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OZET

BiR UNIVERSITE HASTANESINDE CALISAN HEMSiRELERDE
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN iS STRESINE ETKISINDE KiSi
ORGUT UYUMUNUN ARACILIK ROLU

Amag: Bu arastirma bir {niversite hastanesinde calisan hemsirelerde
algilanan orgiitsel destegin is stresine etkisinde kisi-Orgiit uyumunun aracilik roliinii
belirlemek amaci ile gerceklestirilmistir.

Ydntem: Arastirmanin Orneklemini Eskisehir ilinde bulunan bir Gniversite
hastanesinde (N=923) c¢alisan 500 hemsire olusturmustur. Veriler “Kisisel Bilgi
Formu”, “Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi”, “Algilanan Is Stresi Olgegi”, “Kisi-
Orgiit Uyumu Olgegi” ile toplanmis ve SPSS for Windows 25.0 ve AMOS 23.0
programi kullanilarak analiz edilmistir.

Bulgular: Arastirmamizda hemsirelerde “Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi”
genel puan ortalamasinin (22,70+ 6,43) ortalama degerin altinda, “Algilanan Is Stresi
Olgegi” genel puan ortalamasmin (39,45+8,33) ve “Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi”
genel puan ortalamasinin (12,35+ 4,12) ortalama deger civarinda oldugu tespit
edilmistir.

Sonug: Yapilan analizler sonucunda, hemsirelerde algilanan orgiitsel destegin
is stresini (B=-0.306, p<0.05) ve kisi-Orgut uyumunu (p=0.808, p<0.05) anlamli
derecede etkiledigi ancak; kisi-Orgiit uyumunun is stresini anlamli derecede
etkilemedigi (B=0.119, p>0.05) ve algilanan orgiitsel destegin is stresine etkisinde

kisi-Orgiit uyumunun aracilik rolii listlenmedigi tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: Algilanan Orgiitsel Destek, Is Stresi, Kisi-Orgit Uyumu,
Hemgsirelik



SUMMARY

THE MEDIATING ROLE OF THE PERSON-ORGANIZATION FIT ON THE
EFFECT OF JOP STRESS IN PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT
IN NURSES WORKING IN A UNIVERSITY HOSPITAL

Aim: This research was carried out to determine the mediating role of person-
organization fit in the effect of perceived organizational support on job stress in
nurses working in a university hospital.

Method: The sample of the study consisted of 500 nurses working in a
university hospital (N=923) in Eskisehir. The data were collected with “Personal
Information Form”, “Perceived Organizational Support Scale”, “Perceived Job Stress
Scale”, “Person-Organization Fit Scale” and analyzed using SPSS for Windows 25.0
and AMOS 23.0 program.

Results: In our study, the mean value of the "Perceived Organizational
Support Scale™ general point average (22.70+ 6.43), the general score average of the
"Perceived Work Stress Scale” (39.45+8.33) and the "Person-Organization Fit" in
nurses. It was determined that the mean score of the “Scale” (12.35+4.12) was
around the mean.

Conclusion: As a result of the analyzes made, the perceived organizational
support of nurses significantly affected work stress (p=-0.306, p<0.05) and person-
organization fit (3=0.808, p<0.05); It was determined that person-organization fit did
not affect job stress significantly (f=0.119, p>0.05) and person-organization fit did
not play a mediating role in the effect of perceived organizational support on job

stress.

Key Words: Perceived Organizational Support, Work Stress, Person-Organization
Fit, Nursing
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1.GIRIS

Glinlimiiz organizasyonlarinda, performans, verimlilik ve maximum c¢iktinin
onemi giderek artmaktadir. Orgiitsel baglamda, onemli aktdrler olarak goriilen
calisanlarin, memnuniyetinin organizasyonel basari, is Kkalitesi, blylme ve
verimliligi arttirdigi bilinmektedir (Thevanes & Saranraj, 2018). Makine uzantisi
insan anlayisinin aksine neoklasik yonetim anlayisi, insan1 ve insan iligkilerini 6n
planda tutmustur. Ozellikle Elton Mayo (1924-1932) tarafindan yiiriitiilen Hawthorne
arastirmalar1, insan iligkilerinin Gnemini ortaya koymustur. Grup arkadashgi,
karsilikli sevgi baglarinin giiclii olmasi, ¢alisanlarin 6nemsenmesi ve ydneticilerin
davraniglarindaki olumlu degisimlerin, ¢alisanlar lizerinde olumlu etki olusturdugu,
Orgutte verim artisin1 sagladig1 bilinmektedir. Bu nedenle Hawthorne arastirmalari
Orgiitsel Davranis Bilimi’ nin ortaya ¢ikmasida &nemli bir yere sahiptir (Basaran,
2004; Balci, 2010). Calisanlarin Orgiite karsi olusturduklart olumlu tutum ve
diisiinceler, onlarin performansini da olumlu yonde etkilemektedir. Bu nedenle
calisanlarin performanslarin1 etkileyen oOrgiitsel faktorlere yonelik arastirmalar,
kurumlar icin giderek onemli bir konu haline gelmektedir. Organizasyonlarda

yasanan bu hizli gelismeler orgiitsel davranisin 6nemini arttirmaktadir (Eren, 2017).

Calisanlarin orgiitlerinden talep ettigi en 6nemli haklardan biri olarak goriilen
orgiitsel destek, oOrgiitlin calisana verdigi destek, baghlik ve ilgiye, calisanlar
tarafindan duyulan ina¢ olarak tanimlanmaktadir (Eisenberger, 2002). Diger bir
tanimla, calisanlarin huzur ve mutluluklarinin arttirilmasi, beklentilerinin 6n planda
tutulmas1 ve bu yonde bazi diizenlemeler yapilmasi, orgiitsel destek kavramini
aciklamaktadir (Ozakar, 2019). Literatiirde orgiitsel destegin, algilanan orgiitsel destek
veya orgiitsel destek algis1 olarak yer aldigi bilinmektedir. Orgiitsel destek, algi ile
ilgilidir ve calisanin ¢evresini, kisileri, olaylar1 yorumlama ve anlama siireci olarak
tanimlanmaktadir. Algilanan Orgiitsel destek kavrami ¢alisanlarin, c¢alistiklar
kurumun kendilerine deger verdigine, onemsedigine ve kendi iyiliklerinin orgiit

tarafindan dikkate alindigina dair inanglarini ifade etmektedir (Eisenberger, 2002).



Algilanan orgiitsel destegin, orgiit i¢inde bir¢cok davranis ve sonucunu etkiledigi,
bunun yanisira ¢alisanlarina destek saglayan Orgiitlerin saglikli olabilecegi
bilinmektedir. Destek gordiiglinii diisiinen calisanlar, kendini iyi hissetmekte ve
bulundugu is yerinde kalmayi tercih etmektedirler. Bunun yanisira destek gordiigiinii
algilayan calisanlarin orgiitsel bagliligi, performansi ve is tatmini artmakta, oldukca
yuksek psikolojik iyi olus hissetmektedirler (Bagdogan, 2018). Algilanan orgiitsel
destegin, stres-gerilim iligkisinde tampon rolii gordiigl, is stresini negatif yonde
etkiledigi; kisi-orgiit uyumu ve Orgiitsel vatandashik davranisini pozitif yonde
etkiledigi bilinmektedir (Ng & Sarris, 2009; Liu, 2009; Yilmaz, 2016; Zheng & Wu,
2018).

Insanlar iizerinde fizyolojik ve psikolojik etkileri bulunan, modern yasam
kosullarinin hastalig1 olarak bilinen stres, yasamin her aninda ve alaninda insanlari
etkiledigi gibi, calisanlar1 da etkilemektedir. Genel bir tanimla stres; fiziksel, ruhsal,
davranigsal sonuglar1 olan, c¢alisanin ortaya ¢ikardigi isin kalitesini ve verimlilik
diizeyini etkileyen yasam gergegi olarak tanimlanmaktadir (Ersar1 & Naktiyok,
2012). Bir gerilim hali olarak da bilinen stres, kisinin kendi kontrolii disinda,
kaldirabileceginden daha fazla, karsilasmak durumunda kaldig1 ve basa cikmasi
gereken iliskiler biitiiniidiir (Soysal, 2009). Is stresi; is ortammdan kaynaklanan,
orgiit icinde isle ilgili olarak ortaya ¢ikan gerilim ve endise hali olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlarin, giiniin 6nemli bir bolimiinii is yerinde ge¢irdigi,
buna bagli olarak stresi yaratan unsurlarin hayatimizdan ¢ikarilamayacagi, bu
sebeple strese hakim olmanin ve onu ydnetebilmenin Onemli oldugu
distiniilmektedir. Kisinin yaptig1 isle ilgili olarak karar verme siireclerine
katilamamasi, is lizerindeki yetkilerinin sinirli olmasi ve is yerinde becerilerini asan
isteklerle karsilagmasi gibi faktorlerin, is yerinde stres yasama sebeplerinden bazilar
oldugu bilinmektedir (Demirel & Akga, 2008). Is ortaminda olusan dikkat eksikligi
sonucu ortaya cikan is kazalari, iste yasanan huzursuzluga bagli olarak yapilan
devamsizlik, isten ayrilma niyeti/davranisi, ise yabancilagsma, performans disiikligi,
orgiitsel baghligin ve is tatmininin azalmasi, tiikenmiglige egilim gibi olumsuz is
ciktilarina sebep oldugu bilinen is stresi, organizasyonlar icin oldukca 6nemlidir
(Sabuncuoglu & Tz, 2013; Altan, 2018).

Organizasyonlar1 basariya tasiyacak en Onemli unsurun, c¢alisanlar oldugu

bilinmektedir. Organizasyonlar i¢in iyi yetismis insan kaynagini bulmak ve orgiite



cekebilmek, her gecen giin daha da giiclesmektedir. Ise alinan bireylerin orgiit
degerleri ile uyum saglamasi ve yoneticisi ile iyi etkilesim kurmasi, bireyin orgutteki
gelecegini etkilemektedir (Arbak & Yesilada, 2003). Chatman (1989)’1in tanimina
gore kisi-Orgit uyumu, oOrgit ile kisinin kiltiirel 6zellikleri, degerleri ve kisilik
Ozellikleri arasindaki uyum olarak ifade edilmektedir. Kristoff (1996)’un taniminda
ise daha genis ele alinarak, kisi ve orgiitiin deger yargilari, 6znitelikleri, amaglari,
calisanin karakteristik Ozellikleri arasindaki benzesim olarak tanimlanmaktadir.
Orgiit ve kisi arasinda olan bu etkilesimde birey drgiitiin, orgiit de bireyin ihtiyag ve
beklentilerini karsilayabilir, benzer ozellikleri paylasabilirse, kisi-Orgiit arasinda
uyum saglanabilecegi diisiiniilmektedir (Sezgin, 2006). Bireyin potansiyel yeti ve
becerilerini ortaya koyabilmesi, atanacagi pozisyona gosterdigi uyumla iliskili
olmaktadir. Olas1 bir kisi-Orgiit uyumsuzlugu halinde, Orgiit i¢i c¢atismalar ve
calisanda oOrgiite karst tutum degisikligi olusacak, kurumdan ayrilmaya kadar
uzayabilecek olumsuz sonuclar goriilecektir (Giir, 2014). Bunun yani sira orgiitsel
davranisa temellendirilmis kisi-6rgiit uyumunun; orgiitsel baglilig yiiksek, nitelikli,
verimli bir is giliciiniin olusmasinda ve bunun siirdiiriilmesinde 6nemli bir role sahip
oldugu bilinmektedir (Cable & Parsons, 2001). Organizasyonlari ile uyum igerisinde
olan c¢aligsanlarda, verimlilik, etkinlik, etkililik ve Orgitsel vatandaglik

davraniglarinin artacagi diistiniilmektedir.

Kisi-is ve kisi-Orgiit uyumsuzlugunun is stresi sebeplerinden biri oldugu
diisiiniilmektedir (Sensoy, 2019). Ayrica kisi-Orglit uyumunun is tatmini, is
performansim1 ve Orgiitsel bagliligi arttirdigi; rol belirsizligi, isten ayrilma niyeti,
orgiit calisanlar1 arasindaki gatismalar1 ve is stresinin olumsuz etkenlerini azalttigi
bilinmektedir (Kristof, 1996; Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005;
Westerman & Vanka, 2005; Aumann, 2007; Kim, 2012; Cho, Park & Ordonez, 2013;
Teo, Pick, Xerri & Newton, 2014; Schmidt, Chapman & Jones, 2015).

Rekabet sartlarinin agirlagmasi, egitim seviyesinin yiikselmesi, kiyaslama
ortaminin artmasiyla, calisanlarin Orgiitten beklentileri giderek artmaktadir.
Kurumlarin maksimum ¢ikti amaglarinda, ¢alisanlarin performanslart son derece
bliyiik bir 6neme sahiptir. Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek, yasadiklar1 stres
ve kisi- Orgilit uyumunun, c¢alisanlarin ige ve Orgiite bakis acilarini, dolayisiyla da

performanslarini etkiledigi diistiniilmektedir.



Organizasyonlarindan destek algilayan c¢alisanlarin, ¢alisma ortamlarma ve
orgiitlerine iliskin daha olumlu bir duygusal ve biligsel degerlendirme, bunu
siirdiirme egiliminde olduklar1 bilinmektedir. Ise katilimda pozitif etkili olan
algilanan orgiitsel destegin, organizasyonlarda yetismis insan giiclinii orgiitte kalici
kilabilme amaci igin olduk¢a &nemli oldugu diisiiniilmektedir. Ozcaner’in (2003)
orgltlerde insanin 6nemini agikladigi “Bir isgorenin zamanini, fizik giiclinii satin
alabilirsiniz. Uzmanlhigindan belli bir zaman diliminde yararlanabilirsiniz. Fakat onun
isine duydugu diiskiinliigii, inisiyatifi ve i¢inden gelen Ozveri satin alinamaz. Bu
sadece kazanilabilir” ciimlesindeki gibi ¢alisanlarin orgiitlerinde deger gérmeye ve
desteklenmeye ihtiyaclar1 vardir. Calisanlar ancak bu sekilde Orgiitlerini

benimseyecek, verimli ve etkin olabileceklerdir.

Saglik organizasyonu, direkt insan saghgi ile ilgilenen kompleks bir
organizasyonlar kiimesi olarak tanimlanmaktadir (Wang & Chang, 2016). Saglik
hizmeti sunan ¢alisanlar zor kosullarda, uzun saatler ve yogun stres altinda
calismaktadir. Dogrudan hasta bakiminin yaklasik %80’ini {istlenen profesyonel
hemsireler, saglik organizasyonlarinda bel kemigi konumundadir (Oshvandi vd,
2008). Hasta ile birebir iletisim igerisinde bulunan, hasta bakiminda bilgi-beceri
diizeyinde profesyonel davranis beklenen, hasta ve yakinlarinin kisisel isteklerine,
hasta yogunluguna maruz kalan, hastanin ve terminal donemdeki hastanin bakim
sorumlulugunu almay1 gerektiren, orgilitsel ve sosyal destegin azligin1 ¢eken, saglik
bakim orgilitiiniin ¢cogunlugunu olusturan profesyonel hemsirelik meslegi yogun stres
altinda kalmaktadir. Saglik hizmetlerinin giivenli, basarili, etkin ve kaliteli bir sekilde
sunulabilmesi i¢in, hemsirelerde algilanan orgiitsel destegin ve kisi 6rgiit uyumunun
arttirilmasi; is stresinin ise azaltilmasi gerekmektedir (Ozaltin & Nehir, 2007;

Anafarta, 2015; Wang & Chang, 2016).

Bu baglamda, bu arastirmanin temel amaci; bir iiniversite hastanesinde ¢alisan
hemsirelerde algilanan orgiitsel destegin, is stresine etkisinde kisi drgiit uyumunun

aracilik roliinii arastirmaktir.

Bu tez ¢alismasinin genel bilgiler baslig1 altinda, birinci bélimiinde algilanan
orgiitsel destek kavramina yer verilmistir. Bu baglamda sirastyla algilanan orgiitsel
destek kavrami ve tanimi, algilanan oOrgiitsel destegi aciklayan teoriler, algilanan
orgiitsel destegi etkileyen faktorler, algilanan Orgiitsel destegin sonuglart ve

hemsirelerde algilanan orgiitsel destek kapsamli bir sekilde agiklanmistir. Calismanin
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ikinci boliimiinde stres ve is stresi kavramu, is stresine etki eden faktorler, is stresinin
sonuclart ve hemsirelerde is stresi basliklar1 sunulmustur. Caligmanin iicilincii
boliimiinde kisi-orgiit uyumu kavrami, kisi-orgiit uyumunu agiklayan teoriler, kisi-
orgiit uyumunu etkileyen faktorler, kisi-orgiit uyumunun sonuglari ve hemsirelerde
kisi-Orgiit uyumu ile ilgili bilgilere yer verilmistir. Calismanin dordiincii boliimiinde
degiskenler arasi iliskilere yonelik kavramsal gerceve bagligi altinda, algilanan
orgiitsel destek ve is stresi iliskisi, algilanan orgiitsel destek ve kisi-Orgut uyumu
iliskisi, 1s stresi ve kisi-orgiit uyumu iligkisi, algilanan orgiitsel destegin is stresine
etkisinde kisi-orgiit uyumunun araci rolii ile ilgili literatiir ve yapilan arastirmalar
kavramsal olarak incelenmistir. Elde edilen kavramsal temel dogrultusunda arasgtirma

hipotezleri kurulmustur.

Gereg-yontem  boliimiinde, arastirmanin amaci, Onemi, kisithliklari,
arastirmanin yontemi, arastirmanin kavramsal modeli, 6rneklemi, Ol¢lim araglari,
uygulanan istatistiksel analizler ve aragtirmanin bulgulart ayrintili bir sekilde
sunulmustur. Bulgular bdliimiinde, arastirma sonucunda toplanan veriler

sunulmustur.

Tez ¢aligmasinin son boliimiinde ise arastirmanin bulgular 1s1ginda ulasilan
sonugclar ilgili literatiir baglaminda degerlendirilmis ve tartisilmistir. Ardindan, saglik

organizasyonlarina, alan yonetici ve galisanlarina yonelik oneriler gelistirilmistir.



2.GENEL BIiLGILER

Giliniimliz organizasyonlarinda, calisanlardan maximum g¢ikt1 elde edilmesi,
onemli konu basliklarindan birisidir. Calisanlar1 ise motive eden giiglii etkenlerin
arasinda, sosyal ve psikolojik etkenlerin oldugu, bu baglamda orgiitsel davranig
alaninda, calisanlarin  duygusal yoOnlerinin i yasaminda etkileri oldugu

diistiniilmektedir (Sabuncuoglu & Tz, 2013, s.16).

Insan iliskilerinin ¢ok yogun bir sekilde yasandigi ve kullanildig1 sosyal
organizasyonlardan biri olan saglik organizasyonlarinda ve hastanelerde hemsirelerin
performansi, memnuniyeti ve hasta bakim kalitesi pek ¢ok faktorden etkilenmektedir.
Calisan ve isveren arasinda bulunan sosyal degisimdeki kilit faktorlerden biri olan
algilanan Orgiitsel destek; calisanlarin, Orgltlerinin katkilarina deger verdigi ve
onlarm refah/iyi olma durumlariyla iligilenmelerine iliskin genel algilaridir
(Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa, 1986, s.501; Gakovic & Tetrick, 2003,
5.649). Algilanan orgiitsel destegin, yasam memnuniyetini arttirma yolu ile baglilik,
performans, motivasyon, stres, iste kalma istegi gibi pek c¢ok kritik noktada

belirleyici role sahip oldugu bilinmektedir (Kartal, Yirci & Ozdemir, 2015).

Ise yonelik algmin, is stresinin  olusmasinda &nemli bir unsur oldugu
bilinmektedir. Cagimizda yasamin her alaninda karsimiza ¢ikan stres, ruhsal gerilim
anlamina gelip, kisi, ailesi ve calistigi ortami etkileyen, gilinliik hayatimizin bir
pargast olan 6nemli bir konudur. Uyaricidan farkli olan ve uyarilmanin bir derece
ilerisi olan stres, sadece uyaricinin viicutta yarattig1 tepki degil, dayanma esigini agsan
uyaranlar sebebiyle, viicut dengesini de bozabilen etkilenme sirecidir (Baykal &
Turkmen, 2014).

Calisanlarin ise yonelik tutumlarinin 6nemli belirleyicilerinden biri olan
kisi-Orgilit uyumunun, orgiitlere bircok agidan yarar sagladigi bilinmektedir. Calisan
kisilerin ve orgiitiin karsilikli olarak beklentilerinin tatmin edildigi veya her iki
tarafin da benzer oOzelliklere sahip olduklarinda ortaya ¢ikan uyuma, kisi-Orgut
uyumu denilmektedir (Besen & Aktas, 2016). Orgiitleri ile uyum iginde calisan
kisilerde is tatmini, is performansi, orgiitsel baghlik, orgiitsel vatandaglik ve glivenin
artacag, orgiitsel 6zdeslesme, kendini kuruma ait hissetme gibi 6rgit ici istendik

tutum ve davraniglarin gergeklesecegi bilinmektedir (Yahyagil, 2005). Ayrica kisi-



Orglit uyumunun varoldugu kurumlarda, tatminsizlik, stres, tiikenmislik, isten

ayrilma niyeti gibi olumsuz davranislarin azaldig: bilinmektedir.

Saglik organizasyonlarinda hemsirelerin algiladigi orgiitsel destegin, 1is
stresini azaltacagi ve c¢alisilan kurumla uyumlu calismay1 saglayarak, hemsirelerin
isten kaynaklanan sorunlarini azaltacagi diigiiniilmektedir. Saglik organizasyonlarinin
basariya ulagsmasinda onemli role sahip olan hemsire 6rnekleminde, bu konuda
yeterli calismaya rastlanilmamasi nedeniyle, ¢alismadan elde edilen sonuglarin,
algilanan orgiitsel destek ile is stresi arasindaki iliskide kisi-0rgiit uyumunun aracilik
etkisini belirlemeye iliskin smirh  sayidaki caligmaya katki saglayacagi

distiniilmektedir.
2.1.Algilanan Orgiitsel Destek

2.1.1. Algilanan orgiitsel destek kavrami

Organizasyonlarda sik¢a ele alinan konularin basinda, etkinlik ve verimliligin
artirtlmasma  yonelik oOrgiitsel davramslar gelmektedir. Orgiitlerin basarisinda
calisanlarin kurumlarina olan bagliliklart 6nemli faktorler arasindadir (Liu, 2009).
Organizasyon i¢inde sosyal birer varlik olan ¢alisanlar, 6Gnemsenmeyi, 6viilmeyi ve
takdir edilmeyi beklerler. Bu ihtiya¢ orgiit iginde algilanan orgiitsel destegi gerekli
kilmaktadir.

Algi, “bireylerin ¢evresindeki uyaranlara anlam verme siireci” olarak ifade
edilmektedir. Cevreden kendisine dogru akan verileri derleyerek anlamlandirma ve
yoruma kavusturma siireci olarak tanimlanan algilama kavrami, bireylerin kisilik
Ozelliklerine gore degisecektir (Erdogan, 1996). Algilanan ifadesi ise; bireyin
cevresini algilamasi ile ilgili bir kavramdir. Orgitsel destek, orgitlerde, calisanlarin
mutluluk ve verimliliklerini arttirict tutum ve davramiglarin gosterilmesi durumu

olarak bilinmektedir (Eisenberger vd., 1986).

Orglitsel destek, calisan ve orgiitleri arasindaki iliskiyi inceleyen ve
calisanlarin, ¢alistig1 kuruma karsi algisini ortaya koyan bir kavramdir (Nayir, 2014).
Diger bir tamimla 0Orgutsel destek, organizasyon degerlerinin ¢alisanlarin
mutluluklarini artirmaya ve esenligini saglamaya yonelik diizenlenmesi durumudur
(Eisenberger vd, 1986, s.501). Genel bir tanimla 6rgiitsel destek; organizasyonlarin,

calisanlarinin katkilara ne oOlgiide deger verdigine, calisanlarinin mutlulugunu ne



derece dnemsedigine dair faaliyetlerinin tiimii olarak bilinmektedir (Eisenberger vd.,
1986; Corbacioglu & Uren, 2012). Eisenberger ve arkadaslarinin (1990) diger bir
tanimma gore Orgiitsel destek; calisanlarin organizasyonlarma sagladigir katki
sonucunda, calisana verilen destek, gosterilen ilgi ve baglilik sonucunda duyulan
calisan inancidir. Calisanlarin, orgiit ve orgiitteki liyelerin kendisine deger vermesi
ve onun iyiligini, mutlulugunu dnemsemesine yonelik bir algilama tarzi olan orgiitsel
destek, insan kaynaginin Oneminin bilinciyle, 0zel bir anlayis ve davranis

gerektirmektedir (Eisenberger vd., 1986).

Orgiitsel destegin, calisanin isini etkili bir bicimde yerine getirmesi ve stresle
karsilagtiginda orgiitiinden yardim alabileceginin teminati oldugu bilinmektedir
(Rhoades & Eisenberger, 2002). Orgiit destegi, ¢alisanin dinamik bir sekilde
sorumluluklarin1 yerine getirebilmesi igin olduk¢a Onemlidir (Yilmaz & Gormiis,
2012, s5.4488). Destek algilart yiiksek olan calisanlar, rol i¢i ve rol dis1 performansta
yiikselme, isi yavaslatma, ise ge¢ kalma, isten ayrilma gibi davranislarda azalma,
psikolojik ve psikosomatik hastaliklarin azalmasi, is doyum diizeyinin yikselmesi,
role baglilik gibi organizasyonlar ve calisanlar agisindan yararli ciktilar ortaya
koymaktadir. Orgiitsel destegin, duygusal emek ve is tatmini gibi pozitif orgiit
ciktilarinin  olusumunda yardimci psikolojik mekanizmalart degistirmede, bir
organizasyon kaynagi olarak kullanilabilecegi bilinmektedir (Wen, Huang & Hou,
2019). Ayrica yeni arastirma alanlari, c¢alisanlarin Orgiite katkida bulunma
istekliligini etkileyen dnemli bir faktor olarak orgiitsel destegi vurgulamaktadir (Qi,
Liu, Wei & Hu, 2019).

Algilanan oOrgiitsel destek ise; calisanlarin  Orgiite yapmis oldugu katkinin,
orgiit tarafindan bir deger olarak kabul edilmesi, Orgiitiin c¢alisanin iyiligi,
mutluluguyla ilgilenmesi ve bunun c¢alisan tarafindan algilanmasi olarak
tammlanmaktadir. Orgiitsel destek algisimin, kurumun goniilli ¢alisma ve
yaklasimlar1 sonucunda, elde edilen tutumlar ile olustugu bilinmektedir (Rhoades &
Eisenberger, 2002; Hellman, Fugua & Worley, 2006). Calisanlar, katki ve refahlarina
orgiitleri tarafindan ne derece deger verildigiyle ilgili evrensel degerler gelistirirler.
Bu deger Algilanan Orgiitsel Destek olarak bilinmektedir (Eisenberger vd., 1986).
Calisanlarin orgiitleriyle yapmis oldugu psikolojik bir sézlesme olarak da bilinen
algilanan orgiitsel destek, orgiitiin ¢calisanina duydugu bagliligin, ¢alisan tarafindan

algilanma derecesi olarak tanimlanmaktadir (Shore & Wayne, 1993; Aselage &



Eisenberger, 2003). Diger bir tanimla algilanan orgiitsel destek; ¢alisanlarin orgiite
katkilarinin, degerinin farkinda olunmasi, ¢alisanlarin mutluluklarinin gézetilmesine
bagl olarak ¢aligsan tarafindan gelistirilen algilar olarak bilinmektedir (Hellman vd.,
2006; Ring, 2011). Organizasyonun c¢alisanlarina ve onlarin emeklerine Onem
gostermesi, calisanlarinin mutluluk ve iyiligini géz Oniinde bulundurmasi ve en
Oonemlisi ¢alisanlarina bunu hissettirmesi, c¢alisanlarda birgok olumlu orgiitsel
davranigin ortaya c¢ikmasini saglayacaktir. Calisanlar organizasyondan denetim
destegi, adalet, odiiller ve is kosullari agisindan olumlu muamele gorduklerine

inandiklarinda algilanan oOrgiitsel destegin artmasi beklenmektedir (Rhoades &

Eisenberger, 2002).

