlanmali, bireylerin
meslek hayatlarinda karsilagabilecekleri sorunlar icin yol gosterici nitelikte olmasina
ozen gosterilmelidir. Olayin incelenmesinde katilimcilari en iyi ve tek ¢oziim yolunu
bulmaya yoneltmek yerine, olaym olumlu ve olumsuz yonlerini ortaya c¢ikaracak bir
yaklagimla, farkli ¢6ziim yollarina ulagmaya calismalari, olaya cesitli agilardan bak-

- e e . .. eyepewe s 11
malarini saglayacak, 6gretme 6grenme siirecinin etkililigini artiracaktir .

Ornek olay metodu, 6gretim konusu ile ilgili bir olayin neden, nasil ve sonug
dizgesine gore incelenmesi icin uygulanan bir metoddur. Bu metod insanlarin
sorunlar1 ¢ozmek iizere bazi kararlarn nasil aldiklarini, nasil uyguladiklarini ve
sonucunu ortaya koyarak, insan iligkilerini analiz etmeyi, fikir ve goriis olusturmayi

12
amaclar “.

10 Taynaz,a.g.e., s.138

1 Actkgoz K. (2003). Akiif Ogrenme, Izmir: Egitim Diinyas1 Yayinlari, s:149; Bilen M. (1999)
Plandan Uygulamaya Ogretim, Ankara: Am1 Yayincilik, s:177

12 Taymaz, a.g.e., s.142
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2.2.7. Rol Oynama Metodu

Rol yapmada birey, gercek roliinden ve duygularindan siyrilip kendini bir
baskasinin yerine koyar veya belli bir durumda ne yapacagim ve neler hissedecegini
hareketlerle gosterir. Rol yapan kisi ya da kisiler belli bir olay1 veya problemi ger-
cekten yasanan sekliyle canlandirirken, grubun diger tiyeleri durumu analiz eder ve

degerlendirir.

Rol oynama metodu, egitim yapilan konuda bir olay veya olgu ile ilgili,
analiz, sentez ve degerlendirme yaparak bilgi kazandiran bir yontemdir. Bu yontem
tek basina bir 6gretim metodu olarak kullanilan bir 6gretim metodu olmaktan ¢ok,

diger yontemlere yardimci olarak ve birlikte kullanilir.

2.2.8. Diger Ogretim Yontemleri Hizmet ici Egitim Siireci

Diger yontemler baslhigi altinda topladigimiz 6gretim metotlarinin baslicalari,
sistemli gbzetim, 6zel gorev verme, gorev degistirme, staj, gezi, yazismali egitim,

evrak sepeti kullanma ve forumdur.

2.3. Hizmet Ici Egitim Siireci

Hizmet ici egitim faaliyetlerinin diizenlenmesinde, planlama en temel
asamadir. Bunu, belirlenen icerigin nasil Ogretilecegini ve amaclarin, kapsamin,
yontemin ve degerlendirme tekniklerinin gelistirilmesine yonelik olarak, hizmet ici
egitimin programlanmasi takip eder. Uygulanma asamasinda ise, plan ve programda
ongoriilmiis tiim kaynaklar, amag ve hedeflere ulasmak iizere harekete gecilir. En son

olarak, egitimin etkinligini 6lcmek maksadiyla, egitimin degerlendirmesi yapilir.

2.3.1. Hizmet Ici Egitimin Planlanmasi

Planlama, var olan durumu analiz etme ve gelecegi tasarlamaktir. Egitim
planlamasi ise, var olan durumdan saptanmis amaclara, hedeflere ulagmak iizere izle-
necek politikanin belirlenmesidir. Egitim planlanmasinda esas olan, ulagilmasi bekle-

nen, varilmasi istenilen hedeflerin saptanmasidir.
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Kurumlarda yapilan hizmet i¢i egitim etkinlikleri Onceden saptanmig
amaglara gore planlanir. Hazirlanan planin uygulanmasinda bir degerlendirme
yapilmasi ve degerlendirme sonunda, planin uygulanma sekil ve kaynaklarin
kullanilmasinda yapilan hatalarin ortaya cikartilmasi, bunlarin giderilmesi yollarinin
aranilmasina olanak saglayacaktir. Planlh yapilmayan calismalarin

degerlendirilmesini yapmak ve yanilgisiz yargiya varmak ¢ok giigtiir'”.

Kurumlarda yapilan hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin diizenlenmesinde,
planlama en temel asamadir ve diger asamalardan daha ayrintilidir. Planlamada
hizmet i¢i egitim programinin amacini yerine getirmek icin yapilacak etkinlikler
gosterilir. Hizmet i¢i egitim planlari, programdan beklenen yarar ile programin
maliyeti arasinda bir denge gozeterek olusturulur. Hazirlanacak plan; yapilacak
hizmet i¢i egitimin genel amaglarimi, politikasini, zaman ve siirelerini, program
tiirlerini, biitcelerini, koordinasyon ve kontrol siire¢lerini kapsar. Hizmet i¢i egitim
planlanmasinda basar1 saglanabilmesi i¢in asagida belirtilen hususlarin goz oniinde

bulundurulmasi gerekir.14

1. Personelin yetigme ihtiyacinin saptanmasi zorunludur. Hizmet i¢i egitim ihtiyacim

acikca ortaya koymaksizin, basarili bir caligma yapmak olanaksizdir,

2. Egitim politikas1 ve oncelikleri onceden belirlenmeli, egitim plancilart kendi
gorev, yetki ve sorumluluklarini ve neyi ni¢in planladiklarini bilmeli, beklentileri ve

yapilacak egitimin amaglarin agik olarak ifade etmelidirler,

3. Planin her asamasinda yapilacak etkinliklerin zamani ve her birinin siiresi
belirlenmeli ve planda Ongoriilen calismalar, zamaninda uygun teknik ve araclar

kullanmilarak kontrol edilmelidir,

13 Taymaz, a.g.e., s.45.

14 Taymaz, a.g.e., s:49-50.
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4. Kurum yoneticilerinin, egitim planlamasinin gerektigi degisiklikleri etkin olarak
desteklemeleri saglanmali ve egitimin gelecekteki gelismeleri ve alacagr yon

hakkinda ilgililerin goriisleri degerlendirilerek bu goriislere yer ve 6nem verilmelidir,

5. Egitim planlanmasinda politik, yonetim ve teknik alanlar arasinda acik, kati

olmayan ayrimlar yapilmali, kurumun personel kadrosu énceden belirlenmelidir,

6. Plan doneminde yapilacak calismalarda kullanilacak yontem ve teknikler
saptanmali, yapilacak calismalar i¢cin uygun yerler ve saglanmasi gereken ortam
belirlenmelidir,

7. Egitim planlamas1 i¢in kurumun var olan olanaklari, uzun siireli plan ile yillik
calisma programlar incelenmeli ve hizmet ici egitim bu plan ve programlarin i¢inde
yer almalidir.

2.3.1.1. Planlama Tanim

Planlama, belirli kosullar nedeniyle belirli donemlere iliskin olarak belirlenen

: . Lo 15
ilkeleri igeren siiregtir ~.

Egitim planlamasi, var olan durumdan saptanmis amaglara, hedeflere ulagmak

. . " . . 1. 16
tizere izlenecek politikanin belirlenmesidir .

2.3.1.2. Planlama ilkeleri

Etkin ve verimli bir planlama yapmak i¢in dikkat edilmesi gereken bazi

onemli hususlar vardir. Bunlar asagidaki maddeler halinde siralayabiliriz;

1. Egitim plancilar1 kendi gorev, yetki ve sorumluluklarini bilmek zorundadirlar,

'S Altoluk, S. (1996).Hizmetici Egitim Ve Tiirkiye’deki Uygulama, Ankara: Egitim Yonetimi
Dergisi, s.334
16 Taymaz, a.g.e., s.48.
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2. Personelin yetisme ihtiyacinin saptanmasi zorunludur. Hizmet ici egitim ihtiyacini
acikc¢a ortaya konmaksizin, basarili bir calisma yapmak olanaksizdir,

3. Egitim planlanmasi i¢in beklentiler, yapilacak egitimin amaglar1 agik olarak ifade
edilmelidir,

4. Kurumun uzun siireli plani ile yillik ¢alisma programlari incelenmelidir. Hizmet
ici egitim, bu plan ve programlari i¢inde yer almalidir,

5. Egitim politika ve oOncelikleri Onceden belirlenmeli, plancilar neyi, nigin
planladiklarini bilmelidirler,

6. Egitim planlamasinda politik, yonetim ve teknik alanlar arasinda agik, kati
olmayan ayirimlar yapilmalidir,

7. Kurumda personel kadrosu, o©nceden belirlenmelidir. Personelin isi ve
niteliklerinin bilinmesi, hizmet i¢i egitimin planlamasim kolaylastirir,

8. Kurumun planlanacak hizmet i¢i egitim i¢in var olan olanaklar1 incelenmeli ve
belirlemelidir,

9. Kurum yoneticilerinin, egitim planlamasinin gerektirdigi degisiklikleri etkin
olarak desteklemeleri saglanmalidir,

10. Egitimin gelecekteki gelismeleri ve alacagi yon hakkinda ilgililerin goriisleri
degerlendirilmeli, yer ve 6nem verilmelidir,

11. Plan doneminde yapilacak c¢alismalarda uygulanacak yontemler, teknikler
saptanmalidir,

12.Yapilacak c¢aligmalar ig¢in uygun yerler ve saglanmasi gereken ortam
belirlenmelidir,

13.Planin  her  asamasinda  yapilacak  etkinliklerin = zamam1 ve  her
birinin siiresi belirlenmelidir,

14.Planda ongoriilen ¢alismalar zamaninda uygun teknik araclar kullanilarak kontrol
edilmelidir,"”

15.Plan doneminde olas1 degisme ve gelismelere gore esnekligi olmali ve
alternatifleri diistiniilmelidir,

16.Hazirlanan planlar ilgililerin ve uzmanlarin goriisleri alinarak gelistirilmelidir.

17 Taymaz, a.g.e., s. 50.
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2.3.1.3. Egitim Planlamasi Yaklasimlar:

Egitim planlamasi1 yaklasimlari, belli varsayimlara dayali olarak amaclari,
temel olgiitleri ve yontemleri belirlemede, egitim planlamasina yardimci olurlar.
Egitim planlamasinda temel olarak ele alinan yaklagimlarnn ise ii¢ grupta

inceleyebiliriz.

