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X ve Y Kuşağı: Hemşirelerde Meslek Dayanışması İle İş Doyumu Arasındaki İlişki 

 
X and Y Generation: The Relationship Between Nurses 'Professional Solidarity and 

Job Satisfaction 

 

Fatma KARASUa,  Rukuye AYLAZb,  Semih DADÜKc  

 
ÖZET Amaç: Bu araştırma, X ve Y kuşağındaki hemşirelerin meslek dayanışması ile iş doyumu arasındaki 

ilişkisini belirlemek amacıyla yapılmıştır. Gereç ve Yöntem: Kesitsel nitelikteki araştırmanın evrenini devlet 

hastanesinde çalışan hemşireler oluşturmuş, örneklem seçimine gidilmeyerek evrenin tamamı örnekleme dahil 

edilmiş ve 01.02.2017-01.03.2017 tarihleri arasında çalışmayı kabul eden toplamda 145 hemşireye ulaşılmıştır. 

Veri toplama formunda, hemşirelerin sosyo-demografik özellikleri, Hemşirelerde Meslektaş Dayanışması Ölçeği 

ve Minnesota İş Doyumu Ölçeği yer almaktadır. Araştırmanın yapılacağı kurumdan, hemşirelerin sözel ve yazılı 

onamları alınmıştır. Veriler SPSS 18.0 programı ile değerlendirilmiş ve analizler sayı, yüzdelik ve ortalama, 

Cronbach Alpha analizi, independent student t, Pearson’s korelasyon testi uygulanmıştır. Tüm analizler için 

yanılma düzeyi 0.05 olarak belirlenmiştir. Bulgular: Y kuşağı hemşirelerin, meslek dayanışma ölçeği toplam puan 

ortalamaları X kuşağına göre daha yüksek bulunmuş ancak X ve Y kuşağı arasında meslek dayanışma açısından 
istatistiksel olarak önemli bir fark saptanmamıştır (p> 0.05). X kuşağı hemşirelerin iş doyumu ölçeği puan 

ortalaması Y kuşağı hemşirelerden daha yüksek bulunmuş ve X ve Y kuşağı arasında iş doyumu açısından 

istatistiksel olarak önemli bir fark saptanmıştır (p< 0.05). Sonuç: Araştırmaya katılan Y kuşağı hemşirelerin 

meslek dayanışma ölçeği ortalamasının X kuşağından; X kuşağı hemşirelerin iş doyumu ölçeği puan ortalaması Y 

kuşağından daha yüksek bulunmuştur. Bu çalışmada, hemşireler arasında meslek dayanışması artıkça iş 

doyumunun da artığı saptanmıştır. Çalışan hemşirelerin meslek dayanışmalarını ve iş doyumunu artırılabilmek 

için kuşak farklılıkları da göz önünde bulundurulmalıdır.  

Anahtar Kelime: Hemşirelik; X ve Y kuşağı; Kuşaklararası.  

 

ABSTRACT Aim: This study was conducted to determine the relationship between professional solidarity and 

job satisfaction of nurses in the X and Y generation. Materials and Methods: Nurses working in the Kilis State 

Hospital constituted the universe of the cross-sectional study. All of the universe was included in the sampling 

without selecting the sample and 145 nurses who accepted to work between 01.02.2017 - 01.03.2017 were reached. 

In the data collection form, socio-demographic characteristics of the nurses, the Coworker's Solidarity Scale in 

Nurses and the Minnesota Job Satisfaction Scale are included. The verbal and written approvals of the nurses have 

been obtained from the institution to be conducted. The data were evaluated with SPSS 18.0 program and the 

analyzes were performed by number, percentage and mean, Crombach Alpha analysis, independent student t, 

Pearson's correlation test. For all analyzes the level of error was set at 0.05. Results: Total point average of 

occupational solidarity scale of Y generation nurses was found to be higher than that of X axis, but there was not 

statistically significant difference in terms of occupational solidarity of X and Y generation (p> 0.05). The job 

satisfaction scale score of the X generation nurses was found to be higher than the Y generation nurses and a 
statistically significant difference was found between the X and Y generation job satisfactions (p <0.05). 

Conclusion: From the X of the average of the occupational solidarity scale of the Y generation nurses participating 

in the survey; The score of the job satisfaction scale of the X generation nurses was found to be higher than the Y 

curve. In this study, occupational solidarity among nurses was found to increase. Occupational solidarity of 

working nurses and job satisfaction should be considered in generation differences. 

KeyWords: Nursing; X and Y generation; Intergenerational. 
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Kuşak kavramı; yaklaşık olarak 25-30 yıllık yaş 

kümelerini oluşturan bireyler öbeği olarak 

tanımlanmakta olup, nesil ve jenerasyon keli-  
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koşullarını, dolayısıyla birbirine benzer 

sıkıntıları, yazgıları yaşamış, benzer ödevlerle 
yükümlü olmuş kişiler topluluğu olarak 

tanımlamaktadır.1,2.  