Algilanan oOrgiitsel destek kavraminin, ¢alisanlarin Orgiitiin - kendilerine
sagladig1 maas, 6diil gibi imkanlara gore kendilerini konumlandirdiklarini 6ne siiren
Sosyal Degisim Kurami ¢evresinde gelistigi bilinmektedir (Stamper & Johlke, 2003).
Blau (1964) tarafindan ortaya atilan bu teoriye gore; iki taraf arasinda karsilikli
sartlara bagli, iyiliklerin degisimi vardir (Ozdemir, 2010). Calisanlarin kendilerini
glivende hissetmeleri ve calisilan kurum tarafindan desteklendiklerini algilamalari,
orgiite karst olumlu tutum sergilemelerine, kendilerini orgiitiin bir pargast olarak
gdrmelerine yardimei olacaktir (Otken, 2015). Sosyal degisim teorisine (Blau, 1964)
ve orgiitsel destek teorisine (Rhoades & Eisenberger, 2002) gore, organizasyonlarin
cok calismak, daha i1yi performans ve yiliksek organizasyonel ¢ikt1 elde etmek igin
sahadaki calisanlarina destek vermeleri gerekmektedir (Liao, Liu, Li & Song, 2019).
Calisanlarin1 6nemseyen Orgiitler, organizasyondan gelen genel destek algisini

gelistirmektedirler (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch & Rhoades, 2001).

Sosyal degisimin karsiliklilik kuralina gore, orgiitsel destek, ¢alisanlari kuruma
geri 0deme yapmak icin ¢ok calismaya tesvik etmektedir. Calisanlarin  ortaya
koydugu {iriiniin, katkisinin 6nemsenmesi, deger verilmesi destekleyici orgiitiin bir
ozelligi olarak bilinmektedir (Erkog, 2015, s.6). Yeni yonetim model ve araglarindan
personel giiglendirme, miikemmellik yaklasimi, toplam kalite yonetimi gibi
yaklasimlar, organizasyon iginde bireylerin dnemsenmesini gerekli kilmaktadir.
Orgiitlerden, calisanlarinin orgiite karst olumlu tutum ve inang gelistirmelerini
saglayacak politikalar ve stratejiler benimsemeleri beklenmektedir (Eisenberger,
Malone & Presson, 2016, s.3-4). Calisanlarini destekleyen orgiitler, ¢alisanlarinin

elestiri, fikir ve onerilerini dinlemekte, orgiit ici iletisimi yiliksek ve pozitif tutarak



calisma ortaminda olumlu iligkiler gelistirilmesini hedeflemektedir (Ulukapr &
Bedlik, 2014). Calisanlarmin  mutlulugunu ve esenligini  dikkate alan
organizasyonlarda, destegini oOrgiitten alan c¢alisanlar, islerine ve ¢alisma ortamlarina
baglanacak, orgiitlerine yarar saglayan davraniglarda bulunma egiliminde olacak,
kendilerini kurum ile 6zdeslestirebilecek ve islerinden ayrilmayi diisinmeyeceklerdir
(Grandey, 1997; Ozdevecioglu, 2003; Riketta, 2005; Aykan, 2007; Mardanov,
Heischmidt & Henson, 2008; Baranik, Roling & Eby, 2010; Akkog¢ Caliskan &
Turung, 2012). Ayrica algilanan orgiitsel destegin, degisime hazir olma lizerinde
dogrudan etkisi oldugu bilinmektedir. Bu sebeple organizasyonlarda, degisim
girisimleri baglatilmadan once, ¢alisanlar1 destekleyerek degisim yaratma olasiliginin

arttirtlabilecegi disiiniilmektedir (Gigliotti, Vardaman, Marshall & Gonzalez, 2019).

Calisanlara i veya is dist her konuda destek olunmasi, fikirlerinin
onemsenmesi, Oneri ve sikayetlerinin dinlenmesi ve dikkate alinmasi, kabul
gorduklerinin hissettirilmesi, onlarin performanslarini artiracaktir (Cakir, 2001).
Orgiitsel destek, strese sebep olan faktdrleri ve etkilerini azaltarak, calisanlarin
bulunduklar1 pozisyon ve calisma ortamindan memnun olmalarin1 saglayacak, ise
baglilig1 ve orgiitsel 6zdeslesme diizeyini arttiracak, devamsizlik ve isten ayrilma
niyetini azaltacaktir (Ting & Ling, 2013; Findikli, 2014). Ayrica; ¢alisanlarda destek
algisinin  yiiksek olmasi, ¢alisanlarin  yenilik¢i  yonlerinin  ortaya ¢ikmasini
saglayarak, ise yabancilasmay1 azaltacaktir (Tastan, Is¢i & Arslan, 2014). Kraimer’ e
(2004) gbre uyum destegi (ise uyum), kariyer destegi (kariyer gereksinimlerini
karsilama) ve finansal destek (mali odiiller, emek-para) olmak dzere bu Ug

degiskenin algilanan orgiitsel destegin alt boyutlar1 oldugu bilinmektedir.

2.1.2.Algilanan orgiitsel destegi aciklayan teoriler

Calisanlarin orgiite katkilarinin degerlendirilmesine iliskin diisiincelerini ifade
eden algilanan orgiitsel destek, ayni zamanda 0Orgut — calisan arasindaki iliskinin
kalitesini de belirlemektedir (Bogler & Nir, 2012). Algilanan orgiitsel destegin

dayandig1 bazi kuramlar oldugu bilinmektedir.

2.1.2.1.Sosyal degisim kurami

Calisanlarin, is yeri davraniglarinin anlagilmasinda 6nemli paradigmalardan biri
olan Sosyal Degisim Teorisi; Orgiit ile ¢alisanlar arasindaki iliskide, ¢alisanlarin,

orgiitlin isle ilgili pozitif davraniglarina yararli; negatif davranislarina zarar verici
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davraniglarla karsilik verme egiliminde oldugunu savunmaktadir (Cropanzano &
Mitchell, 2005, s.874; Hekman, Bigley, Steensma & Hereford, 2009, 5.506). Orgiitler
calisanlarin katkilarina deger verdiklerinde, destek algilar yiiksek olan calisanlar, bu
destegin karsiligin1 verebilmek ya da 6deyebilmek konusunda yiikiimlii hissedecek
ve Orgute duygusal olarak daha fazla baglanabilecektir (Allen, Shrore & Griffeth,
2003, s. 99-100).

Organizasyonlarda g¢alisan ve igveren arasindaki iliskilerin, bir ¢esit degisim
oldugu ve beklentilerin karsilikli oldugu anlayisi, sosyal degisim teorisinin ana
fikridir. Sosyal miibadele, kisiler arasinda ifade edilmeyen bir zorunluluk
olusturmaktadir. Bu zorunluluk, calisanlarin Orgiitlerine bagli olma ve Orgiit
hedeflerini destekleyici davraniglar sergileme yolu ile karsilik vermelerini gerekli
kilmaktadir. Kurama gore, iliskiler zamanla giiven, sadakat ve karsilikli taahhiitlere
doniismektedir (Cropanzano & Mitchell, 2005, s. 875-876). Blau (1964)’nun
gelistirdigi sosyal etkilesim teorisine gore; calisanlar, orgiitiin fayda saglayan tutum
ve davranislarma olumlu karsilik verme egilimindedir. Orgiitiin calisanlarin
thitiyaglarin1 tatmin etmesi, c¢alisanlarin katkilarini 6nemsemesi ve c¢ikarlarim
gbzetmesi, calisanlarin is tatmini ile karsilik vermesine sebep olmaktadir. Bu
kurama gore calisanlar caba ve performanslarini, orgiitiin gelecekte saglamasini
bekledikleri maddi ve manevi odiillere bagli olarak bicimlendirirler (Stamper &

Johlke, 2003).

Calisanlardaki bireysel tavir ve davraniglarin, orgiit tarafindan saglanan destek
algisindan etkilendigi bilinmektedir. Bu teoriye gore ¢alisanlarn, oOrgiitlerinin
kendilerine  faydalar1  Olgiisiinde  baglhilik ve  performans  goOsterecekleri
diistiniilmektedir (Rhoades & Eisenberger, 2002). Algilanan orgiitsel destek, bir
baghlik Olgiisiidiir ancak; bu kavram orgiitiin calisana olan baghligini ifade eder
(Thomas & Castro’dan akt. Kaya, 2012, s.3). Calisanlarin mutluluklarinin
onemsenmesi ve hissettirilmesi, calisanlar ile Orgiit arasindaki duygusal iligkileri

olumlu yonde etkilemekte ve bdylece takas devam ettirilmektedir (Allen vd., 2003).

2.1.2.2. Karsihklihk normu kurami

Gouldner (1960), tarafindan ortaya konan Karsilikliltk Normu Kurami (The
Norm of Reciprocity), karsilikli olarak kisilerin birbirlerine olumlu davranig

sergileme temeline dayanmaktadir (Lui, 2014). Karsilikliik normu kuraminin
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temelini, giiven faktoriiniin olusturdugu bilinmektedir. Calisanin, orgiit siirecleri
icinde kendisine sunulacak adimlart bilmesi duyulan bu giiven ile ilgilidir (Erkog,
2015, s.8). Levinson (1965), calisan ile orgiit arasindaki karsiliklilik iliskisini,
taraflarin birbirinin ihtiyaclarim1 karsilamasi, beklentilerini yerine getirmesi seklinde
tanimlamistir ve bu siireg, orgiit ile calisanin bir biitiin i¢inde birbirinin pargas1 haline
gelebilmesi i¢cin 6nem arz etmektedir. Calisanin imaji kurumu, kurumun imaji1 da
aym sekilde ¢alisan1 temsil etmektedir. Calisan ve is veren arasindaki aligveris iki
tarafinda beklentilerini karsilar ve bu durum ihtiyaglarin tatmin edilmesi siireci

olarak adlandirilir (Levinson’dan akt. Kaya, 2012, s.10).

Calisanlar, kendilerine yardim edenlerin yiikiimliiliigiinii hissetmekte ve
karsiliklilik normuna uygun olarak yardimla cevap vermektedirler (Oztiirk & Eryesil,
2016). Calisanlarin, olumlu tutum ve davranislarina, fazla performansa karsilik
odiillendirme, terfi gibi olumlu geri doniislerin yapilacagina inanilmasi, orgiit ile
calisgan arasinda yazili olmadan yapilan bir anlasmanin  varligindan

kaynaklanmaktadir (Boyaci, 2017, s.4; Aydin, 2018, s.4).

2.1.2.3.Orgiitsel destek kurami

Eisenberger ve ark. (1986), calisanlarin orgiitsel bakim, destek ve bagliligi
hissettiklerinde daha iyi performans gostereceklerini belirten bir Orgitsel destek
teorisi onermis ve ortaya koymuslardir. Eisenberger ve arkadaslarinin olusturmus
oldugu Orgiitsel Destek Teorisi’ (ODT) ne gore isgorenler, calistiklar1 kurumu
kisilestirirler ve katkilarina deger verilmesi, refahlarinin 6nemsenmesi konularinda
inanglar gelistirirler (Eisenberger vd.’den akt. Kaya, 2012, s.8). Algilanan orgiitsel
destek, calisanlar1 degerli kurumsal varliklar olarak gérmenin 6nemini vurgulayan
ODT’ ne dayanmaktadir (Luksyte & Spitzmueller, 2016). ODT c¢alisanlarin,
igverenlerinin kendilerine karsi avantajli veya dezavantajli bir egilime sahip
olduguna dair evrensel bir inan¢ olan, orgiitsel destek algilar1 olusturduklarini
belirtmektedir (Maan, Abid, Butt, Ashfag & Ahmed, 2020). Calisanlar orgiitii
kisilestirerek, orgiite insani Ozellikler yiiklemekte ve oOrgiitteki farkli uygulamalar,
muameleler, politikalardan Orgiitiin kendilerinin 1iyiligini ne kadar O6nemsedigini
cikarmaktadirlar (Kraimer & Wayne, 2004, s.210, akt. Kaplan, 2010). Orgiitsel

destek kurami, orgiitsel destek algisini yiikseltecek, ¢alisanin 6rgiit basarisi icin daha
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fazla performans gostermesini ve Orgiit siirekliligini devam ettirebilmesi i¢in istekli

olmasini saglayacaktir (Boyaci, 2017).

2.1.2.4.Lider-iiye etkilesimi kurami

Temelinde rol teorisi yer alan Lider Uye Etkilesim Kuram:’ nin ilk olarak
1970’lerde ortaya ¢iktig1 bilinmektedir (Winkler, 2010, s.47). Calisan ve ydneticisi
arasindaki degisimi konu alan lider-liye etkilesimi kurami, yonetici ile c¢alisan
arasindaki kisilerarasi etkilesimi gelistirmektedir (Wayne, Sandy, Shore & Liden,
1997). Lider-iiye etkilesim teorisine gore; etkili bir liderlik iliskisi, lider ve takipgileri
arasinda olgun bir iliski ve bu iliski sonucunda yarar saglanmasi ile
gerceklesmektedir (Graen & Uhl-Bien, 1995). Bu kurama gore liderler, tim
calisanlara aym1 davranmamakta ve her c¢alisan icin ayr1 bir davranig stili
gelistirmektedirler (Goksel & Aydintan, 2012, s. 248). Ornegin; baz1 takipcileri ile
zay1f kisiler arasi iligkilere sahipken, ayni lider bazi takipgileri ile agik ve gilivenilir
iligkilere sahip olabilmektedir (Lunenburg, 2010). Bu farkliliklar caligsanlar icin
olumlu algilanmakta ve sadakat, baglilik, orgiit i¢i adalet, algilanan orgiitsel destek
gibi olumlu duygular1 artirmaktadir (Schriesheim, Castro & Cogliser, 1999, s.79).
Algilanan Orgiitsel destegin c¢alisan ve ¢alisanin i¢inde yer aldigi orgiitii etkiledigi
bilinmektedir. Bu dogrultuda, lider-iiye degisiminin de ¢alisan ve yonetici arasindaki

iliskiyi etkiledigi diisiiniilmektedir (Silbert, 2005, s.7).

2.1.3.Algilanan orgiitsel destegi etkileyen faktorler

Algilanan Orgiitsel destek, Orgiitiin calisanina verdigi degere yonelik,
calisanlarin hisleri ve diislincelerini ifade eden “algi temelli” bir kavramdir
(Yoshimura, 2003, s.10). Algilanan orgiitsel destegin Onciillerinin yani etkileyen
faktorlerin orgiitsel adalet, yonetici destegi, orgiitsel ddiiller, ¢alisma kosullar1 ve
bireysel faktorler olarak siniflandirilabilecegi belirtilmektedir (Rhoades &
Eisenberger, 2002; Uren & Corbacioglu, 2012).

2.1.3.1. Orgutsel adalet

Calisanlarin orgiit icerisindeki agiklik ve hakkaniyet ile ilgili algilar1 olarak
tanimlanan orgiitsel adalet, orgiit desteginin olusmasinda en énemli faktorlerden biri
olarak goriilmektedir (Rhoades & Eisenberger, 2002; Greenberg, 1990, akt. Okten,
2015). Orgiitsel adalet, kurumdaki uygulamalarla ilgili calisan algis1 olarak da
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tanimlanmaktadir (Greenberg, 2004). Orgiitsel adalet, yonetimin izledigi yontem ve
politikalarda adil olmayi, c¢alisanlarin kisiligine, kiiltiirel degerlerine saygil
davranmayi, iligkilerin calisanlar arasinda ayrim gozetmeden gelistirilmesini,
ekonomik degerlerin dagitilmasinda herkese esit davranmayi gerektirmektedir
(Greenberg, 1990, akt. Yirci, 2014). Orgiitsel adalet kavrami Adams’in Esitlik
Kuramimna dayanmaktadir (Mammadova, 2018, s.9). Teoriye gore, calisanlarin
orgiitten elde ettikleri kazanimlari, baska orgiit ¢alisanlar ile karsilastiracaklar1 ve bu
karsilagtirma oranlar1 esit oldugunda orgiitsel adaletin saglanmis olarak algilanacagi

diistiniilmektedir (Yenigeri, Demirel & Seckin, 2009, 5.84).

2.1.3.2.Yonetici destegi

Organizasyonlarda yonetici, Orgiitiin temsilcisi olarak goriildiigi igin
yoneticiler, calisanlarin orgiite kars1 algi, tutum ve davranislan iizerinde biiyiik bir
etkiye sahiptir (Aydin & Basim, 2017). Calisanlarin mutluluklarinin g6z oniinde
bulundurulmasiyla ilgili, yoneticileri hakkinda diisiinceler gelistirdikleri
bilinmektedir. Gilbreath ve Benson (2004) ¢alismalarinda, yonetici davranislarinin,
calisan refahi ile 6nemli 6lgiide iliskili oldugunu ve hem fiziksel hem de zihinsel

saglig etkiledigini savunmaktadir.

Duygusal destek, bilgisel destek ve maddi destek yoOnetici desteginin ii¢
boyutu olarak bilinmektedir. Calisan ve yonetici arasinda iyi iliskiler gelistirilmesi,
destegin saglanmas1 ve deger verilmesi orglit icinde giivenin, ekip performansinin ve
bagliligin artmasini saglayacak, yaraticilig1 ve yeniligi beraberinde getirecektir (Han,
Kim & Jeong, 2016). Chen ve arkadaslarmin (2012) calismasinda, yonetici
desteginin otel calisanlar1 arasinda duygusal emek ve tiilkenmislik arasindaki iligkiyi
yumusattigi belirtilmistir. Destekler nitelikte Humborstad ve arkadaslarinin
caligmasinda (2008), yonetici desteginin, ¢alisanlarda tiilkenmislik ve kaliteli hizmet
sunma isteksizliginin etkisini azalttig1 belirlenmistir. Bunun yanisira ydneticiler,
calisanlarinin  refahint  olumsuz da etkileyebilmektedirler. Yonetici destek
zayifliginin, c¢alisanlarin stres diizeylerini artirdigi, depresyona neden oldugu
(Sparks, Faragher & Cooper, 2001) tikenmislikle sonuglandigi (Huhtala &
Parzefall, 2007) ve ¢alisan bagliligin1 olumsuz etkiledigi bilinmektedir. Lin’in bir
firma calisanlari ile yaptig1 calismasinda (2007), yonetim desteginin ¢alisanlarin bilgi

ve becerilerini meslektaslari ile paylasma istekliligini olumlu etkiledigi belirtilmistir.
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Yonetici desteginin formal ve informal yollarla saglanabildigi bilinmektedir.
Ayin calisanini segcmek veya ¢alisan1 plaketle ddiillendirmek formal (resmi) orgiitsel
destegin bir 6rnegiyken; “giizel olmus” ya da “aferin” gibi takdir s6zctikleri informal
Orgiitsel destege ornek gosterilmektedir (Silbert, 2004, s.8). Ydneticinin kontrol edici
ya da baskict davranislart ise; performans, kisisel ve orgiitsel gelisim acisindan
olumsuz sonuglara neden olacaktir (Iscan & Karabey, 2007). Ayrica, ¢alisan kaynakl
yasanan sorunlar1 (ise ge¢ kalma, ise devamsizlik sorunu, isteki rol ve
sorumluluklarini yerine getirememe gibi) azalttig1 diisiiniilen yonetici destegi,
Orgiitsel vatandashik davranist olusumunda da Onemli bir yere sahiptir

(Ozdevecioglu, 2003; Ozdemir, 2010).

2.1.3.3.Orgiitsel édiiller ve calisma kosullar

Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarindaki ¢esitli diizenleme ve
gelismelerin, ¢alisanlarda orgiitsel destek algisimi arttirdigr belirtilmektedir (Kaplan,
2010). Terfi, ticret ve takdir gibi odiiller; is giivencesi, inisiyatif alabilme olanag,
calisanin egitim diizeyi, orgiitlin biiyiikliigii gibi calisma kosullari, algilanan orgiitsel
destegi etkilemektedir (Rhoades & Eisenberger, 2002). Odiillerin, ¢alisanlar igin bir
motivasyon araci olmakla birlikte calisanlarin  ihtiyaclarin1  karsiladigi,
farkindaliklarini arttirdig1 ve kendilerini gergeklestirmelerini sagladigr bilinmektedir

(Kogoglu, 2012, s. 80).

2.1.3.4.Bireysel faktorler

Temelinde karsilikli etkilesimin oldugu algilanan orgiitsel destek iligkisinde,
farkli bakis acilar1 olan c¢alisanlarin algilar1 da farkli olabilmekte; Orgiitlerinin
tutumlarim1  bu  duruma bagli olarak olumlu veya olumsuz olarak
yorumlayabilmektedirler (Uren & Corbacioglu, 2012). Calisanlarin yas, egitim
durumu, cinsiyet, calisma yil1 ve farkli kisilikleri, calisan davraniglarini ve buna bagh
olarak orgiite yonelik tutum ve davranislarini etkilemektedir (Erkog, 2015, s.10).
Calisanlarin kisilik faktorlerinin, algilanan orgilitsel destek icin  Onemli oldugu
bilinmektedir. Kisiligi disa donlik olan c¢alisanlar, iligkilerinde acik ve net
olabildikleri i¢in beklentilerini yoneticilere iletebilmektedirler. Buna bagli olarak da,
yoneticilerin onlarin beklentilerine cevap vermeleri ige doniik calisanlara gore daha
kolay olmaktadir. Paralel olarak da orgiitsel destek algilar1 iki kisilik arasinda

farklilik gostermektedir (Oluk, 2018, s.17).

15



2.1.4.Algilanan orgiitsel destegin sonuclari

Calisanlarin  orgiitsel destek algilari, pozitif Orgiitsel davranis sergileme
egilimleri ile iligkilidir. Buna bagli olarak orgilitsel destegin Orgiitsel baglilig
arttirdigr bilinmektedir (Ozdevecioglu, 2003; Makanjee, Hartzer & Uys, 2006;
Aube, Rousseau & Morin, 2007; Panaccio & Vandenberghe, 2009; Kaplan & Ogiit,
2012). Kendini ¢alistig1 kurum c¢ergevesinde giivenli hisseden ¢alisanlar, is veriminin
artmasina da kaynak olusturmaktadirlar. Orgiitsel destegin iyi uygulandigi ve
calisanlara hissettirildigi, psikolojik ve fiziksel 1yi ¢alisma kosullarin olusturuldugu

kurumlarda, calisanin orgiitte kalma arzusu artacak, ise yabancilasma davraniglari

azalacaktir (Aslan & Giizel, 2016).

Orgiitsel destegin is tatminini (Allen vd., 2003; Burke, 2003; Cakar & Yildiz,
2009) ve is memnuniyetini arttirmak suretiyle iste kalma isteklerini (Armstrong-
Stassen & Ursel, 2011) arttirdig1 bilinmektedir. Turung ve Celik’in savunma sektor(
calisanlar1 ile yapmis olduklar1 ¢calismada (2010), calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel
destegin is-aile catigmasi, Orgiitsel 0zdeslesme ve isten ayrilma niyeti iizerinde
etkisinin oldugu belirlenmistir. Destekler nitelikte AOD’in isten ayrilma niyetini
azalttigin1 gosteren birgok ¢alisma bulunmaktadir (Dawley, Houghton & Bucklew,
2010; Perryer, Fins & Travaglione, 2010; Gillet, Gagne, Sauvagere & Fouquereau,
2013; Wang, Ma, Liu & Liu, 2014; Kim & Mor Barak, 2014; Joo, Hahn & Peterson,
2015; Park, Newman, Zhang, Wu & Hooke, 2016).

Bir sosyal degisim bigimi olarak da bilinen algilanan orgiitsel destek, orgiitsel
baglilik, is tatmini ve is motivasyonu ile gii¢lii bir sekilde baglantilidir (Gillet vd.,
2013). Organizasyonlar1 tarafindan desteklendiklerini algilayan ¢alisanlar,
organizasyon degerlerine inanacak ve organizasyonun basarisi i¢in ellerinden geleni
yapacaklardir (Eisenberger vd., 1986). Ekmek¢ioglu ve Sokmen’in (2016)
caligmasinda da benzer nitelikte, algilanan orgiitsel destegin orgiitsel baglilig1 pozitif,
isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bunun yant sira,
diisiik algilanan orgiitsel destegin, tiikkenmisligin onemli bir belirleyicisi oldugu

bilinmektedir (Anomneze, Ugwu, Enwereuzor, Leonard & Ugwu, 2016).

Algilanan orgiitsel destegin duygusal baglilikla, isteki olumlu ruh haliyle ve
Orgutte kalma arzusuyla iligkili oldugu bilinmektedir (Rhoades & Eisenberger’den
akt. Kurt, 2013, s.30). Ayrica calisanlarin orgiitsel destek algilar yiikseldikge, ise
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adanmighk diizeylerinin de yiikselecegi diistiniilmektedir. Erkog’un (2015)
bankacilik sektoriinde yapmis oldugu arastirmasina gore, algilanan orgiitsel destegin,
anlaml bir bigimde is performansi ile iliskilendirilebilecegi, kisisel gelisime yonelik
destegin gorev performansini arttirdigr goriilmektedir. Destekler nitelikte, Chen ve
arkadaslarinin (2020) otomotiv sektorii lizerinde yaptiklar1 ¢aligma sonuglarina gore,
organizasyonel destegin giiclendirilmesi, ¢aliganlarin performansi {izerinde olumlu

etkiye sahiptir ve calisanlarda aidiyet duygusunu giiglendirmektedir.

Calisanlar  yoneticilerini  Orgiitiin ~ temsilcisi  olarak  goérdukleri igin
yoneticilerinin onlara karst olumlu tutum ve davranislarini, oOrgiitsel destek
kapsaminda algilamaktadir (Rhoades & Eisenberger, 2002). Bu dogrultuda
calisanlarin orgiitsel destek algilar1 arttikga yonetici destegi algilarmm (Uren &
Corbacioglu, 2012; Ince, 2016) ve orgiitsel dgrenme diizeylerinin (Durmus & Sahin,

2015) de artt1g1 bilinmektedir.

Algilanan orgiitsel destegin, Orgltsel giiven, orgiitsel vatandaslik davranisi, is
doyumu, c¢alisan baglhiligi ve {iiretkenlik gibi diger olumlu oOrgiit davraniglan ile
pozitif yonlii bir iliskisi oldugu (Biswas & Bhatnagar, 2013; Uchenna & Tolulope,
2013; Wu & Liu, 2014; Muneer, Igbal, Khan & Choi, 2014); orgiitsel iliskileri
yonetmede ve arabuluculukta olduk¢a 6nemli oldugu (Mahmoud, 2008; Choi, Kim,
Ullah & Kang, 2016; Cheng & Yi, 2018) bilinmektedir.

Coté ve arkadaslarmmin (2020) Belgika’da saglik calisanlart ile yaptigi
caligmasinda, algilanan orgiitsel destegin ise baglilik ve is tatmini arasindaki iligkiyi
yumusattigi, ise bagliligi az olan c¢alisanlarin, organizasyonlar1 tarafindan
deteklendiklerini hissettiklerinde is tatmini iizerinde gozle goriiniir bir fark oldugu
kaydedilmistir. Destekler nitelikte yapilan bir ¢alismada (Wen, Huang & Hou, 2019)
algilanan orgiitsel destegin, duygusal zeka ve is doyumu arasinda araci rol oynadigi
sonucuna ulagilmigtir. Ayrica algilanan Orgiitsel destegin degisime hazir olma
(Gigliotti vd., 2019) ve yenilik¢i performans Uzerinde (Kehoe & Wright, 2013) etkisi
oldugu bilinmektedir. Destekler nitelikte Qi ve arkadaglarinin Cin’de sirket
calisanlari ile yaptiklar1 ¢alismasinda (2019), algilanan 6rgiitsel destegin, ¢alisanlarin

yenilik¢i davranisiyla pozitif olarak iliskili oldugu belirtilmistir.

Cuguer6-Escofet ve arkadaslarmin (2019) Ispanya'da faaliyet gosteren

organizasyonlarda yapmis oldugu c¢alismasinda, ¢alisanlarda bilgi paylasim davranisi
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olusturmak icin oOrgiitsel adalet, calisanlarin algiladig1 orgiitsel destek, is tatmini ve
orgiitsel baglilik faktorlerinin bulunmasi gerektigi belirtilmigtir. Ayni c¢aligmada
calisanlarin, O6zellikle tatmin olduklarinda, duygusal olarak bagli olduklarinda,
katkilarina deger verildiginde ve takdir edildiginde, adil organizasyonel baglamlarda

isbirligi yapmaya ve paylagmaya daha istekli olacaklar1 sonucuna ulagilmstir.

Maan ve arkadaglarimin (2020) imalat ve hizmet sektorlerinde yaptigi
caligmasinda, bulgular, algilanan orgiitsel destegin psikolojik giiclendirmeyi ve is
doyumunu olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Aymi ¢alismada hem hizmet
hem de imalat endiistrileri Orgiitsel temsilcilerine, daha az proaktif olan kisilere
bireysel psikolojik giiclendirmeyi ve is memnuniyetini orgiitsel destek cercevesinde

olusturmalar1 6nerilmistir.

