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OZET

Bashk: Hemsirelerde Algilanan Orgiitsel Destegin Is Doyumuna Etkisinde
Orgiitsel Bagliligin Aracilik Rolii.

Amag: Bu aragtirma bir {iniversite hastanesinde ¢alisan hemsirelerde algilanan
orgiitsel destegin is doyumuna etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik roliinii belirlemek

amaci ile gergeklestirilmistir.

Yontem: Arastirma tanimlayict desende tasarlanmistir. Arastirma drneklemini
calisan hemsireler arasindan basit tesadiifi yontem ile secilen 383 hemsire
olusturmustur. Veriler “Kisisel Bilgi Formu”, “Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi”,
“Hemsire Is Doyumu Olgegi”, “Orgiitsel Baglilik Olgegi” ile toplanmis, SPSS ve
AMOS programi kullanilarak analiz edilmistir.

Bulgular: Arastirmada hemsirelerde “Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi”
genel puan ortalamasinin (3,06 0,79) ortalama degerin altinda oldugu, “Hemsire Is
Doyum Olgegi” genel puan ortalamasinin (3,36+0,57) ortalama degerin altinda oldugu
ve “Orgiitsel Baglihik Olgegi” genel puan ortalamasinin (3,76+1,20) ortalamanin
altinda oldugu tespit edilmistir.

Yapilan analizler sonucunda, hemsirelerde algilanan Orgiitsel destegin is
doyumunu ve orgiitsel bagliligi anlamli derecede etkiledigi, orgiitsel bagliligin is
doyumunu anlamli derecede etkiledigi ve algilanan Orgiitsel destegin is doyumuna

etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik roliinii kismen iistlendigi tespit edilmistir.

Sonu¢: Hemsirelerde algilanan orgiitsel destegin is doyumuna etkisinde

orgiitsel bagliligin kismen aracilik rolii iistlendigi tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: Algilanan orgiitsel destek, is doyumu, orgiitsel baglilik,

hemsirelik



SUMMARY

Title: The Mediating Role of Organizational Commitment in the Effect of

Perceived Organizational Support on Job Satisfaction in Nurses.

Aim: This research was carried out to determine the mediating role of
organizational commitment in the effect of perceived organizational support on job

satisfaction among nurses working in a university hospital.

Method: The research was designed in descriptive design. The sample of the
study consisted of 383 nurses selected by simple random method among working
nurses. The data were collected with the “Personal Information Form”, “Perceived
Organizational Support Scale”, “Nurse Job Satisfaction Scale”, “Organizational

Commitment Scale” and analyzed using SPSS and AMOS program.

Results: In the study, it was determined that the general point average of the
"Perceived Organizational Support Scale" (3.06+0.79) was below the average value,
the general point average of the "Nurse Job Satisfaction Scale" (3.36+0.57) was below
the average value, the general point average of the "Organizational Commitment
Scale” (3.76+1.20) was below the average.

As a result of the analyzes, it was determined that the perceived organizational
support of nurses significantly affects job satisfaction and organizational commitment,
organizational commitment significantly affects job satisfaction, and organizational
commitment partially plays a mediating role in the effect of perceived organizational

support on job satisfaction.

Conclusion: It has been determined that organizational commitment partially
plays a mediating role in the effect of perceived organizational support on job

satisfaction in nurses.

Key Words: Perceived organizational support, job satisfaction, organizational

commitment, nursing
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1.GIRIS

Saglik organizasyonlari, niteligi geregi birgok saglik profesyonelini biinyesinde
barindiran, bircok meslekle uygulamaya dayali hizmet sunan ve odak noktasi insan
saglig1 olan bir hizmet alanidir. Bu karmasik yapinin bir biitiin olarak hareket etmesi
ve toplumun saglik ihtiyacina cevap verebilmesi i¢in saglik organizasyonlarinin bazi
niteliklere sahip olmasi gerekmektedir. Ekip ruhuna 6nem veren, calisanlari igin
arkasinda bir gii¢ olarak nitelendirilen ve her ¢alisaninin refahin1 6nemseyen bir yapida
olan bir organizasyon, sundugu hizmetin kalitesinde olumlu sonuglara sahip olmakta

ve bu sonuglar organizasyonu rekabetci ortamda bir adim 6teye tasimaktadir.