Literatürde günümüzde beş kuşağın 
varlığından söz edilmektedir: Sessiz/Savaş, 

Büyük Bebek Patlaması, X, Y/Milenyum 

Kuşağı’dır. Sessiz Kuşak/Savaş Kuşağı: 1927-

1945 yılları arasında doğanlardan oluşur, 
babaannelerimiz ve dedelerimizin kuşaklarıdır, 

uyumlu bir kuşak olup Türkiye’nin %7’sini 

oluştururlar. Büyük Bebek Patlaması Kuşağı: 
1946-1964 yılları arasında doğanlardan oluşur, 

kuralcı bir kuşak olup Türkiye’nin %19’unu 

oluştururlar. X Kuşağı: 1965-1979 yılları 
arasında doğanlardan oluşur, rekabetçi bir 

kuşak olup Türkiye’nin %22’sini oluştururlar. Y 

Kuşağı: 1980-1999 yılları arasında doğanlardan 

oluşur, yaratıcı bir kuşak olup Türkiye’nin 
%35’ini oluştururlar. Önümüzdeki 6 yıl 

içerisinde Y kuşağından %50’ye yakın bir 

büyüme beklenmektedir. Z Kuşağı: 2000’den 
sonra doğan kristal çocuklardır, derin 

duygusallığı içeren bir kuşak olup, Türkiye’nin 

%17’sini oluştururlar. Yaklaşık 5-10 yıl gibi 

kısa bir süre sonra da “Z Kuşağı” çalışma 
yaşamına katılmış olacaktır.3-5 

X Kuşağı; çok stresli işlerden uzak 

durmaya çalışan, işi sadeleştiren ve yaşamak 
için yaptığı işten keyif alan kuşaktır. X kuşağı 

üyeleri değişen dünya koşullarına yetişebilmek 

için büyük bir çaba harcamaktadırlar. İş 
yaşamında güvenlik ve maaş gibi unsurları ön 

planda tutmaktadırlar.6.Yapılan bir çalışmada; 

X Kuşağı hemşirelerinin işe karşı “uzun vadeli 

bağlılık” göstermediği ve “çalışma ortamından 
hoşlanmazsa kurumdan ayrılacağı” 

belirtilmektedir.7 X Kuşağı hemşirelerinin 

hayat sloganları “güç”tür. Bu kuşak hemşireleri 
kendilerini zorlu, iyimser ve kendine güvenen 

bireyler olarak tanımlamakta ve kurumdan daha 

çok yöneticiye sadakat gösterdiklerini belirt-
mektedirler.8.  

Y kuşağında yer alan kişiler; özgür-

lüklerine düşkün, teknoloji tutkunu ve teknoloji 

kullanımını iyi bilen bir kuşak olarak 
tanımlanırlar ve işyerinde toplumun bir parçası 

olduklarını hissetmek istemektedirler. Örgütün 

stratejilerini dinlemek ve anlamak için gerçek 
bir çaba sarf etmektedirler ve örgütün vizyonu 

ile ilgili kritik bir noktada olmak ve örgütün 

ilerlemesi için yapılan yenilik çalışmalarının 

içinde olmayı seçmektedirler.6 Y Kuşağı 
hemşireleri, işte takımlar halinde çalışmayı 

tercih eder ve işlerinin anlamlı olmasını, büyük 

bir amaca katkıda bulunmasını isterler. 

Eğlenceli bir çevre, gelişmek için fırsatlar, iş 
projelerinde çeşitlilik, yeni beceriler öğrenme 

şansı ve esnek çalışma saatleri iş ortamında 

olması gereken en önemli niteliklerdir.9 Bu 
kuşak hemşireleri, iş ve özel hayat arasında 

denge olmasını, işbirlikçi çalışmayı tercih 

ederlerdir.5,10 

Meslektaş dayanışması, meslektaşların 
birbirlerine olan desteği ve mesleki anlamda 

bilgi, teknik ve beceri paylaşımı olarak 

tanımlanmaktadır.11 Hemşireler, sıklıkla 
çalışma ortamlarında desteğe ihtiyaçları 

olduğunu önemle belirtirler. Bu desteğin en 

basta yönetim ve meslektaşlar tarafından 
olabileceği vurgulanmaktadır. Destek aldığını 

hisseden bir hemşire, kendini güçlü ve yeterli 

(uzman) hisseder ve kendi tanıları üzerine daha 

çok güvenli olurlar.12 Çalışan hemşirenin iş 
çevresinde desteklenmesi, hastanın memnu-

niyetini artırmakta, kurumun memnuniyet ve 

işte kalma sonuçlarını da olumlu yönde 
etkilemektedir.13  

İş doyumu yüksek olan bireylerin fizik ve 

ruh sağlıkları iyi, psikosomatik hastalıkları 

oldukça azdır ve iş arkadaşlarıyla yardımlaşma, 
kişisel güven, uyum ve iş birliği yüksek 

düzeydedir. Kaygı ile kaygının beraberinde 

getireceği rahatsızlıklar azdır. Bireyler yeni 
görevleri hızla öğrenebilmektedir. Ayrıca iş 

kazaları oldukça düşüktür. Kurum içindeki iş 

doyumunun yüksek olması, iş görenlerin başka 
iş arama eğilimlerini de azaltmaktadır.14 Öte 

yandan iş doyumsuzluğu, işe devamsızlık, 

kayıtsızlık, olumsuzluk, işi yavaşlatma, işten 

ayrılma ve benzeri gibi hizmeti olumsuz yönde 
etkileyen sonuçlara yol açabilmektedir.15 

