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OZET Amac: Bu galigma, farkli kusaklardaki hemsirelerin orgiit ve is
uyumlarmin incelenmesi amaciyla yapildi. Gereg ve Yontemler: Aras-
tirma kesitsel tiptedir. Arastirmanin 6rneklemini izmir Cigli Bolge Egi-
tim Hastanesinde ¢alisan ve galismaya katilmay: kabul eden 293
hemsire olusturdu. Arastirmanin verileri, Hemsire Bilgi Formu, Kisi
Orgiit Uyumu Olgegi ve Kisi Is Uyumu Olgegi ile toplandi. Verilerin
analizinde; say1 ylizde ve Mann-Whitney U testi yapildi. Bulgular:
Hemsirelerin yas ortalamasi 39,01+7,08, %92,5’i kadin, %66,6’sinin
X kusagi, %71,7’si evli, %62,5°1 lisans mezunu, %54,3’li ¢alisma ko-
sullarini “orta” olarak degerlendirmis, kurum ve meslek memnuniyeti
ortalamasi sirasiyla 5,80+2,30, 6,60+2,26 olarak bulundu. Hemsirele-
rin kigi 6rgiit uyumu puan ortalamasi 3,30+0,96 ve kisi is uyumu puan
ortalamasi 3,96+0,88 olarak saptandi. X kusagi hemsirelerinin hem
orgiit hem de is uyumu puan ortalamalarinin daha yiiksek oldugu sap-
tand1. X ve Y kusagi hemsirelerinin orgiit ve is uyumlari arasinda an-
laml fark olmadig: bulundu (p>0,05). Sonu¢: Hemsirelerin kusak
ozelliklerinin 6rgiit ve is uyumlari tizerinde etkili olmadigi bulundu. Y
kusagindaki hemsirelerin, hem 6rgiit hem de is uyumu puan ortalama-
larinin X kusagindaki hemsirelere gore daha diisiik oldugu belirlendi.
Yonetici hemgirelerin, kusak farkliliklarina gore hemsirelerin orgiit ve
is uyumlarini belirli araliklarla degerlendirmesi, konuya iligkin yeni
arastirmalar planlanmasi ve arastirmalarin sonuglarina gore orgiit ve is
uyumunu artirict uygulamalar gelistirmeleri 6nerilebilir.

Anahtar Kelimeler: Kusaklar; hemsire ¢aligsanlar; 6rgiit uyumu;
is uyumu

ABSTRACT Objective: This study was conducted to examine the or-
ganizational and job fits of different generations nurses. Material and
Methods: This research is a cross-sectional study. The sample of the re-
search composed of 293 nurses who work in Izmir Cigli Regional Ed-
ucation Hospital and agreed to participate in the study as voluntary. The
research data were collected with Information Form, Person Organiza-
tion Fit Scale (POFS), Person Job Fit Scale (PJFS). The analysis of data
were evaluated by using number, percentage, Mann-Whitney U. Re-
sults: Nurses were mostly female (92.5%), with a mean age of
39.01+7.08 years. Most of the nurses were X generation (66.6%), mar-
ried (71.7%), had a undergraduate degree in nurses (62.5%), evaluated
work conditions as a “medium” (54.3%). It was found that nurses’ sat-
isfaction from institution and profession was respectively 5.80+2.30,
6.60+2.26. The nurses’ score average obtained from the POFS was
3.30+0.96, and PJFS was 3.96+0.88. It was found that generation X
nurses had higher mean scores on both organization and job fit. There
wasn’t significant difference between the organization and job fit of the
X and 'Y generation nurses (p>0.05). Conclusion: It was found that the
generation characteristics of the nurses were not effective on organiza-
tion and job fit. It was determined that generation Y nurses had lower
mean scores on both organization and job fit than generation X nurses.
It can be suggested that nurse managers evaluate nurses’ organization
and job fit at regular intervals according to generation differences, plan
new researches on the subject, and develop practices that increase or-
ganization and job fit according to the results of the researches.

Keywords: Generations; nursing staffs; organization fit;
job fit

Kusak, belirli bir donemde dogan ve donemin
sekillendirdigi benzer deger, tutum ve yagam tarzla-
rin1 paylasan, o donemin 6zelliklerini temsil eden bir
grup insani ifade etmektedir. Kugaklar olarak nite-

lendirilen nesiller, onlar1 gruba baglayan ve ayiran
cesitli sembollere ve ayirt edici 6zelliklere sahiptir-
ler.! Literatiirde, kusaklarin baslangi¢ ve bitis tarih-
lerinde farkliliklar olmakla birlikte, kusaklar genel
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olarak; sessiz/savas kusagi, biiyiik bebek patlamasi ku-
sag1, X kusagi, Y kusagi ve Z kusagi seklindedir.>* Her
kusak i¢in ortalama zaman dilimi 15-20 yil olarak
kabul edilmekte olup, bulundugumuz déneme gore de-
gerlendirildiginde; hemsirelik is giicii, 3 kusaktan olus-
maktadir: Biiyiik bebek patlamasi (1946-1964), X
Kusagi (1965-1980), Y Kusagi (1981-2000).>