1.Toplumsal Istem Yaklasim: Bu yaklasimi etkileyen en onemli etmen,
toplumun sosyal yapisi, kiiltiirii, egitimin insanlar1 nasil etkileyebilecegi hakkinda
tutum ve inanglarinin genel havasidir. Bu yaklasim, kaynak dagilimina, ekonominin
gereksinme duydugu insan giiciiniin nicelik ve niteliklerinden ¢ok aralarindaki

iliskiye 6nem verir.

2.Insan Giicii Yaklasm: Ozellikle hizmet ici egitimde daha cok
benimsenen bu yaklagima gore, ekonomik gelisme, tiim kalkinma ve ilerlemenin itici
giiciidiir ve kaynaklarin dagiliminda goz Oniinde bulundurulmasi zorunludur.
Ekonomik gelisme, yalniz parasal kaynaklarin ve araglarin degil, onlar diizenleyecek

ve kullanacak insan giicii kaynaklarini da gerektirir.

3.Verim Oram Yaklasimi: Bu yaklagim gelismenin bugiinkii deneysel
evresinde, bize gecmiste yapilan calismalarin sonuclarin1 degerlendirme olanagi
verir. Verimlilik, sinirli kaynaklarin en etkin bigimde kullanilmasi, iiriin ile tiretim
faktorleri arasindaki oramidir. Egitim etkinligine baslamadan onceki ve sonraki
verimlilikler arasindaki artis, insanin iiretime katkisi olan emek faktorii hesaplanarak

18
bulunur .

2.3.1.4. Egitim Politikalar1

Personel egitim politikas1 ile amaglanan, isletmelerin egitim alanindaki
stratejilerinin belirlenmesidir. Bu stratejiler her igletmenin yapisina gore farkliliklar
gosterir. Egitim politikalarinin - belirlenmesinde asagidaki ii¢ nokta {izerinde

diisiiniilmesi uygun olur: 19

18 Taymaz, a.g.e., s. 52. .
19 Askun, 1. C. (1978). Iktisadi ve Ticari [limler, Eskisehir: Akademisi Basimevi s.55
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1. Temel amaclarin belirlenmesi,
2. Bu amaclarin hangilerinin egitim yolu ile karsilanacaginin belirlenmesi,

3. Amaglara ulagsmada izlenecek yollarin belirlenmesi.

Egitim politikasinin bu biitiinleyici ve destekleyici islevi, isletmenin her
doneminde, her boliimiinde, her zaman hissedilir. Genel bir cerceve olarak egitim
politikasinin, igletmeye giren tiim elemanlarin yetenek, bilgi ve davramslarini
isletmeye ve kendilerine katkida bulunacak diizeyde ve olumlu yonde gelistirmek

olarak belirlenebilir.

Kurumlardaki egitim birimlerinin en 6nemli gorevlerinden biri hizmet ici
egitim amaclarim1 ve politikalarin1 saptamaktir. Politika bir kurumun amaclarini
gerceklestirebilmesini saglayan ilkeler ve kurallardir. Hizmet i¢i egitim amaglari,
saptanan plan hedeflerini olustururken politika alinacak kararlari hedeflere yoneltir.
Politika iki kisimdan olusur: birinci kismi ilkeler ve ikinci kismi ise uygulama
kurallar1 olusturmaktadir. ilke, teorinin bir pargasi, sistemin isleyisine yon veren bir
kavramdir ve yapilacak calismalara, degerlendirmelere ve gelismelere rehberlik eden
bir dayanak niteligindedir. Kural, yapilacak calismalarda uyulmasi1 gereken
hususlardir. Egitim etkinliklerinde dikkat edilmesi gereken hususlar kurallar olarak

. . 20
belirlenir

2.3.1.5. Politika Saptamamin Yararlari

Hizmet ic¢i egitim programlarinin hazirlanmasi, uygulanmasi ve sonunda
saglanacak basarinin derecesi, program varliginin belirli nedenlere dayanma durumu
ile yakindan iliskilidir. Egitsel caligsmalarda esas alinacak nedenler sistemin amagclar
ile ilgili politikalardir. Hizmet ici egitim politikalarinin saptanmas1 asagidaki

yararlari saglarzl.

1.Hizmet ici egitim amaglarinin saptanmasini ve kavranmasini kolaylastirir,

2.Bir kurumda egitim etkinlikleri planinin hazirlanmasinda dayanak olur,

2% Alkan, C. (1973). Cumhuriyetin 50. Yilinda Yetiskinler Egitimi. A.U. Egitim Fakiiltesi. 50. Yila
Armagan, s:83

2! Biilbiil, S. (1988). Isletmelerde Hizmeti¢i Egitim Amagclariin ve Politikalarinin
Saptanmasinda Go6zoniinde Bulundurulmasi Gereken Hususlar, Segem, s:3
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3.Egitim programlarinin hazirlanmasi ve gelistirilmesini kolaylastirir,

4.Egitim programlarinin uygun ortamda yapilmasinda, ilgili birimlerin katkilart
saglanir,

5.Hizmet i¢i egitim Onceliklerinin belirlenmesi ve siireklilik kazandirilmasi geregini
ortaya koyar,

6.Kurumda iletisim ve koordinasyon saglanarak hizmette biitiinliik kazandirr,
7.Kurumda iiretim faktorlerinin gelistirilmesi, yeniliklerin uygulanmasinda olumlu
katkida bulunur,

8.Personelin moralini yiikseltme, giidiileme sorunlari ¢6zme ve uyum saglamayi
kolaylastirir,

9.Egitime iliskin kuskular, olumsuz goriisler ve baskilar azalir, giiven artar,
10.Degerlendirmenin yapilmasi, sonuglarin birey ve kurum amaclar1 dogrultusunda,

kullanilmas1 saglanir.

2.3.1.6. Hizmet ici Egitim Politikalar

Bir kurumun hizmet i¢i egitim politikalar1 asagidaki gibi siralanabilir;

1. Kurumda hizmet i¢i yonetmeligi kurum ve ilgili yasa hiikiimlerine uygun

hazirlanir,

2. Hizmet i¢i egitimin amag¢ ve politikalari kurumun amag¢ ve politikalaria

uygun olarak saptanir,

3. Kurumda ¢alisan her kademe ve alandaki personelin egitim ihtiyaci saptanir,

4. Hizmet ici egitim planlar1 kurumun gelisim planina uygun olarak tasarlanir,

5. Hizmet ici egitim biitcesi, kurumun biit¢esi kapsaminda yer alir,

6. Kuruma yeni alinan personelin ortama ve isine uyumu giris egitimi ile

saglanir,

7. Kurumu etkileyen yenilik ve gelismelere uyum saglanmasi i¢in gelistirme
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

egitimleri yapilir,

Uretim faktorleri ve personel sorunlarinin ¢oziilmesi icin gerekli 6zel

egitimler yapilir,

Kurumda gorevi degistirilecek personel icin yeni gorevin gerektirdigi

yeterlikleri kazandiracak tamamlama egitimi yapilir,

Ise yeni baslayan personel is analizi yapilarak hazirlanan temel egitim

programlari ile yetistirilir,

Hizmet i¢i egitim programlarinin uygulanmasinda oncelikler belirlenir ve

dikkate alinir,

Kurumda kadrolama ve personelin yiikselme ihtiyacin1 karsilayacak

yiikseltme egitimi programlar1 uygulanir,

Programlar kurum i¢inde, disinda, is basinda veya is disinda uygun yer ve

ortamda yapilr,

Egitim programlar1 uygun zamanlarda, ortamda ve kisa siirede uygulanir,

Programlarin uygulanmasinda amaca uygun 6gretim yontemleri secilir,

Egitim programinin uygulanmasinda 6n, ara ve son degerlendirmeler yapilir,

Ogretimde yetiskinlerin o6zellikleri dikkate —alinr, homojen gruplar

olusturulur.22

2 Taymaz, a.g.e., s. 46.
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2.3.1.7. Hizmet ici Egitim Etkinlikleri

Bir kurulusta hizmet ici egitim calismalari, birimlerin uzmanlar1 ve onlarin
kurum ilkelerine uygun planl faaliyetleri destegiyle yiiriitiiliir. Bu ¢aligmalar belirli

basliklar halinde incelenebilir.

e Hizmet Ici Egitim Gereksiniminin Belirlenmesi
Bu agama gorev taniminin yapilmasi, is analizlerinin hazirlanmasi, gorevlerde
olmas1 gereken ozelliklerin saptanmasi, kurum ici insan kaynagindaki 6zelliklerin
saptanmasi, gereksinim duyulan ihtiyaclarin saptanmasi evrelerinden olusur ve

hizmet i¢i egitim ihtiyacinda temel safhadir.

e Hizmet Ici Egitim Planlamasi
Hizmet ici egitimin planlanmasi agamasi, var olan durumun ve amaglarin
saptanmasi, izlenecek stratejinin tasarlanarak, Onceliklerin,egitim programi ve

siirelerinin belirlenmesi yoluyla yillik plan ve biit¢ce hazirlanmasini igerir.

e Egitim Programn Hazirlanmasi
Bu siire¢, program amag¢ ve kapsamlarmin belirlenmesi, egitilecek personel
secimi, program icin bir c¢izelge olusturulmasi ve uygulama yOnergesiyle
desteklenmesinden olusmakla birlikte hizmet i¢i egitim etkinliklerinin iskeletini

meydana getirir.

e Egitim Programimin Uygulanmasi
Hazirlanan egitim programimin uygulanmasi igin; bir egitim ortami
saglanmasi, egitilecek sahislarin gereksinimlerinin giderilmesi, ders ara¢ gereci
tedariki, uygulamay1 izleyip gelistirebilecek bir 6greticinin gorevlendirilmesi yeterli

olacaktir..

e [Egitimin Degerlendirilmesi
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Uygulanan egitimin degerlendirilmesi asamasi, egitim hedeflerinin analizi,
Olcme, tiir ve araglarmin hazirlanmasi, egitilenlerin basarilarinin  performans

degerlendirilmelerine tabi tutulmasi ve programin degerlendirilmesi ile son bulur.

2.3.1.8. Hizmet ici Egitiminde Onceliklerin Saptanmasi

Kurumlarda yapilacak hizmet i¢i egitim hedefleri, kurumun amag¢ ve
politikasina uygun ve tutarl olacak sekilde saptanir. Egitim etkinlikleri planlanirken,
nicin, kimler, nerede, nasil ve ne zaman egitilecek gibi sorularin cevaplandirilmasi

gerekir.