Hastanelerde iş gücünün en büyük parça-

sını hemşireler oluşturmaktadır ve hastanedeki 
iş çevresinin, hemşirelerin memnun olmalarını 

ve işe devam etmelerini etkileyen önemli bir 

faktör olduğu bilinmektedir.16 Hemşirelerde 
meslektaş dayanışmasının iş doyumunu pozitif 

yönde etkilediği saptanmıştır.14 Ülkemizde 

hemşirelerin iş doyumu üzerine yapılan 

çalışmalarda, hemşirelerin genel iş doyum 
düzeyinin ortanın biraz üzerinde olduğu belir-

lenmiştir.17,18  

Literatürde iş doyumu yükseldikçe 
meslektaşların birbirine yardım etme davra-

nışlarının da yükseldiği; bazı çalışmalarda da, iş 

yerinde meslektaşlardan, yöneticiden ve 

süpervizörden alınan desteğin, hemşirelerin iş 
doyumlarını olumlu yönde etkilediği; çalışma 

arkadaşları ile olumlu ilişkiler içinde olan 
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çalışanların, iş doyumu düzeylerinin daha 

yüksek olduğu, aksine çalışma arkadaşları ile 
olumsuz ilişkiler içinde olan hemşirelerin ise iş 

doyumlarının daha düşük olduğu 

bulunmuştur.19-22 Hastanelerde iş gücünün en 
büyük parçasını X ve Y kuşağı hemşireler oluş-

turmaktadır. Bu çalışma X ve Y kuşağındaki 

hemşirelerin meslek dayanışması ile iş doyumu 

arasındaki ilişkisini belirlemek amacıyla plan-
lanmıştır.  

 

Gereç ve Yöntem 

Araştırmanın Evren ve Örneklemi 

Kesitsel nitelikteki araştırmanın evrenini Kilis 

Devlet Hastanesi’nde çalışan hemşireler 
oluşturmuş (201), örneklem seçimine gidil-

meyerek evrenin tamamı örnekleme dahil 

edilmiş ve toplamda çalışmayı kabul eden 145 

hemşireye ulaşılmıştır.  

 

Veri Toplama Araçları 

Veriler 01.02.2017-01.03.2017 tarihleri 
arasında toplanmıştır. Veri toplama formu, 

hemşirelerin sosyo-demografik ve çalışma 

durumu ile ilgili özelliklerini içeren toplam 13 

sorudan oluşmaktadır.  
Hemşirelerde Meslektaş Dayanışması 

Ölçeği (HMDÖ): Hemşirelerin kendi 

aralarındaki dayanışmayı ölçmek amacıyla kul-
lanılan HMDÖ, Uslusoy (2010) tarafından 

geliştirilmiştir.23 Hemşirelerde Meslektaş 

Dayanışması Ölçeği, beşli likert tipi bir ölçek 
olup, 23 sorudan oluşmaktadır. Ölçeğin 

“duygusal dayanışma”, “akademik dayanışma” 

ve “dayanışma ile ilgili olumsuz düşünceler” 

olmak üzere üç alt boyutu vardır. “duygusal 
dayanışma” alt boyutunda, meslektaşların 

birbirlerine karşı göstermiş oldukları duygusal 

yönde arkadaşlık ilişkileri (Madde 
5,7,8,11,12,14,15,16,18); “akademik daya-

nışma” alt boyutunda, mesleki anlamda göste-

rilen dayanışma davranışları (Madde 
1,4,9,10,13,17,20,21,22) ve “dayanışma ile 

ilgili olumsuz düşünceler” alt boyutunda ise 

dayanışma davranışına yönelik olumsuz 

ifadelerin (Madde 2,3,6,19,23) yer aldığı 
maddeler bulunmaktadır. 2, 3, 6, 19 ve 23. 

maddeler tersinden puanlanmıştır. Ölçekten 

alınan puan artıkça hemşirelerin meslektaşları 
ile dayanışma gösterme düzeyleri de art-

maktadır. Ölçekten alınabilecek en düşük puan 

23, en yüksek puan ise 115’dir. Ölçeğin 

Cronbach alfa katsayısı 0.80 olup23, bu 
çalışmadaki Cronbach alfa katsayısı 0.844 

olarak hesaplanmıştır.  

Minnesota İş Doyumu Ölçeği (MİDÖ): İş 

doyum düzeyini belirlemek amacıyla, Dawis, 
Weis, England ve Lofquist tarafından 

geliştirilmiş olup (24), geçerlik-güvenirlik 

Türkçe uyarlaması Baycan (1985) tarafından 
yapılmıştır. Minnesota iş doyum ölçeği, içsel ve 

dışsal doyum faktörlerini ortaya çıkarıcı 

özelliklere sahip, 20 maddeden oluşan, beşli 

likert tipi bir ölçme aracıdır. Ölçek puan-
lamasında, “hiç memnun değilim” 1 puan, 

“memnun değilim” 2 puan, “kararsızım” 3 

puan, “memnunum” 4 puan, “çok memnunum” 
5 puan olarak değerlendirilmektedir. Ölçek 

içsel doyum, dışsal doyum ve genel doyum 

puanlarını verir. Ölçekten alınabilecek en 
yüksek puan 100, en düşük puan 20’dir. 