X kusag bireyleri, ise yaklagimlarinda bireysel-
dirler.>® Bu kusaktaki bireyler, kendi zamanlarin
nasil yoneteceklerini, kendi sinirlarini nasil belirle-
yeceklerini ve ¢aligmalarini denetim olmadan nasil
tamamlayacaklarini bilmektedirler.” Bunun yani sira,
orgiitsel hedeflere ulastiklarinda takdir edilmeyi ve
odiillendirilmeyi beklemekte ve yasamlarini ig ve aile
aktiviteleri arasinda dengelemeyi tercih etmektedir-
ler. Fakat ek ¢aligma ve mesai gerektiren islerden pek
hoslanmamakla birlikte esnek bir is ortaminda calis-
mak istemektedirler.®” Etkili bir problem ¢6ziicii olan
X kusagi bireyleri, sorunlart oldugunda hizli ¢6ziim-
ler i¢in dogrudan ydneticileri ile konusmayi tercih et-
mektedirler.’ Felsefeleri yasamak i¢in ¢aligmak olan
X kusagi bireyleri, kendi gereksinimlerine uymayan
ya da ilerleme olanag1 olmayan islerde kalmak iste-
mezler ve diger istihdam segeneklerini degerlendirir-
ler.>* X kusag1 becerikli ve dengeli bir kusak olarak
tanindig1 gibi ayn1 zamanda 6zgiirliigiine diiskiin,
idealist, bireysel calismay1 seven ve kendine giive-
nen insanlar olarak taninmayi tercih etmektedirler.®’

Is giiciine yeni girmeye baslayan Y kusag1 bi-
reyleri ise giiclii akran iligkilerine sahip ve ekip ca-
ligmasina yonelik kolektif, uyumlu ve is birligine
dayali bir yaklagimi tercih etmektedirler. Bu grup,
kendine gilivenen, hizl1 6grenen, aninda dvgii ve tak-
dirle motive edilen, degisime acik ve teknoloji ile il-
gili durumlara fazla zaman harcarlar.* Bu kusaktaki
bireyler, teknolojik olarak kendilerinden dnceki ku-
saklara gore daha bilgilidirler ve is yasaminda daha
uzun oryantasyon egitimi isteyebilirler.” Esnek olma-
yan ¢aligma programlarindan ve onlar1 kontrol eden
kat1 politika ve prosediirlerden hoslanmayan Y ku-
sag1 bireyleri, gelismis teknolojilere yatirim yapan
ve islerini ilging, zorlu ve eglenceli hale getiren ku-
rumlarda daha uzun siire ¢alisabilirler. Y kusagin-
daki ¢alisanlar, yoneticilerinden sadece fikirlerini
dinlemelerini degil, aninda geri bildirim ve 6diil ver-
melerini beklerler ve 6nceki kusaklarin aksine,
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okulda ve X kusag1 ebeveynleri tarafindan soru sor-
malar1 6gretildigi i¢in onlar1 rahatsiz eden bir sey
olursa konusmaktan ¢ekinmezler.°®

Son yillarda, ¢alisanlarin tutum ve davraniglarina
olan etkisi nedeniyle yonetim bilimleri tarafindan kisi
cevre uyumu kavramina olan ilgi giderek artmaktadir.®
Kisi ¢cevre uyumu kavramu, kisi ile ¢evresi arasindaki
uyum derecesi olarak tamimlanmaktadir.’ Kisi gevre
uyumunda ige alim ve se¢imi sirasinda en yaygin ola-
rak kullanilan kavramlar kisi orgiit uyumu ve kisi is
uyumudur.®!! Kisi 6rgiit uyumu, bir bireyin kurumun
degerleri, hedefleri ve misyonuyla nasil eslestigi ile il-
gili bir kavramdir.® Insanlar ile kurumlar arasindaki
uyum olarak tanimlanan kisi 6rgiit uyumu, kisinin be-
lirli bir i3, meslek veya gruptan ziyade tiim organizas-
yona uymasina odaklanmaktadir.®'>!* Kisi ig uyumu
ise kiginin yetenekleri ile igin talepleri ya da kisinin is-
tekleri ile igin Ozellikleri arasindaki uyum olarak ta-
mmlanmaktadir.'? Ise alim ve segme sirasinda hem kisi
orgiit uyumu hem de kisi is uyumu 6nemli olmakla bir-
likte, aranmasi gereken Ozellikler arasindadir.'* Cali-
san seciminde isi yapmada gerekli becerilere ve
yeteneklere sahip adaylarin bulunmasinda sorun yasa-
nabilmektedir.” Bunun yani sira kisi orgiit uyumu ile
iliskilendirilen 6zellikler, degerler ve kisilik 6zellikleri
olup ise alim siirecinde kisi 6rgiit uyumunun odak nok-
tast ige Ozgii gorevlerden ziyade kurumsal 6zelliklere
uyumu icermektedir.'* Kisi orgiit ve is uyumu, is ile il-
gili ¢iktilar etkilemesinden dolay1 6nemlidir. Kisi orgiit
uyumunun yiiksek diizeyde olmasi, isle ilgili olumlu
ciktilar agisindan arzu edilen bir durumdur.” Kisi
orgiit uyumu c¢aligmalarinda siklikla is tutumlart (is
doyumu, kurumsal baglilik) ve isten ayrilma niyeti
incelenmektedir.®!® Literatiirde kisi 6rglit uyumunun
is doyumu, isten ayrilma niyeti, kurumsal baghlik
gibi ciktilarla iliskili oldugu bulunmustur.'>"* Hem-
sire ornekleminde yapilan ¢aligmalarda bireysel ve
kurumsal degerler arasindaki uyumsuzlugun tiiken-
mislik, i glicii devir hizi ve kaza egilimi ile iligkili
oldugu, hasta bakim kalitesi ve is doyumunu tahmin
etmede 6nemli oldugu saptanmistir.'®!” Benzer se-
kilde, kisi is uyumu ile is doyumu, ise katilim ve
devam, kuruma baglilik, diisiik is stresi, motivasyon,
is refah1 gibi ¢iktilar arasinda olumlu; ise devamsiz-
lik, devir hiz1 ve nefret gibi ¢iktilar arasinda ise olum-
suz iliski oldugu bildirilmistir.*!'%1°
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Literatiire gore X kusagi, onceki nesillerden
farkl olarak ise ve kariyere yonelik tutum ve deger-
lere sahiptir. X kusagi, is giivenligi veya yonetimsel
bagliliktan ziyade kariyer giivenligine nem vermek-
tedir. Fakat degerlerini yansitan, is becerilerini ve ye-
teneklerini gelistirmek i¢in 6grenme firsatlari sunan
kuruluslara bagliliklar1 s6z konusudur.?® Bu bag-
lamda, X kusag: bireylerin bilgi, beceri ve yetenek-
lerini kullanabildigi ve gelistirebildigi kurumlarda
hem orgiit hem de is uyumlar1 olumlu yonde etkile-
nebilmektedir. Shacklock ve Brunetto’nun ¢alisma-
sinda, X kusagi hemsirelerinde amirlerle iliskiler ve ise
bagliligim hemsirelige devam etmede itici gii¢ oldugu,
Y kusagi hemsirelerinde ise bagliligin hemsirelige
devam etmede kritik etkiye sahip oldugu belirlenmis-
tir.?! Bu bilgiler 1s1¢inda, X ve Y kusagi hemsirelerde
ise bagliligin meslegi siirdiirmedeki etkisi her 2 grupta
da is uyumlarinin ne kadar 6nemli oldugunu goster-
mektedir. Ayrica Y kusagi hemsirelerinin kendilerini
hastaneden ziyade ise adamalar1 ya da esnek caligma
diizenlemeleri ve is aile catismalarini dengeleme gibi
kurumsal beklentilerinin, X kusagi hemsirelere gore
diisiik olmasi 6rgiit uyumlarini etkilemektedir. Litera-
tiirde, farkli kusaklardaki hemsirelerin 6rgiit uyumlari-
nin incelendigi calismalarda biiyiik bebek patlamasi ve
X kusag1 ya da sessiz kusak, biiyiik bebek patlamasi ve
X kusag karsilastirlmistir.>>>* Bu ¢aligmalarda, X ku-
sag1 hemsirelerinin orglit uyumlarmimn ortalamanin iize-
rinde oldugunu bildirilmistir.>* Ayrica X ve Y
kusaginin 6rgiit ve is uyumlari ile ilgili yapilmas bir ¢a-
lismaya rastlanmamustir.