Nigin egitim sorusunun cevabi, hizmet ici egitimin hedefleri belirlenerek
verilebilir. Hedefler, kurum amag¢ ve politikasina uygun bicimde ayrintili olarak

belirlenebilirse de asagidaki dort grupta toplanabilir;23

1. Hizmet icinde bulunan bireylerin yaptiklari islerin, hizmet Oncesi dgrenmeleri

yerine, hizmetin 6zelligine gore bir gelistirme gereksinmesinin karsilanmast,

2. Artan is hacim ve tiirlerinin gerektirdigi ge¢mise kiyasla daha bilgili, yeterlik

derecesi yiiksek personelin yetistirilmesi,

3. Teknolojik yeniliklerin gelistirdigi yeni yontemler, araglar ve siiregler ile ilgili
bilgi ve hiinerler kazandirilmasi, dogal sonucu olarak giiven duygularinin

gelistirilmesi,

4. Kurumda bireylerin morallerinin yiikseltilmesi, huzur ve mutluluk verilmesi,

dolayistyla iiretimde nitelik ve nicelik artis1 saglanmasi.**

Kurumlarin hizmet alanlann géz Oniine alindiginda, 6zellikle ekonomik ve
teknolojik degisim ve gelismelerde, daha ¢ok is yapan personelin {iistiindeki

yoneticinin, Oncelikle hizmet iginde yetistirilmesinde yarar ve ¢ogu zamanda

2 Cochran, Lesie H. (1975). Inservice Programs In Vocational. Education Theory in To
Practice, Volume XIV. Collage of Education. The Ohio State University,
2 Taymaz, a.g.e., s. 55.

35



zorunluluk vardir. Ciinkil yenilikler ve degisiklikler konusunda bilgi kazanan bu
kademelerdeki personel, astlarina yardimci olabilir ve is basinda 6gretim yolu ile
yetismelerini saglayabilir. Ayrica hizmet i¢i e8itim programlarinin hangi alan ve
kademedeki personel i¢in hazirlandig1 da 6nemlidir. Hizmet i¢i egitim programinda,
tabana dogru inildik¢e egitim programinin alam daralir ve 6zellesir. Yukar dogru
cikildikca da genisler ve genellesir. Bu agidan bakildiginda hizmet i¢i egitimde

oncelikler belirlenirken, asagidaki hususlarin dikkate alinmasi gerekir;

- Ogretici eleman kadrosu
- Egitilecek personelin durumu
- Kurumdaki egitim olanaklar

- Kurumdaki iiretim siireci

2.3.1.9. Hizmet ici Egitimin Zaman ve Siiresinin Saptanmasi

Hizmet ici egitim zamam belirlenirken asagidaki ozellikleri goz Oniinde

bulundurulur;

1. Hizmete yeni personel alindiginda ise uyumlarinin saglanmasinin gerektigi,

2. Ust kademelere personel hazirlamak iizere, kendi kademesindeki isleri yapacak
personelin saglandigi,

3. Teknolojik degisme ve gelismelerin sistemi zorladigi, gerekli teknik bilgilerin
kazandirilmasinin zorunlu oldugu,

4. Kurumda iiretilen mal veya hizmetin nitelik ve niceliginde asir1 bir azalma
goriildiigi,

5. [lsletmenin isyeri degistirdigi veya isletme faaliyetlerindeki ©zel bos zaman
bulundugu,

6. Bakim ve onarima baglandigi, arac veya gereclerin beklendigi,

7. Calisma siiresinde periyodik degisiklikler veya vardiya degismelerinin yapildigi,
8. Isletmede islerin azaldig1 veya kotii hava sartlarindan dolayr duraklamalarin
oldugu,

9. Uretim hammaddesinin mevsimlere bagl olan isletmelerde, kampanya
calismalarinin bitirildigi,

10. Orgiitte uyum sorunu, amaca ulagmay1 engelleyecek duruma geldigi, personelin
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tutumunda degisikligin zorunlu oldugu zamanlarda yapilmasinda yarar vardir.”

Hizmet ici egitim programlari, bireylerin bilgi ve becerilerini arttirmak i¢in
diizenlendiginden ve program sonucunda bir takim degismeler beklendiginden, bu

degismelerin gerceklesmesi icin belli bir siireye gereksinim vardir®.

Hizmet i¢i egitimin, kurumun islerini aksatmayacak ve egitime alinan
bireylerin motivasyonunu arttiracak bir zaman araliginda yapilmasi beklenir. Hizmet
ici egitim programlarinin zaman ile ilgili olarak karsilasilan sorunlardan birisi,
egitimin mesai saatleri icinde mi yoksa mesai saatleri diginda m1 yapilacagidir.
Burada onemli olan amaglara en kisa zamanda ulagsma oldugundan, personelin
katilimi saglanarak, iiretim ve hizmet programlari da uygun ise, kurumun mesai
saatleri icinde ve giiniin en uygun saatleri egitim i¢in secilmelidir.

2.3.1.10. Hizmet I¢i Egitim Biitcesinin Hazirlanmasi

Bir kurumda hizmet ici egitimin planlanmasi ve uygulanmasi i¢in karar verme
durumunda olan yonetici, yapilacak egitimin maliyeti hakkinda gerekli verileri
saglamis olmalidir. Hizmet i¢i egitim birimini kurmak veya gelistirmek, yetistirme
programlarini hazirlamak ve uygulamaya koymak iizere var olan olanaklarin yeterli
olup olmadigi, gereksinme duyacagi parasal ve diger kaynaklar1 belirlemek gerekir.
Egitim plancisi ve yoneticisi tarafindan elindeki farkli durumlar arasinda segim
yapilmasi, kuskusuz bu secimlerin faaliyetle ilgili dogru degerlendirmelere

27
dayandirilmasi zorunludur.

Hizmet ici egitimde sarf edilen harcamalar, cari, yatinm ve transfer

harcamalar1 olmak iizere ii¢ grupta toplanir ve tamami kurum biit¢esinden karsilanir.

2.3.1.11. Hizmet ici Egitim Plam

Bir kurumda hizmet i¢i egitim etkinliklerinin beklenen yararlar

saglayabilmesi i¢in, planli yapilmasi zorunludur. Kurumun iiretim plam yani sira,

25 Taymaz, a.g.e., s. 58.

26 Cinkar, S. (2003). Orgiitlerde Personel Gelistirme, Yonetimde Cagdas Yaklasimlar, Ankara
7 Varzey. J. ve Chassvvas. J.D. (1974). Egitim Programlarinin Maliyetinin Hesaplanmasi.
Ceviren Nejdet Serin Ankara: Milli Egitim Basimevi s.1.
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egitim etkinliklerinin de uzun siireli bir planin bulunmasi, bu planin yillara akisini
gosteren programlara ayrilmasi gerekir. Planlar yapilacak hizmet i¢i egitimin genel
amagclarini, program tiirlerini, zaman kiirelerini, biit¢elerini, ayrica koordinasyon ve
kontrol siireclerini kapsar. Orgiitiin yapisindaki gelismeleri de igerecek olan hizmet
ici egitim planinin, kurumun uzun siireli insan giicii planlamasinin ve politikasinin
etkisinde kalmasi dogaldir. Bu nedenle hizmet i¢i egitim uzmani veya yoneticisi

diger birimleri ve yonetimi ile yakin bir isbirligi i¢inde bulunmalidir.?®

2.3.2. Hizmet Ici Egitim Programlamasi

Hizmet i¢i egitim programinin hazirlanmas1 ve gelistirilmesi, belirlenen
icerigin nasil Ogretilecegini ve amaglarin, kapsamin, yontemin ve degerlendirme
tekniklerinin gelistirilmesine yoneltilmis koordine ¢aligmalarin tiimiinii kapsar.
Hizmet i¢i egitim programi, hizmet ici egitim ihtiyac1 saptandiktan sonra yapilan
plan cercevesinde hazirlanir. Egitim programi, hizmet ici egitimin gerceklesmesine
yonelik tiim etkinlikleri kapsayacak sekilde, toplumsal, ekonomik ve teknolojik

gelismeler ile yenilikler g6z 6niinde bulundurularak olusturulur®.

Hizmet i¢i egitim programi hazirlanirken asagida siralanan birbirine bagimli

olan her bir boyutun degerlendirilmesi ve gelistirilmesi gerekir30.

—_—

. Kurumun amag ve islevlerinin belirlenmesi,

. Program amagclarinin saptanmasi,

. Program kapsaminin belirlenmesi,

. Programin kimlere uygulanacaginin saptanmast,
. Program uygulama ortaminin belirlenmesi,

. Ogretim iinitelerinin segilmesi,

. Uygulama yer, zaman ve siiresinin belirlenmesi,

. Ogretimde yararlanilacak yontemlerin belirlenmesi,

O 00 N O U B~ W

. Ogretim arag ve gereclerinin saptanmasi,

10. Sosyal ve destek etkinliklerinin belirlenmesi,

B Taymaz, a.g.e., sf. 60. ] ] )
» Sencan, H., Erdogmus, N. (2001). Isletmelerde Egitim Ihtiya¢ Analizi, Istanbul

30 Cevikbas, R. (2002). Hizmet I¢i Egitim ve Tiirk Merkezi Yonetimindeki Uygulamasi, Ankara
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11. Maliyet-yarar analizinin yapilmasi,

12. Degerlendirme ve zaman ve seklinin belirlenmesi.

2.3.3. Hizmet Ici Egitim Uygulanmasi

Ogretim programlart hazirlamrken, hizmet ic¢i egitim programlarinin
genellikle yetiskinlere yonelik oldugu dikkate alinmasi gerekir. Bu nedenle
programlarin igeriginin bireylerin 6grenme diizey ve yeteneklerine gore diizenlemesi
gerektigi unutulmamalidir. Ayrica toplumsal, ekonomik ve teknolojik gelisme ve
yenilikler de dikkate alinmas1 gerekir. Hizmet i¢i egitim programlarinin uygulamada

basariya ulagsmasi, programin iyi hazirlanmis olmasina baglidir.

Hizmet i¢i egitimin eylemsel asamasi olarak da tamimlanan egitim
programlarinin uygulanmasi son derece dnemlidir. Bu asamada plan ve programda
Ongoriilmiis tiim kaynaklar, belli amaglar gerceklestirmek ve belli hedeflere ulasmak

tizere harekete gegirilir.