Puanların 25 altında olması düşük iş doyumu, 

26-74 arasında olması normal iş doyumu, 75’in 

üzerinde olması yüksek iş doyumunu ifade 
etmektedir.25 Ölçeğin Cronbach alfa katsayısı 

bu çalışma için 0.923 olarak he-saplanmıştır. 

 

Araştırmanın Etik Yönü 

Kilis Kamu Hastaneler Birliği Genel 

Sekreterliğinden gerekli izinler alındıktan sonra 

yapılmıştır. Katılımcılara çalışmaya katılma ya 
da katılmama veya istediği zaman çalışmayı 

bırakma hakkına sahip oldukları, bilgi vermeyi 

reddetme ve çalışmaya ilişkin aydınlatılmaya 
hakları olduğuna dair bilgi vermiş ve 

bilgilendirilmiş onamları alınmıştır. Çalışmaya 

katılmayı kabul eden bireylere kendilerinden 
alınan bilgilerin yalnızca anketi uygulayan kişi 

tarafından değerlendirileceği, başka birisi 

tarafından incelenmeyeceği konusunda açık-

lama yapılmış ve sözlü, yazılı onamları 
alınmıştır. 

 

Verilerin Analizi ve Değerlendirilmesi 
Veriler SPSS 18.0 programında değerlen-

dirilmiştir. Verilerin değerlendirilmesinde Kol-

mogorov-Smirnov testi sonucunda ölçek 
puanlarının normal dağılıma uyduğu belirlendi 

ve parametrik testler uygulandı. Analizlerde 

sayı, yüzdelik ve ortalama, iç tutarlık analizi 

(Cronbach Alpha), independent student t, 
Pearson’s korelasyon testi uygulanmıştır. Tüm 

analizler için yanılma düzeyi 0.05 olarak 

belirlenmiştir. “Bu değerden küçük ya da eşit 
“p” değerleri için istatistiksel olarak anlamlı, 

büyük değerler için istatistiksel olarak anlamlı 

değildir yorumu yapılmıştır”. 
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Tablo 1: X ve Y kuşağı hemşirelerin demografik özellikleri dağılımı 
  X kuşağı Y kuşağı Toplam  