Kusak farkliliklari, calisma ortaminin diizenlen-
mesinde 6nemli bir konudur.® Ayrica farkli kusaklar-
daki bireylerin 6zellikleri, ¢alistiklart kurumlara ve
yaptiklar islere yansimaktadir. Bu sebeple yonetim
siirecinin etkin yiirlitebilmesi ve ¢alisanlarin ortak
amaca yonelendirilebilmesi igin yonetici hemsirelerin
kusaklar arasi farkliliklar1 anlamalar1 gerekmektedir.
Bunun yani sira bu arastirma, farkli kusaklardaki
hemsirelerin 6rgiit ve i$ uyumunun belirlenmesinin
yonetici hemgirelere caliganlarmi kuruma ve ise
uyumlastiracak diizenlemeler yapabilmeleri i¢in ola-
nak saglayacagindan dolayr 6nemlidir. Schneider
(1987) olusturdugu modelde; bir kuruma ¢ekilmenin,
sec¢ilmenin ve kurumda kalmanin kisi ile ¢calisma or-
tami arasinda algilanan benzerlik tarafindan belirlen-
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digini 6ne stirmigtir.'” Bu baglamda, insanlar ile ku-
rumlar arasindaki uyum olarak tanimlanankisi orgiit
uyumu da kugak farkliliklarindan etkilenebilmekte-
dir. Benzer sekilde, bireyin bilgi, beceri ve yetenek-
lerinin is gereksinimleri ile eslesmesi ve bireyin
gorevleri yerine getirebilmesinin kusak farklilikla-
rindan etkilenebilecegi diisiincesiyle bu ¢aligma plan-
land1. Bu ¢alisma, farkli kusaklardaki hemsgirelerin
orgiit ve i uyumlarinin incelenmesi amactyla yapildi.

I GEREG VE YONTEMLER

Arastirmanin tipi: Bu ¢alisma, kesitsel tipte bir
arastirmadir.

Arastirmanin yapildid1 yer, arastirmanin ev-
reni/dorneklemi: Arastirmanin verileri Nisan-Hazi-
ran 2018 tarihleri arasinda ve Izmir Cigli Bolge
Egitim Hastanesinde ¢alisan hemsirelerden toplandi.
flgili hastane 2016 yilinda hizmete agilmis ve 2. ba-
samak bolge egitim hastanesi olarak hizmet veren
517 yatak kapasitesine ve 96 yogun bakim yatagi, 16
ameliyathane salonu, 10 yatakli dogum salonu, an-
jiyo, girisimsel anjiyo vb. gibi 6zellikli birimleri bu-
lunmaktadir. Kurumda ¢alisanlarin memnuniyetinin
saglanmasti i¢in egitim durumlari, 6zellikli alan serti-
fikalari, saglik durumlari, ¢alismak istedikleri birim-
ler ve yatak doluluk oranlan
bulundurularak insan giicii planlamas1 yapilmaktadir.
Arastirmanin evrenini 401 hemsire, 6rneklemini ise

gbz Onlinde

caligmaya goniilli olarak katilmay1 kabul eden 293
hemsire olusturdu. Biiyiik bebek patlamasi kusagi
hemsireleri, ¢aligmaya dahil edilmedi. Yalnizca X ve
Y kusagi hemsireler 0rneklem grubunu olusturdu
(n=293). Calismaya katilan hemsirelerin %66,6’s1 X
kusagi, %33,4’1 Y kusagindaydi.

Veri toplama araclari: Veri toplama araglari
olarak Hemgire Bilgi Formu, Kisi Orgiit Uyumu Ol-
cegi (KOUO) ve Kisi Is Uyumu Olgegi (KIUO) kul-
lanildi.

Hemsire Bilgi Formu: Arastirmaci tarafindan
olusturulan bu form, hemsirelerin sosyodemografik
ozelliklerini (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim du-
rumu vb.), oryantasyon programi verilme ve mem-
nuniyet durumlarini iceren 15 sorudan olusmaktadir.