Hizmet ici egitim programlarinin uygulanmaya konulabilmesi i¢in 6n bilgi ve
becerilere sahip kursiyerlerin, dgreticilerin, gerekli fiziki ortam ile ara¢ ve gerecin

olmasi gerekir31.
Bu egitimin uygulanmasi birbirine mutlak bagimlh 4 asamadan meydana gelir;

—Yetistirilecek Insan Kaynagi Secimi
— Ogretici Insan Kaynag1 Secimi
— Ogretim Yontemi Secimi

— Miisait Yer ve Ortam

Uygulama siirecinde hedeflenen dogrultuda ve nitelikte kaynaga ulagmak
amaciyla en uygun personel, kisilik 6zellikleri ve yetenekleri de dikkate alinarak
secilir. Egitime hazir olan kaynagi islemek ve hizmet i¢i egitimin amaglari

yakalayabilmesi icin son derece gerekli olan ve uzmanlik alanlarinin disinda konu

! Yalin, H. 1. ve digerleri. (1996). Hizmet ici Egitim Program Gelistirme El Kitabi, Ankara
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hakimiyeti, pratiklik, motivasyon, beden dili ve kivrak zeka gibi ozellikleri de
barindirmasi gereken Ogretici giic bu siirecin en 6nemli dislisidir. Ogretici giicten
sonra Onemli bir diger asama ise Ogretim yoOntemidir. Belirli hedefler ve sekiller
dahilinde hazirlanacak yontem, dgrenmeye motive eden, sikiciliktan uzak, kisisel
ihtiyaglara yonelik, kaynagin etkinliklere katilimimi saglamalidir. Bu ii¢ asamayi
bulusturacak olan ortam, konforlu, sessiz ve ihtiyaca cevap verebilecek nitelikte

olmasi gerektigi ise su gotiirmez bir gercektir.

2.3.4. Hizmet Ici Egitimin Degerlendirilmesi

Degerlendirme, programin gelisimi, yararlari, program siiresince karsilasilan
giicliikleri ve programin katilanlar {izerindeki etkilerini gérebilmek i¢in yapilmalidir.
Ancak degerlendirme yalnizca egitim sirasinda veya sonunda yapilmasi gereken bir
islem olmayip, her asamada degisik yontem ve teknikler kullanilarak yapilan bir
etkinliktir. Hizmet ici egitim programlarinda degerlendirme ile ilgili asamada

belirtilen ilkelere uyulmalidir™.

- Egitim Oncesi standartlar bulunmadan, egitim sonrasindaki durumun sayisal
ifadesi imkén dis1 kalir. Bu nedenle egitsel etkinliklerin baglamasi sirasinda,
egitileceklerin bilgi, beceri ve davranmislarina iligkin standart performanslar
belirlenmelidir.

Hizmet ici egitim yolu ile ulasilmasi Ongorillen hedef diizeyleri
saptanmalidir.

Egitim etkinliklerinin  degerlendirilmesinde  ¢esitli  yontemlerden
yararlanilmalidir.

- Egitimin saglayacagl amac¢lanmamis sonuclar da saptanmalidir. Yani
egitimin program icin belirlenen amaclan disindaki yararlarn da belirlenmelidir.

Ciinkii egitim amaclanan belirli sonuglar disinda bircok yarar saglamaktadir.

32 Kalkandelen, a. g.e,
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Uygulanan hizmet i¢i egitim programlarinin verimliliginin arttirilmasinda,
etkililiginin belirlenmesinde ve programlarin gelistirilmesinde kullanilmak {izere

birtakim degerlendirmeler yapilir.

On Degerlendirme: Hizmet ici egitim programlarma katilacaklarm hazir
bulunusluk diizeylerinin belirlenmesi I¢in yapilan degerlendirmedir. Ayrica bu
Olctimlerden yararlanilarak bireyler, gruplandirmak suretiyle, egitimde kullanilacak

yontem arag ve geregler belirlenebilir.

Ara Degerlendirme: Hizmet ici egitim programlarinin uygulanmasi sirasinda
yapilan islemlere iliskin degerlendirmedir. Bu asamada bireylerin 6grenme dereceleri

saptanir. Ogretim yontem ve araclarinin uygunlugu arastirilir.

Son Degerlendirme: Hizmet ici egitim programimin sonunda bireylerin

ulagtiklar1 diizey saptanir. Bu degerlendirme dort asamada gergeklestirilebilir

2.4. Saghk Kurumlarinda Hizmet ici Egitim

Ulusal saglik reformu, hedef, ilke ve stratejileri dogrultusunda saglik ¢alisani
hizmetlerinin, giivenirliligini, kalitesini, verimliligini arttirmak ve performansi
yiikselterek calisanlari motive etmek amaciyla, tiim saglik calisanlarima yonelik

hizmet i¢i egitim programlar1 baslatmistir.

2.4.1. Saghk Kurumlarinda Hizmet ici Egitimin Onemi

Saglik hizmetleri organizasyonlarindan olan hastaneler, insan yasaminda
sagligr korumak, hastalik halinde iyilestirmek ve saglig1 gelistirmek acisindan biiyiik
onem tasirlar. Hastanelerin toplum saglik diizeyini yiikselterek, verimlilik artist
saglamalar yoluyla, iilke ekonomisine de olumlu etkileri olmaktadir. Ayrica, hastane
hizmetlerinin maliyetinin yliksek olmasi1 da, hastanelerde etkinlik ve verimliligin
onemini artiran diger bir hususu olusturmaktadir. Ozellikle iilkemizde saglik
hizmetlerinin gelisememesinde, hastanelerin etkin ve verimli isletilmemelerinin,

verilen hizmetin kalitesine fazla 6nem verilmemesinin biiyiik rolii bulunmaktadir. Bu
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acillardan, hizmet i¢i yOnetimin hastane hizmetlerinin istenen diizeye

getirilebilmesinde biiyiik katkilar1 olacaktir.

2.4.2. Hemsirelik Hizmetlerinde Hizmet ici Egitim

Hizmet ici egitim siirekli egitim icersinde diisiiniilen bir alt siirectir **. Hizmet
ici egitim etkinlikleri, bireyleri gorev aldiklar1 kurumlara daha yararli hale getirmek
icin gerekli bilgileri vermek, becerileri kazandirmak ve sonu¢ olarak davranig

degisikligi gerceklestirmeyi amaglar.3 4

Her alanda meydana gelen gelismeler saglik bilimlerini ve dolayisiyla
hemsirelik meslegini etkilemektedir”. Bu da var olan bilgilerin bir kismim gegersiz
hale getirirken, diger yandan bilinmeyen bircok seyi ayd1n1atmaktad1r36. Hemgirelik
bakiminin kalitesi, hemgirelerin bilgi ve becerilerini, hastanin gereksinimlerini
karsilamada etkin bir bicimde kullanabilme derecesine bagh olmaktadir *’. Saglik
bilimlerinde kullanilmaya baslanan gelismis ve yeni teknikler, hasta tedavisi ve
bakimindaki hizli degisimler, halkin daha iyi hizmet beklentisi, hemsirelik meslegini

egitim ve uygulamalarini gelistirilmesi i¢in zorlamaktadir®®

Hemgsirelik egitiminde sz sahibi pek ¢ok otorite, temel hemsirelik egitiminin

yalnizca meslege giris oldugunu ve bu egitimin hemsireleri daha iyi bakim

33 Giiggotiiren, H. (1995). Hemsirelere Uygulanan Egitimin Egitime Katilan Hemsireler
Tarafindan Degerlendirilmesi, Hacettepe Uni. Sag.Bil Enst. Bilim Uzmanhg Tezi,Ankara

3 Kiiciikahmet, L. (1972). Hizmetici Egitim Programlarinda Ogretimin Etkinligi, Ankara:Ankara U.
Egitim B.Dergisi

35 Perlmutter, B. (1975). Continuing Education, Technical Nursing Dimensions & Dynamics, F. A
Davis Company, Philadelophia, Pensilvania

3¢ Kocabas. L. (1995). Toplam Kalite Yonetimi ve Egitimde Kalite, 4. Ulusal Kalite Kongre Kitabz,
KALDER Yaynlari, Istanbul

37 Erefe, L, Yamandagli, M., (1990).Servis Hemsirelerinin Hizmet 1gi Egitim Gereksinimlerine iliskin
Bildirimleri ile Yonetici Hemsirelerin Goriisleri, II. Ulusal Hemsirelik Kongresi Bildirileri Kitabu,
Izmir.

38 Rowland, H.S, Rovvland, B.L., (1985). Nursing Administration Hand Book. Second

Edition.
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verebilmeleri icin siirekli bir 6grenmeye hazirlamasi1 gerektigini savunmaktadir e
Bilgi ve beceri yoniinden isin gereklerini karsilayamayan hemsire, kurumun amaglar
ve etkinligi yOniinden bir engel olusturur “ Bundan dolay1 hizmet ici egitim,
hemsirelik meslegi iiyelerinin uygulamadaki yeterliliklerini = siirdiirebilmelerini
saglamada, hemsirelik hizmetlerinin tamamlayicisi olan 6nemli bir aragtir *'.

Her egitim diizeyinden hemsirenin hizmet i¢i egitimden yararlanmasi, hem
saglik hizmeti alanlarin nitelikli bakim almalari, hem de hemsirelik hizmeti iireten
hemsirelerin  bakimi  gelistirebilmeleri ve i3 doyumlarinin yiikseltilmesini
saglayacaktir **. Hemsirelik hizmetlerinin etkinligi, hemsirelerin kisisel ve mesleksel
gelisimi oraninda artacagi ve gelisecegi diisiincesiyle hemsirelere yonelik hizmet ici

egitim programlarinin hazirlanmasi gerekir s

2.5. Performans ve Performans Degerlendirme Kavram

Performans degerlendirme "isgbrenin yonetsel amagclarla ise ve/ veya
kisiligine iliskin tutum, davranis ve basarinin belirtilmesi sonucu elde edilen
bilgilerin, bireysel ve orgiitsel gelisim amaciyla kullamimim saglayan sistematik

islevlerin tiimiidiir**.

Giiniimiizde performans degerlendirmeye, bir yandan insan kaynaklar
yonetimiyle ilgili cesitli islevlerin etkin sekilde yerine getirilmesine olanak
saglamasi, diger yandan da, orgiit ve yonetimi gelistirmenin etkinlik ve verimlilik
artisinin elde edilmesinde bir ara¢ olarak diisiiniilmesi nedeniyle, ayri bir 6nem
verilmektedir. Ancak, performans degerlendirme uygulamalari, tarihsel gelisimi
icinde, degisiklikler gostermistir. Onceleri simrl diizeyde amaglara hizmet eden bir

ara¢ olarak ele alinirken, zamanla yonetim acisindan 6nemi artarak, yoneticiler igin

¥ Atay, a.g.e.s.78.