Algilanan orgiitsel destegin calisanlarda, hem hedefe ulasma gibi rol ig¢i
performansi, hem de is arkadaslarina yardim ve destekleyici davranis gibi ekstra rol
performansini artirdigi bilinmektedir (Eisenberger vd., 2001). Ydnetici ve kurumlari
tarafindan desteklenen calisanlarda, depresif durumlar, tiikkenmislik gibi saglik
sorunlarinin, is stresinin, isten ve meslekten ayrilma niyetinin, ise alim ve yeniden

egitim maliyetlerinin azaldig1 bilinmektedir (Abou Hashish, 2017; H&mmig, 2017).

Karacaoglu ve Arslan’in (2013), imalat sanayi organizasyon c¢alisanlar1 ile
yapmis oldugu c¢alismada, yiiksek algilanan oOrgiitsel desteginin stres ve tikenme
diizeylerinde azalmaya sebep oldugu sonucuna ulasilmistir. Loi, Lin ve Tan’in
yaptig1 ¢aligmada (2019), yerlesik odak gii¢ teorisine dayanilarak giic duygusunun,
calisanlarin daha esnek olmalarini sagladigi ve bunun da is yapma davraniglarim
harekete gecirdigi belirtilmistir. Algilanan orgiitsel destegin bu iligkiyi yonettigi
diistiniilmektedir. Ayrica, c¢alisanlar1 verimlilige tesvik etmek igin yoneticilerin ve
organizasyonlarin, c¢alisanlarimin glic hissini gelistirmeye ¢alismasi, esneklik
gelistirmek i¢in egitim vermesi ve ¢alisanlarinin orgiitsel destek algilarini arttirmalari

gerektigi agiklanmustir.

Algilanan orgiitsel destegin yiiksek hissedildigi organizasyonlarda, ¢alisanlarin
orgiitsel bagliligit ve is performansinin arttigi, isten ayrilma niyetleri ve stres
diizeylerinin azaldig1 bilinmektedir (Armeli, Eisenberger & Lynch,1998; Blum &
Blum, 2000; Ingram & Lee, 2015; Cho & Song, 2017). Algilanan orgiitsel destek

yoluyla talepleri karsilanan c¢alisanlarin, stres etmenlerine karsi daha dayanikli
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oldugu ve stres diizeylerinin azaldig1 bilinmektedir (Rhoades & Eisenberger, 2002,
5.702). Paralel bir sekilde orgiit tarafindan strese sebep olan unsurlarin azaltilmasi,
algilanan orgiitsel destek seviyesini arttiracak ve c¢alisanlarin streslerini azaltacaktir
(Rhoades & Eisenberger, 2002, s.700; Eisenberger, Jones, Aselage & Sucharski,
2004, s.213).

2.1.5.Hemgirelerde algilanan orgiitsel destek

Organizasyonlarda insan kaynaklarmin verimli sekilde degerlendirilmesinin,
orgiit basaris1 icin oldukca onemli oldugu bilinmektedir. Ozellikle saglik
organizasyonlarinda kilit rol oynayan hemsirelerin, verimliligi ve basarisi, kaliteli
saglik bakim hizmeti sunulmasinda 6nemli bir yere sahiptir. Profesyonel hemsirelik
meslegi, kendi disiplinine 6zgii bilgi ve becerilerin kavranmasi ve uygulanmasi
gereken bir bilim ve sanat dali olmakla birlikte bakim, egitim, arastirma ve yonetim

gibi bagimsiz rol ve sorumluluklara sahiptir (Yildirim, 2013, s.812).

Hemgsirelerin kilit rollerinden birinin destekleyici rolii oldugu bilinmektedir.
Hastalar i¢in destekleyici rol oynamalari beklenen hemsirelerin, oncelikle destegi
kendilerinin algilamast ve deneyimlemesi gerekmektedir (Sodeify, Vanaki &
Mohammadi, 2013). Hasta bakimini yonetebilmek ve hasta bireyleri gii¢clendirmek
isteyen hemgirelerin, Oncelikle kendilerini motive etmeleri ve giiglendirmeleri
beklenmektedir. Hemsirelerin bakim verme performanslarini, psikolojik iyi oluslarini
etkileyen onde gelen faktoriin oOrgiitten ve calisma arkadaslarindan alinan destek

diizeyi oldugu diisiiniilmektedir (Liu, 2013).

Orgiitsel destegin, hemsirelerin calisma ortaminin dnemli gostergelerinden
birisi oldugu bilinmektedir (Robaee, Atashzadeh-Shoorideh, Ashktorab, Baghestani
& Barkhordari-Sharifabad, 2018). Hemsirelerin ¢alisma ortamlari, saghk
durumlarini, hemsirelik bakiminin niteligini, sunulan diger saglik hizmetlerini,
hemsirelerin bakim verdigi toplumu, aileyi ve kisilerin saglik durumunu etkiledigi
icin oldukca 6nemlidir (Ozkan, Kogyigit & Unizile, 2013, s.15). Destekleyici meslek
ortamlari, hastalarin tedavisini, organizasyondaki insan giiciiniin emilimini ve
surddrtlmesini olumlu etkilemekte ve hemsireler igin is tatmini olusturmaktadir.
Yiiksek diizeyde destege sahip bir kurum ikliminin, mesleki gerginligi azalttig1 ve
hemsirelerin organizasyonda kalma oranini arttirdigi bilinmektedir (AbuAIRub,

2004).
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Sharif ve arkadaslarinin (2018), hemsirelerle yaptig1 caligmada, hemsirelik
bakim davranislarinin kaliteli olmasi, is doyumu ve psikolojik refah i¢in oOrgiitsel
destegin ve destekleyici bir uygulama ortam1 olusturmanin énemi vurgulanmaktadir.
Hastanelerde destekleyici bir ortamin olmamasi, daha fazla is catismasina, is
tatminsizligine ve calisanlarin kuruma olan giiveninin azalmasina neden olmaktadir

(Bobbio, Bellan & Manganelli, 2012).

Saglik organizasyonlarinda, ¢alisan memnuniyeti ile hasta memnuniyeti
arasinda dogrudan bir iligki oldugu bilinmektedir. Hemsirelik mesleginde is
memnuniyeti, kisilerarasi iligkilerde iyilestirici ve meslekte kalma istegini etkileyen
Oonemli faktorlerden birisidir. Memnuniyeti artmis ¢alisanlarin daha iiretken, yaratici
ve igverenlerine bagli olma egiliminde olduklar1 bilinmektedir (Gulerylz, Glney,
Aydin, Eren & Asan, 2008, 5.1626). Saglik organizasyonlarinda kurumlarin, etkili
ve glivenli bakim c¢iktist hedeflerine ulagabilmeleri i¢in, hemsirelerinin giivenini
kazanmasi ve onlar1 kurumda tutmasi olduk¢a 6nemli bir konudur. Orgitlerin
calisanlarina bagliligi olarak tanimlanan algilanan Orgiitsel destegin, Orgiitsel
bagliligi ve is memnuniyetini arttirdigi bilinmektedir (Chang, 2015; Abou Hashish,
2017; Ozkan, 2018; Bayer & Ozkan, 2019). Destekler nitelikte algilanan orgiitsel
destegin is doyumunu arttirdigi (Yilmaz, 2016; Gokege, 2019) ve Orgutsel sinizmi
olumsuz etkileyerek sinizmi azalttig1 (Zan & Altuntas, 2019) bilinmektedir.

Agarwal ve Gupta’nin (2015) ¢alismasinda, hemsirelerde orgiitsel destek ile is
sorumluluklari, Orgiitsel vatandaslik davranisi, duygusal baglilik arasinda pozitif
yonde anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. Bunun yami sira oOrgiitleri
tarafindan desteklenmediklerini diisiinen hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin

arttig1 bilinmektedir (Anafarta, 2015).

Ko¢ ve Altuntas’in (2018), hemsirelerle yapmis oldugu caligmaya gore,
algilanan Orgiitsel destegin, hemsirelerin liderlik tarzi ve sorun ¢dzme becerileri

tizerinde etkili oldugu belirlenmistir.

Hemsirelerde algilanan orgiitsel destek diizeyinin, rol doyumunu (Patrick &
Laschinger, 2006) arttirdigi, bakim yeterliligi sagladig1 (Galletta, Portoghese, Penna,
Battistelli & Saiani, 2011), stres faktorlerini azalttigi (Burke, 2003; Hautala, Saylor
& O'Leary-Kelley, 2007 ) daha fazla is giivenligi sagladigi (Burke & Greenglass,
2001), kuruma aidiyet (Chang, 2015) ve ise adanmishgi (Chang, 2014) arttirdigi,
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tikenmisligi, isten ayrilma niyetini azalttigi (Galletta vd., 2011; Bobbio vd., 2012),
kisisel ve is durumu faktorlerini kontrol etme, yeniden yapilandirma girigsimlerini
arttirdigt (Burke & Greenglass, 2001) bilinmektedir. Ayrica, orgiitsel destek
algilayan hemsirelerin, olumlu duygusal ve davramigsal tepki ve is davranislar
gelistirecekleri diistiniilmektedir (Labrague, McEnroe Petitte, Leocadio, Van
Bogaert & Tsaras, 2018; Terzi & Polat, 2020).

Kwak ve arkadaglarimin (2010) hemsirelerle yapmis oldugu calismada, Koreli
hemsireler, uygulama ortamlarinda diisiik bakim kalitesi rapor etmis ve bunun
hemsirelerde orgiitsel destek eksikligi, is memnuniyetsizligi, tiikenmislik ile iliskili

oldugu saptanmastir.

Armstrong ve arkadaglarinin (2009), Kanada hastanelerindeki tibbi hatalar ile
ilgili yaptiklar1 ¢alismasinda, bu olaylarin % 36.9' unun Onlenebilir oldugu,
nedenlerinde ise; kaynak yetersizligi ve yoneticilerin destekleyici olmayan
davraniglarinin etkili oldugu saptanmistir. Ayni ¢calismada hemsirelere saygi duyulur,
desteklenir ise giivenli hasta bakimi saglamak i¢in hemsirelerin hevesle isbirligi
yapacaklar1 diistiniilmektedir. Bunun yami sira destekleyici hastanelerde olim

oraninin diger ortamlara gore daha diisiik oldugu gosterilmektedir.

Terzi ve Polat’in ¢alismasinda (2020), hemsirelerin orgiitsel destek algisinin
diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir. Destekler nitelikte Labrague ve arkadaslar
(2018) ve Robaee ve arkadaslarinin (2018) calismasinda da hemsirelerin Orgiitsel
destek algilarinin diisiik oldugu goriilmektedir. Organizasyonlarda insan kaynaginin
oldukca onemli oldugu giiniimiizde, saglik organizasyonunda is giicii kaynaginin
cogunlugunu olusturan, hasta bakiminda olduk¢a 6nemli roller iistlenen hemsirelerde
13 stresinin azaltilmasi, c¢alisilan kuruma uyumun arttirilmasi, ¢atigmalarin
azaltilmasi, kuruma maksimum katk1 saglanmasi, saglik bakim kalitesinin arttirilmasi

icin hemsirelerde algilanan orgiitsel destegin arttirilmasi gerekmektedir.

Saglik organizasyonlarida dahil olmak {izere bircok sektérde olduk¢a Gnemli
olan algilanan orgiitsel destegin, i memnuniyetini arttirmak suretiyle ¢alisanlarin
iste kalma isteklerini (Armstrong-Stassen ve Ursel, 2011) arttirdigi, strese sebep olan
faktorleri ve stresin etkilerini azalttigi (Burke, 2003; Hautala vd., 2007; Ting &
Ling, 2013), orgiite uyumda kritik rolii oynadig1 ve orgiite daha bir¢ok katkis1 oldugu

bilinmektedir.

21



Hemsirelerin stresli ve akut durumlarin yasandigi, karmasik, hizli ve dinamik
bir ortam olan saglhk organizasyonlarinda karsilasmalar1 olasi sorunlar
cOzebilmeleri, oOnerileri sunabilmeleri ve bu c¢oOziimii kalici hale getirebilme
konusunda etkili bir liderlik becerisi gosterebilmeleri i¢in Orgiitleri tarafindan
desteklenmeleri gerekmektedir (Ko¢ & Altuntag, 2018). Hemsire liderlerinin
destekleyici davranislarinin, etik yeterliliklerinin bir niteligi oldugu (Robaee vd.,
2018) ve hemsirelerin profesyonel performansinin desteklenmesinde 6nemli bir rolii
oldugu bilinmektedir (Barkhordari-Sharifabad, Ashktorab & Atashzadeh-Shoorideh,
2018).

Biiyiik bir ¢ogunlugu hemsirelerden olusan saglik organizasyonlarinda,
basariin saglanabilmesi i¢in hemsirelerin kuruma yonelik destek algilarinin yiiksek
olmast gerekmektedir. Hemsirelerin giiclii sosyal destek algiladiklarinda, saglik
bakim kalitesinin arttig1 bilinmektedir (Abualrub, 2004). Kurumu benimseyen,
kurumun bir par¢asi olmaktan memnun, kendilerini kuruma ait hisseden ve
kurumdan ayrilma planlar1 yapmayan hemsireler  tarafindan saglik hizmeti
sunulmasi, bakim, tedavi, egitim ve arastirma fonksiyonu olan yatakli tedavi
kurumlarinda, maliyet ve kalite sorunlarini ortadan kaldiracaktir. Hemsgirelerin is
doyumu ve performansini artirmak, tikenmislik seviyesini azaltmak igin destekleyici
ve adil bir caligma ortaminin olusturulmast ve gelistirilmesi Onerilmektedir.
Hastanelerin hemsireleri karar almaya katma ve gelisim olanaklari, orgiitsel
stratejiler olusturmak, calisanlarina bireysel destek saglamak gibi insan kaynaklar
uygulamalari ile hemsirelerin ¢alisma sartlarin1 olumlu yonde etkileyecek yonetim

programlari diizenlemeleri gerektigi diistiniilmektedir (Bal & Eren, 2015, s.45).
2.2. Is Stresi

2.2.1. Is stresi kavramu

Varligini1 insanoglunun yaradilisindan beri hissettiren ve yasamin bir gergegi
olan stres, ayn1 zamanda bir¢ok hastaliginda sebebi oldugundan dolayir oldukca
onemli bir konudur. Latince "estrictia" eski Fransizca “estrece” kelimesinden kdken
alan stres kavrami, 17. Yiizyilda bela, musibet, felaket, dert, keder, elem gibi
anlamlarla bilinmistir. 18. ve 19. ylizyillarda ise, anlam degisikligine ugrayip
nesneleri ve kisileri nitelemeye yonelik zor, baski, giic gibi anlamlarda kullanilmistir

(Akglingiiz, 2006, s.2). Engellenme, ¢atisma, endise kavramlari, stres ile Ozdes
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degildir ancak; stres bu alt kavramlarin toplanmasindan ibarettir. Bugiinki anlamryla
stresi ilk tanimlayan kisi olan Hans Selye (1977) stresi “organizmanin her tiirlii

degismeye kars1 6zel olmayan tepkisi” olarak tanimlamistir.

Stres, organizmanin gevresine uyum saglamak i¢in 6demek zorunda oldugu bir
bedel olarak da bilinmektedir (Demirel, 2013, s.222). Diger bir tanimla uyaricidan
farkl1 olan ve uyarilmanin bir derece ilerisi olan stres, sadece uyaricinin viicutta
yarattig1 tepki degil, dayanma esigini asan uyaranlar sebebiyle viicut dengesini de
bozabilen etkilenme siirecidir (Baykal & Tiirkmen, 2014). I¢ sikintisindan, viicudun
bagisiklik sisteminin bozulmasina kadar genis bir yelpazede insan sagligini etkileyen
stres, bireyin sagligini ve verimliligini etkileyen bir etmen olarak kabul gormektedir.
Strese bagl hastaliklarin salgin bicimde artmasi ve fiziksel hastaliklarin %80’inin
stres ile iliskili oldugu sonucuna ulasilmasi, stresi daha da O6nemli bir yere
tagimaktadir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013). Organizmanin kendisiyle ve ¢evresiyle
iligkisine bagli olarak ortaya cikan stresin, tamamen zararli degil, uygun diizeyde

oldugu siirece gelismeyi destekleyici oldugu bilinmektedir.

Stresle karsilasan bireyin tepkisellik sureci pratik olarak HERO (kahraman)
prensibiyle ortaya konmaktadir. HERO kelimesinin her bir harfi stres siireciyle ilgili
olan ingilizce kelimelere karsilik gelmekte ve su sekilde agiklanmaktadir (Rowshan,
2003’ten akt. Ozmutaf, 2006, s.7): H (happening), stres olusur, E (evaluation), birey
stresi degerlendirir, R (response), birey strese karsi tepki verir (savasir ya da kagar),

O (outcome), birey bir sonuca ulasir.

Gunliik hayatta yasanan stres kaynaklarina ek olarak, is yasaminda yasanilan
glicliikler, baskilar ve sorumluluklar bireylerde strese yol agabilmektedir. Zamaninin
cogunu is ortaminda gegiren bireyler i¢in yasanan stresin en biiyilik kaynaginin (%26)
is kaynakli oldugu diistiniilmektedir (Robbins & Judge, 2015). Calisanlarin isten
kaynakli olarak, is yerinde yasadigi c¢atismalar, rol yiikii, rol ¢atismasi, kariyer ve
ilerleme beklentisi, orgiit tarafindan yetersiz katki saglanmasi gibi bir¢ok orgiitsel
faktorden kaynaklanan stres, is stresi olarak adlandirilmaktadir (Ok, 2006, s.16). Bir
diger ifade ile Orgiitsel stres olarak da adlandirilan is stresi; birey ve is iliskisinden
dogan ve bireyi giinliik islevlerinden alikoyan, bireyde degisiklik yaratan bir durumu

ifade etmektedir (Akdas, 2017, 5.63).
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Teknolojinin hizla ilerlemesi, artan rekabet ortami ve ¢alisanlarin kiyaslanma
ortamlarinin artmasi, yeni bir is diizeninin olusturulmasini gerekli kilmigtir. Olusan
bu yeni is diizeni, calisanlarin maddi ve manevi tatminsizlikleri, terfi ve yiikselme
imkanlarinin yetersiz olmasi gibi birgok faktorle birlikte, ¢alisanlarin ise uyumu
zorlasmis ve bu durum bireylerde stres yaratmistir (Giiney, 2011, s.19). insan
kaynaginin etkili ve verimli bir sekilde yonetilmesinin orgiitler i¢in oldukca zorlu,
cok yonlii bir siire¢ oldugu ve bir dizi orgiitsel davranis1 gerektirdigi bilinmektedir
(Liu, Wang, Shen, Li & Wang, 2015, s.2). Calisanlarin sagligin1 ve dolayisiyla
performansini etkileyen temel verimlilik unsurlarindan biri olan stres kaynaklarinin
(stresorlerin), insan kaynaklarindan maksimum diizeyde faydalanmak isteyen
orgiitler tarafindan en aza indirilmesi gerekmektedir. Boylelikle en iyi yonetsel

faaliyetler gerceklestirilebilecektir.

Is stresinin, saglhig1 tehdit etmeyecek optimal diizeyde olmasi, organizasyonlar
icin istenilen bir durumdur. Is stresi kavraminin, is baskisi, is gerilimi, mesleki stres,
caligma stresi, endiistriyel stres gibi kavramlarla ayni anlamlarda kullanilabilecegi
bilinmesine ragmen, yaygin kullanimi “is stresi” seklindedir (Uzun & Yigit, 2011,
s.182). Agir is yiikii, uzun ¢alisma saatleri, is yasaminda kontrol ve o6zerkligin
eksikligi, meslektaslar arasinda zayif iliskiler, organizasyonun destek azligi, yiiksek
is talepleri, diisiik is kontrolii ve rol belirsizliginin is stresini etkileyen Onemli
faktorlerden bazilar1 oldugu bilinmektedir (Giorgi, Arcangeli, Ariza-Montes,
Rapisarda & Mucci, 2019). Diisiik is tatmini ve yiiksek diizeyde strese maruz kalmis
calisanlarin ~ orgiitsel  verimlilik i¢cin Onemli tehdit wunsurlart olabilecegi
distiniilmektedir. Egitim 1ile ilgili mesleklerde c¢alisanlar, saglik hizmetleri,
hemsirelik, acil bakim hizmetleri ve sosyal hizmet ile ilgili mesleklerde ¢alisanlarin

ortalama seviyenin iistiinde stres yasadigi bilinmektedir (Johnson vd., 2005, s.179).

Saglik organizasyonlart bir hizmet organizasyonu olmasi ve igin yapisindan
kaynaklanan sebeplerle ¢ok fazla stres olusturan unsur igermektedir. Saglik hizmeti
sunulan organizasyonlarda saglik ekibinin O6nemli bir iiyesi olan, ileri diizeyde
mesleki bilgi ve beceri gerektiren profesyonel hemsirelik meslegi, insanlarla siirekli
birebir iletisim i¢inde olmasi, hata kabul etmemesi, is yiikii, 24 saat araliksiz hizmet
gerektirmesi, nobetli ¢aligma sistemi, uygulanan tedavi ve rollerdeki belirsizlik gibi
bircok sebeple yogun stres altinda kalmaktadir. Hemsirelik mesleginde is stresinin

Onlenmesi; hasta bakim kalitesinin artmasi, tibbi hatalarin Onlenmesi, hasta ve
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calisan giivenliginin saglanmasi, hemsgirelerin kritik diisiinebilme becerisinin

gelismesi ve is doyumunun saglanmasi agisindan oldukg¢a 6nemlidir.

2.2.2. Is stresinin kaynaklart

Bireyler {izerinde baski ve zorlama yaratan stres kaynaklari, strese neden olan
faktorler (stresorler) dir (Giimiistekin & Giiltekin, 2010, s.3). Yavan ve Pekkaya
(2017), is stresinde etkili ana faktorleri belirlemek iizere yaptig1 calismasinda, “is-
yasam (aile) catigmas1” ve “kariyer gelisimi” boyutlarinin is stresi ana boyutlari
arasinda en 6nemli boyutlar ve “igyerindeki iligkiler” boyutunun ise orta derecede

onemli boyut oldugu sonucuna ulagmastir.

2.2.2.1. Bireysel stres kaynaklari

Kisilik ve bireysel farkliliklar, stresi olusturan bireysel faktorler kapsaminda
yer almaktadir. Belli bir stres seviyesi, bazi kisiler i¢in bagariya sebep olurken; ayni
stres seviyesi bazi kisiler i¢cin performans diigiikliigiine sebep olmaktadir (Yildirim,
2010, s.19). Kisinin kontrol duygusunun, stres duzeyini etkileyen bireysel
unsurlardan biri oldugu bilinmektedir. Olaylar iizerinde kontrol sahibi olduklarini
hisseden kisiler, durumlar1 daha az stresli olarak algilamaktayken; olaylar lizerinde
kontrol hissedemeyen kisiler, yiksek diizeyde stres hissetmektedirler (Troup &
Dewe, 2002, s.342). Bireylerin yasadiklar1 toplumsal ve teknolojik degisimler, aile
iliskileri, ekonomik ve sosyal kosullar birer bireysel stres kaynagi olabilmektedir.
Ayni zamanda, yarigsma ve asir1 rekabetci kisilik, fazla zaman baskis1 duyma,
sabirsizlik, huzursuzluk, saldirganlik, yas ve cinsiyet, genetik 6zellikler gibi faktorler

bireysel stresorler arasinda yer almaktadir (Yildirim, 2010, s.3).

Kisiligin stresorleri algilamada dnemli bir faktdr oldugu bilinmektedir. Ige
dontik cevreye kapali bireylerde stres egilimleri yiiksek; disa doniik, kolay iliski
kurabilen bireylerde ise, strese karsi direncin yiiksek olacagi diisiiniilmektedir (Tutar,
2004). Bunun yami sira A Tipi ve B Tipi kisilik yapisinin stresle iliski oldugu; B
tipinde olan kisilerin, A tipi kisilerden daha uzun yasadiklari, daha az hastalandiklar
ve daha az strese sahip olduklar1 goriillmektedir (Durna, 2005; Torun & Tekin, 2014).
Sahip olunan baz1 Ozellikler, stresle bas edebilmeyi kolaylastirmakta ya da
zorlagtirmaktadir. Bunlar, bireyin stresle bas etme yetenegi olarak bilinen
dayanmiklilik, i¢ denetim sahibi olmak (kontrol odagina sahip olma) ve iyimserlik
(optimism) dir (Moorhead & Griffin, 2001).
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Strese sebep olan diger bireysel farkliliklar arasinda; ge¢mis yasantilar,
duygusal sebepler, ekonomik durum, yasam tarzi, yas diizeyi, tecriibe, kiiltiirel
farkliliklar ve cinsiyet gibi konular yer almaktadir (Aslan, 2008). iste ve ailede
yasanan stresin birbirini etkiledigi bilinmektedir. Calisma ortaminda yasanan
sorunlarin iste birakilmasit bagarilamayan bir konudur ve aile iligkilerinin
zedelenmesine neden olmaktadir. Paralel sekilde ailede yasanan krizlerin de is yerine
tasinmasi, ¢alisanlarin verimliligini ve performansini disiirebilmektedir (Oflaz,

2018, s.5).

Yas bir diger bireysel stresordiir. Yas kriteri, orta ve ileri yaslarda stres unsuru
haline gelmektedir. Bu yaslarda fiziksel ve zihinsel yavaslamalar, yorgunluk ve
degisim yasayan galisanlar, yogun ¢alisma temposunun, fazla mesailerin iistesinden
gelmekte zorlanmakta ve is temposuna ayak uyduramamaktadirlar. Geng yasta stres
yasayan calisanlar ise; bilgi ve tecriibelerinin yetersiz olmasindan dolay1

endiselilerdir (Oflaz, 2018, s.15).

Is stresini etkileyen diger bir faktdriin medeni durum ve cocuk ile ilgili
faktorler oldugu bilinmektedir. Ozmutaf, Aktekin ve Ergani’nin (2018), kadin
yoneticilerle yaptiklari calismasinda, medeni durum farkliligi ve ¢ocuk sahibi
olmanin stres diizeyini etkiledigi; ¢ocuk sahibi olmanin, genel anlamda kadin
yOneticiler i¢in is stresini artirici bir etken oldugu sonucuna ulasilmistir. Her insanin
kisilik 6zellikleri ve buna bagli olarak yapabilecegi ve tatmin oldugu islerin farkl
oldugu bilinen bir gergektir. Ozellikle kadin ¢alisanlarin, erkek calisanlara gore
fiziksel ¢alisma kosullarindaki olumsuzluklardan, is yiikii dengesizliklerinden, is
sagligt ve giivenligi tedbirlerindeki eksikliklerden, c¢alisma molalarindaki
uygulamalardan ve yillik izin kullanimindaki olumsuzluklardan, daha fazla negatif

yonde etkilendigi diisiiniilmektedir (Kaymaz, 2019).

Evlilik veya c¢ocukla ilgili problemler, bosanma, yakinlariin hastalig1 ya da
Olumii, hastalik, hamilelik, yasam tarzindaki degisiklikler, aile i¢i catigmalar,
tasinma, c¢ocuklarin okullarinin degistirilmesi, mesleki yer degisiklikleri ayrica
kisinin sahip oldugu kotii aliskanliklar strese neden olan diger bireysel

faktorlerdendir (Eren, 2017).

Orgiit yapisi ve niteligi ile kisilik ozelliklerinin uyusmamasi durumunda

meydana gelen kisi-orgiit uyumsuzlugu durumunda, stresli bir ortam kaginilmazdir.
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Is tatmininin azalmasi sonucuna bagl olarak, ¢alisan devrinin artmaya baslamasi
buna bagl olarak beklenen bir davranistir (Sensoy, 2019, s.14). Bu baglamda, is
stresi genel olarak calisanlarin devamsizlik yapmalarina, ise odaklanmakta sorun
yasamalarina, performans diistikliigline ve yiiksek isten ayrilma niyeti gostermelerine

neden olmaktadir (S6kmen & Simsek, 2016, s.610).

2.2.2.2. Orgiitsel stres kaynaklart

Hatali ve belirsiz performans Ol¢limii, tarafli kontrol ve denetim sistemleri,
kontrol sistemlerindeki adaletsizlik, kati kurallar, belirsiz yontemler, kararlara
katilima izin verilmemesi, iicret esitsizlikleri ve maasin yetersiz bulunmasi, isin
sevilmemesi, sikict ve monoton olmasi, bozuk iletisim, hedeflerin belirsizligi,
yiikselme imkanlarinin yetersizligi, is saatlerinin uzun olmasi, ¢alisan-yOnetici
catigmasi, is sartlarmin kotli olmasi  gibi faktorler is stresi faktorleri olarak
bilinmektedir (Aydin, Uglincli & Tasdemir, 2011, 5.390; Oflaz, 2018, s.20-21).