Kisi Orgiit Uyumu Olgegi: Calisanlarin kisi
orgiit uyumu diizeyini degerlendirmek i¢in Neteme-
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yer ve ark. tarafindan gelistirilen ve Turung ve Celik
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan KOUO 4 maddeden
olusmaktadir."* Olgek “1-kesinlikle katilmiyorum”,
“2-katilmiyorum”, “3-kararsizim”, “4-katiliyorum”,
“5-kesinlikle katilryorum” seklinde 5°li Likert tipin-
dedir. Olgekten alinabilecek puanlar 1-5 arasindadir.
Olgekten yiiksek puan alinmasi, bireylerin kisi drgiit
uyumunun yiiksek oldugunu gdstermektedir. Olgek
maddeleri; “Kisisel degerlerimin ¢alistigim igletme
ile 1yi bir uyum i¢inde oldugunu diisiiniiyorum.”,
“Calistigim isletmenin degerleri, benim diger in-
sanlarla ilgili diisiincelerimle uyumludur.”, “Calis-
tigim isletmenin degerleri, benim diiriistliikle ilgili

EEINT3

degerlerimle uyumludur.”, “Calistigim isletmenin
degerleri, benim hakkaniyetle ilgili degerlerimle
uyumludur.” seklindedir. Netemeyer ve ark. yaptik-
lar1 ¢aligmada, 6lgegin i¢ tutarlilik katsay1 0,88 olarak
bulunmustur.** Turung ve Celik ise yaptiklari galis-
mada, 6lgegin i¢ tutarlilik katsayisini 0,81 olarak bul-
muslardir.”! Bu ¢alismada ise KOUO i¢ tutarlilik

katsayis1 0,91 olarak bulundu.

Kisi Is Uyumu Olgegi: Calisanlarm kisi is uyu-
munu degerlendirmek i¢in Brkich ve ark. Jeffs ve
Carless tarafindan gelistirilen ve Uganok tarafindan
Tiirkgeye uyarlanan KIUO 9 maddeden olusmakta-
dir (Uganok B. [The effects of work values, work cen-
trality and person-job fit on organizational
citizenship behaviour] Marmara Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Doktora Tezi. Is-
tanbul, 2008).% Olgek; “1-Kesinlikle katilmiyorum”,
“2-Cogunlukla katilmiyorum”, “3-Katilmiyorum”,
“4-Katiltyorum”, “5-Cogunlukla katilryorum”, “6-
Kesinlikle katiliyorum™ seklinde 6’11 Likert tipinde-
dir. Olgek 2 faktorli (uyumluluk-5 madde,
uyumsuzluk-4 madde) yapida kullanilabilecegi gibi
tek faktorlii yapida da kullanilabilmektedir. Bu ¢alig-
mada oOlgek, 9 maddeden olusan hali ile tek faktorli
yapida kullanildi. Olgekten almabilecek puanlar 1-6
arasindadir. Olgekten yiiksek puan alinmasi, bireyle-
rin kisi is uyumunun yiiksek oldugunu gostermekte-
dir. Olgekte 1, 2, 4 ve 8. sorular negatif ifadeler olup,
bu ifadeler tersine ¢evrilerek puanlanmistir. Olgek
maddeleri; “Su anda yaptigim is aslinda beni hi¢ yan-
sitmiyor.”, “Bu is gercekte yapmak istedigim is
degil.”, “Bu is her anlamda bana uygun.”, “Bu iste
amagclarimin ve ihtiyaclarimin karsilandigimi diisii-
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niiyorum.” vb. seklindedir. Uganok, 6lgegin i¢ tutar-
lilik katsayisini 0,92 olarak bulmustur (Uganok B.
[The effects of work values, work centrality and per-
son-job fit on organizational citizenship behaviour]
Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ya-
yinlanmamus Doktora Tezi. Istanbul, 2008). Bu galis-
mada ise KIUO i¢ tutarlilik katsayisi 0,86 olarak
bulundu.

Verilerin Degerlendirilmesi: Verilerin analiz-
leri istatistik paket programinda kodlanarak, tanitic
bilgilerin say1 ylizde dagilimlar1 hesaplandi. Sosyo-
demografik 6zelliklerle 6l¢cek puan ortalamalar ara-
sindaki iligkiyi degerlendirmek i¢in Kolmogorov-
Simirnov normallik testi yapild1 ve veriler normal da-
gilmadigindan Mann-Whitney U testi kullanildi.

Arastirmanin Etik Yonii: Calisma Helsinki
Deklerasyonu Prensipleri’ne uygun olarak yiiriitiildi.
Arastirmada kullanilan 6lgeklerin izinleri gecerlilik
ve giivenilirlik ¢aligmalarini yapan yazarlardan e-
posta yoluyla alindi. Ayrica ¢alisma i¢in Manisa Celal
Bayar Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanhigi Saglik Bi-
limleri Etik Kurulundan onay alindi (karar tarihi: 30
Mayis 2018; karar no: E-49046).