Algilanan oOrgiitsel destek kavrami, kurumun calisana yonelik isle ilgili (is
performansi, Onerilerine, hatalarina vb.) veya isten bagimsiz bazi 6zel sorunlarina
yonelik yaklasiminda, ¢alisan iizerinde olusan tiim duygu ve diisiinceleri igermektedir
(Vieira-dos Santos & Gongalves 2018). Calisan {izerinde olusan destek algisi ile
calisanin kuruma kars1 bir¢ok olumlu tutum ve davranisa (ise vaktinde gelme, igine
sahip c¢ikma/sarilma, degisime ayak uydurma vb.) sahip olmasini saglamaktadir.
Kurumun calisani tarafindan goriilen bu olumlu tutum ve davranislar, kurumsal basar1
ve performansa yansidigindan, kurumsal amag¢ ve hedefler dogrultusunda 6nemli bir

faktor olarak belirtilmektedir (Rhoades, Eisenberger & Armeli, 2001).

Saglik organizasyonlarinda ekibin 6nemli bir {iyesi olan hemsirelerin algilanan
orgiitsel destek diizeylerinin yiiksek olmasi ile sunulan hizmetin niteliginde artma,
hemsirelerin kuruma kars1 olan olumlu tutum ve davraniglar1 gelistirmesi, kuruma
kars1 sadakat ve hemsirelerin hata yapma olasiliklarinin diigmesine kadar bir¢ok fayda
sagladig1 goriilmektedir (Bobbio, Bellan & Manganelli, 2012; Bal & Eren, 2015;
Singh & Malhotra, 2015). Her ¢alisan, is ve isle ilgili durumlar karsisinda birtakim
duygu ve diisiincelere sahip olmaktadir. Bu durumu etkileyen ve sekillendiren 6nemli
bir kavram olan is doyumu, c¢alisanin isle ilgili memnuniyetini yansitan bir biitlindiir
(Erdirengelebi & Ertiirk, 2018). Calisanin bu konuda sahip oldugu tutum ve
davraniglart etkileyen bir¢cok faktor (basari, takdir edilme, terfi, ¢alisma kosullari,
licret, calisma ortaminda kurulan iliskiler vb.) bulunmaktadir (Kanbur, 2018). Is
doyumunun yakalamasi, kurumlarin ¢alisanlarindan is performansinda beklentilerini

karsilamada 6nemli rol oynamaktadir (S6kmen, 2013; Park & Cho, 2020). Bu kavram,



calisanin duygu ve diisiincelerinin olumlu olmasina, bu duygu ve diisiinceler de olumlu
tutum ve davranislar sergilemesine, bu tutum ve davranislarin da kurumsal basar1 ve
sunulan hizmetin niteliginin artmasinda ve sonucunda zincirleme olarak pozitif ¢iktilar
veren bir siire¢ olarak ifade edilmektedir (Roberts-Turner vd., 2014; Chatterjee, 2016;
Park & Cho, 2020).

Is doyumu kavramini, saglik organizasyonlari icin hizmetin niteligine dogrudan
ya da dolayli olarak yansimaktadir. Bir hemsirenin sundugu hizmetin kalitesini
dogrudan is doyumu arttirabilirken (Plevova, Zelenikova, JaroSova & Janikova, 2021),
bir yonetici hemsirenin birlikte calistig1 hemsireler tizerindeki etkisi, iletisimi ve bilgi
paylasim diizeyi de is doyumunu etkilemekte ve bu dogrultuda hizmet kalitesine
yansimaktadir (Lopez-Ibort, Cafiete-Lairla, Gil-Lacruz, Gil-Lacruz & Antonanzas-
Lombarte, 2021). Ulkemizde hemsirelerin is doyumlarina yonelik yapilmis
litaratlirdeki ¢alismalar, genellikle diizeyin orta ve diisiik seviye oldugunu ortaya
koymaktadir (Aksoy & Pola, 2013; Aytekin & Kurt, 2014; Tilev & Beydag, 2014;
Yiiksel-kacan vd., 2016). Ulkemiz sinirlar1 disinda da sonucun benzer oldugu ve is
doyum diizeylerinin orta ve diisiik diizeyde kaldig1 goriilmektedir (Mehrdad, I1zadi &
Pouryaghoub, 2013; Ayalew & Workineh, 2017; Meng vd., 2018; Sokhanvar,
Kakemam, Chegini & Sarbakhsh, 2018; Lin vd., 2019; Ouyang, Zhou, Xiong, Wang
& Redding, 2019; Fronteira, Jesus & Dussault, 2020; Kalinowska & Marcinowicz,
2020; Javanmardnejad vd., 2021).