Is yiikiiniin artmasi, ¢alisanlarda, gorevleri tam olarak yerine getirememeye,
dikkat azalmasina, yorgunluk ve beraberinde performans azalmasina ve strese neden
olmaktadir. Ayni1 zamanda yetersiz is yiikii de calisanin zamanini oturarak
gecirmesine, zaman baskisi altinda devamli rutin isleri yapmak zorunda kalmasina
neden oldugu igin strese neden olan bir faktor olarak bilinmektedir (Soysal, 2009,
5.338-339).

Bireyin stresinin de is stresi olusmasina sebep oldugu bilinmektedir. Orgiit
problemlerinin insanlar etkiledigi gibi, orgiit ¢alisanlarinin problemlerinin de orgiitii
etkileyebilecegi diisiiniilmektedir (Giiler, 2020). Calisilan grupta birlik ve sosyal
destek ruhunun eksikligi, calisanlar ve gruplar arasinda catisma, huzursuzluk ve
gecimsizlik, grupta dedikodu yapilmasi gibi faktorler is stresi kaynaklar1 arasinda yer
almaktadir. Calisanlar, orgiitiin deger ve kurallarina uyum saglamak ve kurumla
ozdeslesmek durumundadirlar. Orgiitiin  kiiltiirel yapisi, deger ve normlarini
benimseme, uyum saglama veya reddetme siireci de kisilerde stres sebebi olmaktadir

(Oflaz, 2018, s.25).

Organizasyon ic¢inde her ¢alisanin bir rolii oldugu bilinmektedir. Buna bagl
olarak calisanlar, gorevleri ve gorevi disinda olan isleri ayirabilmektedirler. Rol
catismasi, ¢alisanlarin iistlenecegi rolii karistirmasi sonucu ikilem yasayarak kararsiz

kalmas1 durumu olarak bilinmektedir ve bu kararsizlik bireylerde stres
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yaratabilmektedir (Denizsever, 2017, s.14). Calisanlarin is hayatindaki roliiniin
gerektirdigi sorumluluklar1 ve etkinlikleri bilmedigi ya da yetersiz bilgiye sahip
oldugunda ortaya ¢ikan rol belirsizligi ise, genellikle organizasyon icerisindeki
iletisim eksikliginden kaynaklanmaktadir. Rol belirsizligi ¢alisanda 06zgiiven
eksikligi, hicbir ise yaramadigini diisiinme ve fiziksel olarak zorlanma gibi olumsuz

etkiler ile strese sebep olabilmektedir (Kim, Murrmann & Lee, 2009, s.613).

Is yerinde adaletsizlik, bir diger stresdr olarak kabul edilmekte ve
yoneticilerinin astlarina nasil davrandiklari, ¢alisanlar1 karar alma sireclerine dahil
edip etmemeleri adaletsizlik konular1 iginde yer almaktadir (Novotny, 2014,
Kazmierczyk & Chinalska, 2018). Ayrica is ortamindaki fiziksel sartlar (hava
kosullar, aydinlatma, 1s1, nem, giiriiltii vb.), ticret, sosyal haklarin kullanilabilme
imkan1 ve yonetici tutum/davranislarinin ¢alisanlarda en belirgin stres faktorlerinden
bazilart  oldugu  bilinmektedir. Calisanlarin  motivasyon ve ihtiyaglar
karsilanamadiginda, ¢alisanin gereksinim ve becerilerinin is profiline uygun olmadigi
durumlarda, is ortaminda sosyal destek eksikligi yasandiginda, tamamlanan is ile
odiil arasindaki iligkide dengesizlik oldugunda is stresi meydana gelecektir (Karasek,
1979; Siegrist vd., 2004; Gyongyvér & Iskola, 2011). Calisanlara beklenen tiriin
performansini destekleyebilecek calisma kosullar1 saglamak ve calisanlari hem
fiziksel hem de sosyolojik agidan desteklemek ve onlar1 goz ardi etmemek stresi

azaltacaktir (Bencsik, Juhasz & Mura, 2019).

2.2.3.1s stresinin sonuclart

Canlilarin yagami i¢in uygun olmayan kosullar olarak da tanimlanan stresin,
olumlu ve olumsuz olmak iizere iki boyutu oldugu bilinmektedir. Stres, bireylerin
calisma hayatlarindaki verimini, aileleri, yakinlari, is arkadaslar1 ve yoneticileri ile
olan iligkilerini, ¢calistiklar1 kuruma olan katkilarini etkileyen genis bir kavram olarak
tanimlanmaktadir (Gtiler, 2020). Stresin belli bir seviyede olmasi bireyi olumlu
etkilemekte, kisiyi motive etmekte, kisinin amaglarina ulasmasi i¢in tesvik edici bir
rol oynamakta ve kabul edilebilir bir durum olmaktadir. Ancak belli bir seviyeyi asan
ve kisiyi rahatsiz edici boyuta ulasan stres olumsuz stres olarak adlandirilmaktadir.
Bu durum, kisinin sorumluluk ve yiikiinii arttirarak sorunlarin ¢oziilemeyecek sekilde

algilanmasmma neden olur (Altintag, 2003, s.10; Gok, 2009, s.431). Bireyler
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organizmanin dayanma giiclinli agan bu strese, hem fiziksel hem de psikolojik olarak

tepki vermektedirler.

Stresin, fizyolojik ve psikolojik olarak bireyin sagligii etkilemek, g¢alisanin
performansin1  diigsiirmek, is ortamindaki iliskileri olumsuz etkileyip ¢atisma

yaratmak ve is kazalarina sebep olmak gibi sonuglari oldugu bilinmektedir (Ozcan,

Unal & Cakici, 2014, 5.126).

2.2.3.1. Stresin bireysel sonuclar:

Stresin birden fazla biyolojik sistem iizerinde etkisi oldugu bilinmektedir. Buna
bagl olarak, biyolojik sistemlerin saglik siirecleri ile etkilesime gectigi ve erken
yasam sikintilarinin biiyiik bir sebebini olusturdugu diisiiniilmektedir (O'Connor,
Thayer & Vedhara, 2020). Uzun siireli devam eden ve dayanma giiciinii asan stres,
zamanla ¢esitli hastaliklara sebep olmaktadir. Bu hastaliklar bazen psikolojik ve
davranigsal, bazen de fiziksel olarak ortaya ¢ikmaktadir. Metabolik sendrom, obezite,
enfeksiyonlar, kanser, akil sagligi bozukluklari, kardiyovaskiiler hastalik ve artan
duyarhilik dahil olmak {izere genis bir yelpaze bu sorunlara birer Ornek
olusturmaktadir (Russell & Lightman, 2019). Stresin sonuglari, temel olarak

fizyolojik ve psikolojik sonuglar olmak tizere iki boyutta ele alinmaktadir.

Stresin fizyolojik sonuglari: Stres uyaranlarma kars1 viicudun vermis oldugu
fizyolojik reaksiyonlar (bas agrisi, migren, karin agrisi, uyusukluk, sirt agrisi, gégiis
agrisi, yorgunluk, kalp carpintisi, uyku bozuklugu ve kas agrisi, yeme, icme, uyku ve
sigara aliskanliklarindaki degisiklikler) fizyolojik stresi olusturmaktadir. Ilk
belirtinin yorgunluk, uzun vadede belirtinin ise bagisiklik sistemi ile iliskili sorunlar
oldugu diisiiniilmektedir (Bencsik vd., 2019; Rodrigues vd., 2020). Yiuksek tansiyon,
nefes darligi, bas ve sirt agrilari, terleme, alerji, asir1 yorgunluk, uykusuzluk, mide
bulantis1 ve mide problemleri, istahta degisiklik ve kilo kayb1 gibi organizmanin
strese kars1t verdigi birtakim fizyolojik tepkiler/belirtiler bulunmaktadir (Giiney,
2012, s.307-310). Yiiksek tansiyon, stresle direk baglantili bir saglik problemidir.
Stresin en ¢ok kalp-damar sistemi iizerinde etki gosterdigi, derin ve siddetli etkiler
yaparak viicuttaki kan basicini arttirdigi bilinmektedir. Bireyleri asir1 duyarli hale
getiren stres, viicudun bagisiklik sistemi {izerinde asir1 duyarlilik tepkileri ortaya

cikarir ve alerji bu tepkilerden birisidir (Koussaifi, Habib & Makhoul, 2018).
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Stresin psikolojik sonuglari: Bir uyarandan kaynaklanan ve duygusal bir
reaksiyon (anksiyete ve depresyon, tiikenmislik, ise yabancilagsma, diismanlik,
gerginlik, ofke, kaygi, sinirlilik, alinganlik ve hayal kiriklig1) olarak goriilen
semptomlar psikolojik stresi olusturmaktadir (Satija & Khan, 2013, s.80). Stresin
asin1 gerginlik, ilgisizlik, kendini yetersiz hissetme, gereksiz ve yersiz endise, telas,
gecimsizlik, isbirliginden kaginma, ani duygusal dalgalanmalar, yiliksek diizeyde
otke, depresyon, kontrol yetersizligi, giivensizlik hissi, asir1 hassasiyet ve
tikenmislik hissi gibi sonuglar1 bulunmaktadir (Aydin, 2008, s.89-91; Fapohunda,
2017). Stresin davranigsal sonuglari olarak bireylerde; sigara kullanimi, uyuma istegi,
uykusuzluk, yemek yeme istegi, istahsizlik, alkol kullanimi, siddete yonelme gibi

davranigsal belirtiler gorilebilmektedir (Seilerova, 2019).

2.2.3.2. Stresin orgiitsel sonuclari

Calisanlar yasadiklar1 stresi kontrol edemezlerse, is yerindeki tutum ve
davraniglart  (tatmin, baghlik, verimlilik, kalite ve sagliklar1)) olumsuz
etkilenebilmektedir (Satija & Khan, 2013, s.80). Stresin orgiitsel sonuglari, “bireysel
sonuglarin Orgiite yansimasi olarak” goriilebilmektedir (Aslan, 1995, s.62).
Kurumlar1 6nemli derecede etkileyen stresin, ise ge¢ kalma, devamsizlik, ise
yabancilagma, calisan devir hizinda artma, performansta azalma gibi orgiite yansiyan

sonuglari oldugu bilinmektedir (Sokmen, 2005, s.6-8).

Calisanlar i¢in performansin en yiiksek oldugu stres seviyesine, optimum stres
seviyesi denilmektedir. 1908 yilinda Yerkes ve Dodson tarafindan yapilan ¢alisma,
stres ile performans ve etkinlik arasindaki dogrusal iligkiyi ortaya koymus ve bu
iliski Y-D yasasi olarak isimlendirilmistir. Bu ¢alismada stresin performansi belirli
bir noktaya kadar arttirdigi, belirli bir noktadan sonra da diisiirdiigli agiklanmistir.
Sensoy (2019)’un calismasinda, stres ve performans iliskisi lizerinde galisiimis,
stresin, ¢alisanlarin performansini ve iy doyumunu azalttigi, rol gatigmasi, moral,
kariyer ve iletisim sorunlarina neden oldugu saptanmistir. Bunun yani sira
calisanlarda stres kaynakli performans diisiikliigiinlin; catisma, kaynak, beceri ve
motivasyon eksikligi, psikolojik yildirma gibi faktorlerden kaynaklandigi
belirtilmistir.

Stresin Orgiite bagliligi ve is tatminini azaltabilecegi bilinmektedir. Literatrde

yapilan c¢alismalarda is stresinin Orgiitsel davranisa yansiyan sonuglar1 arasinda, is
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tatmini (O’Neill & Davis, 2011), is performansi (Irawanto, Noermiyati & Primasari,
2015; Turhan, Erol, Demirkol & Ozdemir, 2018; Alict & Yalginkaya, 2019;
Adiglizel & Kiiciikoglu, 2020; Sayildi, 2020) ve orgiite baghlig1 (Bhatti, Akram,
Hashim & Akram, 2016) azalttig1; tilkenmislik (Khattak, Khan, Haq, Arif & Minhas,
2011) ve devamsizligi (Vasse, Nijhuis & Kok, 1998) ise arttirdig1 goriilmektedir.

Bayar ve Oztiirk’iin (2017), calismasinda is stresinin, is tatminini negatif
yonde etkiledigi sonucuna ulasilmigtir. Literatiirde yapilan ¢alismalar incelendiginde;
is stresinin ig-aile yasam gatismasini (Greenhaus, Collins & Shaw, 2003; Voydanoff,
2005; Sayildi, 2020), fiziksel ve ruhsal saglhigi (Wilkerson, 2003), is doyumunu
(Alshammari, Khoja & Alsubaie, 1996), orgiitsel 6zdeslesmeyi (Panaccio &
Vandenberghe, 2009; Turung & Erkus, 2010), duygusal bagliligi (Wegge, Van Dick,
Fisher, Wecking & Moltzen, 2006), rol ve sorumluluklarin yerine getirilmesini
(Greenhaus & Beutell, 1985) ve ig-yasam dengesini (Chiang, Birtch & Kwan, 2010;
Bell, Rajendran & Theiler, 2012; Korkmaz & Erdogan, 2014) etkiledigi saptanmuistir.
Bayramoglu, Uysal ve Karki’'nin 6gretmenler ile yaptigi calismasinda (2020), is
stresinin is performansin1 ve duygusal bagliligi azalttigi ve duygusal bagliligin bu

iliskide aracilik rolii oynadigi sonucuna ulagiimstir.

Is stresinin &rgiitsel sonuclar1 arasinda, verimin diismesi, ise gitmeme ya da
gec gitme durumlarinin olugmasi, saglik i¢in harcanan maaliyetin, tazminat
taleplerinin ve oOrgiite zarar verme diisiincesinin artmasi gibi olumsuz ¢iktilarin
oldugu bilinmektedir (Yilmaz & Ekici, 2006, s.40). Yenihan, Oner ve Ciftyildiz’in
calismasinda (2014), is stresi ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski bulunmustur. Destekler nitelikte yapilan bir¢ok calismada, is stresinin isten
ayrilma niyetini etkiledigi goriilmektedir (Qureshi vd., 2013; Hwang, Lee, Park,
Chang & Kim, 2014; Igbal vd., 2014; Mxenge, Dywili & Bazana, 2014; Liyanage,
Madhumini, Galhena, Liyanagea & Madhuminib, 2014; Karamzade, Mahnoosh &
Mahnaz, 2014; Akova, Emiroglu & Tanriverdi, 2015; Savas & Erol, 2017). Strese
neden olan etkenler arttikca bireylerin motivasyonunun anlamli 6lgiide azaldigi ve
stres sebebiyle ortaya ¢ikan sonuglarin, bireylerin motivasyonunu olumsuz yénde
etkiledigi bilinmektedir (Oflaz, 2018). Is yiikii, isle ilgili stres ve tilkenmisligin her
birinin birbiriyle ile iliskili oldugu; asir1 yiik, isle ilgili yiiksek stresin tiikenmislik
hissine yol actig1r bilinmektedir (Tegin, 2019). Ayrica is stresinin, performans

azalmasi, devamsizlik, artan hastane ve sosyal giivenlik 6demeleri nedeniyle,
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kurumlara ek maliyet yiikii ile de sonuglandigi bilinmektedir (Karabacak, 2013,

5.52).

2.2.4. Hemgsirelerde is stresi

Organizmanin dengesini bozan uyaranlar ve bedenin olaya yaniti olarak
tanimlanan strese, Ozellikle is yasaminda rastlanmakta ve hangi meslek veya
kosullarda calisilirsa ¢alisilsin gesitli sekil ve seviyede strese maruz kalinmaktadir.
Saglik organizasyonlari, dogas1 geregi is stresine neden olabilecek pek cok unsuru
calisma ortaminda barindirmaktadir. Hastaneler, is hayatinda ortaya ¢ikan iy
stresinin, yogun olarak yasandigi organizasyonlar arasinda bulunmaktadir. Saglik
calisanlari, sadece hastalarin fiziksel ihtiyaglari degil, ayn1 zamanda pek cok
talepleri ile kars1 karsiya kalmakta, ¢alisirken empati ve merhamet duygusuyla da
hizmet etmektedir. Diger yandan, hasta sirkiilasyonunun c¢ok fazla olmasi, ¢alisma
ortamindaki yetersiz arag- gereg, uzun ¢alisma saatleri, yasam riski olan hastalarin
takibi ve bakimi, acil durumlar, hasta yakinlar1 ile yogun iletisim, nobetli ¢aligma
sistemi ve uyku diizenin bozulmasi gibi stresi azami derecede ortaya ¢ikaracak

durumlarla kars1 karstya kalinmaktadir.

Onder, Aybas ve Onder (2014)in c¢alismasinda, hemsirelerde stres
faktorlerinin Oncelik sirasi1 Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) teknigi kullanarak
belirlenmis ve sonucunda dncelik; 1is yiikii, uygulanan tedavideki belirsizlik, tibben
acil bir durumda hekimin orda olmamasi, birimin ihtiyaglarin1 karsilayacak kadar
personelin olmamasi, personel yetersizligi, yazigsma-sekretarya gibi hemsirelikle ilgili

olmayan ¢ok fazla igle ugragsmak seklinde siralanmistir.

Saglik calisanlarinin diger ¢alisanlara gore is doyumlarinin diisiik, algilanan is
streslerinin ise yiiksek oldugu bilinmektedir (Tansu, 2009; Ersan, Yildirim, Dogan &
Dogan, 2013). Karabay (2015)’1n saglik personeli tizerinde yaptigi ¢alismasinda, is
stresinin isten ayrilma niyetini pozitif etkiledigi; is tatmini, aile tatmini ve hayat

tatminini ise negatif etkiledigi bilinmektedir.

Hemsirelik  meslegi, saglik  organizasyonlarinda  ¢alisan  saglik
profesyonellerinin  %60’lik  6nemli bir kismini olusturmaktadir. Bu nedenle
hemsirelerin is giicii verimliligi ve performansi, saglik hizmetinin kalitesi ve
verimliligini dogrudan etkilemektedir (Oztiirk & Akbulut, 2011). Hemsirelerde

yasanan stresin, yetersizlik duygusuna, diisik benlik saygisina, somatik
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rahatsizliklara, uyku bozukluguna ve tiikenmislige neden oldugu bilinmektedir (Polat

& Kavuncubas1, 2008; Onder, Aybas & Onder, 2014).

Calisma ortamindan kaynakli pek ¢ok olumsuz faktor, hemsireligin yogun is
yiikiine sahip stresli bir meslek olarak goriilmesine sebep olmaktadir (Balaban,
2000). Pisanti ve arkadaslarinin (2011) italyan hemsireler iizerinde yaptiklari
calismada, kuruluslarin ve yoneticilerin isyeri stresine Ozellikle dikkat etmeleri

gerektigi belirtilmektedir.

Belirli diizeyde yasanan stres hemsirelerin gorevlerini yerine getirmede onlari
motive ederken, siirekli ve asir1 yasanan stres calisanlari olumsuz yonde
etkilemektedir (Healy & Tyreell, 2011). Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin (ILO)
aciklamasindan yola c¢ikilarak, hemsirelerin c¢alisma ortamina ait baslica stres
kaynaklarinin, rol ¢atismasi ve belirsizligi, asir1 is yiikii, denetgiler, yoneticiler ve
calisma ortamindan kaynaklanan g¢atigmalar, sagligi bozulmus ve yogun bakim
gereksinimi bulunan hastalarla ¢alisma, yasanan duygusal stres, vardiya ile ilgili

sorunlar oldugu sdylenebilmektedir (Ozgiir, Giimiis & Giirdag, 2011).

Yasar (2014)’imn, yogun bakim hemsireleri ile yaptig1 c¢alismasinda
hemsirelerde yasanan “is yogunlugunun” en Onemli stres faktorii oldugu, sonra
sirastyla mesleki risklerle karsilagma ve meslek hastaliklarina yakalanma, isini belli
bir siirede bitirme ve siirekli géz oOnlinde yapma zorunlulugu, bir {ist yonetim
tarafindan takdir edilmeme gibi diger stres faktorlerinin geldigi sonucuna
ulagilmigtir. Calisilan birim veya kuruma gore stres kaynaklarmin degisiklik
gosterebildigi bilinmektedir. Dahili birimlerde ¢alisan hemsirelerde stres sebebi daha
cok calisan yetersizligi ve asir1 is yiikii oluken; cerrahi ve yogun bakim Unitelerinde
yogun bakim gereksinimi bulunan hastaya bakim verme ve 6liim olgusu ile basa
cikmaya calisma en 6nemli stres nedeni olarak goriilmiistiir (Cox & Lacey, 2010).
Hastane imajinin topluma yansitilmasinda 6nemli bir role sahip olan hemsirelerin,
calisma ortaminda yasadiklar stresin kontrol altinda tutulmasi, kaliteli saglik bakim
hizmeti sunabilmeleri i¢in Oncelikle kendilerinin saglikli olmalar1 gerekmektedir

(Simmons & Nelson, 2001).

Hemsirelerde yasanan stresin, is performanst ve is doyumunun diismesine,
iletisim ve bilgi paylagiminin bozulmasina, is giicli devir hizinin artmasina yol agtig1

bilinmektedir (AbuAlRub, 2004; Ersan vd., 2013). Mert (2018)’ in galismasinda
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hemsirelerde yiiksek is doyumunun, is stresini negatif yonde etkileyerek is stresini

azaltacag1 sonucuna ulagilmstir.

Stres ne kadar yiiksek olursa is memnuniyetinin o kadar diisiik olacagi
distiniilmektedir (Kielaite, 2018). Hemsirelerde goriilen stres, hemsirelerin bakim
verilen hastalardan ve mesleki sorumluluklarindan uzaklagmalarina, is tatminlerinin
diismesine yol a¢gmaktadir ve en Onemlisi i kazalarina yatkinligi artirip, bakim
verilen bireylerin dogrudan risk altinda kalmasina neden olmaktadir (Baykal &
Turkmen, 2014). Destekler nitelikte hemsirelerde stres faktorlerinin sonuglari
arasinda, bitkinlik ve tiikkenmislik, karar vermede ve hasta bakiminda artan hatalar

g6zlenmektedir (Karkar, Dammang & Bouhaha, 2015).

Hemsirelerde lider davraniglarinin, is tatminini, érgiitsel baglilig1 ve is stresi
diizeyini etkiledigi ve lider tarafindan duygusal destekleme davranislarinin is stresini
azalttig1 bilinmektedir (Ergiin & Celik, 2015). Cankaya’nin ¢aligmasinda (2020),
hemsirelerin, hekimler ve diger saglik ¢alisanlarina gére daha yiiksek diizeyde is
stresi algisina sahip olduklar1 ve yliksek diizeyde is stresinin yiiksek diizeyde isten
ayrilma niyetine neden oldugu saptanmistir. Hemsirelerde yasanan stres; verimlilikte
azalmaya (Tetik, 2014), tikenmislige ve is doyumunun azalmasma (Khamisa,
Oldenburg, Peltzer & llic, 2015; Ezenwaji vd., 2019) neden olmaktadir. YUksek
diizeyde is stresine maruz kalan hemsirelerin 6zsaygi (kendine giiven) diizeylerinin
diisiik oldugu ve aymi zamanda karar verme mekanizmalarinin zedelenerek, panik

karar verme stili sergiledikleri diigiiniilmektedir (Denizsever, 2017).

Bu derecede genis yelpazede organizasyonlarda olumsuz sonuglara neden olan
i stresinin keyifli bir ¢alisma ortami yaratmak, c¢alisma ortaminda isbirligini
tyilestirmek, calisanin 6zel durumlarinm1 anlamak ve calisanlar1 desteklemek gibi
coziimlerle azaltilabilecegi diisiiniilmektedir. Destekler nitelikte calisanlarda
rollerinin yeniden tanimlanmasi, ¢alisma kosullarinin gbézden gegirilmesi,
calisanlarin kararlara katilimini arttirma, sosyal destek saglama, asiri is yiikiini
ortadan kaldirma, asir1 stres yasayan personele danismanlik hizmeti saglama gibi
orgiitsel pozitif davranislar ile, is stresi ile bas edebilmek miimkiin olmaktadir (Torun

& Tekin, 2014, s.54).

Bencsik ve arkadaglarinin ¢alismasinda (2019), ¢alisan sagligi {izerindeki stres

(stresin hesaplanan ekonomik etkisi) maaliyetinin (hastalik izni i¢in harcanan giin
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sayisi, saglik sigortasi maliyetleri, kazalar, devamsizlik ve hasta/hasta yakin
memnuniyetsizligi gibi) ¢alisanin egitim maliyetinden daha yiiksek oldugu sonucuna
ulasilmis olmasi, is stresi probleminin ¢6ziilmesi gerektiginin bir gostergesi
niteligindedir.

Saglik organizasyonlarinda énemli bir ig giicii olan hemsirelerde, is stresinin en
aza indirilmesinin saglik bakim kalitesini ve saglik bakim uygulamalarindaki pozitif
ciktilart arttiracagn diisiiniilmektedir. Is stresinin, algilanan orgiitsel destek ve kisi-
orgut uyumu ile negatif yonlu iliskili oldugu bilinmektedir (Hoboubi, Choobineh,
Ghanavati, Keshavarzi & Hosseini, 2017; Bakan, Ersahan, Biiyiikbese, Okumus &
Akmese, 2017; Waszkowska, Jacukowicz, Drabek & Merecz-Kot, 2017; Kilroy,
Flood, Bosak & Chénevert, 2017; Kesen, 2017; Oflaz, 2018; Giorgi vd., 2019;
Bencsik vd., 2019). Bu baglamda organizasyonlarin en Onemli kaynagi olan
calisanlarda, is stresini en aza indirmek icin Orgiitsel destegi ve kisi-Orgut uyum

faktoriinii arttirmak olduk¢a onemlidir (Fan & Smith, 2017).
2.3.Kisi-Orgiit Uyumu

2.3.1. Kisi-orgiit uyumu kavrami

Iyi yetismis insan kaynagini bulmak, orgiite cekebilmek ve Orgiitte tutmak
rekabet kosullarinin giin gectikge arttig1 giinlimiizde insan kaynaklar1 yonetiminin
Oonemini ortaya koymaktadir. Organizasyonlar, ¢alisanlar tarafindan grubu bir araya
getiren, toplayip birlestiren bir ¢ati unsuru olarak algilanmaktadirlar. Bu durum grup
uyelerini yani bireyleri, orgiitiin itibarina, 6nemine ve varligin1 devam ettirmesine
deger vermeye itmektedir. Birey, orgiitiin amagclarini, iliskide bulundugu grubun
degerleri oldugu i¢in iistiin tutmaktadir. Bu yolla, kisisel amaglar ile 6rgiit amaclar
arasinda bir uyumlagma ve uzlagma yoluna gidilmekte, birlikte ahenk i¢inde yasama

ve ¢aligma (koegzistans) miimkiin olmaktadir (Eren, 2017).

Orgiitiin degerleri ile bireyin degerleri arasindaki uyum arttikca, bireylerin
orgiite daha ¢ok yaklastiklar1 bilinmektedir. Bu dogrultuda c¢alisanlar, kendileriyle
benzer psikolojik 6zellik tasiyan orgiitler ile etkilesime girmekte daha fazla istekli
olmaktadirlar (Muchinsky, 2008, s.83). Schneider’in (1987) ASA (attraction-
selection-attrition) modelinde, belirli 6zelliklere sahip kisilerin yine belirli 6zelliklere

sahip kisiler tarafindan ¢ekildigi belirtilmistir.
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Is ile dogru insanin bulusturulabilmesinde énemli rol oynayan Kisi-Orgt
Uyumu kavrami, orgiit calisanlarinin deger yargilari ile Orgiitiin deger sistemi
arasindaki baglant1 olarak tanimlanmaktadir (Yahyagil, 2005). Diger bir tanimla kisi-
orgiit uyumu; Orgiitlin kiiltiirel 6zellikleri ile bireylerin degerleri ve kisilik 6zellikleri
arasindaki uyum olarak ifade edilmistir (Chatman, 1989). Kisi ile 6rgiit benzer temel
ozellikleri paylastiginda ortaya ¢ikan kisi-orglit uyumu, “kisi ile Orgiitliin
bagdasabilirligidir” (Kristof, 1996, s.3). Kisi-6rgut uyumunun, 6rgutiin ve bireyin
karsilikl1 olarak birbirinin ihtiyaglarini, isteklerini ve dnceliklerini karsiladig1 zaman
gerceklestigi digiiniilmektedir. Bu uyumun diisiik goriildiigi organizasyonlarda,

goriis ayriliklarinin arttigi bilinmektedir (Besen & Aktas, 2016, s.4).