Değişkenler   N % N % N % 

Cinsiyet 
Kadın 22 81.5 83 70.3 105 72.4 

Erkek 5 18.5 35 29.7 40 27.6 

Eğitim Durumu 

Sağlık meslek lisesi 4 14.8 22 18.6 26 17.9 

Ön Lisans 18 66.7 21 17.8 39 26.9 
Lisans 5 18.5 72 61.0 77 53.1 

Yüksek lisans   3 2.5 3 2.1 

Medeni Hali 
Bekar 6 22.2 71 60.2 77 53.1 

Evli 21 77.8 47 39.8 68 46.9 

Aile Tipi 
Çekirdek 20 74.1 96 81.4 116 80.0 

Geniş 7 25.9 22 18.6 29 20.0 

Çocuk Sayısı 

Çocuğu yok 1 3.7 93 78.8 94 64.8 

1 – 2 arası 18 66.7 23 19.5 41 28.3 

3 ve üzeri 8 29.6 2 1.7 10 6.9 

En Uzun Yaşanılan 

Yer 

Köy 2 7.4 9 7.6 11 7.6 

Kasaba 5 18.5 6 5.1 11 7.6 

Şehir 20 74.1 103 87.3 123 84.8 

Kardeş Sayısı 

Kardeşi yok    3 2.5 3 2.1 

1 - 2 arası 2 11.1 39 23.1 42 29.0 
3 ve üzeri 24 89.9 76 64.4 100 68.9 

Kiminle 

Yaşıyorsunuz 

Ailemle (anne, baba, kardeş v.s) 2 7.4 35 29.7 37 25.5 

Eşim ve çocuklarımla 18 66.7 35 29.7 53 36.6 

Arkadaşımla   9 7.6 9 6.2 

Yalnız 7 25.9 39 33.1 46 31.7 

Anne Eğitimi 

Okuryazar değil 3 11.1 17 14.4 20 13.8 

Okuryazar 7 25.9 12 10.2 19 13.1 

İlkokul  11 40.7 48 40.7 59 40.7 

Ortaokul 4 14.8 17 14.4 21 14.5 

Lise   19 16.1 19 13.1 

Üniversite ve üzeri 2 7.4 5 4.2 7 4.8 

Baba Eğitimi Okuryazar değil 2 7.4 2 1.7 4 2.8 

Okuryazar 3 11.1 6 5.1 9 6.2 

İlkokul 15 55.6 41 34.7 56 38.6 
Ortaokul 1 3.7 25 21.2 26 17.9 

Lise 3 11.1 31 26.3 34 23.5 

Üniversite ve üzeri 3 11.1 13 11.0 16 11.0 

Çalışma Yılı 5 yıldan az   83 70.3 83 57.2 

5 yıl ve üzeri 27 100.0 35 29.7 62 42.8 

Şuan Çalışılan 

Pozisyon 

Yönetici Hemşire 1 3.7   1 0.7 

Eğitim Hemşiresi   2 1.7 2 1.4 

Yatak Başı/Servis Hemşiresi 19 70.4 111 94.1 130 89.7 

Ameliyathane Hemşiresi 3 11.1 2 1.7 5 3.4 

Servis sorumlu Hemşiresi 4 14.8 3 2.5 7 4.8 

Şuan Çalışılan 

Ünite Seçimi 

Kendi isteğimle seçtim 14 51.9 70 59.3 84 57.9 

Hastane yönetiminin seçimi 13 48.1 48 40.7 61 42.1 

Şuan Çalışılan 

Pozisyon Yılı 

Bir yıldan az   1 0.8 59 40.7 

1 - 5 yıl arası 18 66.3 100 84.9 60 41.4 

5 yıldan fazla 9 33.3 17 14.3 26 15.9 

Bulgular 

Hemşirelerin yaş ortalaması 28.93±7.55; 

%81.4’ünün Y kuşağında; %72.4’ünün kadın; 
%53.1’inin lisans mezunu; %53.1’inini bekar; 

%80.0’ının çekirdek aile; %28.3’ünün 1-2 

arasında çocuğu olduğu; %84.8’inin en uzun  
olarak şehirde yaşadığı; %68.9’unun 3 ve üzeri 

kardeşe sahip; %36.6’sının eşi ve çocukları ile 

yaşadığı; %40.7’sinin annesinin ve %38.6’sının 

babasının ilkokul mezunu olduğu saptanmıştır. 

Hemşirelerin %57.2’sinin 5 yıldan daha az bir 
süredir çalıştığı; %89.7’sinin yatak başı/servis 

hemşiresi olarak çalıştığı; %57.9’unun şuanda 

çalıştığı üniteyi kendi istekleriyle seçtiği; 
%41.4’ünün şuan çalıştıkları ünitede 1–5 yıl 

arasında çalıştığı belirlenmiştir (Tablo 1).  
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Tablo 2: Hemşirelerin meslek dayanışması ve iş doyumu ölçeği ortalamaları 

 
N  Ort ± SS 

Min.- Max. 

Puan 

HMDÖ Alt Boyutları 
   

Duygusal Dayanışma 145 39.22±4.60 26-45 

Akademik Dayanışma 145 37.33±4.15 26-45 

Dayanışma İle İlgili Olumsuz Düşünceler 145 18.08±4.59 5-25 

HMDÖ Toplam Puan 145 94.64±10.19 70-112 

MİDÖ 145 58.60±15.21 20-87 

MİDÖ Puan Değerlendirilmesi 

Düşük iş doyumu (25 altında) 

n(%) 

3 (2,1) 

Normal iş doyumu (26-74 arasında) 119 (82,1) 

Yüksek iş doyumunu (75’in üzerinde) 25 (15,9) 

Ort ± SS: Ortalama ve standart sapma, HMDÖ: Hemşirelerde Meslektaş Dayanışması Ölçeği, MİDÖ: 

Minnesota İş Doyumu Ölçeği, Min.– Max. : minimum ve maksimum puanları 

 

 

Tablo 3: X ve Y kuşağı hemşirelerine göre meslek dayanışması ve iş doyumu ortalamaları karşılaştırılması 

 
 N  Ort ± SS İstatistik* 

HMDÖ Alt Boyutları Kuşak   
 

Duygusal Dayanışma 
X  27 39.85±3.43 p=0.162 

t=0.432 Y  118 39.07±4.83 

Akademik Dayanışma 
X  27 38.00±2.94 p=0.248 

t=1.168 Y  118 37.18±4.38 

Dayanışma İle İlgili Olumsuz Düşünceler 
X  27 16.77±4.99 p=0.102 

t= -1.645 Y  118 18.38±4.46 

HMDÖ Toplam Puan 
X  27 94.62±7.42 p=0.993 

t= -0.007 Y  118 95.44±10.75 

MİDÖ 
X  27 65.37±12.27 p=0.010 

t=2.612 Y  118 57.05±15.44 
Ort ± SS: Ortalama ve standart sapma, HMDÖ: Hemşirelerde Meslektaş Dayanışması Ölçeği, MİDÖ: 

Minnesota İş Doyumu Ölçeği. * Independent Samples Testi kullanılmıştır. 

Çalışmaya katılan hemşirelerin meslek 

dayanışma ölçeği toplam puan ortalamaları 

94.64±10.19, “duygusal dayanışma” alt boyut-
undan aldıkları ortalama puanın 39.22±4.60, 

“akademik dayanışma” alt boyutundan aldıkları 

ortalama puanın 37.33±4.15, “dayanışma ile 
ilgili olumsuz düşünceler” alt boyutundan 

aldıkları ortalama puanın 18.08±4.59 olduğu 

belirlenmiştir. Hemşirelerin iş doyum ölçeği 

puan ortalamaları 58.60±15.21 olduğu, 
%80.5’inin normal iş doyumuna sahip olduğu 

belirlenmiştir (Tablo 2). 