*0yager, E. (1993).Kamu Kurum ve Kuruluglarindaki Hizmet ici Egitim Etkinlikleri, H.U.
Egitim Fakiiltesi Dergisi, Say1 9.

1 Atay, M.(1992). a.g.e. s.81.

*2 Ugurlu, 1.G.(1990). Hizmet i¢i Egitim ve Kamu Kuruluglarinda HIE Uygulanmasi, Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Istanbul.

4 Erefe, L, Yamandagli, M., (1990). Servis Hemsirelerinin Hizmet 1§i Egitim Gereksinimlerine iliskin
Bildirimleri ile Yonetici Hemsirelerin Goriisleri, II. Ulusal Hemsirelik Kongresi Bildirileri Kitabu,
Izmir.

4 Gonenli, U. (1977). "Basar1 Degerlemede Klasik ve Modern Yontemler ve Bir drnek Olay"
Yayinlanmamis Dogentlik Tezi. I.U. Isletme Fakiiltesi. Istanbul, s.6.
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yerine getirilmesi zorunlulugu bulunan bir islev haline gelmistir. Bu gelisim
dogrultusunda giiniimiizde performans degerlendirme uygulamalarinda Kkisisel
niteliklerden ¢ok, gerceklestirilen amaglar iizerinde durulmaya baslanmis, sadece
isgorenleri degil ayn1 zamanda tiim organizasyonu ilgilendiren bir faaliyet haline

gelmistir.

2.5.1. Calisanlar Acisindan Performans Degerlendirilmesi

Performans degerlendirmenin igsgorenler acisindan ele alinabilecek amaclar

arasinda sunlar belirtilebilmektedir;

—Yoneticilerin is gorenler hakkinda verdikleri kararlari, nesnel Olgiilere
dayandirilmalarini, tarafsiz bir tutum ve davranis igine girerek ©On yargilardan

arinmalarint saglamaktadir.

—Is gorenlerin ne kadar basarili olduklarma yonelik geri besleme (feedback)
saglayarak, iistlerinin kendileri hakkinda ne diisiindiiklerini bilmelerine olanak

vermektedir.

—Is gorenin kisisel amaclarinin belirlenmesi, elde edilen basarilarin taninmasi ve
kiginin basar1 gereksinmesinin karsilanmasi ile isten saglanan doyumu ve
motivasyonu artirarak yabancilagsmay1 azaltmakta, kisinin amagclarnyla Orgiitiin

amaclar arasindaki celiskiyi ortadan kaldirmaktadir.

—Is gorene hatali ve eksik yonlerini gostererek, bunlari gidermelerine ve kendi

kendilerini gelistirmelerine olanak saglamaktadir.

—Orgiitsel amaglar1 acik ve olgiilebilir bir bicimde ortaya koyarak, isgorenlertn
bunlan gerceklestirmede daha 6zgiir olmalarina, kendi kendilerine yon vermelerine
ve kendi kendilerini denetlemelerine olanak vermektedir. Ayrica, isgorenlerin

yonetime katilmalarina olanak saglamaktadir.

II. Diinya savasindan giiniimiize kadar, isletmeler kusursuz performans

degerlendirme sistemlerini olusturmak icin biiyiik cabalar i¢ine girmiglerdir. Var olan
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sistemler, gereksinimi karsilar gibi goriinseler de, 6zellikle biiyiik sirketlerin yeni
sistem arayiglarin1 Onleyememislerdir. Bu sirketler, koétii bir sistemle yapilan
performans degerlendirmelerin sonucunda, asir1 {iicret dengesizlikleri, yiiksek
personel devri vb. gibi olumsuzluklar gidermek amaciyla, kusursuz performans

degerlendirme sistemlerine ulasmaya ¢alismaktadirlar®.

Klasik yonetim anlayisinda, isgorenin etkin ve verimli caligmasinin
saglanmasinda, parasal 6zendirme yollarinin etkili oldugu diisiincesi hakim olmakta
ve calisanlarin degerlendirilmeleri daha siibjektif temellere dayanmaktaydi. Daha
sonraki donemlerde, performans degerlendirme klasik yoOnetim kuramindan
gelistirilmis olan yeni tekniklerin uygulanmasi ile o6znellikten (siibjektiflikten)
olabildigince kurtarilmaya calisilmistir. Bu yaklagimlardan biri olan, insan iliskileri
ekolii, klasik yonetim bi¢iminin teknik odakli yaklasimindan sonra 6nemli bir agama
yapmis, isgorenlerin "kendilerini 6nemli hissetmeleri” i¢in biiylik ¢aba harcayarak
onlarda sorumluluk duygusu yaratmayr amaglamistir. Ancak, gercek anlamda

sorumluluk verilmeksizin bu duygu yaratilmak istendiginden basarili olamamustir*®

2.5.2. Yoneticiler Acisindan Performans Degerlendirilmesi

Performans degerlendirmelerinin is giiciinii etkileyen kismi, yOnetimin
islevini acikca ortaya koyar. Performans degerlendirmenin, yonetim acisindan hem
bireysel hem de yonetsel iglevlerini daha etkin kullanabilmeyi kolaylastirdiginin
kanitlanmasi, yoneticileri bu konu iizerine daha ¢ok egilime ve 6nem vermeye
zorlamaktadir. Yoneticiler agisindan yararlarimi su sekilde degerlendirmek uygun

olacaktir;

—Performans degerlendirme, yonetsel kararlarin alinmasina olanak saglamaktadir.
Orgiitiin verimlilik ve etkinliginin artirilmasi, bilyiik oranda isgoren basarisinin
artirnlmasi ile saglanabilmektedir. Performans degerlendirme, yoneticilere kisisel
basarilar1 ve oOrgiitiin genel basarisi hakkinda bilgiler sunacak, bir bilgi toplama ve

denetim araci durumundadir.

45 Giratd, R. (1988). "Is there a need for performance appraisals?', Personnel Journal, August. s.29.
46 Gonenli., a.g.e., s.7-8.
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—Performans degerlendirme, oOrgiitte uygulanmakta olan yOnetim ve isgbren
politikalarmin ne 6l¢iide basarili oldugunun bir gostergesidir. Ise alma, se¢me, terfi,
egitim, iicret v.b. konularda bilgi saglayarak, gerekli diizeltme ve gelistirme

alanlarim gostermektedir.

—Performans degerlendirme uygulamasi, dogrudan dogruya kisilerin performansini
etkileyen onemli bir faktor olmaktadir. Klasik bir performans degerlendirmenin
tersine, ¢cagdas anlamda bir performans degerlendirme isgorenlerin amaglarimi agikca
ortaya koymalarima ve kendi kendilerine yon vermelerine, denetlemelerine ve

yeteneklerini dzgiirce kullanmalarina olanak saglamaktadir.

—Yoneticiye sagladigr yararlar; yoOneticinin bireysel performansini gelistirir,
departmanin (boliimiin) basarisin1 artirir, haberlesmeyi ve kisileraras: iligkileri
gelistirir, astlar giiclii/gli¢siiz yonlerinin tanisim1 kolaylastirir, var olan/potansiyel
sorunlarin taninmasim1  kolaylastirir, departmanin egitim ihtiyaclarin1 belirler,
yoneticinin kendi giiclii/giigsiiz yonlerinin taninmasimi kolaylastirir, yetki devrini

kolaylastirarak, yoneticilik yeteneginin daha iyi kullanilmasina yardimei olur.

—Yonetsel Amaglar; performans degerlendirmeye sadece yonetsel amaglarla
yaklagilmasi, beraberinde bazi sorunlarida getirmektedir. Yonetsel amaclar, iicret
yonetimi, yer degistirme (transfer ya da nakil) ve isten c¢ikarma gibi bazi alt
bashklara ayrnlmaktadir. Yonetsel amaglarla, performans degerlendirmenin
yapilmasinda yOneticinin  kisisel yapisi ve yonetim bi¢imi ¢ok farkh
degerlendirmelere yol agacagindan bazi olumsuzluklarin dogmasina neden olacaktir.
Bunu 6nleyebilmek i¢in, performans degerlendirme sonuglarinin belli oranda isgéren

gelistirmeye doniik kullanilmalar gerekmektedir.

—Giidiilendirme ve Isgoren Gelistirme Amaci: Performans degerlendirme
sonucglarinin, giidiilendirme ve isgoren gelistirme amaciyla kullanilmalari, geri
besleme (feedback-doniit) mekanizmasiyla saglanmaktadir. Geri beslemeden etkin
bir sekilde yararlanabilmek icin, geri beslemenin hatadan hemen sonra verilmesi
gerekmektedir. Bir siire sonra hatta isgorenin hatas1 degerlendirilmesini etkileyecek

sekilde bir biitiin olarak geri bildirildiginde, isgoren igin yararli olmayacaktir.
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Isgorenler hatalarim kabul ettiklerinde, davranis sekillerini degistirecek ve etkin
sekilde olumlu bir giidiilenme saglanmis olacaktir. Performans degerlendirme
calismalar1 Ataay'in siniflamasina gore, su amaclar gerceklestirmek diisiincesiyle

uygulanmaktad1r47.

— Performans degerlendirme, "Isgorenin isindeki basarisim ve gelecek igin
potansiyel giiciinii degerlemektedir. Isgorenin bugiinkii performansinin &lgiilmesiyle,
gecmisteki davranmislan degerlendirilmekte ve gelecekte olusabilecek sorunlarla ilgili
potansiyeli belirlenmeye calisilmaktadir. Isgorenin bugiinkii basarisi, isindeki
performans diizeyini gostermektedir. Bunun iginde, hangi kriterlerin iistiine ¢ikmasi

halinde basarili kabul edileceginin belirlenmesi gerekmektedir.

—Performans degerlendirme, isgorenlere yonelik, gelistirme ve yetistirme
programlarinin  hazirlanmast  i¢in  veri saglayarak, egitim gereksinmesinin
saptanmasina yardim etmektedir. Bu programlar, belli egitim kurslarina katilma

bi¢iminde gerceklestirilerek, Isgorenin gelisimini desteklemektedir.