Organizasyonlarda, taraflarin benzer ozellikleri paylastigi ortamlarda ortaya
¢ikan uyum olarak bilinen kisi orgiit uyumu, ihtiyag, beklenti ve Onceliklerin
karsilikli saglandig1 anda gergeklesmektedir. Yiiksek diizey kisi-Orgut uyumunun,
bireyler ve organizasyonlar igin yararli oldugu, kisilerin kendilerini daha rahat ve
yetenekli hissetmelerini sagladig: bilinmektedir (Sagnak, 2004). Orgitteki kulttrel
Ozellikleri benimseyen calisanlarda, oOrgiitiin ve ydnetimin beklentilerine olumlu
katki saglama davranigi artacak ve olasi Orgiite uyum sorunlar1 azalacaktir (Tutar,

2008’den akt. Akbas, 2010, s.85).

Bireyin potansiyel yetisini ortaya koyabilmesi, onun atanacagi pozisyona
gosterecegi uyum ile iligskilendirilmektedir. Organizasyonlar1 ile uyum saglayan ve
kurumun degerlerini destekleyen c¢alisanlarin, performansinin yiikselecegi, ise
devamsizlik ve kurumdan ayrilma davranislarinin azalacagi disiiniilmektedir
(Tahiroglu, 2003, s. 242). Birey-orgiit uyumunun, kisilerin karakteristik 6zellikleri
ile orgiitiin 6zelliklerinin benzemesi yolu ile olustugu bilinmesine ragmen; birey ile
orgiitiin ya da diger calisanlarin 6zelliklerinin birbirini tamamlamasi durumunda da
birey-0rgut uyumunun meydana gelecegi bilinmektedir (Piasentin & Chapman, 2007,
5.341).

Kisi-orgiit uyumunun, Murray’in (1938) ihtiyac-baski teorisi ve Lewin’ in
(1951) etkilesim teorisine dayanan kisi-cevre uyumu teorisinin alt boyutlarindan biri
oldugu bilinmektedir. Bireylerin yetenek, beceri ve karakter 6zelliklerine uygun
organizasyonlarda daha uyumlu olacaklarini ileri siiren bu teori, farkli karakter
yapisindaki kisilerin farkli orgiitlerden etkilendigini savunmaktadir. Bu nedenle

bireylerin kendi karakterlerine, yeteneklerine, deger ve inanglarina uygun orgiitler

36



aramasimin dogru oldugu ifade edilmektedir. Cekim-Se¢im-ayrilma teorisinden
(Schneider, 1987) hareketle gelistirilen bu teori, Orgiitsel davranis, endiistriyel
psikoloji, insan kaynaklari yOnetimi, liderlik gibi yOnetim alanlariyla
iliskilendirilmistir (Turung & Turgut, 2017). Kisi-orgiit uyumunun olusabilmesi ig¢in,
degerler, hedefler, is ¢evresi ve kisilik 6zellikleri bilesenlerinin bir araya gelmesi

gerekmektedir.

Igsellestirilmis normatif inanglar olarak bilinen degerler, bireylerin yasaminda
rehber olan, onlar1 giidiileyen amaclarin sosyal birer temsilcileridirler. Degerler, olas1
olaylar ve sonuglarla ilgili olarak bireylerin sahip oldugu olumlu ya da olumsuz
tutum ve davranislar iizerinde etkilidir. Insanlarin giinliik yasantilarinda, neyi énemli
gordiiklerinin degerlendirilmesinde agiklik saglarlar (Altintas, 2006, s. 23). Orgiitler
i¢in degerler; bir kurumun iiyelerince paylasilan, iiyelerin davraniglarin1 yonlendiren,
bir kurumun kendisi ve gevresinde “kabul goren” temel normlar, varsayim ve
inanglar biitiinii olarak bilinmektedir (Sigri, 2007, s. 50). Kisi-Orglt uyumunun
olusabilmesi i¢in deger uyumunun olusmasi, gelismesi ve calisanlar i¢in yaygin bir

hale getirilmesi gerekmektedir.

Kisi-orgiit uyumunun diger bir tamamlayic1 uyum boyutu da calisanlar ve
orgiitlerin ulagmak istedikleri hedefler yani, bireysel ve orgiitsel hedefler arasindaki
uyumdur. Hedef uyumu, dikey yodnde ve yatay yonde olmak Uzere iki boyutta
incelenmektedir. Dikey yonde uyum, orgitteki yoneticiler ve astlar arasinda, yatay
yonde uyum ise birey ve orgiitteki diger biitiin bireylerin hedefleri arasindaki
uyumdur (Vancouver & Schmitt, 1991). Dikey yondeki hedef uyumu, kisilerin ise
kars1 tavirlarint dogrudan etkilemektedir. Yatay yondeki hedef uyumu ise, grup

ahengini ve ¢alisanlar arasindaki sosyal uyumu dogrudan etkilemektedir.

Birey-cevre uyumu, bireylerin gereksinimlerini karsiladiklar1 ¢evre veya orgiit
ile etkilesime girmeleri sonucu ortaya c¢ikar. Bireyler bu ortama uyum saglamak
durumundadirlar. Cevrelerine uyum saglayamayan Kkisiler, yeni bir ¢evre bulmak,
cevrelerini degistirmek durumunda kalmaktadirlar. Bireyin g¢evreden, ¢evrenin de
bireyden yararlanmasi durumu, birey-¢evre uyumunu saglayan ve devam ettiren
temel olgudur. Birey-cevre etkilesim surecinde, orgutler bireyden Uretim, buna
karsilik bireyler orgiitten ise; is doyumunun saglanmasinit beklemektedir (Argun,
2007, s.18). Bu etkilesimin, bireyler ve orgiit arasinda birliktelik olusmasini saglama,

“biz” duygusunu gii¢lendirme, isletme i¢i ¢atismalar1 azaltma ve orgiit kiiltiiriiniin
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diger nesillere aktarilmasin1 saglayarak isletmeye siireklilik kazandirma gibi

sonuclar1 oldugu bilinmektedir (Cirpan & Koyuncu, 1998, s. 227).

Organizasyonlarda 6rgltiin cevre-kiiltiir yapisinin, bireyin kisilik 6zellikleri
ile ortiismesi gerektigi bilinmektedir. Bu sebeple bireyin orgiitii, orgiitiin de bireyi
secerken, adaylarm kisilik Ozelliklerinin oOrgiit iklimine yatkinligina dikkat
edilmelidir. Ayrica, kisiligin, organizasyonda {istlenilecek olan rol ile onemli bir
iliskisi bulunmaktadir. Organizasyonda, bireylerin rol ve go6revlerinde kisilik
uyumunun bulunmasi, ¢alisanlarin ise karsi tavirlar iizerinde etkili oldugu gibi kisi-

orgiit uyumunu da dogrudan desteklemektedir (Argun, 2007).

Kisi-6rgut uyumu, drgutleri amaglarina ulastiran en 6nemli araglardan biridir.
Bu aragla orgiit, kendi i¢inde uyumu saglamis, temel amaglara ¢alisanlarini
yonlendirmis ve verimlilik gibi uyumun olumlu sonuglarindan yararlanmig
olmaktadir. Kisi-Orgiit uyumu, bireylerin ihtiyaglarini giderebilmelerini sagladigi ve
Orgiitiin ¢ikarlarin1 savunmay1 kolaylastirdigi i¢in orgiit agisindan olduk¢a dnemlidir

(Ostroff, Shin & Kinicki, 2005).
2.3.2. Kisi-orgiit uyumunu agiklayan teoriler
2.3.2.1.Kristof’un kisi-orgiit uyumu yaklasimi

Kristof’un yaklagimi (1996), bir tarafin, 6biiriiniin gereksinimini sagladiginda,
iki taraf arasinda benzer koklii nitelikler paylasildiginda ya da, her ikisi var
oldugunda olusan uyusabilirligi gostermektedir (Wingreen & Blanton, 2007, s.635).
Kisi-Orgut uyumunun kavramsallastirilmasi, analizi ve islevsellestirilmesi ile iligkili
konularin agikliga kavusturulmasi, kisi-orglit uyumunun kavramsallagtirilmasinda
kullanilan onciiller ve sonuglarin bir ¢at1 olarak birlestirilmesi ve kisi-Orgut uyumu
konusunda yapilacak ¢alismalara yol gosterme olmak (izere dort ana amacin Kristof
modelinin amaglar1 oldugu bilinmektedir (Kristof, 1996, s.2). Is talepleri ve ¢alisan
kabiliyetleri arasindaki uygunlugun yani kisi-Orglt uyumunun, is performansi
tizerinde etkili oldugu diisiiniilmektedir (Vilela, Gonzales & Ferrin, 2008, s.1005-
1019).

Kristof (1996), orgiitlerde kisi-0rglt uyumunun oélgllebilmesi igin t¢ 6lglim
yontemi oldugunu savunmustur. Bunlar; calisana, kendisi ve Orgiitliiniin ne kadar

uyumlu olduguna yonelik sorularin yoneltildigi subjektif uyum 6l¢limi, calisaninin,
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once kendisini sonra da orgiitiiniin 6zelliklerini tanimladig1 ve orgiitle arasindaki
uyumu karsilastirdigi, algilanan uyum 6l¢iimii ve ¢alisana kendi 6zelliklerinin, diger
oOrgiit ¢alisanlarina ise oOrgiitiin Ozelliklerinin sorulup  karsilastirmanin yapildigi

objektif uyum 6él¢ima dir (Hoffman & Woehr, 2006, s.391).

2.3.2.2. Schneider’in kisi-orgiit uyumu yaklasimi

Birey-¢evre uyumu mekanizmasini esas alan bu yaklagimin orgitsel hedeflerin,
kiiltliriin, kisisel tutumlarinin bir yansimasi oldugu diisiiniilmektedir. Bu yaklasimin
¢cekim, se¢im, ayrilma (Atraction-Selection-Attrition/ASA) olarak ifade edilen
karsiliklt iliskili i¢ dinamik siirecin sonucu oldugu bilinmektedir. Belirli 6zelliklere
sahip bireyler, belirli 0Ozellikteki oOrgiitlerden etkilenmekte ve onlar1 tercih
etmektedirler (Ulutas, 2010, s.45-46). Schneider, kisi-orgiit uyumu baglaminda
analiz ettigi bu yaklasiminda, bireyin kendi diisiince ve algis1 diizeyinde bir grupla
birlikte calisma istegi sonucu is aramaya yoneldigini ifade ederken ‘Homojenite
teorisi’ ni gelistirmistir (Billsberry, 2007, s.32-149). Schneider'in ASA bakis agisina
gore, bireyler, uyumlu olmasi durumunda ¢alisanlarin organizasyonlardan ayrilma
olasiligin1 azaltan hedef ve deger arayislar1 agisindan yakin bir eslesme gordiikleri
organizasyonlardan etkilenmektedirler (Liu, Lio & Hu, 2010). Belli bir uyum diizeyi
yakalayamayan calisanlarin, kurumlarini terk edecekleri savunulmaktadir. Bu model
ayrica, kisiyi ise alma karar1 (isveren se¢imi) ile birlikte bagvuranin is segim
davraniginin kisi-orgiit uyumuna etkisi oldugunu da vurgulamaktadir (De Cooman

vd., 2009, s.104).

2.3.2.3. Chatman’in kigi-orgiit uyumu yaklagimi

Chatman (1989) deger kavraminin 6nemini vurgulamis, orglitle degerleri
uyusan calisanlarin, degerleri Orgiitle uymayan c¢alisanlara gore daha hizli uyum
sagladiklarin1 savunmustur (Yildiz, 2006, s.156-157). Bu uyuma, kisinin orgiitteki
rolleri dgrenebilmek igin gerekli olan tutum ve davranislari 6grenme olarak ifade
edilen orgiitsel sosyallesmenin yardimecir oldugu bilinmektedir (Chatman, 1989,
§.339-340). Chatman’in kisi-orgiit uyumu yaklasimina goére, kisi-orgit uyumunun
orgiitsel sonuglar1 arasinda bireyin Orgiit norm ve degerlerine uyumu, Orgiitsel
vatandaslik davraniginda artis ve isten ayrilma niyetinde azalmanin oldugu

diisiiniilmektedir (Polatc1 & Cindiloglu, 2013, s.302). Chatman’in uyum modeli,
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degerler uyumuna odaklanmig, kisi ve Orgiitiin sahip oldugu degerler ve

etkilesimlerin davranislara nasil yansidigini géstermeye c¢alismistir.

2.3.2.4. Cable ve judge’in kisi-orgiit uyumu yaklagimi

Cable ve Judge (1994)’in kisi-orgiit uyumu yaklasimi’nda is se¢im ve Orgiite
giris kararinin verilmesinde kigi-orgiit uyumunun etkisi incelenmistir. S0z konusu
uyum yaklagiminda bireysel ve orgiitsel kiiltiir 6n planda tutulmustur ve kisi-Orgut
uyumu ile bireylerin ise basvurma ve Orgiitii tercih etmeleri arasindaki pozitif iligki
vurgulanmistir (Cable & Parsons, 2001, s.1). Kisi-orgiit uyum teorisi arastirmacilari,
calisanlarin is tutum ve davranislarinin, kisisel hedef ve degerlerinin oOrgiitleri ile

nasil Ortlistiigiine gore sekillendigini 6ne siirmektedir (Edwards & Cable, 2009).

Kisi 6rgiit uyumunun 6lgiilmesinde objektif uyum, subjektif uyum ve algilanan
uyum olmak uzere Ug¢ tip ydéntem kullamldigi bilinmektedir. Olgiimler arasindaki
ortak nokta; kisinin karakteristik Ozellikleriyle, Orgiitiin karakteristik 6zellikleri
arasindaki farkliliklar1 dlgmeye ¢alismalaridir. Is arayan adaylarin isveren orgiitlere
iliskin stibjektif deger algilarinin, kisi-orgiit uyum algilamalarin1 tahmin etmede
belirleyici oldugu diisiiniilmektedir. Ayrica, is adaylarimin kisi-Orgut uyum
algilamasinin, is se¢imi kararlarini etkiledigi; ise girmeden 6nce sahip olunan deger
uyumu algilamalarinin, ise girdikten sonra ¢alisanin kisi-6rgiit uyumu algilamasini
pozitif olarak etkiledigi savunulmaktadir. Yaklagimin savundugu diger bir konu ise;
yuksek kigi-orgiit uyumu algilarinin, orgiitsel baglilik ve is tatmini iizerinde pozitif
etki; isten ayrilma niyeti lizerinde negatif etki yaratacagi ve yiiksek diizeyde kisi-
orgiit uyumu algilayan ¢alisanlarin rgiitlerini ¢caligmak i¢in iyi bir yer olarak tavsiye

edecegi goriisiidiir (Cable & Judge, 1994).

2.3.3.Kisi-orgiit upumunun sonucglari

Kisi-orgilit uyumunun orgiitsel baglilig1 yiiksek, nitelikli ve verimli bir is
giicliniin olugsmasinda ve bu is giicliniin devamlilifinin saglanmasinda anahtar role
sahip oldugu bilinmektedir (Cable & Parsons, 2001). Giir (2014)’ {in ¢alismasinda,
0zel sektor ¢alisanlarinin kamuda ¢alisanlara gore, kisi-6rglt uyumu diizeyinin daha
ylksek oldugu belirlenmistir. Ayni ¢alismada calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyinin
kisi-Orgiit uyumu diizeyini pozitif ve anlaml olarak etkiledigi, kisi-Orglt uyumunun
da is tatmini diizeyini pozitif ve anlaml etkiledigi saptanmistir. Destekler nitelikte,

Kalyoncu (2019)’ nun caligmasinda kisi orgiit uyumu ile orgiitsel baglilik arasinda
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gucli ve pozitif bir iligkinin oldugu yiiksek bagliligin yiiksek kisi orgiit uyumuna

sebep olacagi sonucuna ulasilmistir.

Kisi-orgit uyumu ile lider Uye etkilesimi arasinda pozitif yonli iliski oldugu
bilinmektedir (Van Vianen, Shen & Chuang, 2011; Besen & Aktas, 2016). Kisi ile
orgiit arasinda paylasilan degerler, kisisel stresle ve is stresiyle iliskilidir. Orgiitte
kisi-Orgiit uyumunun olusmamasi durumunda ¢alisanlarin hissedecekleri en énemli
sonuglardan birinin is ortamindaki gerginlik ve beraberinde gelen stres oldugu

diisiiniilmektedir (de Lara, 2008; Ulutas, 2010).

Kisi-orgiit uyumunu diisiik diizeyde hisseden ¢alisanlar, ¢alistigi kuruma karsi
bagl hissetmeyecek ve yabancilik hissedecek, bu durum is tatminin azalmasina,
stresinin artmasina sebep olacaktir (Alparslan, Cigek & Soydemir, 2015, s.177). Kisi-
Orgdt uyumunun, is tatmini, is performanst ve orgiitsel baglhilig1 arttirdigi; isten
ayrilma niyeti, rol belirsizligi ve orgiit calisanlar1 arasindaki ¢atigmalar1 azalttii,
Orgiitsel amagclar icin ekstra caba gosterilmesini, orgiitsel vatandaglik davraniglarinin
sergilenmesini sagladigi ve is stresin olumsuz etkenlerini azalttigi bilinmektedir
(Kristof, 1996; Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005; Westerman & Vanka,
2005; Aumann, 2007; Kim, 2012; Cho, Park & Ordonez, 2013; Teo, Pick, Xerri &
Newton, 2014; Schmidt, Chapman & Jones, 2015). Destekler nitelikte kisi-Orgut
uyumunun is performansini dogrudan ve pozitif olarak etkiledigi diisiiniilmektedir

(Kilig, 2010; Turung & Celik, 2012).

Kisi-0rgit uyumunun, ise adanmigh@in bir Oncilii oldugu ve Kisi-6rglt
uyumunun ise adanmish@i pozitif yonde etkiledigi; Kisi-orgiit uyumu arttikca
caliganlarin orgiitsel baghilik diizeylerinin arttigi disiiniilmektedir (Yiluzar, 2016).
Orgiit ile calisan arasinda uyumun olusturdugu sinerji ve insanlar iizerindeki
hissedilen iyi hal, ¢alisanlar tarafindan 6rgiitiin daha olumlu olarak algilanmasina ve
aidiyet duygularinin gelismesine yol agacaktir (Gadot & Meiri, 2008, s.115).
Saether’ in galismasinda (2019), yiiksek diizeyde kisi 6rgiit uyumu olan ¢aligsanlarin,
daha yiiksek Ozerk (tanimlanmig ve igsel) is motivasyonuna sahip oldugu

saptanmistir.

Kisi-orgiit uyumunun yiiksek oldugu ortamlarda, caligsanlar 6rgiitten daha fazla
destek alip, destek vermekte, daha fazla i doyumu yasamakta, orgiitsel bagliliklar
artmakta, daha iyi is performansi sergilemektedirler (Piasentin, 2007, s.13). Bunun
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yanisira daha az isten ayrilma egilimi beslemektedirler (Hoffman & Woehr, 2006;
Sipahi & Kesen, 2016). Destekler nitelikte yapilan bir c¢aligmada kisi-Orglt
uyumunun Orgiitsel baghiligi arttirdigi; isten ayrilma niyetini ise azalttigl

belirtilmektedir (Ramli, 2019).

Kisi — orgilit uyumunun saglanmasi ile ortaya ¢ikacak bir diger dnemli sonug;
bireyler arasi veya birey Orgiit arasinda olusan giivendir. Glivenin uyuma bir sebep,
ayn1 zamanda da uyum neticesinde olusan bir sonug¢ oldugu bilinmektedir (Ulutas,
2010, s.78). Alparslan, Cicek ve Soydemir (2015), calismasinda olusan bu giiven
ortami ile, bilgi paylasiminin daha etkin olacagi, korku ve endisenin azalarak enerji
ve dinamizmin artacagi, ¢alisanin isinde daha 6zverili davranacagi diisiiniilmektedir.
Yine ayni ¢alismada calisanlarin is yerindeki arkadasliklariin, érgutleri ile uyumu

artirict ve hizlandirici etki yapabildigi sonucuna ulasilmistir.

Jehanzeb ve Mohanty’in ¢alismasinda (2018), kisi-Orgut uyumunun is tatmini
ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliskide araci ve diizenleyici rol oynayarak onemli
oldugu, is tatmini ve orgiitsel bagliligr arttirdig1 saptanmistir. Kisi-Orgut uyumunun,
orgiitsel vatandaslik ve yenilikgi davramisi (Suwanti, Udin & Widodo, 2018),
algilanan orgiitsel destegi (Afsar & Badir, 2016), performansi (Deng, Wu, Leung &
Guan, 2015), ise baglilig1 (Silverthorne, 2004) ve orgiite bagliligi (Chatman, 1989)
arttirdig1 bilinmektedir. Uyumsuzlugun ise c¢alisanlarda stresi, ¢atismalari, orgiite
yabancilasmayr ve devamsizligi, oOrgiitlerde de isgéren devrini arttirdigi
diisiiniilmektedir (Vilela vd., 2008; Yiicel & Cetinkaya, 2016). Ayrica, is doyumu
yiiksek c¢alisanlarin, bireysel ve orgiitsel degerlerin uyumuna iliskin algilarmin diger
calisanlara oranla daha olumlu olacagi savunulmaktadir (Sezgin, 2006). Bunlarin
yanisira kisi-orglit uyumunun Orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslhik davranisi, is
tatmini ve 1§ performansi gibi bireysel ve oOrgiitsel sonuglarla iliskili oldugu
bilinmektedir (Verquer, Beehr & Wagner, 2003; Hoffman & Woehr, 2006; Kim vd.,
2013; Jung & Takeuchi, 2014).

Kisi 6rgiit uyumunun olmamasi genellikle ¢alisanlarin daha az ¢gabalamasina ve
kendilerini ilgisiz hissetmelerine neden olmaktadir (Siegall & McDonald, 2004).
Bunun nedeni, kendilerini yapmak zorunda olduklar ile yapmak istedikleri arasinda
bir degis tokus yaparken bulmalaridir (Maslach & Leiter, 2008). Bu durum,

calisanlarin yabancilagmalarina yani kuruma ait hissetmemelerine, alayci bir tutum
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veya geri ¢ekilme davranisina, duyarsizlasmalarmma ve tikenmelerine neden
olmaktadir (Tong, Wang & Peng, 2015).

2.3.4.Hemgirelerde kigi-Orgut uyumu

Calisanlarin yetenek ve bilgilerini 6rgiit menfaatleri i¢in kullanmasi, orgiitiin
ana amaclarindan biri haline gelmistir. Isletmelerin amaglar1 dogrultusunda
ilerlemelerinde ve ise alimlarinda yetenekleri, degerleri ve hedefleri isletmenin
vizyon ve misyonuyla paralel ¢alisanlarla organize olmalar1 6nemlidir (Yen & Ok,
2011; Durmus & Sahin, 2015). Bu ozellikler ne kadar Ortlisiiyorsa, birbirini
tamamlayan ve sinerji olusturan ahenk/uyum ortaya ¢ikmaktadir (Kesen, 2017). Kisi-
Orgiit uyumu olarak ifade edilen bu uygunluk, kisi ve iiyesi oldugu orgiitiin ayni
norm ve degerleri paylastiklarinda ve karsilikli olarak ihtiyaglarini karsiladiklarinda

meydana gelen uyumu tanimlamaktadir (Sekiguchi, 2004).

Saglik organizasyonlarinin, hizmet verilen hedef kitleye fiziksel yakinligin
yogun oldugu orgiitlerden biri oldugu bilinmektedir. Birey Orgiit uyumunun
saglanmasimin oOrgiitsel bagliligin, orgiitsel vatandas olmanin, is tatmininin, is
performansi artisinin ve isglicii devrinin azalmasinda 6nemli bir etken oldugu
bilinmektedir. Orgiitlere bu derece olumlu katkist olan kisi-6rgiit uyumunun, saglhk

organizasyonlarina da oldukca 6nemli katkilart bulunmaktadir.

Ozellikle hasta ile yogun iletisim icerisinde olan, sunulan bakim kalitesini
ylksek derecede etkileyen profesyonel meslek grubuna mensup olan hemsireler,
saglik organizasyonlarinin basariya ulagmasinda 6nemli rollere sahiptir (Wang &
Chang, 2016, s.153). Ozcelik (2011)’in hemsireler ile yapmis oldugu ¢alismasinda,
aragtirmaya katilan hemsirelerin kisi-orgit uyum diizeylerinin orta diizeyde oldugu,
hemsirelerin hastanelerine olan uyumlar1 arttik¢a, hastanelerine iliskin etik iklim

algilamalarinin da yiikseldigi sonucuna ulagilmistir.

Hemgsirelerde kisi-orgiit uyumunun, genel is doyumu ve hasta bakim kalitesinin
onemli bir yordayicist oldugu bilinmektedir (Risman, Erickson & Diefendorff,
2016). Destekler nitelikte Chaturvedi ve Dubey (2016)’1n 400 hemsire iizerinde
yaptig1 calismasinda hemsirelerde yiiksek kisi-Orgut uyumunun is tatminini arttirdigi

sonucuna ulasilmistir.

Kwon ve Kang (2019)’in hemsirelerle yaptigi c¢aligmasinda, hemsirelerde

orgiite uyum ne kadar yiiksek olursa isten ayrilma niyetinin o kadar azalacagi
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belirtilmektedir. Cui, Wer ve Liu’m (2018) hemsirelerle yaptigi g¢aligmasinda
algilanan orgiitsel destegin ve 6z yeterliligin kisi-6rgiit uyumunu etkiledigi sonucuna
ulasilmis ve hemsire yoneticilere hemsirelerin kisi-Orgiit uyumunu gelistirmek i¢in
algilanan orgiitsel destegin ve 6z yeterliligin gelistirilmesi 6nerisinde bulunulmustur.
Caliskan ve Pekkan’in (2019) saglik personelleri ile yaptigi caligmasinda
tikenmisligin isten ayrilma niyetini arttirdigi ve kisi-orgiit uyumunun bu iliskide

aracilik rolii bulundugu sonucuna ulasilmistir.

Kilroy ve arkadaslarinin (2017) saglik personelleri ile yaptiklar1 ¢alismada, kisi
Orglit uyumu diisilk olan calisanlarin, 6z kavramlarini calisma ortamlarinin
taleplerine uyarlamak i¢in devam eden bir i¢ gerilimle kars1 karsiya kalmakta oldugu
ve bu gerilimin is stresine neden oldugu belirtilmektedir. Ayn1 ¢alismada kisi-0rgut
uyum eksikliginin, tilkenmislige ve hastalara kars1 duyarsizlasmaya neden oldugu

saptanmistir.

Hemgsirelerde psikolojik gliglendirmenin kisi-Orgut-deger uyumunu arttirdig ve
kisi-Orgiit uyumu yliksek hemsirelerin daha fazla yenilik¢i davranis sergileme
egiliminde oldugu bilinmektedir (Afsar, Cheema & Saeed, 2018). Destekler nitelikte
Akhtar, Syed, Husnain ve Naseer’in (2019) Pakistanda hemsirelerle yaptigi
calismada, sonuclar duygusal baghiligin, algilanan orgiitsel destek ve giivenin, kisi-

orgilit uyumunu ve yenilik¢i ¢alisma davranigini arttirdigini gostermektedir.

Purjani ve Riana (2019)’nin ¢alismasinda hemsirelerde kisi-0rgit uyumunun
orgiitsel davranist etkiledigi, yliksek uyumun olumlu orgiitsel davranisa yol actigi
belirtilmistir. Ayrica hastane yoneticilerinin hastaneye uygun hemsireleri ise almalari
Onerilmis bunun da; talep-yetenek uygunlugu yani hemsirelerin galisma alani ve
ihtiyac-gereclere uyumu, bilgi, yetenekler ve isteklerine go6re departmana

yerlestirilmeleri yoluyla yapilabilecegi belirtilmistir.