Y kuşağı hemşirelerin meslek 
dayanışma ölçeği toplam puan ortalamaları X 

kuşağına göre daha yüksek bulunmuş ancak X 

ve Y kuşağı arasında meslek dayanışma 
açısından istatistiksel olarak önemli bir fark 

saptanmamıştır (p> 0.05). X kuşağı hemşi-

relerin “Duygusal dayanışma”  ve “Akademik 

dayanışma” alt boyutunda aldıkları ortalama 

puanları Y kuşağı hemşirelerden daha yüksek 

saptanmıştır. Y kuşağı hemşirelerin “Daya-
nışma ile ilgili olumsuz düşünceler” alt 

boyutunda aldıkları ortalama puanları X kuşağı 

hemşirelerden daha yüksek belirlenmiştir 
(Tablo 3).  

X kuşağı hemşirelerin iş doyumu ölçeği 

puan ortalaması Y kuşağı hemşirelerden daha 

yüksek bulunmuş ve X ve Y kuşağı iş doyumu 
açısından istatistiksel olarak önemli bir fark 

saptanmıştır (p< 0.05) (Tablo 3). 

Bu çalışmada, hemşirelerde meslek 
dayanışması ile iş doyumu arasında pozitif 

yönde ve orta düzeyde bir ilişki olduğu, meslek  

dayanışması artıkça iş doyumunun da artığı ya 
da iş doyumu artıkça meslek dayanışmasının da 

artığı saptanmıştır (r =0.367; p< 0.05) (Tablo 4). 
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Tablo 4: Hemşirelerin meslek dayanışma ölçeği ile iş doyumu ölçeği arasındaki korelasyon dağılımı (N=145) 

 

Duygusal 

Dayanışma 

Akademik 

Dayanışma 

Dayanışma 

İle İlgili 

Olumsuz 

Düşünceler 

Toplam 

HMDÖ 
MİDÖ 

HMDÖ Alt Boyutları 

Duygusal Dayanışma      r 

                                          p 
1     

Akademik Dayanışma    r 

                                          p 

0.681 

0.001* 
1    

Dayanışma İle İlgili Olumsuz 

Düşünceler                      r 
                                         p 

0.348 
0.001* 

0.094 
0.290* 1  

 

HMDÖ                            r 

                                         p 

0.886 

0.001* 

0.758 

0.001* 

0.646 

0.001* 1 
 

MİDÖ                              r 

                                         p 

0.372 

0.001* 

0.295 

0.001* 

0.174 

0.001* 

0.367 

0.001* 
1 

HMDÖ: Hemşirelerde Meslektaş Dayanışması Ölçeği, MİDÖ: Minnesota İş Doyumu Ölçeği.  

*Korelasyon anlamlılık derecesi 0.05’dir. 
 

 

Tartışma 

Çalışanların bağlılık ve tatmin noktasında 
yüksek düzeye ulaşabilmesi, çeşitli değişkenler 

aracılığı ile araştırma konusu olmuştur. Ancak 

giderek artan kuşak değişkeni kavramının 

önemi, X ve Y kuşaklarının aynı organi-
zasyonda çalışmaya başlaması ile oluşmuştur. 

Bu iki kuşağın farklı özellikler yansıtması, iş 

yaşamı ve örgütsel bağlılık açısından da 
değişkenlik göstermektedir.26 İş yerinde nesiller 

arasındaki farklılıkları anlamak, farklı çalışan 

ihtiyaçlarını karşılamada yararlı bir ilk adımdır. 
27 

Sağlık çalışanları içerisinde hemşirelerin 

birbirlerini güven içerisinde desteklemeleri ve 

dayanışma içerisinde olmaları, kurumu 

istenmeyen davranışlardan koruyarak, çalışan-
ların tükenmişliklerini azaltmakta, yetenek ve 

becerilerini geliştirmekte ve etkin bir 

koordinasyon kurarak kurumun verimliliğini 
artırmaktadır.28,29 Hemşireler arasında göste-

rilmesi beklenen meslek dayanışması ve iş 

doyumları, hemşirelik bakımının etkinliğini 
artırmada önemli bir role sahiptir.  