—Yoneticilerin, isgdrenlerini iyi tanimalarina, isgdrenlerin 6zendirilmesi ve daha iist
pozisyonlara gecmeleri i¢in Onerilere dayanak olusturmaktadir. Giiniimiizde birgok
isletmenin yonetim politikalari, “isletme iginden yiikselme”yi desteklemektedir.
Performans degerlendirmeler, bu tiir uygulamalarnn kolaylastirmakta, yiikselmesi

gereken igsgorenlerin saptanmasina yardimei olmaktadir.

— Isletmede yapilacak iicret artiglarim belirlemede, prim ve kara katilma

konusundaki uygulamalarda nesnel Ol¢iitlerin kullanilmasina olanak saglamaktadir.

Yukandaki simiflamada, performans degerlendirmenin, isgdrenin potansiyel
giiclinii belirlemek, egitim gereksinmelerini saptamak, terfiye ve licret politikalarina
dayanak olusturmak gibi amagclar tizerinde duruldugu goriilmektedir. Oysa burada
performans degerlendirmenin isgdrene bir geri bildirim saglanmast ve isgdren
gelisiminin desteklenmesinin iizerinde dnemle durulmasi gereken bir konu olduguna

deginilmemistir.

4 Ataay, 1. D. (1990). Is Degerleme ve Bagar1 Degerleme Yontemleri, Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Yayin No. 235, Istanbul, Kiire Matbaacilik.
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Performans degerlendirme, yonetsel kararlarin verilmesi icin uygulanmasina
gereksinim duyulan bir siirectir. Bu kararlardan bazilari, iggdrenin ¢ikarma yonelik
bazilan ise, isletmenin gelecegine yonelik temelleri olusturmaktadir. Performans
degerlendirmenin amaclarini, Erdogan asagida genel bagliklariyla belirtildigi gibi iki

grup altinda toplanmaktadir;

—Is goren davramisinin analizi; Performans degerlendirmedeki esas amag, isgorenin
orgiitteki konumuna gore genel davraniglarinin incelenmesi, bir yerde iggdrenin orgiit
tarafindan saptanan standartlara ve diger is arkadaglarma gore yargilanmasi
olmaktadir. Performans degerlendirme sonucunda isgéren hakkinda elde edilecek
bilgiler dogrultusunda, calisanlarin birbirleriyle karsilastirilmalar olanagi dogacagin-

dan, kimin hangi yonde gelistirilecegine karar verilmesi de kolaylasacaktir.

—Ise iliskin diizenlemeler yapmada performans degerlendirme; Performans
degerlendirmenin sonucunda elde edilen bilgiler dogrultusunda yoOnetsel bazi

diizenlemelerin yapilmasi, orgiitsel yasamda olagan bir durumdur®.
2.6. Hemsirelik Hizmetlerinde Hizmet ici Yonetimin Performansa Etkisi

Giiniimiiz kosullarinda hemsirelik egitimi mezuniyetle biten bir olaydan
ibaret degildir. Cagin degisken saglik problemlerine totaliter ve tarafsiz
yaklagabilmek, gelisen saglik teknolojisine ayak uydurabilmek, kaliteli saglik
hizmeti sunmayir benimsemis bir ekibin iiyesi olabilmek icin hemsirelik
hizmetlerinde egitimin devamliligi esastir. Bu baglamda, kariyerini siirdiiren
hemsirelerin belli araliklarla hem tespit edilen egitim gereksinimleri hem de siirekli
degisen ve gelisen hemsirelik bakim uygulamalart dogrultusunda egitim

caligmalarina katilmalari, sunduklar1 hizmetin basarisi agisinda sarttir.

Hemsireler; saghik bakimi vermenin yami sira arastirma yapma, teori
gelistirme, mesleki orgiitlere ve politik aktivitelere katilma gibi profesyoneller

tarafindan yerine getirilen islevleri gerceklestirir duruma gelmislerdir. Profesyonel

4.? Erdogan, 1: (1991). Isletmelerde Personel Segimi ve Bagar1 Degerleme Teknikleri, Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayin No. 248, Istanbul, Kiire Matbaacilik. s.156
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hemsirelik egitimi kiiltiirel ve mesleki bilgi, klinik ve kavramsal maharet ve bireyin
degerler sistemi iizerine temellenir. Hemsirelik hizmetleri genel oryantasyon
egitimini tamamlamis tiim hemsireler, kurumda yiiriitiilmekte olan hemsirelik
hizmetleri hizmet i¢i egitim programina devam ederler. Hasta bakim kalitesinin
artirnlmasi, hemsirelerin mesleki bilgi ve becerilerinin giincellestirilmesiyle is
doyumlarinin yiikseltilmesi yaninda, bilimsel gelismeleri takip etmelerini saglamak
amaciyla hizmet i¢i egitim programlarn hazirlanmalidir. Bu programlarin dogru bir

sekilde etkili metotlarla yonetimi performansa olumlu bir bicimde etki edecektir.
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IIL. BOLUM
YONTEM

3.1.Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, hemsirelikte hizmet i¢i egitimlerin performansa etkisini belirlemektir.

3.2.Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri asagida gosterilmistir;

H1.Sunum Etkinligi ve Egitim Dokiimanlarimin Yeterliligi, hemsirelerin
performanslarini olumlu olarak etkilemektedir.

H2.Sunum Icerigi, hemsirelerin performanslarini olumlu olarak etkilemektedir.
H3.Sunum Yo6ntemi, hemsirelerin performanslarini olumlu olarak etkilemektedir.
H4.Egitimin Hedefe Uygunlugu, hemsirelerin performanslarini olumlu olarak
etkilemektedir.

HS.Sunumun Etkisi, hemsirelerin performanslarini olumlu olarak etkilemektedir.

3.3.Evren Ornekleme

Bu aragtirmanin evrenini,20 hastanede calisan hemsireler olusturmakta ve bu
hemsireler arasindan tesadiifi 6rnekleme yontemiyle secilen 283 hemsire de arastirmanin

orneklemini olusturmaktadir.
3.4.Kisitlar

Bu arastirma 20 hastanede calisan hemsireler arasindan tesadiifi Ornekleme
yontemiyle secilen,283 hemsgirenin verdigi cevaplarla sinirlidir. Calismanin bir diger kisiti da
Istanbul ilindeki hastanelerde gerceklestirilmis olmasidir.
3.5.Verilerin Toplanmasi

Anket formu hazirlamada, Clifton P. Campbell’in “Training Course/Program

Evaluation: Principles and Practices”  isimli makalesindeki Ol¢ekten faydalanilmus,

aragtirmaci tarafindan literatiir dogrultusunda olusturulan anket formu kullanilmistir. Veri
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toplama asamasi; anketlerin dagitilmasi ve uygulanmasi, bizzat arastirmaci tarafindan
gerceklestirilmistir. Anket uygulamasi icin, anketler 6rneklem grubuna dagitilarak veriler
toplanmistir. Anket 12’si 6zel, 8’1 kamu hastanesi,20 hastanedeki 400 hemsireye dagitilarak,

bunlardan 283 tanesi geri donmiistiir.

3.6.Verilerin Analiz Yontemi

Anket verileri SPSS.15 programinda degerlenmeye alinmis ve analize tabi

tutulmustur. Tablolar ise “Microsoft Office Excel 2003” programi yardimiyla hazirlanmstir.

Aragtirmada veri toplama aracindan bilgi toplamak icin; Frekans, Aritmetik Ortalama,
Standart Sapma, verilerin analizi i¢in ise; Faktor Analizi, Koreldsyon Analizi ve Regresyon
Analizleri yapilmistir.
3.7.BULGULAR

Ankete katilanlara iliskin demografik bulgular Tablo 1 de verilmistir.

Tablo 1. Arastirmaya katilanlarin bazi demografik ve mesleki 6zelliklerinin frekans ve yiizde
dagilimi

Ozellikler Kategoriler n %
Cinsiyet Erkek 48 17,0
Kadin 235 83,0
Yas 20 yas ve alti 13 4,6
21-30 yas 144 50,9
31-40 yas 96 33,9
41 yas ve lizeri 23 8,1
Cevapsiz 7 2,5
Medeni durum Evli 166 58,7
Bekar 111 39,2
Cevapsiz 6 2,1
Ogrenim durumu Saglik meslek lisesi 72 25,4
On lisans 105 37,1
Lisans 88 31,1
Yiiksek lisans-doktora 13 4,6
Cevapsiz 5 1,8
Gorev siiresi 0-5yil 93 32,9
6-10 yil 82 29,0
11-15yil 56 19,8
16-20 yil 25 8,8
21 yil ve iizeri 22 7,8
Cevapsiz 5 1,8
Calisma sekli Siirekli giindiiz 68 24,0
Nobet usulii 197 69,6
Siirekli gece 9 3,2
Giindiiz ve nobet usulii 4 1,4
Cevapsiz 5 1,8
Gorev yeri tiirii Kamu 161 56,9
Ozel 122 43,1
Pozisyon Yonetici pozisyonunda hemsire 15 53
Servis hemsiresi 247 87,3
Diger 21 7,4
Toplam 283 100,0
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Aragtirmaya katilanlarin %83,0’1 kadin, %50,9’u 21-30 yas araliginda, %58,7’si evli,
%37,1°1 on lisans mezunu, %32,9’u 0-5 yildir ¢alismakta, %69,6’s1 nobet usulii ¢calismakta,

%87,3’1i ise servis hemsiresidir.