Kurumlar i¢in bir diger onemli kavram olan orgiitsel baglilik kavrami,
calisanlarin drgiite karsi duydugu aidiyet duygusu olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel
bagliliga sahip bir calisan, kurumun hedef ve degerleriyle sahip oldugu bireysel
degerleri biitiinlestirerek, orgiitiinii benimsemekte, orgiitiine kars1 yararli ve verimli
olmay1 amaglayan, isinden memnun olan ve isine sarilan, is performansini arttiran
tutum ve davraniglar sergilemektedir (Al-Haroon & Al-Qahtani, 2020; Hakami,
Almutairi, AlOtaibi, AlOtaibi & Al Battal, 2020). Saglik organizasyonlari igin bir
hemsirenin Orgiitiine olan bagliligi, organizasyon i¢in énemlidir. Bu kavramla ilgili
tilkemizde ve Diinya’da yapilan arastirmalar incelendiginde, hemsirelerin orgiitsel
baglilik diizeyleri orta ve diisiik seviyede oldugu goriilmektedir (Sahin & Seving,
2012; Chang, 2014; Karami, 2017; Nunes & Gaspar, 2017; Al-Haroon & Al-Qahtani,



2020; Lopez-Ibort, Gonzalez-de la Cuesta, Antonanzas-Lombarte, & Gascon-Catalan,
2020; Ten Hoeve, Brouwer & Kunnen, 2020; Torkaman, Heydari & Torabizadeh,
2020).

Literatiir incelendiginde, hemsirelerin algilanan orgiitsel destek ve is doyumlari
arasindaki olumlu yonde iliski (Shao, Zhang, & Chen, 2016; Chevalier vd., 2017;
Serif, Ahadzadeh, & Nia, 2018), algilanan Orgiitsel destek ve Orgiitsel bagliliklar
arasindaki olumlu yonde iliski (Gutierrez, Candela & Carver, 2012; Havaei, Dahinten
& MacPhee, 2015; Zhao, Feng & Zhao, 2015; Battistelli Galletta, Vandenberghe &
Odoardi, 2016; Gupta, Agarwal &Khatri, 2016; Shao vd., 2016; Chevalier vd, 2017;
Sharif, Ahadzadeh, & Nia, 2018; Liu vd., 2018; De Regge, Van Baelen, Aerens,
Deweer & Trybou, 2020), is doyumlar1 ve orgiitsel bagliliklari ile olumlu yonde
iliskilerin bulundugunu gosteren galismalara ulasilmaktadir (Lu vd., 2012; Top, 2013,;
Tilev & Beydag, 2014; Velickovi¢ vd., 2014; Hsu, Wang, Lin, Shih & Lin, 2015;
Eskandari, Siahkali, Shoghli, Pazargadi & Tafreshi, 2017; Pereira, Veloso, Silva, &
Costa, 2017; Kim, Geun , Choi & Lee, 2017; Gider, Aktepe & Top, 2019; Adeniji vd,
2019; Intepeler vd., 2019; Lin vd., 2020).

Bu arastirmada, saglik alaninda faaliyet gosteren hemsirelerde algilanan orgiitsel
destegin i3 doyumuna olan etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik rolii detayl bir sekilde
arastirilmistir.  Saglik organizasyonlarinin  kurumsal basarilarinin  saglanmasinda
algilanan orgiitsel destek, is doyumu ve Orgiitsel baglilik kavramlarmin ayri ayri
onemi, bu konunun da biitiin olarak dnemini arttirmaktadir. Her kavramin birbiriyle
olan ikili ve pozitif yonli iliskisi, orgiitsel bagliligin aracilik roliinii istlenebilecegi
konusunda giiclii isaretler vermektedir. Ayrica ii¢ kavram arasinda yapilan
calismalarm sinirhi olmasi, arastirmanin baslangicini  olusturmaktadir. Orgiitsel
bagliligin, algilanan orgiitsel destegin is doyumuna etkisine nasil etkiledigi ve aracilik
roliiniin olup olmadig1 tam olarak agikliga kavusturuldugunda, yonetimsel hedeflere

daha kolay ulasilabilecegi diistiniilmiistiir.