Insan kaynaklarinin organizasyonlarda olduk¢a &nemli oldugu giiniimiizde
kisi-Orgut uyumunun calisan mutlulugu, motivasyonu, performansi, isten ayrilma
niyetinin azalmasi igin gerekli oldugu bilinmektedir (Jin, McDonald & Park, 2018).
Hemsirelerde kisi-Orgiit uyumunun ise genel i doyumu ve hasta bakim kalitesinin
onemli bir yordayicist oldugu bilinmektedir (Risman, Erickson & Diefendorff,
2016).
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2.4.Algilanan Orgiitsel Destek, Is Stresi Ve Kisi-Orgiit Uyumu
Degiskenleri Arasindaki iliskiler

2.4.1.Algilanan orgiitsel destek is stresi iliskisi

Organizasyonlarda, calisanin katilimima onem verildigine, onun iyiliginin
Onemsedigine yonelik algilar algilanan oOrgiitsel destek olarak adlandirilmaktadir.
Calisanlarin bu inang ve algilari, calistig1 orgiite karst davraniglarina yon verdigi ve
onemli derecede etkiledigi icin Onemli olarak bilinmektedir (Alparslan, Can &
Oktar, 2014). Is ici ve is dis1 faktdrlerden kaynaklanan beklentiler, ¢alisanlarda
beklentilerin altinda kalma gerginligini ve is stresini beraberinde getirmektedir. Bu

sebeple ¢aligsanlarin 6rgiit destegine ihtiyaglart artmaktadir (Turung & Celik, 2010).

I[s stresinin azalmasmin algilanan Orgiitsel destegin  6nemli psikolojik
sonuglarindan birisi oldugu ve Orgiitsel destegin stresli durumlarda gerginligi
azalttig1 bilinmektedir (Eisenberger vd., 2010). Calisanlarin, 6rgitin kendilerinin
tyilik halleriyle ilgilendigi inanci islerini etkin yapmalarini, stresle basetmelerini ve
Orgiit destegi giivencesini hissetmelerini saglamaktadir (Eisenberger vd., 1986).
Algilanan orgiitsel destek, isyerindeki stres faktorlerini azaltmakta ve isle ilgili
yorgunluk, heyecan ve depresyonla basa ¢ikmada rol oynamaktadir (Liu, Hu, Wang,
Sui & Ma, 2013; Hu, Li, Wang, Reynolds & Wang, 2019). Destekler nitelikte
algilanan oOrgiitsel destegin Orgutsel iklim olusumunda kullanilmasiyla orgltlerde

yasanan stresi yonetmenin miimkiin olacagi diistiniilmektedir (Erol & Tarhan, 2015).

Literatiirde yapilan c¢alismalarda algilanan oOrgilitsel deste§in organizasyon
ortaminda yarattig1 olumlu etkiler ile is stresini azaltti§1 saptanmistir (Rhoades &
Eisenberger, 2002; Stampter & Johlke, 2003; Armstrong & Griffin, 2004; Akin,
2008; Pathak, 2012; Gokpinar, 2014; Turung & Avci, 2015; Ingram & Lee, 2015;
Yilmaz, 2016; Abou Hashish, 2017; Hammig, 2017). Gokpinar’in ¢alismasinda
(2014), calisanlarinin istek ve ihtiyaglarmi taniyan, motivasyon yollarin1i 6grenen
organizasyonlarin, ¢alisanlarina ihtiyagc duydugu destegi saglayarak onlarin

algiladiklari is stresini en aza indirebilecekleri belirtilmistir.

Vagg ve Spielberger’in (1998), is stresi, is baskisi ve algilanan orgiitsel
destegin Olcililmesine iligkin yaptiklar1 arastirmaya gore; is baskist ve algilanan
orgiitsel destegin eksikligi kadin ve erkek calisanlarin yasadiklart i stresinin ana

nedenlerindendir.
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Stamper ve Johlke’nin (2003) yaptiklar1 aragtirmaya gore; algilanan orgiitsel

destek ile ise yonelik stres faktorleri birbiri ile iligkili bulunmustur.

Bukhari ve Kamal (2017)’1n akademisyenler ile yaptig1 ¢calismasinda algilanan
orgiitsel destek ve is stresi arasinda negatif iliski saptanmustir. Giiler (2020)’in
ogretmenler ile yaptig1 ¢alismasinda oOrgiitsel destek algisinin stresi azalttigi tespit
edilmistir. Algilanan orgiitsel destek diisiik oldugunda calisanlar iste strese
girecekler, kendilerini giivensiz, rahatsiz ve savunmaci hissedeceklerdir (Shanock &

Eisenberger, 2006).

Yapilan ¢aligmalarda c¢alisanlarin algiladiklar1 Orgiitsel destek ve stres
faktorleri arasinda 6nemli ve dogrudan iliski oldugu (Makri & Ntalianis, 2015);
algilanan orgiitsel ve sosyal destegin stres altindaki ¢alisanlarin gerginligini azalttig1
(George, Reed, Ballard, Colin & Fielding, 1993); calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel
destek diizeyi arttikga stres diizeylerinin (is gerilimi, somatik gerginlik, genel
yorgunluk ve huzursuzluk gibi) ve stres degiskenlerinin azaldigi (Cropanzano,
Howes, Grandey & Toth, 1997) gorilmektedir. Ayrica orgiitsel destegin strese sebep
olan faktorleri ve stresin etkilerini azalttigi bilinmektedir (Ting & Ling, 2013).

Calisanlar yasadiklar: stresle bag edebilmeleri i¢in ¢aligma ortaminda orgiitsel
destege ihtiya¢ duymaktadirlar. Organizasyonun destek azliginin is stresini etkileyen
onemli faktorlerden biri oldugu bilinmektedir (Giorgi vd., 2019). Destekler nitelikte
Erdem ve arkadaslarinin (2017) galismasinda ¢alisanlarin orgiitsel destek algilarinin
stresle basa ¢ikma yetenekleri iizerinde olumlu etkisi oldugu saptanmistir. Orgitsel
destege sahip olmanin ig stresini dnlemede olmazsa olmaz kosullardan biri oldugu
calisanlarda yiiksek algilanan oOrgiitsel destegin, stres ve tilkenme dizeylerinde

azalmaya sebep oldugu bilinmektedir (Demirel, 2013; Karacaoglu & Arslan, 2013).

Yeteneklerini ve becerilerini kullanan, yeni seyler 6grenme, karar verme giicii
ve yaraticilik firsatina sahip, 6nemsenen, taktir edilen ve isyerinde sosyal destek
algilayan c¢alisanlarin diisiik is stresine sahip oldugu bilinmektedir (Karasek, 1979;
Gyongyvér & Iskola, 2011). Orgiit tarafindan strese sebep olan unsurlarin
azaltilmasi, algilanan orgiitsel destek seviyesinin arttirilmasini saglayarak, paralel
sekilde calisanlarin streslerini azaltacaktir (Rhoades & Eisenberger, 2002, s.700;
Eisenberger, Jones, Aselage & Sucharski, 2004, s.213; Cogenli & Erdal, 2018).

Literatiirde algilanan oOrgiitsel destek ile is stresi arasindaki negatif yonlii iligkiyi
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destekleyen birgok ¢alisma bulunmaktadir (Foley, Hang-Yue & Lui, 2005;
McCormick, Ayres & Beechey, 2006; Leung, Zhang & Skitmore, 2008; Richardson,
Yang, Vandenberg, DeJoy & Wilson, 2008; Sawang, 2010; Hamdan-Mansour,
Al-Gamal, Puskar, Yacoub & Marini, 2011; Yilmaz & Gérmiis, 2012; Ulker, 2016;
Mansour & Tremblay, 2016; Kurtessis vd., 2017; Kenek, 2017; Wang, Liu, Zou, Hao
& Wu, 2017; Blyukbodur, 2018).

Hoboubi ve arkadaslarmim (2017), Iranli bir petrokimya sirketinin ¢alisanlari
ile yapmis oldugu ¢alismada, ¢alisma ortaminda diisiik is stresi, yliksek is tatmini ve
tiretkenlik elde etmek i¢in personel desteginin saglanmasi ve algilanmas1 gerektigi
belirtilmistir. Algilanan 6rgiitsel destek yoluyla talepleri karsilanan ¢alisanlarin, stres
etmenlerine kars1 daha dayanikli oldugu ve stres diizeylerinin azaldigi bilinmektedir

(Rhoades & Eisenberger, 2002, s.702).

Erdem (2014)’in c¢alismasinda, ¢alisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek
seviyesinin artmasi ile stresle basa ¢ikma davranislari arasinda pozitif yonli ve
anlaml bir iligki oldugu belirlenmistir. Bakan ve arkadaglarinin (2017) 6gretmenler
lizerinde yaptigi calismasinda, Orgiitiin calisanlarina verdigi destek arttikca,
calisanlarin ise yonelik olumsuz algilarinin ve streslerinin azaldigi sonucuna

ulasilmstir.

Dogan ve Oguzhan’in (2020) saglik calisanlar1 ile yaptigi c¢alismasinda
calisanlar tarafindan algilanan orgiit destegi, calisanlardaki stresi azalttig1 gibi stresle
bas etmelerine de yardimci olmaktadir. Calisanlara beklenen hizmet performansini
destekleyebilecek c¢alisma kosullar1 saglamak, calisanlari hem fiziksel hem de
sosyolojik acidan desteklemek ve onlar1 gz ardi etmemek stres diizeyinin
azalmasinda rol oynayacaktir (Bencsik vd., 2019). Destekler nitelikte Tas ve
Ozkaranin (2020) bir otel calisanlarinda yapmis oldugu calismasinda, ¢alisanlarda
algilanan oOrgiitsel destek diizeylerinin artmasiyla is stresi diizeyinin azaldigi, azalan

1§ stresinin ise ¢aliganlarin isten ayrilma niyetini azalttig1 saptanmistir.

Hemsirelerdeki algilanan orgiitsel destek diizeyinin stres faktorlerini azalttig
(Burke, 2003; Hautala vd., 2007; Abualrub, 2008) bilinmektedir. Mansour ve
arkadaslarinin (2011) hemsireler ile yaptig1 ¢alismasinda algilanan orgiitsel destekle
1§ stresi arasinda negatif bir iligki oldugu saptanmistir. Buna karsin 6rgiitsel destegin

azalmasiyla hemsirelerin is stresine maruziyetlerinin arttigi ve diger saglik
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personelleriyle daha sik ¢atisma yasadiklar1 goriilmiistiir. Destekler nitelikte, Moola
ve arkadaglarinin (2008) hemsireler ile yaptig1 ¢alismasinda, stresle ilgili faktorleri
anlamak icin nitel bir calisma yapilmis ve hemsirelikte destek sistemi eksikliginin, is
stresi kaynagi oldugu saptanmistir. Bu cer¢evede kuram ve yapilan aragtirmalar

1s181nda Hipotez 1 gelistirilmistir.

HI; Algilanan érgiitsel destek ig stresini negatif ve anlamli etkiler.

2.4.2.Algilanan orgiitsel destek kisi-orgiit uyumu iliskisi

Algilanan orgiitsel destek, orgiit calisanlarinin kendilerini glivende hissetmeleri
ve arkalarinda orgiitiin var oldugunu bilmeleri durumunu ifade etmektedir. Orgitin
destegini yaninda hisseden calisanlar, islerine daha siki baglanacaklar ve isten
ayrilmay1 diisiinmeyeceklerdir (Ozdevecioglu, 2003). Calisanlarin ise yonelik tutum
ve davraniglarinin 6nemli belirleyicilerinden bir digeri olan kisi-0rgiit uyumu, bireyin
ve oOrgiitiin karsilikli beklentilerinin tatmin edildigi, her iki tarafin da benzer
karakteristik ozelliklere sahip oldugu durumlarda ortaya ¢ikan uyum hali olarak

bilinmektedir (Turun¢ & Turgut, 2017).

Calisanlarin orgiite katki saglamalarinda orgiite uyum olduk¢a Onemlidir.
Orgite uyumda kritik roli ise calisanlarm algiladiklari  orgiitsel destek
olusturmaktadir. Cabalarimin 6diillendirilecegini  bilen c¢alisanlar, Orgiitlerini
destekleyici orgiit olarak algilamakta, drgiitlerine uyumu arttirmakta ve kimlikleri ile
orgiitlerini biitiinlestirmektedirler (Bal, 2018). Kisi-0rgiit uyumunun artmasiyla orgiit
ve caliganlar, karsilikli goniillii faaliyetler gostermekte ve bu durum c¢alisanin

orgiitsel destek algis1 hissetmesini beraberinde getirmektedir (Zorlu & Bal, 2019).

Kisi-orgit uyumu Sosyal Degisim Teorisi ile iligskilendirilmektedir. Teoride
acikladig1 gibi orgiitiin calisanlarina, Orgiite katki saglamalar1 karsiliginda 6grenme
ve gelisim firsatlar1 gibi faydalar saglamasi1 beklenmektedir (Gouldner, 1960). Kisi-
Orglt uyumunun derecesi organizasyonun, calisanlarinin ihtiyaclarini ne kadar iyi
destekledigine baglidir (Cable & Judge, 1994; Kristof, 1996).

Allen ve arkadaglar1 (2003) ile Tokgdéz (2011)’lin c¢alismalarima gore;
calisanlarin  orgilite yaptigr katkinin fark edilmesi, bu durumun ¢alisanlara
hissettirilmesi, mutluluklarinin 6nemsenmesi, diger bir degisle algilanan orgiitsel
destek diizeylerinin arttirilmasiyla, kisi-Orgiit arasindaki uyumunda  arttirilmis

olacag1 belirtilmektedir. Ng ve Sarris’in (2009) calismasinda, algilanan Orgiitsel
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destek, kisi-Orglit uyumu, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiler
incelenmis ve algilanan oOrgilitsel destegin anlamli derecede kisi Orgiit uyumunun
aciklayicisi oldugu belirtilmistir. Destekler nitelikte, Jehanzeb (2020)’in banka
calisanlart ile yaptig1 calismasinda, algilanan orgiitsel destek ve kisi-Orgut uyumu
iligkili bulunmustur. Saether® in (2019) bir teknoloji firmasi1 ar-ge calisanlar ile
yaptig1 ¢alismasinda, organizasyon destegi ile kisi-Orglt uyumunun 6nemli dlgude
iliskili oldugu saptanmistir. Ayni ¢alismada, calisanlarin yenilik¢i davraniglarini
tesvik etmek isteyen yoOneticilere, ¢alisan ve organizasyon degerleri arasinda uyum
saglama ve calisanlarin 6zerk motivasyonunu destekleme konusunda ihtiyath

olmalari Onerilmektedir.

Pattnaik ve arkadaslarinin (2020) imalat sirketleri kurum yoneticileri ile
yaptig1 calismasinda, algilanan orgiitsel destek, kisi-Orgut uyumu ve orgutsel baglilik
arasindaki iliski incelenmis ve bir ¢alisanin, kendi katkisina deger veren ve refahini
Oonemseyen kurulus hakkindaki algisinin, kendi kisisel degerleri ile kurulusun
degerleri arasindaki uyuma iliskin algisindan etkilendigi saptanmistir. Orgit ve
yoneticileri ile benzer degerlere sahip calisanlarin, orgiitsel destegi de yiiksek
diizeyde algiladigi diisiiniilmektedir (Biswas & Bhatnagar, 2013; Afsar & Badir,
2016; Murray, 2016; Chung, 2017). Kisi Orgiit uyumunun bireysel ve oOrgiitsel
sonuglarina dair bir¢ok arastirmanin yapildigi, kisi-Orgut uyumunun, orgutsel
vatandaslik davranis1 ve algilanan oOrgiitsel destegi arttirdigi bilinmektedir (Afsar &
Badir, 2016; Kesen, 2017; Wnuk, 2017). Gilgli kisi-is oOrgiit-is uyumunun,
calisanlarin orgiitsel destek algilarini arttiracagi bilinmektedir (Dawley vd., 2010).

Kisi-orgiit uyumunun yiiksek diizeyde oldugu ortamlarda, ¢alisanlarin orgiitten
daha fazla destek aldig1 ve destek verdigi gorilmiistiir. Bu dogrultuda destek algisi
ylksek kurumlarda kisi-orgiit uyumunun yiiksek olacagi diisiiniilmektedir (Piasentin,
2007; Nguyen, Nguyen, Do, Trinh & Truong, 2020). Destekler nitelikte Lv ve
arkadaglarinin (2018) bir firma calisanlar1 ile yaptigi c¢alismasinda, c¢alisanlar
ihtiyaclarinin desteklenmedigi algisina sahip olduklarinda diisiik kisi-Orgut uyumu
algilayacaklar1 sonucuna ulasilmistir. Mazioglu’nun (2020) banka c¢alisanlari ile
yaptig1 caligmasinda, algilanan orgiitsel destegin ise gdmiilmiisliik tizerine etkisinde
kisi-Orgiit uyumunun aracilik rolii incelenmis ve algilanan orgiitsel destegin kisi-

orgiit uyumu lizerinde anlamli etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Akhtar, Syed, Husnain ve Naseer’in (2019), hemsirelerle yaptigi ¢aligmada
algilanan oOrgiitsel destek ve glivenin, kisi-Orgilit uyumunu ve yenilik¢i ¢aligma
davranigin1 arttirdigi, organizasyonda kisi-Orgiit uyumu oldugunda c¢alisanlarin
yuksek duzeyde orgutsel destek hissedecekleri ve motivasyon diizeyleri ylkselerek
kurumsal basariya daha fazla katkida bulunduklar tespit edilmistir. Bu ¢ercevede

kuram ve yapilan arastirmalar 15181nda Hipotez 2 gelistirilmistir.

H2; Algilanan érgiitsel destek kisi-orgiit uyumunu pozitif ve anlamli etkiler.

2.4.3. Kisi-orgiit uyumu is stresi iliskisi

Kisisel degerlerin orgiitsel degerlerle olan uyumu olarak ifade edilen kisi-Grgut
uyumu organizasyonlar i¢in oldukc¢a Onemlidir. Calisanlar, bireysel 6zelliklerini
davranigsal olarak sergilemelerine olanak veren, yeteneklerini rahatlikla
gosterebildikleri oOrgiitlerde c¢alismak isterler ve mutlu olurlar. Kisinin g¢alisma
ortammma uyumunun en Onemli gostergelerinin performans, memnuniyet, stres,
tiretkenlik gibi sonuglar oldugu bilinmektedir (Su, Murdock & Rounds, 2015).
Uyumsuzluk s6z konusu oldugunda, Kisisel ve orgiitsel diizeyde 6nemli olumsuz

sonuglar dogabilmektedir (Giir, 2014).

Is stresi ise; ¢alisan ile gevresi arasindaki etkilesim sonucu olusan gerilim ve
olumsuz psikolojik durum olarak tanimlanmaktadir (Efeoglu & Ozgen, 2007).
Hoboubi ve arkadaslarinin (2017), is stresini, “is gereksinimleri ile calisanlarin
yetenekleri, kaynaklar1 veya ihtiyaglar1 arasinda bir uyumsuzluk oldugu durumlarda
calisanda ortaya cikan fiziksel ve duygusal tepkiler” olarak tanimlamasi ig stresi ile

kisi-Orgut uyumu arasindaki iliskiyi destekler niteliktedir.

Kisi ile orgiit arasinda paylasilan degerler ve uyum, kisisel stresle ve is
stresiyle iliskilidir. Orgiitte kisi-6rgiit uyumunun olusmamas1 durumunda calisanlarin
hissedecekleri en 6nemli sonuglardan birinin is ortamindaki gerginlik ve beraberinde
gelen stres oldugu diisiiniilmektedir (de Lara, 2008; Ulutag, 2010; Salam, 2011).
Orgiitiin kiiltiirel yapisi, deger ve normlarin1 benimseme, uyum saglama veya
reddetme yani kisi-Orgiit uyum  silirecinin,  kisilerde stres sebebi oldugu

bilinmektedir (Oflaz, 2018, s.25).

Kisi orgiit uyumu diisiik olan bireyler, kendi degerlerini ¢alisma ortamlarinin
taleplerine uyarlamak icin devam eden bir i¢ gerilimle kars1 karsiya kalmaktadir.

Calisanlarin kisiligi, degerleri, amaglar1 ve tutumlar ile calistifi orgiitiin kiiltiiri,
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degerleri, amaclar1 arasindaki uyum yani kigi-Orgut uyumu seviyesi arttik¢a, kisinin o
orgiite olan bagliligi, sergiledigi calisma performansi ve isinden duydugu tatmin
diizeyinin artacagi; isi ile ilgili hissettigi stres seviyesinin de azalacagi
diisiiniilmektedir (Warr & Inceoglu, 2012; Kilic & Yener, 2015). Deniz, Noyan ve
Ertosun’un (2015) ¢aligmasinda yUksek stresin isi yapan kisi ile isin gereksinimleri
arasindaki uyumsuzlugun bir sonucu oldugu, kisi-0rglt uyumuna dikkat etmenin is

stresini azaltmak i¢in temel faktor oldugu belirtilmistir.

Literatiirde yapilan calismalar incelendiginde, kisi-Orgit uyumunun dst
diizeyde uygulandig1 organizasyonlarda, stres diizeylerinde azalma oldugu ve is
stresinin kisi-Orgiit uyumu tizerinde negatif rol oynadig1 goriilmektedir (Matteson &
Ivancevich; 1982; Edwards, 1996; Bulut & Torun, 2007; Babakus, Yavas & Ashill,
2010; Iplik, Kilig & Yalgin, 2011; Wang, Zhan, Mccune & Truxillo, 2011; Gould-
Williams, Mostafa & Bottomley, 2015; Yilmaz, Celik & Ulukapi, 2015; Yiluzar,
2016; Kesen, 2017; Turung & Turgut, 2017).

Diisiik diizeyde hissedilen kisi-orgiit uyumu durumunda g¢alisanlar, calistigi
kuruma kars1 bagli hissetmeyecek, yabanci hissedecek ve bu durum is tatminin
azalmasina, stresinin artmasina sebep olacaktir (Alparslan vd., 2015, s.177).
Destekler nitelikte kisi-Orgiit uyumsuzlugunun c¢alisanlarda stresi arttirdig1 (Vilela
vd., 2008; Ulutas, Kalkan & Bozkurt, 2008; Lupiana & Rijanti, 2015) ve kisi-0rgut
uyumu ile is stresinin negatif iligkili oldugu (Waszkowska vd., 2017) bilinmektedir.
Chen, Sparrow ve Cooper (2016)’1n yaptig1 caligmada, is stresinin kisi-Orgut uyumu
ve ig tatmini arasindaki iligskiye aracilik ettigi; is stresi ile kisi-Orgit uyumunun

iliskili oldugu sonucuna ulasilmistir.

Bir kisi-Orgiit uyumu cesiti olan deger uyumu eksikligi, calisanlarin
cevrelerindeki 6nemli kaynaklarin tiikkenmesi anlamina gelmekte, rol ¢atismasi ve rol
belirsizligi olusturarak is stresine neden olmaktadir (Tong vd., 2015; Kilroy vd.,
2017). Isle ilgili stres faktdrlerinden bazilarinin, isin sagladigi olanaklar, ¢alisanin
motivasyon ve ihtiyaglarinin karsilanmasi, ¢alisanin gereksinim ve becerilerinin is
profiline uygun olmas1 gibi faktorler oldugundan yola ¢ikilarak kisi-Orgut uyumunun
bir is stresi stresorii oldugu diisiintilmektedir (Gyongyvér & Iskola, 2011). Bu

cercevede kuram ve yapilan arastirmalar 15181inda Hipotez 3 gelistirilmistir.

H3; Kisi- orgiit uyumu is stresini negatif ve anlamli etkiler.
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2.4.4.Algilanan orgiitsel destegin is stresine etkisinde kisi-Orgit uyumunun

aracilik rolii

Literatiirde yapilan ¢alismalarda, algilanan orgiitsel destek ile is stresi arasinda
(Karasek, 1979; Eisenberger vd., 1986; George vd, 1993; Cropanzano vd., 1997;
Vagg & Spielberger, 1998; Rhoades & Eisenberger, 2002; Stampter & Johlke, 2003;
Burke, 2003; Armstrong & Griffin, 2004; Eisenberger vd., 2004; Foley vd., 2005;
McCormick vd., 2006; Shanock & Eisenberger, 2006; Hautala vd., 2007; Abualrub,
2008; Akin, 2008; Leung vd., 2008; Richardson vd., 2008; Moola vd., 2008;
Sawang, 2010; Eisenberger vd., 2010; Turun¢ & Celik, 2010; Mansour vd., 2011;
Hamdan-Mansour vd., 2011; Gyongyvér & Iskola, 2011; Pathak, 2012; Yilmaz &
Gormiis, 2012; Demirel, 2013; Ting & Ling, 2013; Karacaoglu & Arslan, 2013; Liu
vd., 2013; Gokpinar, 2014; Erdem, 2014; Turung & Avci, 2015; Makri & Ntalianis
2015; Ingram & Lee, 2015; Erol & Tarhan, 2015; Yilmaz, 2016; Ulker, 2016;
Mansour & Tremblay, 2016; Kurtessis vd., 2017; Erdem vd., 2017; Kenek, 2017
Wang vd., 2017; Abou Hashish, 2017; Hammig, 2017; Hoboubi vd., 2017; Bukhari
& Kamal, 2017; Bakan vd., 2017; Cogenli & Erdal, 2018; Buyikbodur, 2018; Giorgi
vd., 2019; Bencsik vd., 2019; Tas & Ozkara, 2020; Dogan & Oguzhan, 2020) negatif
yonlii iligki oldugu tespit edilmistir.

Yapilan c¢aligmalarda algilanan orgiitsel destek ile kisi-Orgiit uyumu arasinda
(Cable & Judge, 1994; Kristof, 1996; Allen vd., 2003; Piasentin, 2007; Ng & Sarris,
2009; Dawley vd., 2010; Tokgo6z, 2011; Biswas & Bhatnagar, 2013; Afsar & Badir,
2016; Murray, 2016; Kesen, 2017; Chung, 2017; Wnuk, 2017; Lv vd., 2018; Bal,
2018; Akhtar vd., 2019; Saether, 2019; Zorlu & Bal, 2019; Jehanzeb, 2020; Pattnaik
vd., 2020; Nguyen vd., 2020) pozitif yonlii iligki tespit edilmistir.

Ayrica yapilan ¢aligmalarda kisi-Orgiit uyumu ile is stresi arasinda (Matteson &
Ivancevich, 1982; Edwards, 1996; Bulut & Torun, 2007; de Lara, 2008; Vilela vd.,
2008; Ulutas, 2010; Babakus vd., 2010; Salam, 2011; Wang vd., 2011; iplik vd.,
2011; Gyongyvér & Iskola, 2011; Ulutas vd., 2008; Warr & inceoglu, 2012; Kilig &
Yener, 2015; Gould-Williams vd., 2015; Lupiana & Rijanti, 2015; Alparslan vd.,
2015; Su vd., 2015; Yilmaz vd., 2015; Deniz vd., 2015; Tong vd., 2015; Chen vd.,
2016; Yiluzar, 2016; Turung & Turgut, 2017; Waszkowska vd., 2017; Hoboubi vd.,
2017; Kilroy vd., 2017; Kesen, 2017; Oflaz, 2018) negatif yonlii iliski oldugu

saptanmistir.
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Bu ii¢ degisken arasinda var olan anlaml iliskiler, kisi-Orgit uyumunun
aracilik roliinii iistlenebilecegi konusunda giiclii isaretler vermektedir. Bu kapsamda
yapilan ¢alismalardan yola ¢ikilarak algilanan orgiitsel destegin is stresine etkisinde
kisi-orgiit uyumunun aracilik rolii oldugu distiniilmektedir. Bu cercevede kuram ve

yapilan aragtirmalar 15181inda Hipotez 4 gelistirilmistir.

H4; Algilanan orgiitsel destegin is stresine etkisinde kigi-Orgut uyumunun

aracilik rolii vardir.
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3. GEREC VE YONTEMLER

3.1. Arastirmanin Amaci, Tipi ve Onemi

Bu aragtirma, bir iniversite hastanesinde c¢alisan hemsirelerde, algilanan
orgiitsel destegin is stresine etkisinde kisi-Orgiit uyumunun aracilik roliinli ortaya

koymak amaci ile tanimlayici olarak gerceklestirilmistir.

Saglik organizasyonlarinda énemli bir is giicli olan hemsirelerin, algiladiklar
orgutsel destegin is stresini azaltacagi ve calisilan kurumla uyumlu c¢alismay1
saglayarak, hemsirelerin isten kaynaklanan sorunlari azaltacag: diisiiniilmektedir.
Destekleyici bir ortam ile giiclendirilen hemsirelerin, islerinden memnun olacaklari
ve daha verimli olacaklar1 diisiiniilmektedir. Saglik organizasyonlarinin basariya
ulagsmasinda onemli role sahip olan hemsire 6rnekleminde, bu degiskenlerin birlikte
oldugu calismaya rastlanmamasi nedeniyle, caligmadan elde edilen sonuglarin,
algilanan orgiitsel destek ile is stresi arasindaki iliskide kisi-6rgiit uyumunun aracilik

roliinii belirlemeye iliskin sinirli sayidaki ¢caligmaya katki saglayag: diisiiniilmektedir.
3.2.Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirmaya ait model sekilde gosterilmistir:

KIsIORGTT
UY TR
H3
H2
H4
ALGILANAN
ORrGITSEL r
DESTEE i5 sTRESI
H1

Sekil 3.1. Arastirma modeli
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Arastirmanin hipotezleri asagidaki sekilde gelistirilmistir:

HI; Algilanan orgiitsel destek is stresini negatif ve anlamli etkiler.