I BULGULAR

Arastirmaya katilan hemsirelerin yas ortalamasi
39,01+7,08 olup, %66,6’sinin X kusaginda, %92,5’1
kadin, %71,7’si evli, %62,5’1 lisans mezunudur.
Hemsirelerin meslekte ¢aligma yil1 17,65+8,15, ku-
rumda ¢aligma y1l1 1,83+0,66 ve birimde ¢alisma y1l1
ortalamasi 3,89+5,54 olarak bulundu. Hemsirelerin
%57’sinin 17 yildan fazla meslekte, %85’inin 1 yil-
dan fazla kurumda ve %70,6’simn 3 yildan az su anda
bulundugu birimde calistig1 belirlendi. Hemsirelerin
%37,5’1 yogun bakim/ameliyathane hemsiresi olarak,
%78,2’si 40 saatten fazla ve %79,9’u vardiyah
(gecetgiindiiz) ¢alismaktadir. Hemsirelerin %54,3’i
calisma kosullarini “orta” olarak degerlendirmis olup,
%80,9’una oryantasyon programi verilmistir. Hem-
sirelerin memnuniyet durumlar “viziiel analog skala”
(0-10) ile degerlendirildi. Buna goére, kurum ve mes-
lek memnuniyeti ortalamasi sirasiyla 5,80+2,30,
6,60£2,26 olarak bulundu. Hemsirelerin %72,4 {iniin
kurumdan memnuniyetinin 5 puan ve {izerinde,
%66,2’sinin meslekten memnuniyetinin 6 puan ve
iizerinde oldugu belirlendi (Tablo 1).
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TABLO 1: Hemgirelerin tanitici 6zellikleri (n=293).
Ozellikler n
Yas *39,01£7,08 (minimum-maksimum: 24,00-53,00)

X kusagi: 38-53 yas arasi 195
Y kusagi: 18-37 yas arasi 98
Cinsiyet

Kadin 271
Erkek 22
Medeni durum

Evii 210
Bekar 47
Esi dImis/ayriimis 36
Egitim durumu

Saglik meslek lisesi 26
On lisans 61
Lisans 183
Yiiksek lisans 23
Meslekte galisma yili *17,65+8,15 (minimum-maksimum: 2,00-38,67)

17 yil alti 126
17 yil ve Uzeri 167
Kurumda galisma yili *1,83+0,66 (minimum-maksimum: 0,08-3,00)
1ylalt 44
1yil ve lizeri 249
Birimde galisma yili *3,89+5,54 (minimum-maksimum: 0,08-35,00)
3yilalt 207
3 yil ve lizeri 86
Caligilan pozisyon

Servis hemsiresi 83
Poliklinik hemgiresi "
Yogun bakim/ameliyathane hemsiresi 110
Servis sorumlu hemsiresi 34
Acil hemsiresi 32
Diger (kalite birimi, anjiografi birimi, diyabet hemsiresi vb.) 23
Haftalik galisma siresi

40 saat 64
40 saatten fazla 229
Calisma sekli

Stirekli giindiiz 49
Stirekli gece 10
Glinduz+gece 234
Calisma kosullari

Kot 67
Orta 159
Iyi 67
Oryantasyon programi verilme durumu

Evet 237
Hayir 56
Kurumdan memnuniyet durumu *5,80%2,30 (minimum-maksimum: 1,00-10,00)
5 puan alti 81
5 puan ve Uzeri 212
Meslekten memnuniyet durumu *6,60+2,26 (minimum-maksimum: 1,00-10,00)
6 puan alti 99
6 puan ve lzeri 194

%

66,6
334

92,5
75

"7
16,0
12,3

89
20,8
62,5

78

43,0
57,0

15,0
85,0

70,6
29,4

28,3
338
37,6
1,6
10,9
78

218
78,2

16,7
34
79,9

22,9
54,3
22,9

80,9
19,1

27,6
72,4

338
66,2

*Aritmetik ortalama+ standart sapma.
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Hemsirelerin KOUO ortanca puan degeri 3,50
[¢eyrekler aras1 aralik (CAA): 1,50], KIUO ortanca
puan degeri ise 4,00 (CAA: 1,00) olarak saptandi
(Tablo 2). Hemsirelerin 6rgiit ve is uyumlarinin orta-
lamanin {izerinde oldugu belirlendi.

Hemsirelerin kugaklara gore orgiit ve is uyumlari
Tablo 3’te verildi. X ve Y kusag1 hemsirelerin KOUO
ortanca puanlari 3,50 (CAA: 1,50) olarak bulundu. X
kusag1 hemsirelerin KiUO ortanca puanlar1 4,00
(CAA: 1,11), Y kusag1 hemsirelerin KIUO ortanca pu-
anlar1 3,88 (CAA: 1,03) olarak bulundu. X ve Y ku-
sag1 hemgirelerin, KOUO ve KIUO ortanca puanlar
arasinda anlamli fark saptanmadi (p>0,05) (Tablo 3).

Hemsirelerin calisma 6zelliklerinden haftalik ¢a-
ligma siiresi ile kisi i uyumu ortanca puanlari ara-
sinda anlaml fark oldugu (p<0,05), 40 saat ¢aligan
hemsirelerin ortanca puanlarinin daha yiiksek oldugu
belirlendi (Tablo 4).

Hemgirelerin ¢alisma sekli ile kisi is uyumu or-
tanca puanlari arasinda anlamli fark oldugu bulundu
(p<0,05). Siirekli gece ve vardiyali ¢aligan hemsire-
lerin is uyumu ortanca puanlarinin, siirekli giindiiz
calisan hemsirelerin is uyumu ortanca puanlarindan
daha diisiik oldugu saptandi (Tablo 4).

Calisma o6zelliklerinden hemsirelerin ¢alisma
kosullart ile kisi 6rgiit uyumu ve kisi i$ uyumu or-
tanca puanlar1 arasinda anlamli fark oldugu belirlendi
(p<0,05). Her 2 dlgekte de ¢aligsma kosullarni iyi de-
gerlendiren hemsirelerin ortanca puanlarinin orta ve
kot degerlendiren hemsirelerin ortanca puanlarindan
daha yiiksek ve orta degerlendiren hemsirelerin or-
tanca puanlarinin kotii degerlendiren hemsirelerin or-
tanca puanlarindan daha yiiksek oldugu belirlendi
(Tablo 4).

Hemsirelerin ¢alisma 6zelliklerinden haftalik ¢a-
lisma siiresi ile kisi 6rglit uyumu ortanca puanlari ara-
sinda ve oryantasyon programi verilme durumu ile
kisi orgiit uyumu ve kisi i uyumu ortanca puanlari
arasinda anlamli fark olmadigi saptandi (p>0,05)
(Tablo 4).