Tablo 2: Arastirmadaki hastanelerin frekans ve yiizde dagilimi

Hastane n %

Ozel Delta Hastanesi 10 3,5

Zeynep Kamil Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklar: Egitim ve

Arastirma Hastanesi 16 37
Ozel Kadikoy Sifa Hastanesi 10 3,5
Ozel Pendik Hospital 10 3,5
Ozel Nene Hatun Hastanesi 9 3,2
Ozel Tiirkmed Diyaliz Hastanesi 10 3,5
Ozel Kartal Hastanesi 3 1,1
Ozel Umut Hastanesi 13 4,6
Ozel Yiizy1l Akademi Hastanesi 18 6,4
Ozel Dragos Sifa Hastanesi 10 3,5
Ozel Sema Hastanesi 11 3,9
Ozel Safak Hastanesi 10 3,5
Ozel Avicenna Hastanesi 8 2,8
Kartal Kosuyolu Yiiksek Thtisas Egitim ve Arastirma Hastanesi 18 6,4
Pendik Devlet Hastanesi 12 4,2
Kartal Yavuz Selim Devlet Hastanesi 7 2,5
Haydarpasa Numune Egitim ve Arastirma Hastanesi 13 4,6
Dr.Siyami Ersek Kalp ve Damar Cerrahisi Egitim ve Arastirma 10 35
Hastanesi ’
Siireyyapasa Gogiis Hastaliklar1 ve Gogiis Cerrahisi Egitim ve o4 35
Arastirma Hastanesi ’
Dr. Liitfi Kirdar Kartal Egitim ve Arastirma Hastanesi 61 21,6
283 100,0

Katilimcilarin %21,6’s1 Dr. Liitfi Kirdar Kartal Egitim Arastirma Hastanesi’nde ve
%8,5’1 Siireyyapasa Goglis Hastaliklart ve Gogilis Cerrahisi Egitim ve Arastirma
Hastanesi ‘nde ¢alismaktadir.
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Tablo 3: Katimcilarin gorev yaptigi birimlerin frekans ve yiizde dagilim

Birim n %
Pediatri 49 17,3
Acil servis 32 11,3
Ameliyathane 28 9,9
Yogun bakim 18 6,4
Cerrahi 21 7,4
Daébhiliye 15 5,3
Diyaliz 14 4,9
Gogiis Hastaliklar: 14 4,9
Kadin Dogum 13 4,6
Dogumhane 9 3,2
KBB 8 2,8
Uroloji 7 2,5
Beyin Cerrahi 6 2,1
Kardiyoloji 6 2,1
Goz 5 1,8
Plastik Cerrahi 5 1,8
Septik 4 1,4
Enfeksiyon 3 1,1
Enfeksiyon Komitesi 3 1,1
Yonetim 3 1,1
Ortopedi 3 1,1
Yeni dogan 3 1,1
Niikleer Tip 3 1,1
Gogiis Hastaliklar1 Non Spesifik Servis 2 7
Onkoloji 2 7
Egitim Departmani 1 4
Biyokimya Laboratuari 1 4
Bronkoskopi 1 A4
Eczane 1 4
Organ Nakli 1 4
Cevapsiz 2 7
Toplam 283 100,0

Katilimcilarin  %17,3’4i pediatri servisinde, %11,3’ii acil serviste, %9,9’u ise
ameliyathanede caligmaktadir.

3.7.1.Faktor Analizi

Faktor analizi, baslica amaci aralarinda iliski bulundugu diisiiniilen cok sayidaki
degisken arasindaki iligkilerin anlagilmasimi ve yorumlanmasini kolaylastirmak icin daha az
sayidaki temel boyuta indirgemek veya Ozetlemek olan bir grup ¢ok degiskenli analiz

teknigine verilen genel bir isimdir. Diger bir ifade ile faktor analizi, aralarinda iliski bulunan
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cok sayida degiskenden olusan bir veri setine ait temel faktorlerin (iliskinin yapisinin) ortaya
cikarilarak arastirmaci tarafindan veri setinde yer alan kavramlar arasindaki iligkilerin daha
kolay anlagilmasina yardimci olmaktir.

Sorulara iliskin faktor yiikleri Tablo 4’de goriilmektedir. En yiiksek faktor yiikii
degeri, 814, en diisiik faktor yiikii degeri de, 500’diir. Sorular beklendigi gibi 6 faktore
yiikklenmistir. A¢iklanan toplam varyans %66’dir.

Tablo 4: Hizmet ici Egitim Degiskenlerine iliskin Faktor Analizi

Faktorler

S1 ,508
S2 ,623
S3 ,643
S4 ,556
S5 ,678
S6 ,666
S7 ,681
S8 ,814
S9 ,527
S10 ,730
S11 537
S12 ,615
S13 ,676
S14 ,629
S15 ,662
S16 759
S17 ,785
S18 707
S19 ,648
S20 ,561
S21 ,682
S22 716
S23 ,695
S24 ,620
S25 ,687
S26 ,679
S27 ,703
S28 748
S29 770
S30 614
S31 ,690
S32 ,669
S33 ,619
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S34
S35
S36
S37
S38
S39
S40
S41
S42
S43
S44
S45
S46
S47
S48
S49
S50
S51
S52
S53
S54
S55
S56
S57
S58
S59

J715
,604
179
,673
,673
,165
735
716
, 763
187
,801
175
,760
,705
,550
,655
,664

714
,766
155
,739
,703
,652
,523
,500
,559

ACIKLANAN TOPLAM VARYANS=%65,5

3.7.2.Korelasyon Analizi

arasinda bir iliski oldugu soylenebilir. Korelasyon iki degisken arasindaki bu iliskiyi 6lcmek
icin kullanilir. Bir degisken yiiksek degerler alirken, diger bir degisken de yiiksek degerler
aliyorsa, iki degisken arasinda pozitif korelasyon oldugu sdylenebilir. Aksine bir degisken
yiikksek degerler alirken, digeri diisiik degerler aliyorsa, iki degisken arasinda negatif

korelasyon s6z konusudur. Korelasyon analizi iki farkli degisken arasindaki iliskinin yonii ve

Bir degiskenin degeri degisirken, bir diger degiskenin de degeri degisiyorsa, bu ikisi

siddeti hakkinda bilgi edinmek icin yapilir.

gostergesi degildir.1

(alfa>0,70)*

Degiskenlere ait alfa giivenilirlik oranlar beklenen degerin iizerinde hesaplanmistir

lwww.istatikmerkezi.com/korelasyonanalizi, (02.07.2009)

Z,Nunnally JC. Psychometric Theory. New York: McGraw-Hill; 1967.
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Tablo 5: Degiskenlere iliskin Ortalama, Standart Sapma, Alfa Ve Korelasyon Degerleri

B o o 1 2 3 4 5

1 Sunum Etkinligi

ve Egitim

7 2

Dokiimanlarmin 3.33 73 2

Yeterliligi
2 Sunum fcerigi 3,04 ,89 94 ,683(F)
3 Sunum Yo6ntemi 3,76 , 76 ,84 ,222(%%) ,L161(%%)
4 EgltlmlnuHedefe 3.67 95 84 ,189(*%) -030 429(+%)

Uygunlugu
5 Sunumun Etkisi 3,72 ,68 91 ,543(%*) ,406(+*) LA65(+%) ATACH*)
6 | Hemsirelerin 344 | 84 | 96 | 5580w | 62204 | 139 | 056 | ,506(+)

Performansi
** P<0.01
* P<0.05

3.7.3.Regresyon Analizi

Regresyon analizi, aralarinda sebep-sonug iligkisi bulunan iki veya daha fazla egisken

arasindaki iligkiyi belirlemek ve bu iliskiyi kullanarak o konu ile ilgili tahminler ya da

kestirimler yapabilmek amaciyla yapilir.

Regresyon analizi, bilinen bulgulardan, bilinmeyen gelecekteki olaylarla ilgili

tahminler yapilmasina izin verir. Regresyon, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki

iliskiyi ve dogrusal egri kavramimi kullanarak, bir tahmin esitligi gelistirir. Degiskenler

arasindaki iliski belirlendikten sonra, bagimsiz degiskenlerin skoru bilindiginde bagimli

degiskenin skoru tahmin edilebilir. Bagimli Degisken (y) Bagimli degisken, regresyon

modelinde aciklanan ya da tahmin edilen degiskendir. Bu degiskenin bagimsiz degisken ile

iliskili oldugu varsayilir. Bagimsiz Degisken (x) Bagimsiz degisken, regresyon modelinde

aciklayici degisken olup; bagimli degiskenin degerini tahmin etmek icin kullamihr.?

3 http://www fikretgultekin.com/yukseklisans/Regresyon%20Analizi.pdf, (02.07.2009)
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Tablo 6:Degiskenlere iliskin Regresyon Analizi

Model Beta t Sig.
(Constant) 3,329 ,001
Sunum Etkinligi ve Egitim
Dokiimanlarinin Yeterliligi 124 1,908 057
Sunum Icerigi ,405 6,543 ,000*
Sunum Yontemi -,081 -1,588 114
Egitimin Hedefe Uygunlugu -,088 -1,647 ,101
Sunumun EtKkisi ,353 5,790 ,000%

R2 | 483
F | 51,818
Sig. | ,000

Bagimli degisken: Hemsirelerin Performansi
P< 0.01

Kurulan regresyon modelinde hemsirelerin performanlan bagimli degisken, Sunum
Etkinligi ve Egitim Dokiimanlarinimn Yeterliligi, Sunum Igerigi, Sunum Yontemi, Egitimin
Hedefe Uygunlugu ve Sunumun Etkisi degiskeni bagimsiz degisken olarak alinmigtir. Model
anlamlidir (P<0,01, F: 51,818). Modelde yer alan degiskenlerden sunum igerigi (P<0,01,
Beta: ,405) ve sunumun etkisi (P<0,01, Beta:353) degiskeni bagimli degisken olan

calisanlarin ise doniik ¢ikti degiskenini olumlu olarak etkilemektedir. H2 ve H5 hipotezimiz

kabul edilmistir.
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4.SONUC

Aragtirmaya katilan hemsirelerin  %83,0’1 kadin, %50,9’u 21-30 yas araliginda,
%58,7’si1 evli, %37,1’1 6n lisans mezunu, %32,9’u 0-5 yildir calismakta, %69,6’s1 nobet usulii

calismakta, %87,3’1 ise servis hemsiresidir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin  %17,3’{i pediatri servisinde, %11,3’1 acil serviste,

%9,9’u ise ameliyathanede gérev yapmaktadir.

Yapilan faktor analizi sonuclarinda, en yiiksek faktor yiikii degeri 814,en diisiik faktor

yiikii degeri ise 500 ¢ikmistir. Aciklanan toplam varyans %66’dir.

Yapilan korelasyon analizi sonuclarinda, degiskenlere ait alfa giivenirlilik oranlari

beklenen degerin iizerinde hesaplanmstir.(alfa>0.70)

Yapilan regresyon analizinde hemsirelerin performanlarinin, sunumun igerigi ve

sunumun etkisince olumlu olarak etkilendigi bulunmustur.

Yapilan analizler sonucunda, hemsirelerde hizmet i¢i egitim sonucunda,mesleki
anlamda verilen egitimler neticesinde bilgi seviyelerinde artis oldugu ve bunun

performanslarina olumlu etkisinin oldugu saptanmustir.