H2; Algilanan orgiitsel destek kisi orgiit uyumunu pozitif ve anlaml etkiler.
H3; Kisi- orgiit uyumu is stresini negatif ve anlamli etkiler.

H4, Algilanan orgiitsel destegin is stresine etkisinde kisi-Orglt uyumunun

aracilik rolt vardir.
3.3.Arastirmanin Yontemi
3.3.1 Evren ve 6rneklem

Arastirma, Eskisehir Osmangazi Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma
Hastanesi’nde yapilmistir. Calismaya baslamadan once etik kurul ve kurum izni
almmistir. Arastirma evrenini Eskisehir Osmangazi Universitesi Saglik Uygulama ve
Arastirma Hastanesi’'nde calisan (N=923) hemsireler olusturmustur. Orneklem
secimine gidilmeden, arastirmaya katilmayi kabul eden hemsirelerin tamamina
ulasilmast hedeflenmistir. Arastirmaya katilmayr 510 hemsire kabul etmis,
gonderilen anketlerden 500 tanesi analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur. Geri
donds oran1 %54,17 olarak saptanmistir. Calismamizda evren biyiikligi N=923
olarak saptanmistir. Arastirmaya katilmayr kabul eden 500 hemsire Orneklemi
tizerinden veri seti olusturulmustur. Bu arastirmanin giicii “G. Power-3.1.9.2”
programi kullanilarak hesaplanmistir. Analiz sonucunda « = 0.05 dizeyinde,
yapilan ¢alisma sonrasinda etki biiyiikliigii 0.737 olarak bulunmus ve 500 kisiye
uygulanan ¢alisma sonrasinda post-hoc olarak hesaplanan calismanin giicii 1.00
olarak hesaplanmistir. Post hoc analizi i¢in minimum elde edilmesi gereken power
degerinin 0.67 oldugu gbéz Oniine alindiginda (Cohen, 1988) yapilan power

analizinin kabul edilebilir diizeyde oldugu saptanmustir.
3.3.2.Veri toplama araglar

Aragtirmada veri toplama araci olarak 7 sorudan olusan kisisel bilgi formu, 4
maddeden olusan “Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi”, 9 maddeden olusan “Algilanan
Orgiitsel Destek Olgegi” ve 14 maddeden olusan “Algilanan Is Stresi Olgegi”
kullanilmistir. Bu kapsamda veriler Ocak- Ekim 2020 tarihleri arasinda, arastirmaya

katilmay1 kabul eden hemsirelerle yilizylze goriisiilerek uygulanmistir. Anket formu,
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kisisel bilgi formu ve Olgek maddeleri olmak Uzere iki bolumden ve toplam 34

sorudan olugsmaktadir.

a)Kisisel bilgi formu:Arastirmact tarafindan olusturulan Kisisel bilgi formu,
arastirma kapsamina alinan hemsirelerin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, meslekte caligsma siiresi, kurumda ¢alisma stiresi, ¢alistigi klinik gibi sosyo-

demografik ve galisma yasamina ait 6zelliklerini igeren, 7 sorudan olugsmaktadir.

b)Algilanan orgutsel destek olcegi: Calisanlarin algiladiklart Orgiitsel destek
diizeyini saptamak amaciyla, Eisenberger ve arkadaslar1 (1986) tarafindan gelistirilen
ve daha sonra, Stassen ve Ursel (2009) tarafindan kisaltilarak 10 maddeli olan 6lgek
kullanilmistir. Olgegin Tiirkce gegerlilik giivenirligi Akkog ve arkadaslarr (2012)
tarafindan yapilmistir (Akkog¢ vd., 2012). Olgegin hemsirelikteki gecerlilik ve
giivenirligi ise Tire Yilmaz ve Yildinnm (2016) tarafindan yapilmistir. Yapilan
analizler sonucunda oOl¢egin 9 maddeden olustugu ve toplam Cronbach Alfa
giivenirlik katsayist a=0,88 olarak belirlenmistir (Tiire Yilmaz & Yildirim, 2017).
Alt boyutu olmayan &lgegin maddelerinden 6. ve 9. sorular ters ifadedir. Olgek
maddeleri 1’den (kesinlikle katilmiyorum) 5’e (kesinlikle katiliyorum) kadar

siralanmis olan 5°1i likert sistemi kullanilarak puanlanmastir.

c)Algilanan is stresi ol¢egi: Calisanlarin algiladiklar is stresini saptamak amaciyla,
Cohen ve Williamson (1988) tarafindan gelistirilen, Algilanan Is Stresi Olgegi
kullanmilmustir.  TUrkiye’deki gegerlilik ve giivenilirligi Baltas (1988), tarafindan
yapilan olgegin Cronbach alfa degeri 0.84 olarak bulunmustur (Baltas, 1988).
Olgegin degerlendirilmesinde toplam puan 14’e béliinerek bireyin dlgek puam elde
edilmistir. Ters maddesi ve alt boyutu bulunmayan 6l¢egin, 6lcek maddeleri 1’den
(kesinlikle katilmiyorum) 5’e¢ (kesinlikle katiliyorum) kadar siralanmis olan 5°li

likert sistemi kullanilarak puanlanmistir.

d)Kisi-orgiit uyumu olgegi: Calisanlarin kisi 6rgiit uyumu diizeyini belirlemek tizere
Netemeyer ve arkadaslari (1997) tarafindan gelistirilen 4 maddeli o6l¢cek
kullamlmistir.  Olgegin, Tiirkge gecerlilik giivenirligi Turung ve Celik (2012)
tarafindan yapilmistir. Olgegin toplam Cronbach Alfa giivenirlik katsayis1 a=0,74
olarak belirlenmistir (Turung & Celik, 2012). Ters maddesi ve alt boyutu
bulunmayan 6lgegin Olgek maddeleri 1’den (kesinlikle katilmiyorum) 5’e (kesinlikle

katiliyorum) kadar siralanmis olan 5’11 likert sistemi kullanilarak puanlanmistir.
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3.3.3 Veri toplama ve degerlendirme teknigi

Veriler uygun istatistiksel programlar kullanilarak analiz edilmistir. Bu
kapsamda, ilk asamada arastirmada kullanilan 6lgeklere Dogrulayici Faktér Analizi
(DFA) yapilmis, arastirmanin degiskenleri arasindaki etki, yapisal esitlik modeli ile

analiz edilmistir.

3.4. Arastirmanin Etik YonU

Aragtirmada, ol¢eklerin kullanilmasina iligkin izin e-mail yolu ile alinmistir.
Arastirmanin etik kurul izni “Eskisehir Osmangazi Universitesi Girisimsel Olmayan
Klinik Arastirmalar Etik Kurulu’ndan” 16/12/2019 tarihinde 25403353-050.99-
E.144547 sayili karar ile alinmistir. Arastirmanin gergeklestirilecegi, Eskisehir ilinde

hizmet veren Universite hastanesinden gerekli izinler alinmustir.

3.5.Arastirmanin Simirhiliklari

Hemsirelerde algilanan oOrgilitsel destegin is stresine etkisinde kisi-Orgut
uyumunun aracilik etkisi, Eskigehir ilinde hizmet veren bir Universite hastanesinde
calisan hemsirelerden veri toplanilarak arastirilmigtir. Calismanin, arastirma
kapsamina alinan O6rneklem ile siirli olmasi ve genellestirilememesi aragtirmanin

sinirliliklart kapsaminda sayilmistir.
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4 BULGULAR

Aragtirma bulgulan {i¢ baslik altinda sunulmustur.

1.Arastirmaya Katilan hemsirelerin sosyo-demografik degiskenler agisindan dagilima,
2.Arastirmada kullanilan Olgeklerin faktor ve gilivenilirlik analizine iliskin sonuglart,
3.Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin tanimlayici istatistik degerlerine iliskin sonuglar,

4.Aracilik roliine iliskin sonuclar.

41. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin  Sosyo-Demografik

Degiskenler Acisindan Dagilim

Arastirmaya katilan hemsirelerin yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durumu,
calisilan yil, kurumda ¢aligma siiresi degiskenlerine gore dagilimlar1 Tablo 4.1.’de

verilmistir.

Tablo 4.1. Arastirmaya katilan hemsirelerin sosyo-demografik dzelliklerine gore

dagilim
Degiskenler X SS
Yas 31.27 7.90
Meslekte Calisma Yili 9.47 7.58
Kurumda Calisma Yili 6.40 5.99
Degiskenler n %
Cinsiyet Kadin 373 74.6
Erkek 127 25.4
. Evli 273 54.6
Medeni Durum Bekar 227 45.4
18-23 75 15.0
24-29 175 35.0
Yas 30-35 98 19.6
36-41 75 15.0
42 ve st 77 15.4
Saglik Meslek Lisesi 121 24.2
Egitim Durumu C').n Lisans 76 15.2
Lisans 271 54.2
Lisanststi 32 6.4
Dahili K. 121 24.2
.. Cerrahi K. 143 28.6
Gahigilan Klinik Yogun Bakim 148 29.6
Acil 88 17.6
Toplam 500 100.0
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Arastirmaya katilan hemsirelerin sosyo-demografik 6zelliklerine gére dagilimi
Tablo 4.1’ de verilmistir. Hemgirelerin yas ortalamasinin 31.27, meslekte caligsma yili
ortalamasinin  9.47 ve kurumda c¢alisma yilimin ortalamasinin 6.40 oldugu
gorulmektedir. Hemsgirelerin  cinsiyetlerine gore dagilimlar1 incelendiginde,
hemsirelerin ¢ogunlugunun %74.6’smin (n=373) kadin, %25.4’0nln (n=127) erkek
oldugu goriilmektedir. Hemsirelerin %54.6’sinin  (n=273) evli ve %45.4’Unun

(n=227) bekar oldugu goriilmektedir.

Hemsirelerin yaslarina gore dagilimlari incelendiginde, %15’inin (n=75) 18-23
yas araliginda, %35’inin (n=175) 24-29 yas araliginda, %19.6’sinin (n=98) 30-35 yas
araliginda, %15’inin (n=75) 36-41 yas araliginda ve %15.4’liniin (n=77) 42 yas ve

tistli oldugu goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan hemsgirelerin  egitim durumlarina goére dagilimlar
incelendiginde, hemsirelerin %24.2” sinin (n=121) saglik meslek lisesi, %15.2’sinin
(n=76) on lisans, %54.2’sinin (n=271) lisans ve %6.4’(nln (n=32) lisansiistii oldugu
gorilmektedir. En biiyikk ¢ogunlugu (%54.2), lisans mezunlarinin olusturdugu
gorulmektedir. Hemsirelerin ¢alistiklar1 klinige gore dagilimlari incelendiginde,
katilimcilarin %24.2°inin  (n=121) dahili klinikte, %28.6’sinin (n=143) cerrahi
Klinikte, %29.6’smin (n=148) yogun bakimda ve %17.6’sinin (n=88) acilde ¢alistig1

gorulmektedir.

4.2.Arastirmada Kullamlan Olceklerin Faktor ve Giivenilirlik

Analizine iliskin Sonuclar

Sekil 4.1. Kisi orgiit uyumu 6lceginin birinci diizey tek faktorlii dogrulayici

faktor analizine iliskin model
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Tablo 4.2. Kisi 6rgiit uyumu 6lceginin birinci diizey tek faktorlii dogrulayict faktor

analizine iliskin model sonuglar

; e Standart t p
Ifadeler Faktor Yuku Hata Degerleri Degerleri AVE CR
KoOU1 0.787 - - -
KOU2 0.839 0.043 23.845 bl 0.74 0.92
KOU3 0.930 0.051 23.078 falekad ' '
KOU4 0.878 0.052 21.961 falaie

***p<0'05

Olgiim modelinin giivenilirligi, ortalama agiklanan varyans (AVE) ve bilesik
giivenilirlik (CR) degerlerine bakilarak smanmustir. Olgiim modelindeki ortiik
degiskenlerin bilesik giivenilirlik degerinin 0.70 degerinden (Chen, 1998; Churchill
& lacobucci, 2005), ortalama agiklanan varyans degerinin ise 0.40 degerinden
(Fraering & Minor, 2006) yiiksek olmasi gerekmektedir. Tablo 4.2 ‘de gorildigi
tizere CR degerleri esik deger olan 0.70 degerinin iizerinde olmakla birlikte, 6lgme
modelindeki motivasyon faktoriiniin AVE degeri esik deger olan 0.40 degerinin

Ustindedir.

Faktor yiklerinin 0.30’un altinda olmamasi istenmektedir (Harrington, 2009).
Degiskenler aras1 korelasyonlar incelendiginde maddelerin faktor yiiklerinin 0.30’un

tizerinde oldugu ve tiim korelasyon iliskilerinin anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.3. Kisi 6rgiit uyumu 6lgeginin birinci diizey tek faktorlii faktor analizine

iliskin modelin uyum iyiligi sonuglari

Yapisal Modeli Degerleri Tavsiye Edilen Degerler
x2/df 2.375 <5
RMSEA 0.052 <0.08
GFlI 0.998 >0.80
CFI 0.999 >0.80
SRMR 0.005 <0.10

x2: 2.375 df:1, p:0.000

Dogrulayict Faktor analizine gore Olcegin yapisal denklem model sonucu
(Structural Equation Modeling Results) p=0.000 diizeyinde anlamli oldugu
gorulmektedir. Olgekteki 4 maddenin tek boyutlu dlgek yapisiyla iliskili oldugu
belirlenmistir (Tablo 4.3). Modelde iyilestirme yapilmustir. lyilestirme yapilirken
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uyumu azaltan degiskenler belirlenmis, artik degerler arasinda kovaryansi yiiksek
olanlar i¢in yeni kovaryansi olusturulmustur. Sonrasinda yenilenen uyum indisi
hesaplamalarinda uyum indisleri i¢in kabul edilen degerlerin saglandigi tablo 4.3” de

gosterilmistir.

Tablo 4.4. Kisi 6rgiit uyumu 6l¢eginin giivenirlik analizi sonuglart

ifadeler Toplam Madde Korelasyonu
KOU1 0.783
KOU2 0.823
KOU3 0.859
KOU4 0.822

Cronbach's Alpha: 0.923

Arastirmada kullanilan kigi orgilit uyumu Olceginin giivenirligi hesaplanmigtir.
Hesaplama sonucuna gore toplam giivenirlik 0.923 olarak bulunmus ve kabul
edilebilir derecede giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir (Tablo 4.4). Cronbach
Alfa degerlerinin 0.60 ve biiyiik olmasi, kullanilan 6lgeklerin giivenilir oldugunu
gostermektedir (Ozdamar, 2015). Bu da calismada kullamlan olgegin igsel

tutarliliklarinin iyi oldugunu gostermektedir.

Adgilaman

Orgitsel

Sekil 4.2. Algilanan 6rgiitsel destek dlgeginin birinci diizey tek faktorli

dogrulayici faktor analizine iliskin model
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Tablo 4.5. Algilanan orgiitsel destek dlgeginin birinci diizey tek faktorlii dogrulayict

faktor analizine iliskin model sonuglari

Standart T p

Ifadeler Faktor Yuku Hata Degerleri Degerleri AVE CR
AOD1 0.650 - - -

AOD2 0.833 0.090 15.450 bl

AOD3 0.842 0.083 15.556 bl

AOD4 0.744 0.083 14.172 falaie

— 0.47 0.87

AOD5 0.364 0.080 7.496 falale

AOD6 0.611 0.080 12.001 bl

AOD7 0.674 0.077 13.046 bl

AOD9 0.669 0.073 12.993 falaie

***p<0'05

Tablo 4.5 ‘de goriildiigii izere CR degerleri esik deger olan 0.70 degerinin
tizerinde olmakla birlikte, 6lgme modelindeki motivasyon faktoriinlin AVE degeri
esik deger olan 0.40 degerinin istiindedir. Degiskenler arasi1 korelasyonlar
incelendiginde maddelerin faktor yiklerinin 0.30’un iizerinde oldugu ve tiim

korelasyon iligkilerinin anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.6. Algilanan orgiitsel destek 6l¢eginin birinci diizey tek faktorli faktor

analizine iliskin modelin uyum iyiligi sonuglari

Yapisal Modeli Degerleri Tavsiye Edilen Degerler
x2/df 3.459 <5
RMSEA 0.070 <0.08
GFlI 0.969 >0.80
CFlI 0.973 >0.80
SRMR 0.033 <0.10

¥2: 65.716, df:19, p:0.000

Dogrulayict Faktor analizine gore oOlgegin yapisal denklem model sonucu
(Structural Equation Modeling Results) p=0.000 diizeyinde anlamli oldugu
goriilmektedir. Bir maddenin faktor yiikiinlin diisiik olmasindan dolay1 6l¢ekten
cikarilmistir (AODS). Geriye kalan 8 madde tek boyutlu dlgek yapisiyla iliskili
oldugu belirlenmistir (Tablo 4.6). Modelde iyilestirme yapilmistir. Sonrasinda
yenilenen uyum indisi hesaplamalarinda uyum indisleri i¢in kabul edilen degerlerin

saglandigi Tablo 4.6° da gosterilmistir.
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Tablo 4.7. Algilanan orgiitsel destek 6l¢eginin glivenirlik analizi sonuglar

ifadeler Toplam Madde Korelasyonu
AOD1 0.608
AOD2 0.765
AOD3 0.760
AOD4 0.683
AOD5 0.332
AOD6 0.594
AOD7 0.648
AOD9 0.621

Cronbach's Alpha: 0.869

Arastirmada kullanilan algilanan orgiitsel destek Olgeginin  giivenirligi
hesaplanmistir. Hesaplama sonucuna gore toplam giivenirlik 0.869 olarak bulunmusg

ve kabul edilebilir derecede giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir (Tablo 4.7).

24

25

(es)
'
Aldgilaman

is e

Stresi

Sekil 4.3. Algilanan is stresi 6l¢eginin birinci diizey tek faktorlii dogrulayici

faktor analizine iliskin model
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Tablo 4.8. Algilanan is stresi 6l¢eginin birinci diizey tek faktorli dogrulayici faktor

analizine iliskin model sonuglari

. . ... Standart T
ifadeler Faktor Yoki > Degerleri ]p)egerleri AVE CR
AIS1 0.508 - - -
AIS2 0.540 0.099 10.042 ok
AIS3 0.664 0.133 9.676 e
AiS4 0.474 0.118 7.978 e
AISS 0522 0.105 8.488 o
AIS6 0.436 0.111 7502 ok
AISS 0533 0.107 8.616 p— 0.45 0.83
AIS9 0.464 0.101 7.720 e
AIS10 0.509 0.111 8.368 o
AISI1 0511 0.102 8.385 ok
AIS12 0598 0.126 9.192 p—
AIS13 0.5% 0.117 9.180 e
AiS14 0.390 0.121 6.935 o
**xn<0.05

Tablo 4.8’de goriildiigii lizere CR degerleri esik deger olan 0.70 degerinin
tizerinde olmakla birlikte, 6lgme modelindeki motivasyon faktoriinlin AVE degeri
esik deger olan 0.40 degerinin {stiindedir. Degiskenler arasi1 korelasyonlar
incelendiginde maddelerin faktor yiklerinin 0.30’un iizerinde oldugu ve tiim

korelasyon iliskilerinin anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.9. Algilanan is stresi 6l¢eginin birinci diizey tek faktorli faktor analizine

iliskin modelin uyum 1iyiligi sonuglari

Yapisal Modeli Degerleri Tavsiye Edilen Degerler
x2/df 4.978 <5
RMSEA 0.079 <0.08
GFlI 0.903 >0.80
CFI 0.846 >0.80
SRMR 0.067 <0.10

%2: 303.643, df: 61, p:0.000

Dogrulayict Faktor analizine gore oOlgegin yapisal denklem model sonucu
(Structural Equation Modeling Results) p=0.000 diizeyinde anlamli oldugu
goriilmektedir. Bir maddenin faktor yiikiinlin diisiik olmasindan dolay1 6l¢ekten

cikarilmistir (AIS7). Geriye kalan 13 madde tek boyutlu dlgek yapisiyla iliskili
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oldugu belirlenmistir (Tablo 4.9). Modelde iyilestirme yapilmistir. Sonrasinda
yenilenen uyum indisi hesaplamalarinda uyum indisleri i¢in kabul edilen degerlerin

saglandig1 Tablo 4.9’ da gdsterilmistir.

Tablo 4.10. Algilanan is stresi 6l¢eginin giivenirlik analizi sonuglari

ifadeler Toplam Madde Korelasyonu
AlS1 0.468
AlS2 0.500
AlS3 0.572
AlS4 0.441
AIS5 0.488
AlS6 0.409
AISS8 0.471
AIS9 0.376
AlS10 0.453
AlS11 0.466
AlS12 0.567
AlS13 0.573
AlS14 0.362

Cronbach's Alpha: 0.828

Arastirmada kullanilan algilanan is stresi 6l¢eginin giivenirligi hesaplanmustir.
Hesaplama sonucuna gore toplam giivenirlik 0.828 olarak bulunmus (Tablo 4.10) ve

kabul edilebilir derecede giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir.

4.3. Arastirmada Kullanilan Ol¢eklerin Tanimlayici Istatistik

Degerlerine Iliskin Sonuclar

Tablo 4.11. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Tanimlayic Istatistik Degerleri

Min Maks Medyan Ortalama Standart
Sapma
Kisi —Orgit  Uyumu 5, 20.00 13.00 12.35 4.12
Olgegi
Algilanan - Orglisel g 5, 40.00 23.00 22.70 6.43
Destek Olgegi
Algilanan Is Stresi Olgegi  13.00 65.00 40.00 39.45 8.33

Arastirmada kullanilan OSlgeklerin tanimlayici istatistikleri Tablo 4.11° de
verilmistir. Tablo 4.11°e gore arastirmaya katilan hemsirelerin “kisi-Orgit uyum?”

dizeyinin ortalama civarinda (12,35+ 4,12); “algilanan orgiitsel destek” diizeyinin

65



ortalamanin altinda (22,70+ 6,43); “algilanan is stresi” dlizeyinin ortalama civarinda
(39,45+8,33) oldugu saptanmustir.

4.4.Aracilik Roliine iliskin Sonuclar
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Sekil 4.4. Algilanan orgiitsel destegin algilanan is stresi tizerindeki etkisinde

kisi 6rgiit uyumunun aracilik roli

66



Tablo 4.12. Algilanan orgiitsel destegin algilanan is stresi tizerindeki etkisinde kisi

Orgiit uyumunun aracilik roliine iligkin sonuglar

Etki Tahmin Standart t P Sonug
hata
Algtlanan Orgiitsel -0.306 0.052 5389 %% Kabul

Destek-> Algilanan Is Stresi

Algilanan Orgiitsel Destek—>Kisi

- 0.808 0.081 13.873  *** Kabul
Orglt Uyumu
Kisi Orgiit Uyumu >Algilanan I, 0.061 1232 0133  Kabul degil
Stresi
o . . Standart
Dogrudan Etki Tahmin Hata t P Sonug
Algilanan Orgiitsel Destek—>Kisi
- : - 0.092 -3.853 Fxk Kabul
Orgut Uyumu-> Algilanan Is Stresi au
Dolayh Etki Tahmin Giiven Arahig

Algilanan Orgiitsel Destek->Kisi

i : -0.072, 0.259 Anlamli degil
Orgiit Uyumu—-> Algilanan Is Stresi ( ) nlamls degi

Uyum indeksleri:

x2/df: 3.394, RMSEA: 0.069, GFI: 0.855, CFI: 0.882, SRMR: 0.076

***%n<0.05

Olusturulmus olan modelde aracilik roliine bakilmadan Once bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerinde etkisinin olup olmadigi incelenmistir.
Aragtirmamizda, bagimli degiskenimiz is stresi degiskeni, bagimsiz degiskenimiz
ise; algilanan orgiitsel destek degiskenidir. Algilanan orgiitsel destegin algilanan is
stresi Uzerinde istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonde bir etkisi oldugu
goriilmiistiir (f=-0.306, p<0.05) (Tablo 4.12). Dolayisiyla H1 kabul edilmistir.

Algilanan orgiitsel destegin kisi 6rgit uyumu Uzerinde istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu goriilmistir (f=0.808, p<0.05).
Dolayistyla H2 kabul edilmistir (Tablo 4.12).

Kisi orgiit uyumunun algilanan is stresi lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi olmadigr gorilmistir (=0.119, p>0.05) (Tablo 4.12). Dolayisiyla H3
reddedilmistir.
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Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerinde etkisi anlamli iken, bu etkide
aract rolii olup olmadigina bakilmistir. Elde edilen modelin sonuglara gore %95
gliven araligindaki degerlerin 0’1 igermesi modelde araci roliiniin olmadigini
gostermektedir (-0.072, 0.259) (Tablo 4.12). Bu baglamda, algilan 6rgiitsel destek, is
stresi ve kigi-Orgiit uyumu iligkisinde kisi-orgiit uyumunun aracilik rolii tistlenmedigi
goriilmiistiir. Dolayisla H4 reddedilmistir. Olusturulmus olan modelde uyum iyiligi

degerlerinin de kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmektedir.
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5.TARTISMA

Gelisen teknoloji ve rekabet sartlari, organizasyonlar1 ¢alisanlarin proaktif
davraniglarin1 ve perfonmansini etkileyen faktorleri aragtirmaya yoneltmistir (Helmy
& Wiwoho, 2020). Organizasyonlar, artan rekabet sartlarina karsi varliklarini
sirdirebilmek, c¢alisanlarin performans ve verimliliklerini kontrol edebilmek,
yonlendirebilmek ve kuruma olan katkiy1 siirekli hale getirebilmek i¢in isiyle uyum
saglayan nitelikli ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir. Organizasyonlarda dikkate
alinmasi1 gereken onemli birer unsur olan kisi-Orglt uyumu, is stresi ve algilanan
orgutsel destek degiskenleri, oOrgiitlerin hedeflerine ulagabilmeleri i¢in oldukca

onemlidir.

Algilanan orgiitsel destek, Blau tarafindan 1964 yilinda gelistirilen sosyal
degisim teorisi temel alinarak ac¢iklanmigtir. Bu teoriye gore; sosyal degisim
iligkileri, ¢alisanlar arasindaki karsilikli destegin, degisim gostermesi olarak ifade
edilmektedir (Shelton, 2013, s. 52). Calisanlarin is segimlerini, sosyal degisim
kuramin1 goz oniinde bulundurarak yaptiklari bilinmektedir. Orgiit ile ¢alisan
arasindaki sosyal degisim iligkisi, calisanlar1 g¢alistiklart iste daha cok caba sarf
etmeye, yuksek derecede sorumluluk almaya, gorevlerinde daha aktif, yenilikci
olmaya ve enerji harcamaya yonlendirmektedir (Zagenczyk, 2001; Liu, 2004, s.13).
Algilanan orgiitsel destek, calisan ile Orgiit arasindaki iliskinin kalitesini
gostermektedir. Bu iliskinin kaliteli olmasi, ¢alisanin igine daha ¢ok baglanmasina ve
Orgiitlin yararmi diislinmesine olanak saglamaktadir. Bu sebeplerle, algilanan

orgiitsel destegin organizasyonlarda saglanmasi olduk¢a onemlidir.

Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek ve yasadiklar stres, ise ve Orgiite
verdikleri degeri etkilemektedir. Organizasyonlar yiiksek performans talep ederken
calisanlar, destek ve uygun c¢alisma sartlar1 talep etmektedir. Kisi-Orgut uyumu,
calisan ve oOrgiit arasinda dengeyi, biitiinlesmeyi saglarken artan bu uyum diizeyi,
karsilikl1 olumlu 6rgiit davraniglarin1 beraberinde getirmekte ve ¢alisanlarda orgiitsel

destek algisini arttirmaktadir.

Kisi ve orgiit degiskenlerinin, orgiit ici iliskiler agisindan 6nemli bir yere sahip
olmasindan dolay kisi-orgiit uyumu, orgiitsel davranis alaninda yapilan arastirmalar
arasinda 6nemli bir yer teskil etmektedir. Calisanlarin ise ve orgiite karsi olan uyum

seviyeleri, isletmelerin basar1 diizeyini etkilemektedir. Bireyler, kendi 6zelliklerine
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benzer Orgitlerde daha basarili olmaktadir. Glinimuzde bu uyumun en uygun
seviyede olmas1 beklenmektedir (Ulutas, Kalkan & Bozkurt, 2015).