Çalışmamızda, hemşirelerin HMDÖ’den 

aldıkları genel puan ortalaması 94.64±10.19 

olup %50.2’sinin ortalamanın üzerinde, 
%49.8’inin ortalamanın altında puan aldığı 

saptanmıştır. Hemşirelerin “duygusal dayanış-

ma” alt boyutundan aldıkları puan ortalaması 
“akademik dayanışma” alt boyutundan aldıkları 

puan ortalamasından daha yüksek bulunmuştur 

(Tablo 2). Ölçekten alınabilecek en düşük puan 
23, en yüksek puan ise 115 olduğundan, 

hemşirelerin HMDÖ’den aldıkları puan 

ortalaması meslek dayanışmasının var olduğu-

nu göstermektedir.  
Bu çalışmada, hemşirelerin iş doyum 

ölçeği puan ortalamasının 58.60±15.21 olduğu 

belirlemiştir (Tablo 2). Tilev ve Beydağ’ın 

Adana da yaptıkları çalışmada, hemşirelerin iş 
doyum düzey puan ortalamalarını 59.60±17.10 

(18), Kundak ve ark.’nın Afyon’daki çalışma-

sında 61.91±16.08 (30), Tambağ ve ark.’nın 
araştırmasında 64.24±11.00 (31), Süloğlu’nun 

yaptığı araştırmada 64.45±12.18 olarak 

saptamıştır.32 Yapılan çalışmalarda elde edilen 
iş doyum değeri, bu çalışmadaki değer-den daha 

yüksek bulunmuştur. Bu da şuan ki Suriye 

savaşı, mülteci sayılarının artması, Kilis ilinin 

sınır bölgesinde yer alması nedeniyle artan iş 
yükünü akla getirmektedir.  

Y kuşağı hemşirelerin HMDÖ ortalaması 

X kuşağına göre daha yüksek bulunmuş ancak 
X ve Y kuşağı meslek dayanışma açısından 

istatistiksel olarak önemli bir fark 

saptanmamıştır (p> 0.05). X kuşağı “duygusal 

dayanışma” ve “akademik dayanışma” alt boyu-
tunda Y kuşağına göre daha yüksek ortalamaya 

sahiptir. Ancak Y kuşağı hemşirelerin 

“dayanışma ile ilgili olumsuz düşünceler” alt 
boyutunda aldıkları ortalama puan X kuşağı 

hemşirelerden daha yüksek olduğu belir-

lenmiştir (Tablo 3). Nkomo’nun yaptığı 
çalışmada genç yaştaki işçiler olan Y kuşağının 

X kuşağından daha yüksek olarak örgütsel 

bağlılığa sahip olduğunu bulmuştur.33 

Khanolkar’ın yaptığı çalışmada, Y kuşağının 
kişisel özellikler yapısına uygun iş yerlerinde 
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örgütsel bağlılıklarının daha yüksek olduğunu 

saptamıştır.34 Mahoney’in yaptığı çalışmada X 
ve Y kuşaklar arasında örgütsel bağlılık ara-

sında farklılık olduğunu saptanıştır.35. Koç ve 

ark.’nın yaptığı çalışmada X ve Y kuşaklar 
arasında örgütsel dayanışma bir fark 

saptamamıştır.36. Kian ve Yusoff’un yaptığı 

çalışmada sonucunda; Y kuşağının X kuşağına 

göre örgütsel bağlılıklarının daha düşük 
olduğunu bulmuştur.37 Literatürde X kuşağı 

bireyleri, değişen dünya koşullarına yetiş-

ebilmek için büyük bir çaba harcamakla 
birlikte, toplumsal sorunlara duyarlı, müca-

deleci, küresel düşünen, işlerine bağlı ancak 

bireycilliği ön planda tutan tedbirli ve 
garanticidirler. X kuşağı bireyleri takım 

çalışmasından çok bireysel olarak çalışmaya 

daha yatkındırlar ve tek başlarına çok iyi 

çalışırlar. Aynı zamanda özgürlüklerine düşkün 
ve vefalı değillerdir. Y kuşağı bireyler ise 

yenilikçi, kendine güvenen, ekip arkadaşlarına 

bağlı ve takım çalışmasına yatkın, kişisel ve 
mesleki gelişimde eğitim ve öğrenimin 

sürekliliğine inanan bir kuşak olarak nitelen-

dirilmektedir.5,29,38,39 Y kuşağı bireyler iş 

yerinde ekip çalışması ve topluluk duygusu 
sergileyen ortamlar ararlar. Güçlü bir ekip 

kültürüne ve düzenli ekip toplantılarına dahil 

olmak isterler.40 X ve Y kuşağı bireyleri iş 
ahlaklarını farklı algılamaktadırlar.29 Duygusal 

dayanışma ya da bağlılık meslek-taşların 

birbirlerine göstermiş oldukları duygusal 
arkadaşlık ilişkilerini ve bireylerin istedikleri 

için işte ya da örgütte kaldığını göstermektedir. 

Gürbüz’ün (öğretmenler, dok-tor, hemşire, 

hazır gıda, veri hazırlama ve kontrol işleri, 
tekstil ve güvenlik hizmetleri çalışanları ile) 

yaptığı çalışmada, X kuşağının duygusal 

bağlılık düzeyinin Y kuşağına göre daha yüksek 
olduğu belirlenmiştir.41  

X kuşağı hemşirelerin iş doyum ölçek 

puan ortalaması Y kuşağı hemşirelerden daha 
yüksek bulunmuştur (Tablo 3). Kuşaklar 

arasında iş doyumu, X kuşağında daha yüksek 

saptanmıştır. Nkomo’nun yaptığı çalışmada X 

kuşağının Y kuşağından daha yüksek bir iş 
doyumuna sahip olduğunu saptamıştır.33 Kian 

ve Yusoff’un yaptığı çalışmada X kuşağının iş 

tatmini Y kuşağından daha yüksek olarak 
bulmuştur.37 Gürbüz’ün yaptığı çalışmada, X 

kuşağının iş tatmin düzeyinin Y kuşağına göre 

daha yüksek olduğu saptanmıştır.41 X kuşağı 

çalışanları, iş yaşamında sadık, kanaat 
duyguları yüksek ve aynı işte uzun yılar 