Glinlimiizde saghik alaninda meydana gelen hizli gelismeler, rekabet ve miisteri
ihtiyaclarimin  karsilanmas1 hemsirelikte hizmet kalitesinin saglanmasini  zorunlu hale
getirmektedir.  Hemsirelikte  hizmet  kalitesinin  artirllmasi  ancak  hemsirelerin
performanslarimin iyilestirilmesi ile miimkiin olacaktir. Bunun i¢in hemsirelerin siirekli

egitimden gecirilmesi gerekmektedir.
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ONERILER;

Hemsirelerde hizmet ici egitim oldukc¢a 6nemli bir konudur. Hizmet i¢i egitimlerin

siirekliligi saglanmalidir.

Sunun etkisine bagli olarak kisisel hijyen, etik kurallar, giivenli ve temiz bir ¢alisma

ortami, iyimserlik ve motivasyon, planlama ve is organizasyonu, is tammamalar1 gibi

konularla ilgili, hizmet ici egitime iliskin sunumun icerigine doniik olarakta; egitime

katilimlarin cesaretlendirilmesi, egitimde gerekli olan tiim malzemelerin kullanilmasi,

egitmenlerin egitimi alan kisilere gerektiginde yardim etmesi gibi konularda yapilacak

iyilestirmelerin yapilmasi hemsirelerin ise doniik ¢iktilarin1 olumlu olarak etkileyecektir.

Bunun yaninda;

Hizmet i¢i egitim yolu ile ulagilmasi 6ngoriilen hedef diizeyleri saptanmalidir.
Egitileceklerin bilgi, beceri ve davramiglarina iligkin standart performanslar
belirlenmelidir.

Hizmet ici egitim programlarinin uygulanmaya konulabilmesi i¢in, on bilgi ve
becerilere sahip kursiyerlerin, 6greticilerin, gerekli fiziki ortam ile ara¢ ve gerecin
olmasi gerekir.

Ortam konforlu, sessiz ve ihtiyaca cevap verebilecek nitelikte olmalidir.

Uzmanlik alanlart disinda 6greticinin konu hakimiyeti, pratiklik, motivasyon, beden
dili ve kivrak zeka gibi 6zellikleri barindirmasi gerekir.

.Belirli hedefler ve sekiller dahilinde hazirlanacak yontem, 6grenmeye motive eden,
sikiciliktan uzak, Kkisisel ihtiyaclara yonelik, kaynagin etkinliklere katilimini
saglamalidir.

.Uygulama siirecinde, hedeflenen dogrultuda ve nitelikte kaynaga ulagsmak amaciyla
en uygun personel, kisilik 6zellikleri ve yetenekleri de dikkate alinarak secilmelidir.
Egitimcilerin ses kullanimlari, agiklamalari, iletisim becerisi, 6grenmeye sevk edici
olmali, egitime katilacak kisileri derse katilmalar1 konusunda cesaretlendirmelidir.
Hizmet i¢i egitimin, kurumun islerini aksatmayacak ve programa alinan personelin
motivasyonunu arttiracak bir zamanda yapilmasi beklenir. Bunun igin, personelin
katilmi saglanarak, iiretim ve hizmet programlart1 da uygun ise kurumun mesai

saatleri icinde ve giiniin en uygun saatleri egitim i¢in secilmelidir
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Bu anket formu, Beykent Universitesi Yiiksek Lisans programinda ¢ Hemsirelikte Hizmet Ici
Egitimlerin Performansa Etkisi’’konulu tez ¢alismasiyla ilgilidir. Anketi olusturan sorular1 cevaplamak siiphesiz
cok degerli zamaninizin bir kismin1 alacaktir. Ancak katiliminizla vereceginiz destek s6z konusu ¢alismamiz ve
ileride benzer konularda yapilacak akademik arastirmalara onemli katkida bulunacaktir. Ilginiz icin tesekkiir
eder, islerinizde basarilar dileriz.

Tez Danigmani . ) Deniz DAGLI
Yrd. Doc¢.Dr. Hakan KITAPCI Beykent Universitesi / Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Sorularin karsisinda 1’den 5’e kadar derecelendirilmis cevap siklari vardir. Sorulari kurumunuzun
mevcut uygulamalarini dikkate alarak cevaplayiniz. Her bir soruya ne ol¢iide katildiginizi ya da katilmadiginizi
belirtmek icin, ona karsilik gelen rakami yuvarlak igine aliniz.

(1)Kesinlikle Katilmiyorum,(2)Katilmiyorum,(3)Kararsizim,(4)Katiliyorum,(5)Kesinlikle Katiliyorum

A- Hizmet ici egitimleri sunan egitimciler, agagida belirtilen hususlara ne kadar 6nem
vermektedir?

1.Genel verimlilige dikkat etmektedir

2.Istek / motivasyonlari yiiksek diizeydedir

3.Iletisim becerisi iyidir

4.Ses kullanimlari iyidir

5.1lgili drnek ya da kisisel deneyimleri kullanmakta yeteneklidirler

6.Ders notlar yeterlidir

7.Grup calismalarini ydnetme becerisi iyidir

8.Aciklamalari iyidir

SN ST Sy [Ty SR JEEY JSY Y P
NN NN NN N

9.Egitim alanlara kars! iyidir

B- Hizmet ici egitimleri veren egiticilerin size vermis olduklan egitim dokiimanlarinin
yeterliligini agagidaki hususlara gére degerleyiniz.

10.Konuya uygun, gercek ve gerekli bilgi vermesi yeterlidir

11.0kunabilirliligi yeterlidir

12.Anlama sorularini kullanma bigimi yeterlidir

N
[\S RN S RIS R S}

13.0gdrenme ve akilda tutma bakimindan yeterlidir

C- Hizmet ici egitimler verilirken asagidaki hususlara ne kadar dikkat edilmistir?

14.Hedeflerin egitim, arag ve gereclerine uyarlanmasi 6grenmeyi kolaylastirdi

15.0dretilen becerileri tekrarlamak igin yeterince firsat saglandi

16.Egitmen, egitime katilacak kisileri derse katilmalari konusunda cesaretlendirdi

17.Egitmen ihtiya¢ duyuldugunda yardim etmek icin uygundu

18 Sinif ici tartisma, drnekle agiklama gibi ydntemler 6grenmemde yardimci oldu

19.Kullanilan slayt, video gibi gorsel-isitsel araglar ile egitsel arag-geregler
6grenmemde yardimci oldu

20.Gerekli kriterlerin gésterildigi performans testleri yetkinlik kazanmamda yardimci oldu

21.Egitim ortami motivasyonumu arttirdi ve 6grenmemde yardimci oldu

22.Gerekli batiin arag-gerecler ve donanimlar kullanima hazirdi

Uy U U U (CE O [ S R U
NN N (NN NN

23.Egitimin gergeklestirildigi ortam 6grenmemi destekledi

D - Hizmet ici egitimde kullanilan egitim yéntemlerinin etkinligini belirtiniz.

24 .Tartisma metodu daha etkindir

25.Uygulamali ( g6steri ) metodu daha etkindir

26.Programl 6gretim metodu daha etkindir

27.Grup tartismasi metodu daha etkindir

28.0rnek olay metodu daha etkindir

29.Rol oynama metodu daha etkindir

30.Aldiginiz editimle yerine getirmeniz gereken gérev arasinda bir tutarlilik vardir

| | | | ot | e ot
NN NN NN

31.Aldiginiz egitimle bilmeniz ve yerine getirmeniz gerekenlere dair amirinizin sizden
bekledikleri arasinda bir farklilik yoktur

[y
(8]

32.Isinizde verilen egitimin degistirilmesini gerektirecek élciide hatalar yapilmamistir
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E- Hizmet ici egitimlerden sonra asagidaki hususlara ne kadar 6nem vermeye basladiniz?.

33. Etik kurallarina uymak konusunda daha hassas oldum

1

[\®]

w

=~

34. Diger calisma arkadaslarim, hasta ve yakinlari ile insan iligkileri konusunda etkin
oldum

1

35. Kisisel hijyeni uygulama konusunda dikkatim artti

36. Glvenli ve temiz bir calisma ortami saglama konusuna daha fazla énem verdim

37. Givenlik énlemleri ve uygulamalari uyum konusunda kendimi gelistirdim

38. Givenirlilik konusunda is arkadaslarima karsi daha anlayisli oldum

39. lyimserlik ve motivasyon gdsterme agisindan iist diizeydeyim

40.Planlama ve is organizasyonu agisindan yeterliyim

41.Standartlara uygun kaliteli is yapma konusunda yetenekli oldum

42 .Yoéntemleri ile is tanimlama ve prosedirleri daha masrafsiz hale getirmek konusunda
daha etkin oldum
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F- Saglik kurumlarinda verilen hizmet ici egitim sayesinde;

43.Ise duyulan memnuniyet artar

44.1s kazalari azalir

45.1Is gorenlerin morali yikselir

46.Hemsirenin mesleki bilgi diizeyleri artar

47.1s giict verimliligi artar

48.Saglik kurumlarinda israf en alt seviyeye cekilir

49.Hastalarin hemsirelik hizmetlerinden sikayetleri azalr

50.Hemsirelerin ise uyumu daha kolay hale gelir

51.Hemsirelerin ast ve Ust iligkileri daha uyumlu hale gelir

52.Hemsirelerin ise baghhklar artar

53.Hemsirelerin is degistirme fikri azalir

54.Sagdlk kurumunun is géren performansinda memnuniyeti artar

55.Saglik kurumunun kurumsal imaji giiclenir

56.Hemsireler hasta haklari konusunda daha itinali davranirlar

57.Hemsirelerde ise devamsizlikta azalmalar gérilir

58.Hemesirelerin sundugu hizmet kalitesi artar
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Yasiniz a)-,20 b) 21 - 30 c)31-40 d) 41, +
Cinsiyetiniz a) Erkek b) Kadin
Medeni durumunuz a) Evli b) Bekar

Ogrenim durumunuz  a) Saglik Meslek Lisesi  b) On Lisans  ¢) Lisans d) Yiiksek Lisans — Doktora

Goérev sireniz a)0-5yil b)6-10yil ¢)11-15yil  d)16-20yil  e) 21+ yil

Pozisyonunuz a) Yonetici Pozisyonunda Hemsire b) Servis Hemsiresi €) DIJer ........oouvveiiiiiiiiiiiiecveeeeeeee e
(Diger Secenegini Sectiyseniz Pozisyonunuz belirtiniz.)

Calisma Sekliniz a) Surekli Gindiz b) Nobet Usull c) Sirekli Gece

Hastanede

(;a||$t|g|n|z 3T
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