Hemsirelerin kurumda calisma yili ile KIUO
arasinda pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde korelasyon
oldugu saptandi (r,: 0,144, p=0,014). Hemsirelerin
kurumdan memnuniyet diizeyleri ile kisi orgiit ve kisi
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TABLO 2: Hemsirelerin kisi 6rgiit ve kisi is uyumu 6lgekleri puan ortalamalari dagilimlari (n=293).

Olgekler OrtalamaxS$ Ortanca CAA* Minimum-maksimum
Kisi Orgiit Uyumu Olgegi 3,30+0,96 3,50 1,50 1,00-5,00

Kisi Is Uyumu Olgegi 3,96+0,88 4,00 1,00 1,00-6,00

*GCeyrekler aras aralik; SS: Standart sapma.
TABLO 3: Hemsirelerin kugaklara gére 6rgit ve is uyumlari (n=293).
X Kusadi Y Kusadi

Kusaklar OrtalamaxSS Ortanca GAAf OrtalamaxS$S Ortanca GCAAf z p degeri
Kisi orglit uyumu 3,32+0,96 3,50 1,50 3,27+0,97 3,50 1,50 -0,473 0,636
Kisi is uyumu 4,00+0,88 4,00 1,11 3,90+0,88 3,88 1,03 -1,056 0,291

Ceyrekler arasi aralik; z: Mann-Whitney U testi; SS: Standart sapma.

TABLO 4: Hemsirelerin galisma 6zellikleri ile kisi 6rgit ve kisi is uyumu 6lcekleri ortanca puanlarinin karsilastirimasi (n=293).
Caligma ozellikleri Kisi orgiit uyumu Kisi is uyumu
n OrtalamaxS$ Ortanca (CAAT)  OrtalamaxSS Ortanca (GAAT)
Haftalik galisma siiresi
40 saat 64 3,41%0,86 3,75(1,19) 4,29+0,82 4,28 (1,22)
40 saatten fazla 229 3,27+0,99 3,50 (1,50) 3,87+0,88 3,88 (1,00)
zIp degeri -1,184/0,236 -3,372/0,001*
Calisma sekli
Stirekli giindiiz (a) 49 3,43+0,91 4,00 (1,13) 4,29+0,90 4,22 (1,17)
Siirekli gece (b) 10 2,80+1,06 2,75 (2,06) 3,52+0,70 3,33(0,97)
Giinduiz+gece (c) 234 3,30+0,97 3,50 (1,50) 3,91+0,87 3,88(0,92)
X*lp degeri 3,580/0,167 11,602/0,003* b=c<aft
Galisma kosullari
Kot (a) 67 2,5140,92 2,50 (1,00) 3,45+0,74 3,44.(0,78)
Orta (b) 159 3,4140,82 3,75 (1,00) 3,9740,84 4,00 (0,89)
iyi (c) 67 3,85+0,83 4,00 (0,00) 4,45+0,83 4,33 (1,00)
X*lp degeri 73,442/0,000% a<b<c't 50,786/0,000% a<b<c't
Oryantasyon programi verilme durumu
Evet 237 3,3440,94 3,50 (1,25) 3,99+0,86 4,00 (1,00)
Hayir 56 3,1241,04 3,50 (1,75) 3,87+0,95 3,83 (1,11)
zlp degeri -1,325/0,185 -0,883/0,377

*p<0,05; TCeyrekler arasi aralik; ''Bonferroni diizeltme sonucunda elde edilen p dederi p<0,0167; x* Kruskal-Wallis testi; z: Mann-Whitney U testi; SS: Standart sapma.

is uyumu Olgekleri arasinda pozitif yonde orta dii-
zeyde korelasyon oldugu bulundu (sirasiyla r,: 0,502,
p=0,000; r,: 0,505, p=0,000). Hemsirelerin meslek-
ten memnuniyet diizeyleri ile KOUO arasinda pozi-
tif yonde zayif diizeyde korelasyon oldugu (r,: 0,311,
p=0,000), KiUO arasinda ise pozitif yonde orta dii-
zeyde korelasyon oldugu belirlendi (rg 0,558,
p=0,000) (Tablo 5).
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I TARTISMA

Farkli kusaklardaki hemsgirelerin orgiit ve i uyumla-
rinin incelendigi bu ¢alismada, bulgular literatiir 151-
ginda tartistlmigtir. Calismada, hemsirelerin Orgiit
uyumlarinin orta diizeyde oldugu goriilmektedir ve bu
durum hemsirelerin kurumlari ile tamamen 6zdeslese-
medikleri seklinde yorumlanabilir. Kurumun 2016 y1-
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TABLO 5: Hemsirelerin ¢alisma sireleri ve memnuniyet
duizeyleri ile kisi 6rgut ve kisi is uyumu Glcekleri arasindaki
korelasyonlar (n=293).
Kisi 6rgiit uyumu Kisi is uyumu
Meslekte galisma yili rg:-0,007 rg: 0,085
p=0,906 p=0,146
Kurumda calisma yili rg: 0,087 rg: 0,144
p=0,137 p=0,014*
Birimde calisma yili rg: 0,065 rg: 0,065
p=0,268 p=0,268
Kurumdan memnuniyet rg: 0,502 rg: 0,505
p=0,000** p=0,000**
Meslekten memnuniyet rs: 0,311 rg: 0,558
p=0,000** p=0,000**

*p<0,05, **p<0,01, rs: Spearman korelasyon analizi.

linda acilmis, calisanlarin ¢evre hastanelerden gorev
lendirilmis olmasi ve heniiz tamamen 6rgiit kiiltliriiniin
gelismemis olmasi bu sonucu etkilemis olabilir.