çalışmış, iş yerlerine bağlı ancak özel yaşam 

dengesini korumaya özen gösteren, otoriteye 

saygılı, saygın bir statüye sahip olma, başarıya 
yönelik ödüllendirme beklentileri olan bireyler 

olarak bilinirler.29,41,42. X kuşağı bireyleri 

kariyer gelişimine çok fazla odaklanmışlardır 
ve gelecekteki kariyer beklentilerini artırmak 

için mesleki becerilerini arttırma arzusuyla 

motive olmuşlardır.37. Koç ve ark.’nın yaptığı 

çalışmada X ve Y kuşaklar arasında iş doyumu 
açısından bir fark bulmamıştır.36. X kuşağı 

bireyleri, çok stresli işlerden uzak durmaya 

çalışan, işi sadeleştiren ve yaşamak için yaptığı 
işten keyif alan bir kuşaktır. Y kuşağı bireyleri 

genel olarak, bağımsızlığına düşkün, işe 

bağlılığı düşük, iş değişikliğini doğal gören, 
esnek çalışmanın gerekliliğine inanan, eleştiriye 

kapalı, elde ettikleri gelirden çok sosyal yardım-

lar, esnek çalışma saatleri, yaptıklarının onay-

lanması, işleri ile kendilerini ifade etmek gibi 
faktörlerinde dahil olduğu bütünsel bir iş 

tatmini onlar için önemlidir.29,41,42.Bu bilgiler 

ışında, hemşirelerde X ve Y kuşağı özelliklerini 
taşımaktadırlar.  

Bu çalışmada, hemşirelerde meslek 

dayanışması ile iş doyumu arasında pozitif 

yönde bir ilişki olduğu, meslek dayanışması 
artıkça iş doyumunun da artığı saptanmıştır 

(Tablo 4). Koç ve ark.’nın yaptığı çalışmada iş 

tatmini ile örgütsel bağlılık arasında, istatistik 
açıdan pozitif yönde ve anlamlı bir ilişki tespit 

etmiştir36 Sönmez’in yaptığı araştırmada, 

çalışanların yaşlarının artmasıyla birlikte, iş 
tatmini ve örgütsel bağlılık düzeylerinin artığını 

saptamıştır. Yaş arttıkça yapılan işten duyulan 

genel iş tatmini de artmaktadır43. Literatürde, 

hemşireler arasında oluşan desteğin iş 
doyumunu olumlu yönde etkilediğini20,44 iş 

doyumu artıkça meslektaşların birbirine yardım 

etme davranışlarının da artığı19 çalışma 
arkadaşları ile olumlu ilişkiler içinde olan 

bireylerin iş doyumlarının daha yüksek olduğu 

saptanmıştır.15,21  

 

Sonuç 

Araştırmaya katılan hemşireler arasında meslek 

dayanışmasının olduğu ve duygusal dayanış-
manın akademik dayanışmadan daha yüksek 

düzeyde olduğu belirlenmiştir. Hemşirelerden 

119’u normal, 23 ise yüksek oranda iş 
doyumuna sahip olduğu saptanmıştır. Y kuşağı 

hemşirelerin HMDÖ ortalaması X kuşağına 

göre daha yüksek bulunmuştur. X kuşağı 

“duygusal dayanışma” ve “akademik dayanış-
ma” alt boyutunda Y kuşağına göre daha yüksek 

ortalamaya sahipken Y kuşağı hemşirelerin 
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“dayanışma ile ilgili olumsuz düşünceler” alt 

boyutunda aldıkları ortalama puan X kuşağı 
hemşirelerden daha yüksek olduğu saptan-

mıştır. X kuşağı hemşirelerin iş doyumu ölçeği 

puan ortalaması Y kuşağı hemşirelerden daha 
yüksek bulunmuştur. Bu çalışmada, hemşireler 

arasında meslek dayanışması ile iş doyumu 

ilişkili bulunmuştur. 

Bu bulgular doğrultusunda, hemşirelik 
eğitiminde ve hizmet içi eğitimlerle meslek 

dayanışmaların önemi için çalışmaların plan-

lanması ve uygulanmasının iş doyumunu 
artırılabileceği ve bu planlamaları ve uygu-

lamaları yaparken, kuşak farklılıkları ile birey-

lerin iş değerleri, davranış kalıplarının farklı 
olacağı unutulmamalıdır. Kuşaklar arası 

farklılıkları ortaya koyan sınırlı sayıda çalışma 

vardır ve hatta hemşirelik alanında yok denecek 

kadar azdır. Hemşirelikte kuşaklar arası fark-
lılıkları ortaya koymak için daha geniş 

örneklemli bilimsel araştırmalar yapılması 

önerilmektedir. 
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