Hizmet organizasyonlarinda, oOrgiitsel destek algisina yonelik yapilan
calismalarin yetersiz olusu dikkat ¢ekmektedir (Dawley vd., 2008). Onemli bir
hizmet organizasyonu Ornegi olan saglik organizasyonlarinda, sistemin bel kemigi
konumunda olan profesyonel hemsirelik mesleginde, saglik hizmeti ve bakim
kalitesinin arttirilmasi, hasta giiveliginin saglanmasi, performansin arttirilmasi, tibbi
hatalar, maliyetler, catisma ve iletisim problemlerinin azaltilmasinin is stresi,
algilanan orgiitsel destek ve kisi-orgiit uyumu degiskenlerinin 6rgiit uygulamalarinda

kullanimina bagl oldugu diisiiniilmektedir.

Bu tez ¢aligsmasi ile, bir tiniversite hastanesinde ¢alisan hemsirelerde (n=500)
algilanan orgiitsel destegin is stresine etkisinde kisi-Orgiit uyumunun aracilik roliinii
aragtirmak amaglanmistir. Bu amagla Eskisehir ilinde hizmet veren bir Universite
hastanesi hemsirelerinde uygulamali bir arastirma yapilmigtir. Yapilan aragtirma ile
profesyonel hemsirelik mesleginde, algilanan orgiitsel destek, is stresi ve kisi-Orgut

uyumu degiskenlerinin iliskisine yonelik aciklayici bulgular elde edilmistir.

Aragtirmaya katilan hemsirelerin; %74,6’s1 kadin (n=373), %54,6’s1 (n=273)
evli, %35’ i 24-29 yas araliginda (n=175) ve %64,2’si (n=271) lisans mezunudur.
Hemsirelerin yas ortalamalar1 31.27, meslekte calisma yili ortalamasi 9.47 ve

kurumda ¢alisma y1l1 ortalamasi ise 6.40 yildir (Tablo 4.1).

Arastirmada kullanilan algilanan orgiitsel destek dlgeginin dogrulayici faktor
analizine gore, 6lgegin yapisal denklem model sonucu (Structural Equation Modeling
Results) p=0.000 diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. Bir maddenin faktor
yiikiiniin diisiik olmasindan dolay1 dlgekten cikarilmistir (AODS). Geriye kalan 8
maddenin tek boyutlu 6l¢ek yapisiyla iliskili oldugu belirlenmistir (Tablo 4.6).

Bir giivenilirlik indeks degeri olan Cronbach Alfa, 6lgegin igerdigi maddelerin
birbiriyle ne Olciide tutarli oldugu ve arka planda gizli, degiskeni ne 6l¢iide temsil
ettigi hakkinda bilgi vermektedir. Cronbach Alfa degerlerinin 0.60 ve biiyiik olmasi,
kullanilan 6lgeklerin giivenilir oldugunu ve 6lgegin igsel tutarliliklarinin iyi oldugunu
gostermektedir (Portney ve Watkins 1993; Sencan 2005). Arastirmada kullanilan
algilanan orgiitsel destek Ol¢eginde giivenilirlik 0.869 olarak bulunmus ve kabul

edilebilir derecede giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir (Tablo 4.7).
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Arastirmada kullanilan algilanan is stresi 6lgeginin dogrulayici faktor analizine
gore, dlgegin yapisal denklem model sonucu (Structural Equation Modeling Results)
p=0.000 diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. Bir maddenin faktor yiikiiniin
diisiik olmasindan dolay1 lgekten ¢ikarilmistir (AIS7). Geriye kalan 13 maddenin,
tek boyutlu 6l¢ek yapisiyla iligkili oldugu belirlenmistir (Tablo 4.9). Arastirmada
kullanilan algilanan is stresi 6l¢eginde guvenirlik 0.828 olarak bulunmus ve kabul

edilebilir derecede glivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir (Tablo 4.10).

Arastirmada kullanilan kisi-6rgiit uyumu 6l¢eginin dogrulayici faktor analizine
gore Olcegin yapisal denklem model sonucu (Structural Equation Modeling Results)
p=0.000 diizeyinde anlaml1 oldugu goriilmektedir. Olgekteki 4 maddenin tek boyutlu
6lgek yapisiyla iligkili oldugu belirlenmistir (Tablo 4.3). Arastirmada kullanilan kisi-
orgiit uyumu Olgeginde giivenirlik 0.923 olarak bulunmus ve kabul edilebilir

derecede giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir (Tablo 4.4).

Caligmamizda hemsirelerin algilanan orgiitsel destek diizeyinin, ortalamanin
altinda oldugu saptanmistir (22,70 6,43) (Tablo 4.11). Calismamiz literatiirde
hemsirelerde yapilan algilanan orgiitsel destek ¢alismalarinin sonuglariyla benzerdir
(Kwak, Chung, Xu & Eun-Jung, 2010; Bobbio vd., 2012; Sodeify vd., 2013;
Labrague vd., 2018; Robaee vd., 2018). Anik’in hemsirelerle yaptigi ¢aligmasinda
(2020) ise; hemsirelerin orgiitsel destek puanlar1 ortalama seviyede bulunmustur.
Tangi’ nin (2019), hemsirelerle yaptigi ¢calismasinda hemsirelerin algilanan orgiitsel
destek ortalamasinin ortalama diizeyde oldugunu saptamistir. Destekler nitelikte
algilanan Orgiitsel destek diizeyinin ortalama diizeyde bulundugu bir¢cok ¢alisma
bulunmaktadir (Derinbay, 2011; Egriboyun, 2013; Gorji, Etemadi & Hoseini, 2014;
Durmus & Sahin, 2015; Yavuzer Zan & Altuntas, 2019; Maningo-Salinas, 2010;
Sahin & Reyyan, 2017; Soybakici, 2019; Cankaya, 2020; Pekel, 2020; Bas, 2020;
Samat, 2020). Bunun yaninda bazi calisma sonuglari ise, hemsirelerin algilanan
orgiitsel destek diizeyinin ortalamanin iistiinde oldugunu gostermektedir (Yilmaz,

2016; Zorlu & Bal, 2019).

Hemsirelerin kilit rollerinden birinin destekleyici rolii oldugu bilinmektedir.
Hastalar icin destekleyici rol oynamalari beklenen hemsirelerin, oncelikle destegi
kendilerinin algilamast ve deneyimlemesi gerekmektedir (Sodeify, Vanaki &
Mohammadi, 2013). Hasta bakimini yonetebilmek ve hasta bireyleri giiglendirmek

isteyen hemsirelerin, Oncelikle kendilerini motive etmeleri ve glclendirmeleri
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beklenmektedir.  Biiylikk  bir  ¢ogunlugu  hemsirelerden  olusan  saglik
organizasyonlarinda, basarmmin saglanabilmesi i¢in hemsirelerin kuruma yo&nelik
destek algilariin yiiksek olmasi gerekmektedir. Hemsirelerin giiclii sosyal destek
algiladiklarinda, saglik bakim kalitesinin arttigi bilinen bir gergektir (Abualrub,
2004). Orgiitsel destegin, hemsirelerin liderlik tarzi ve sorun ¢dzme becerileri
tizerinde etkili oldugu belirlenmistir. Hemsirelerde algilanan orgiitsel destek
diizeyinin, rol doyumunu (Patrick & Laschinger, 2006) arttirdigi, bakim yeterliligi
sagladig1 (Galletta, Portoghese, Penna, Battistelli & Saiani, 2011), stres faktorlerini
azalttigr (Burke, 2003; Hautala, Saylor & O'Leary-Kelley, 2007 ) daha fazla is
giivenligi sagladigi (Burke & Greenglass, 2001), tibbi hatalar azalttigi (Armstrong
vd., 2009); kuruma aidiyet (Chang, 2015) ve ise adanmishg (Chang, 2014)
arttirdig1, tiikenmisligi, isten ayrilma niyetini azalttigi (Galletta vd., 2011; Bobbio
vd., 2012), kisisel ve is durumu faktorlerini kontrol etme, yeniden yapilandirma
girisimlerini  arttirdigt (Burke & Greenglass, 2001) bilinmektedir. Saglik
organizasyonlarinda bu derecece olumlu ciktilara sebep olan algilanan Orgiitsel

destegin hemsirelerde arttirilmasi gerekmektedir.

Calismamizda, hemsirelerin algiladiklari stresin ortalama duzey civarinda
oldugu saptanmistir (39,45+8,33) (Tablo 4.11). Calismamiz literatiirde hemsirelerde
yapilan algilanan is stresi ¢alismalarinin sonuglariyla (Tuna ve Baykal, 2013; Tasct,
2019) ve literatiirdeki diger ¢alismalar ile benzerdir (Yilmaz, 2016; Simonetti &
Ferraz Bianchi, 2016; Sayildi, 2020; Bayramoglu, Uysal & Karki, 2020). Bunun yan1
sira i stresi diizeyinin ortalamanin iizerinde oldugunu gosteren calismalar da
bulunmaktadir (Edwards & Burnards, 2000; Incesesli, 2005; Ercevik, 2010; Leka,
Hassard & Yanagida, 2012; Gogeri, 2014; Ergin & Celik, 2015; Salk, 2016;
Denizsever, 2017; Bagriyanik, 2019; Giil, 2019; Kose, 2020). Destekler nitelikte
saglik calisanlarinda is stresi iizerine yapilmig caligmalarda da is stresinin
ortalamanin iizerinde oldugu saptanmistir (Tansu, 2009; Cinar, 2010; Ersan vd.,

2013; Tekingiinduz, Mehmet & Seckin, 2015; Cankaya, 2020).

Hemsirelik meslegi; bireysel ve toplu bir sekilde, her yastan aileden, gruptan,
sosyal ve kiiltlirel seviyeden hasta ve hasta olmayan insanlarla genis bir yelpazede,
hastaligin engellemesinden yani korunmasindan hastaligin tedavisine, ¢ok farkl
durumlardaki ve farkli yasam kalitesine sahip insanlarla ilgilenerek etkilesim iginde

olmay1 ve onlara bakim saglamay1 gerektirmektedir (Nayomi, 2016). Milyonlarca
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kisinin sagligindan sorumlu olan hemsirelerin, kendi sagliklar1 da yiiksek stresli is ve
calisma ortamindan dolayr devamli bir tehdit altindadir. Bu durum, onlarin hem
sagligr hem de iyi oluslari/ mutluluklar1 iizerinde olumsuz bir etki yaratmakta,
verimlilik ve iste kalma siirelerini olumsuz etkileyebilmektedir. Is stresi artmis
hemsirelerde goriilmesi olast yorgunluk, uykusuzluk, dikkatsizlik gibi olumsuz
ciktilar, saglik bakim kalitesinin diigmesine, olumsuz hasta giivenligi sonuglarina ve
ilag hatalarina neden olabilmektedir. Hemsirelerde yasanan stresin, is performansi ve
1$ doyumunun diismesine, iletisim ve bilgi paylasiminin bozulmasina, is giicii devir
hizinin artmasma ve is kazalarina yatkinhig1 artirtp, bakim verilen bireylerin
dogrudan risk altinda kalmasina neden olmaktadir (AbuAlRub,2004; Ersan vd.,
2013; Baykal & Turkmen, 2014).

Hemsirelerde stres ve tiikenmislik durumunun genellikle, is ¢evresinin
olusturdugu 1is stresinden ve bu stresle miicadelelerindeki yetersizlikten
kaynaklandig1 goriilmektedir (Hersch, Cook, Deitz, Kaplan & Vezina, 2016). Sosyal
destegin azligi ve hasta yogunlugunun fazla olmasinin, saglik calisanlarinda is
stresinin baslica nedenlerinden bazilar1 oldugu bilinmektedir (Hillhouse & Adler,
1997). Is stresi kaynaklarin en Onemlilerinin kisi-Orgiit arasinda yasanan
uyumsuzluk, orgiitsel destek algisi azligi oldugu diisiiniilmektedir. Hemsgirelerin
hastalar ile yakin ve siirekli olarak etkilesim halinde olmalari, hizmet alanlar
acisindan sosyal bir deger olusturmaktadir ve hemsirelerde var olan sorunlar, bakim

hizmeti verdigi kitleyi de etkilemektedir (Grant, 2008).

Hemsirelerde varolan bu stres kaynaklarinin ortadan kaldirilamamasi ve stres
yonetimindeki eksiklik; hemsirelerin sagliklarini, 1yi oluslarini, is-yasam kalitelerini
etkiledigi gibi hastalarla olan iletisim ve uygulanan tedavilerde de ciddi saglik
problemlerine yol acabilmektedir. Saglik hizmetinin vazgegilmez bir pargasi
konumunda olan hemsirelerde, algilanan is stresinin, hasta bakimindaki kaliteyi
azaltan en Onemli sebeplerden biri oldugu diisiiniilmektedir (Valizadeh, 2012).
Bununla birlikte stres, hemsirelerde devamsizlik, hastalanma, ise gelmeme, rapor
alma gibi hem is verimini diisiiren hem de saglik organizasyonlarinda ciddi maliyet
ve hasta giivenligi sorunlarina, tibbi hatalara, saglik bakim kalitesinde azalmaya yol

actig1 igin hemsirelerde stres diizeyinin azaltilmasi gerekmektedir (Kane, 2009).

Calismamizda hemsgirelerin  kisi-Orgit uyum dizeyinin ortalama dizey
civarinda oldugu saptanmistir (12,35+ 4,12) (Tablo 4.11). Destekler nitelikte
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Ozgelik’in (2011), hemsireler ile yapmis oldugu ¢alismasinda, Yiluzar’m (2016),
saglik calisanlar ile yaptig1 ¢alismasinda, Yilmaz, Eren ve Yildirim’in ¢alismasinda
(2019), hemsirelerin kisi-0rgiit uyumu puani ortalama diizeyde bulunmustur. Bunun
yanisira Kwon ve Kang’in (2019), koreli hemsirelerde kisi-6rglt uyum dizeyini
arastirtigl ¢alismada ve Cindiloglu’nun ¢alismasinda (2019) ise; kisi-Orgut uyumu

ortalamanin {izerinde bulunmustur.

Hemsireligin, bir meslek olmanin 6tesinde yapilan ise adanmanin gerektidigi
bir profesyonel kariyer oldugu ve oldukg¢a kutsal rolleri iistlendigi bilinmektedir.
Saglik organizasyonlarinin basartya ulagsmasinda oldukca fazla gorev {istlenen
profesyonel hemsirelerde, kisi-Orgiit uyumunun saglanmasi olduk¢a Onemlidir.
Yanliz kigi-Orglit uyumunu benimsemis hemsirelerin  kurumsal aidiyeti
gergeklestirebilecegi, kurumu benimseyip, kurum c¢ikarlar1 igin c¢alisabilecegi
diistiniilmektedir. Hasta bakim kalitesinin ve yenilik¢i davranis sergilemenin dnemli
bir yordayicist oldugu bilinen (Risman, Erickson & Diefendorff, 2016) kisi-0rgut
uyumunun, saglik organizasyonlarinda performansin arttirilmasi, ise ge¢ kalmalarin,
isten ayrilmalarin, rapor ve maaliyet sorunlarinin azaltilmasi igin olduk¢a 6nemli

oldugu bilinmektedir.

Analiz sonuglar incelendiginde algilanan orgiitsel destegin is stresi ile iligkili
oldugu ve is stresini negatif ve anlamli derecede etkiledigi belirlenmistir (f=-0.306,
p<0.05) (Tablo 4.12). Bu bulgu literatiirde benzer arastirmalar ile uyumludur
(Karasek, 1979; Eisenberger vd., 1986; George vd., 1993; Cropanzano vd., 1997
Vagg & Spielberger, 1998; Rhoades & Eisenberger, 2002; Stampter & Johlke,
2003; Burke, 2003; Armstrong & Griffin, 2004; Eisenberger vd., 2004; Foley vd.,
2005; McCormick vd., 2006; Shanock & Eisenberger, 2006; Hautala vd., 2007;
Abualrub, 2008; Akin, 2008; Leung vd., 2008; Richardson vd., 2008; Moola vd.,
2008; Sawang, 2010; Eisenberger vd., 2010; Turung & Celik, 2010; Mansour vd.,
2011; Hamdan Mansour vd., 2011; Gyoéngyvér & Iskola, 2011; Pathak, 2012; Yilmaz
& Gormiis, 2012; Demirel, 2013; Ting & Ling, 2013; Karacaoglu & Arslan, 2013;
Liu vd., 2013; Gokpinar, 2014; Erdem, 2014; Turung¢ & Avci, 2015; Makri &
Ntalianis 2015; Ingram & Lee, 2015; Erol & Tarhan, 2015; Yilmaz, 2016; Ulker,
2016; Mansour & Tremblay, 2016; Kurtessis vd., 2017; Erdem vd., 2017; Kenek,
2017; Wang vd., 2017; Abou Hashish, 2017; H&mmig, 2017; Hoboubi vd., 2017;
Bukhari & Kamal, 2017; Bakan vd., 2017; Cégenli & Erdal, 2018; Blyukbodur,
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2018; Giorgi vd., 2019; Bencsik vd., 2019; Tas & Ozkara, 2020; Dogan & Oguzhan,
2020). Bulgular gostermektedir ki; calisanlarda is stresini azaltmak i¢in; ¢alisanlarin
ihtiyaclarim1  onemseyen ve i3 ortaminda c¢alisanlarima destek saglayan
organizasyonlarin varlig1 olduk¢a onemlidir. Ozellikle saglik organizasyonlarinda
Oonemli i cogunlugunu olusturan hemsirelerde, basta is stresinin azaltilmasi olmak
Uzere pozitif is tutumlart olusturulmast asamasinda oOrgiitsel destek algist
olusturmanin kritik bir role sahip oldugu saptanmistir. Hemsirelerin ¢alisma
ortamlarindan destek algilamalar1 olduk¢a oOnemlidir. Destekleyici bir ortamda
giiclendirilmenin arttirtlmasi, hemsirelerin islerinden memnun olmalarini, daha az is

stresi yasamalarin1 daha kaliteli saglik bakim hizmeti sunmalarini saglayacaktir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde algilanan orgiitsel destegin kisi-Orgut uyumu
ile iligkili oldugu ve kisi-Orgiit uyumunu pozitif ve anlamli derecede etkiledigi
belirlenmistir (=0.808, p<0.05) (Tablo 4.12). Bu bulgu literatirde benzer
aragtirmalar ile uyumludur (Cable & Judge, 1994; Kristof, 1996; Allen vd., 2003;
Piasentin, 2007; Ng & Sarris, 2009; Dawley vd., 2010; Tokg6z, 2011; Biswas &
Bhatnagar, 2013; Afsar & Badir, 2016; Murray, 2016; Kesen, 2017; Chung, 2017;
Whnuk, 2017; Lv vd., 2018; Bal, 2018; Akhtar vd., 2019; Saether, 2019; Zorlu & Bal,
2019; Jehanzeb, 2020; Pattnaik vd., 2020; Nguyen vd., 2020). Bulgular
gostermektedir ki; ¢alisanlarda artmis algilanan orgiitsel destek algisi kisi ve orgiit
arasindaki uyum diizeyini de arttirmaktadir. Bu Kapsamda algilanan orgiit destegi
hemsirelerde kisisel ve oOrgiitsel degerlerin, amaglarin ve ihtiyaclarin uyumunu
kolaylagtirarak, kisi-orgiit uyumuna pozitif yonde katki saglamaktadir. Bulgular
gostermektedir ki; orgiitsel destek algist ile ait olma ve giiven duygusuna sahip
hemsireler, Orgiitsel amaclar ve degerlere uyum saglayarak kisi-Orgut uyumunu
gelistirebilirler. Calisanlar, algiladigi bu orgiitsel destege karsilik olarak isine gerekli
onemi vermekte, yaptigi isi kendi isi gibi benimsemekte ve en dnemlisi isinden/

calistig1 orgiitten mutluluk duymaktadir.

Literatlrde kisi-orgiit uyumu ve is stresi arasinda negatif ve anlamli iliski
olduguna dair bir¢ok c¢alisma bulunmaktadir (Matteson & Ivancevich, 1982;
Edwards, 1996; Bulut & Torun, 2007; de Lara, 2008; Vilela vd., 2008; Ulutas, 2010;
Babakus vd., 2010; Salam, 2011; Wang vd., 2011; Iplik vd., 2011; Gyongyvér &
Iskola, 2011; Ulutas vd., 2008; Warr & Inceoglu, 2012; Kili¢ & Yener, 2015; Gould-
Williams vd., 2015; Lupiana & Rijanti, 2015; Alparslan vd., 2015; Su vd., 2015;
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Yilmaz vd., 2015; Deniz vd., 2015; Tong vd., 2015; Yiluzar, 2016; Chen vd., 2016;
Turun¢ & Turgut, 2017; Waszkowska vd., 2017; Hoboubi vd., 2017; Kilroy vd.,
2017; Kesen, 2017; Oflaz, 2018). Varolan bu literatiir dogrultusunda, kisi-6rgt
uyumunun is stresi ile iligkili oldugu diistiniilerek Hipotez 3 olusturulmus ancak;
calismamizda hemsire 6rnekleminde kisi-Orgiit uyumunun is stresini anlamli olarak
etkilemedigi sonucuna ulasilmistir (f=0.119, p>0.05) (Tablo 4.12). Bu bulgu benzer
caligmalarla uyumlu degildir. Bulgular gostermektedir ki kisi-Orgiit uyumu is stresi

iliskisi bircok 6rneklem grubunda anlamliyken hemsirelerde anlamli olmamaktadir.

Kisi-orgiit uyumu, cesitli arastirmalarda degiskenler arasindaki iliskide aracilik
rolii arastirilan 6nemli degiskenlerden biridir (Akko¢ & Gur, 2018; Turung vd., 2013;
Caliskan & Pekkan, 2019). Algilanan orgiitsel destek, is stresi ve kisi-0rglt uyumu
arasindaki varolan giiclii iligkiler 1s1831inda algilanan Orgiitsel destegin is stresine
etkisinde kisi-Orgut uyumunun aracilik rolii olabilecegi diisiiniilmiistiir. Ancak analiz
sonuglar1 incelendiginde kisi-Orgiit uyumunun, algilanan Orgiitsel destek is stresi

iliskisinde aracilik rolii iistlenmedigi gortilmustiir (Tablo 4.12).

Bu caligmanin teoriye katkilari, hemsire Ornekleminde hi¢ bir araya
getirilmeyen algilanan Orgiitsel destek, is stresi ve kisi-Orgiit uyumu degiskenleri

arasinda olan iliskilerin bulgulanmasi olarak ifade edilebilir.

Bu ¢alismanin uygulamaya katkisi ise; profesyonel rol ve sorumluluklari olan,
saglik hizmeti sunumunda 6nemli bir is giicii olan hemsirelik mesleginde, is stresini
azaltmada ve kisi-Orgiit uyumunu arttirmada algilanan oOrgiitsel destegin Onemli
oldugu, organizasyon uygulamalarinda bu ii¢ degiskene yer verilmesi durumunda
pozitif c¢iktilarin  saglanacaginin saptanmasi olarak ifade edilebilir. Saglk
organizasyonlar1 ve yoneticilerinin, hemsirelere Orgiitsel destek saglamasi
durumunda kisi-Orgiit uyum diizeyinin artacagi ve is stresinin azalacagi bulgusu

uygulamaya kazandirilacak bir bulgu olarak diistiniilmektedir.

Sosyal degisim teorisinde de bahsedildigi gibi c¢alisanlar Orgiitleri ve
yoneticileri tarafindan desteklendiklerini algiladiklarinda, bunun karsiligini1 daha
fazla, daha goniillii ve istekli calisarak vermektedir. Bu galisma verilerine gore
hemsireler desteklendiklerini hissettiklerinde, is streslerinin azaldigi, kisi-6rgut uyum
diizeylerinin artt1g1, kisi-6rgiit uyumunun ig stresini anlamli derecede etkilemedigi ve

kisi-6rgiit uyumun aracilik rolii tistlenmedigi sonucuna ulasilmistir.
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6.SONUC VE ONERILER

Hemsirelerde algilanan oOrgilitsel destegin is stresine etkisinde kisi-Orgut
uyumunun aracilik roliinii belirlemek amaciyla gergeklestirilen bu arastirma

sonucunda;

Hemsirelerde algilanan orgiitsel destek diizeyini belirlemek amaciyla
kullanilan “Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi’nin” cronbach alfa giivenirlik

katsayisinin 0=0.869 oldugu ve kabul edilebilir derecede giivenilirlige sahip oldugu,

Hemsirelerde is stresi diizeyini belirlemek amaciyla kullanilan “Algilanan Is
Stresi Olgegi’nin” cronbach alfa giivenirlik katsayismin a=0.828 oldugu ve kabul

edilebilir derecede giivenilirlige sahip oldugu,

Hemsirelerde kisi-orgiit uyumu diizeyini belirlemek amaciyla kullanilan
“Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi'nin” cronbach alfa giivenirlik katsayisinin 0=0.923

oldugu ve kabul edilebilir derecede giivenilirlige sahip oldugu,

Hemsirelerde algilanan orgilitsel destegin is stresine etkisinde kisi-Orgut
uyumunun aracilik roliinii belirlemek amaciyla 500 hemsire tizerinde gerceklestirilen

arastirmanin sonucunda ise;

e Hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi’nden” aldiklar1 genel puan

ortalamasinin (22,70+ 6,43) ortalama degerin altinda oldugu,

e Hemsirelerin  “Algilanan Is Stresi Olgegi’nden” aldiklar1 genel puan

ortalamasinin (39,45+8,33) ortalama civarda oldugu,

e Hemsirelerin  “Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi’nden” aldiklar1 genel puan

ortalamasinin (12,35+ 4,12) ortalama civarda oldugu,

~ 19 ~ 199

e “Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi” ile “Algilanan Is Stresi Olgegi” arasinda
(p=-0.306, p<0.05) negatif yonlii anlamli derecede bir iliski oldugu,

e “Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi” ile “Kisi-Orgit Uyumu Olgegi”
arasinda ($=0.808, p<0.05) pozitif yonll anlamli derecede bir iliski oldugu,

e “Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi” ile“Algilanan Is Stresi Olgegi” arasinda
(B=0.119, p>0.05) anlaml1 derecede bir iliski olmadigi,
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e Algilan oOrgiitsel destek, is stresi ve kisi-Orgiit uyumu iliskisinde kisi-Grgut

uyumunun aracilik rolii iistlenmedigi saptanmustir.
Aragtirmadan elde edilen verilere gore;

Saglik organizasyonlarinin bel kemigi konumunda olan hemsirelerde, algilanan
orgltsel destek diizeyinin is stresine etkisinde kisi-orgiit uyumunun aracilik roliiniin

incelendigi arastirma bulgularina dayanarak asagidaki onerilerde bulunulabilir;

e Saglik organizasyonlarinda kaliteli ve giivenli bir saglik hizmetinin
sunulmasinda bagimsiz rol ve sorumluluklari olan profesyonel hemsirelerde, maruz
kalian is stresi kaynaklarinin tespit edilmesi ve is stresi diizeyinin en aza indirilmesi

saglanarak, ¢alisma ortamlarinin saglikli, huzurlu ve motive edici hale getirilmesi,

eHastane yoOnetimi ve yonetici hemsireler tarafindan oOrgiitsel destegin

saglanmasi, arttirilmasi ve siirekli hale getirilmesi,

e Ozellikle ise yeni baslayacak hemsirelerde, kisi-orgiit uyumunun saglanmast,
uygun kliniklere yerlestirilmesi ve insan kaynaklar1 uygulamalarina kigi-Orgut uyum

sartinin yerlestirilmesi,

Hemgsirelerin ¢alisma ortamlarinda iyi oluslarinin gdzetilmesinde en 6nemli

faktorlerin yonetici hemsireler oldugundan yola ¢ikilarak yonetici hemsirelere;

e Yeni baslayan hemsirelerin isleriyle ilgili olumlu duygular gelistirmelerini
saglamak i¢in, isteklerinin g6z 6niinde bulundurulmasi ve klinige uygun hemsirelerin
yerlestirilmesi,

e Hemgirelerin ig yerlerinde oOrgiitsel destek algilamalarinin saglanmasi igin,
katilmecr  ve demokratik  yOnetim tarzimin  benimsenmesi, hemsirelerinin
diistincelerini ifade edebilecekleri uygun ortamin saglanmasi, klinik ile ilgili
toplantilara katilimlarinin saglanmasi ve onerilerinin dikkate alinmasi,

e Hemsirelerin Hemsirelik yonetmeliginde (2010) belirtilen bagimsiz rol ve
sorumluluklarinin (egitim, danismanlik, arastirma, yOnetim, kalite gelistirme)
desteklenmesi ve mesleki otonominin saglanmasi i¢in saglik organizasyonlarinin

uygun hale getirilmesi dénerilmektedir.
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