Bununla birlikte, bu sonu¢ hemsirelerin ¢alisma
stireleri ve ¢alisma kosullarini degerlendirmeleri ile ilis-
kilendirilebilir. Bu ¢alismada, hemsirelerin haftalik ¢a-
lisma siirelerinin fazla olmasi, ¢calisma kosullarini orta
ve kotii olarak degerlendirmelerine neden olabilir ve bu
durumun 6rgiit uyumunu etkiledigi diistiniilmektedir.
Ayrica ¢alismada, hemsirelerin ¢alisma kosullarini de-
gerlendirmelerinin kisi 6rgiit uyumunu etkiledigi ve ¢a-
lisma kosullarini iyi degerlendiren hemsirelerin ortanca
puanlarmin orta ve kotii degerlendiren hemsirelerin or-
tanca puanlarindan daha yiiksek oldugu bulundu. Bu
bulgu, hemsirelerin 6rgiit uyumlarinin ortalamanin
biraz iizerinde olmasmin hemsirelerin ¢alisma kosul-
larini orta ve kotii olarak degerlendirmelerinden etki-
lendigini diisiindiirmektedir. Kisi Orgiit uyumunun
ihtiyag/arz yaklasimia gore ¢evrenin sundugu kay-
naklar, bireylerin ihtiyaglarini karsiladiginda ihtiyag/arz
uyumu gergeklesmektedir.’ Bu sonug ihtiyag/arz yak-
lasimin ile agiklanabilir. Hemsireler ¢alisma kosullari-
nin iyi olmasii tercih etmekte/istemekte ve bunu
saglayabilen kurumlarla daha fazla uyumlu olmakta-
dirlar. Literatiirde hemgireler ile yapilan ¢aligmalarda,
kisi orgiit uyumu benzer sekilde ortalamanin tizerinde
bulunmustur.??® Risman ve ark. ise hemsireler ile yap-
tiklar1 caligmada, hemsirelerde kisi 6rgiit uyumu puan
ortalamasimin daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir.”
Bazi galigmalarda ise hemgirelerin kisi orgiit uyumu-
nun ortalamanin altinda oldugu bulunmusgtur.?**°
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Bu ¢aligmada, hemgirelerin is uyumlariin orta dii-
zeyde oldugu goriilmektedir. Kisi is uyumunun ortala-
manin iizerinde olmasi sonucuna goére hemsirelerin
isleri ile uyumlu olduklart sdylenebilir. Ayrica bu aras-
tirmada, hemsirelerin kurumda ¢alisma yili ile kisi is
uyumu arasinda pozitif yonde iliski oldugu belirlendi.
Bu bulgu, hemsirelerin kurumda ¢alisma y1lh arttikea, is
uyumlarinin da arttig1 géstermektedir. Bu bilgi dogrul-
tusunda, hemgirelerin is uyumlarinin ortalamanin tize-
rinde olmasi, kurumda ¢alisma siirelerinden etkilenmis
olabilir. Bunun yani sira hemsirelerin kurumdan ve
meslekten memnuniyet diizeyleri ile kisi is uyumu ara-
sinda pozitif yonde iliski oldugu belirlendi. Hemsgirele-
rin kurumdan ve meslekten memnuniyet diizeyi
puanlari arttik¢a, is uyumu puanlari da artmaktadir. Kisi
is uyumu literatiiriinde “is” istihdam karsiliginda bire-
yin bagarmasi gereken gorevler olarak tanimlanmuigtir. 2
Bireylerin bu gorevleri bagarabilmesi i¢in i ile uyumlu
olmasiin yani sira, saglikli ¢alisma ortamlarinin da
saglanmasi gerekmektedir. Hemsirelerin kurumdan
memnuniyet diizeyi puanlar arttikca, algiladiklart is
uyumlarinin artmast kurumlarin hemsirelere sagla-
diklar1 olumlu ¢alisma ortamlarindan kaynak lana-
bilmektedir. Boylece, hemsirelerin yeteneklerini
kullanabildikleri ve isin taleplerini gergeklestirebildik-
leri diistintilebilir. Bununla birlikte, hemsirelerin is
uyumlarinin da artmasi beklenebilir. Hemsirelerin mes-
lekten memnuniyet diizeyi puanlar arttik¢a, is uyumu
puanlart da artmasi sonucu, hemsirelerin istedikleri isi
yapmalar1 ve bu ylizden mevcut iglerinden motive ol-
malarindan dolay1 olabilir. Meslekten memnun olan
hemsireler kendi degerleri ve psikolojik ihtiyaclar ile
meslegin genel 6zellikleri arasinda daha fazla uyum al-
gilayabilirler ya da daha fazla uyum algiladiklari igin
meslekten memnun olabilirler. Bu baglamda, hemgire-
lerin meslekten memnun olma diizeyleri ile kisi is
uyumu arasinda pozitif iligkinin olmasi olagan bir so-
nuctur. Peng ve ark., ve Enwereuzor ve ark., hemsire-
ler ile yaptiklari ¢calismalarda, bu ¢alisma ile benzer
sonuglar bildirmislerdir.?**' Kwon ve Kang ve Lasc-
hinger ve Read hemsirelerle yaptiklar ¢caligmalarda,
hemsirelerin kisi i$ uyumunu ortalamanin biraz iize-
rinde belirlemislerdir.?’*? Bir baska ¢alismada ise hem-

sirelerin kisi is uyumu orta diizeyde bulunmustur.®

Hemsirelerin kusaklara gore orgiit ve is uyumlari
degerlendirildiginde, bu ¢alismada hemsirelerin ku-
saklara (X ve Y Kusag1) gore orglit ve is uyumlari ara-
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sinda anlaml fark olmadig1 bulundu. Bununla birlikte
X kusagi hemsirelerin hem 6rgiit hem de is uyumu
puan ortalamalarinin daha yiiksek oldugu belirlendi.
Tiirkiye’deki kurumlarda hiyerarsinin yiiksek, mer-
keziyet¢i anlayisin egemen oldugu, kat1 politika ve
prosediirlerin uygulandigi, etki ve gii¢ dagiliminin en
uistte toplandigy, karar verme mekanizmasmin merkezi
ve sinirh yetkilendirmenin oldugu goriilmektedir. >
Bu baglamda, kat1 politika ve prosediirlerden hoslan-
mayan Y kusagi bireylerinin 6rgiit uyumu puan orta-
lamalarinin diisiik olmas1 olagan bir sonu¢ gibi
goriinse de ilerleyen yillarda ¢alisma ortamlarinda
Y kusag1 yonetici ve ¢alisanlarin agirlikli olacag:
disiiniildiigiinde, kurumsal hedef ve stratejilerin ¢a-
lisanlarin profiline gore diizenlenmesi gerektigi unu-
tulmamalidir. Felsefeleri, yagamak i¢in ¢caligmak olan
X kusag bireyleri ile 6nce yasamak sonra ¢alismak
olan Y kusag bireyleri karsilastirildiginda, hedef ve
beklentilerinin farkli oldugu aciktir. Ayrica yonetici
olan hemsgirelerin ¢ogunlugunun, ¢alisanlarin Y kusa-
g1ina mensup oldugu diisiiniildiigiinde bu durumun ca-
tisma ya da anlagmazliklara neden olacagi tahmin
edilebilir. X kusag: bireylerinin is uyumu puan orta-
lamalarinin yiiksek olmasi, X kusaginin 6zelliklerini
destekler nitelikte bir sonugtur. Clinkii X kusagi
kurum odakli ya da is odakli olabilmekte ve kendi
amag ve hedeflerini gz ard ettikleri gozlemlenebil-
mektedir. Leiter ve ark. ve Carver ve ark. yaptiklar
calismalarda, X kusag1 hemsirelerinin orgiit uyumla-
rinin ortalamanin tizerinde oldugunu bulmuslardir.??3

Literatiirde, farkli kusaklardaki hemsirelerin
orgilit uyumlan incelendigi caligsmalarda, biiyilik
bebek patlamasi ve X kusagi ya da sessiz kusak,
biiylik bebek patlamasi ve X kusagi karsilastirilmis-
tir.?>> X ve Y kusaginin orgiit ve is uyumlart ile ilgili
yapilmis bir ¢aligmaya rastlanmamustir.

I SONUG

Hemsirelerin kisi 6rgiit ve kisi is uyumlarinin orta dii-
zeyde oldugu, X ve Y kusagi hemsirelerin orgiit ve is
uyumlari arasinda anlamli fark olmamakla birlikte X
kusagi hemsirelerin orgiit ve i uyumlarinin daha is-
tendik diizeyde oldugu belirlendi. Bu sonug, Y kusa-
gindaki hemsirelerin isten ayrilmalarini daha olasi
hale getirebileceginden yonetici hemsirelerin kusak
farkliliklarina gére hemsirelerin 6rgiit ve i uyumla-
rint belirli araliklarla degerlendirmesini gerekli kil-
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maktadir. Yonetici hemsgireler, orgiit ve is uyumu
diisiik olan hemsirelerin kurumda kalmasi ve uyum-
larinin artirilmasi i¢in hemsirelerin gereksinimlerini
belirlemeli ve gereksinimleri karsilamaya yonelik
saglikli calisma ortamlarinin gelistirilmesi, bilgi, be-
ceri ve yetkinliklerini artirmaya yonelik egitim
gereksinimlerinin belirlenmesi, egitimlere katilim-
larinin saglanmasi, 6zellikli alanlarda ¢aligan hemsi-
relerin bu alanda diizenlenen sertifika programlarina
katilimlarinin saglanmasi, hemsirelerin bilgi, beceri
ve yetkinliklerini kullanabilecekleri ortamlarin sag-
lanmasi vb. gibi uygun stratejiler gelistirmelidirler.
Ayrica kurumun misyon, degerler ve hedeflerinin
hemsirelerin beklentileri dogrultusunda gercekei bir
sekilde belirlenmesinin, yonetici hemsirelerin kuru-
mun ve hemsirelik hizmetlerinin misyon, degerler ve
hedeflerinin belirlenmesinde hemsirelerin katilimla-
rin1 saglamalariin ve hemsirelerin ihtiyaglarinin da
kurum tarafindan karsilanmasinin 6rgiit uyumunu
olumlu yonde etkileyecegi bilinmelidir. Kurum kiil-
tiirlinlin giiclendirilmesi, ¢alisanlarin kuruma bagli-
ligin1 artiracak olan ritiiel ve kurumsal diizenlemeler
gibi caligmalarin yapilmasi, bunlarin yani sira hemsi-
relerin 6rgiit ve i$ uyumlarina yonelik yeni aragtirma-
lar planlanmas: ve yapilacak olan yeni arastirmalarin
sonuglarina gore orgiit ve is uyumunu artirici uygula-
malar gelistirilmesi 6nerilmektedir.

Finansal Kaynak

Bu ¢alisma sirasinda, yapilan arastirma konusu ile ilgili dogru-
dan baglantisi bulunan herhangi bir ilag firmasindan, tibbi alet,
gereg ve malzeme saglayan ve/veya iireten bir firma veya herhangi
bir ticari firmadan, ¢alismanin degerlendirme siirecinde, ¢alisma
ile ilgili verilecek karari olumsuz etkileyebilecek maddi ve/veya

manevi herhangi bir destek alinmamigtir.

Cikar Catismast

Bu ¢alisma ile ilgili olarak yazarlarin ve/veya aile bireylerinin
¢tkar ¢atismasi potansiyeli olabilecek bilimsel ve tibbi komite iiye-
ligi veya tiyeleri ile iligkisi, danigsmanlik, bilirkisilik, herhangi bir

firmada ¢alisma durumu, hissedarlik ve benzer durumlar: yoktur.
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