Bu ¢alismanin litaratiire ve kurumlarin basarisi igin katki saglamasi ve yapilacak
benzer ¢alismalar i¢in rehber olmasi beklenmektedir. Bu c¢alisma, hemsirelik
litaratiiriinde ilk defa algilanan Orgiitsel destegin is doyumuna etkisinde Orgiitsel

bagliligin aracilik roliiniin hemsireler iizerinde incelenmesini hedeflenmistir.



2. GENEL BILGILER
2.1. Algilanan Orgiitsel Destek
2.1.1. Orgiitsel destek

Orgiitsel destek kavrami, organizasyonlarmn faaliyetlerini yiiriitmesine yonelik
calisanlara cesitli firsatlar (kaynak, takviye, tesvik vb.) sunarak orgiit basarisinda kilit
rol oynamaktadir (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1987, Eisenberger,
Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski, & Rhoades, 2002). Calisanin orgiitsel
faaliyetlerinin orgiite katkis1 ve bu katkin Orgiit tarafindan 6nemsenmesi, ¢alisanin
mutlulugunun gozetilmesi, ¢alisanin da bu durumu algilama tarz1 orgilitsel destegi
olusturmaktadir (Ring, 2011; Kasalak ve Aksu, 2014). Calisan bireyler orgiitiinden
destek ve deger gdrmeyi, bu duyguyu hissetme ihtiyact duymaktadir. insan kaynaklar:
cergevesinden bakildiginda, ¢alisan ihtiyacinin karsilanmasi da bu konuda énemlidir
(DeConinck, 2010). Orgiitsel destek, calisanin yalnizca orgiitten kazandiklariyla
kalmayip, caligan1 oOrgiite baglayan ve baglhligin orgiit tarafindan da saglandigini
gosteren giivendir (Shaffer, Harrison, Gilley & Luk, 2001). Orgiitten aldig1 destekle
calisan bireylerin, islerinde daha basarili olduklar1 goriilmektedir (Aykan, 2007).

Her ¢alisanin orgiitten ¢esitli beklentileri bulunmaktadir. Beklentilerin niteligi
ve orgiit tarafindan karsilanip karsilanmamasi da orgiitsel destek algisinin diizeyinde
belirleyici olmaktadir (Polat & Aktop, 2010). Calisma ortaminda orgiitsel destegi
sunabilmesi icin bazi Ozelliklere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bunlar; g¢alisanlarin is
performansina yonelik ddiillendirmesi, onay ve takdir edilmesi, is giivenliklerinin
saglanmasi, orgiitiin calisanlarina adaletli davranmasi, orgiit i¢i kisiler arasi iligkilerin
gelismis olmasi, ¢alisan memnuniyetinin onemsenmesi, Orgiitsel basarilarin tim
calisanlar ile paylasilmasi, calisanlarin yonetimsel kararlara katilimi ve ¢alisanlarin rol
ve kimliklerinin orgiitle birlikte tamamlanmasi olarak belirtilmektedir (Eisenberger
vd. 1986; Rhoades & Eisenberger 2002; Eisenberger, Jones, Aselage & Sucharski,
2004; Al_Homayan, Mohd Shamsudin, Subramaniam & Islam, 2013).

2.1.2. Algilanan orgiitsel destek kavram
Algi, duyu organlarimin trettigi verileri isleme ve yorumlama siirecinden
olusmaktadir. Siire¢, insanlarin cevresindeki ¢esitli uyaranlar1 anlamlandirmay1

icermektedir (Arkonag, 1998). Algi, bireyin ¢evresindeki olaylart anlamlandirma ve



tanimlama ¢abasidir (Gokdag, 2004). Uyaranlardan alinan duyusal veriler (gérme,
duyma, koklama, tatma gibi), anlamli bir biitiine doniismesi i¢in bir araya getirilip
anlama ya da yoruma kavusturulmaktadir (Eren, 2017). Bu siire¢ de algilama olarak
tanimlanmaktadir (Eren 2019).

Algilanan orgiitsel destek, orgiitiin calisanin Orgiit i¢i katilimia ve iyiligini
Oonemsedigini yansitan algilardan olusmakta ve ¢alisan da orgiitiin bu hamlelerinin
gontlilden geldigini hissetmektedir (Eisenberger vd., 1986; Akt. Turung & Celik,
2010). Algilanan orgiitsel destek, ¢alisanlarin orgilite olan bagliliklar1 ve orgiitsel
hedeflere ulasma konularinda calisanlarin {izerine diisen sorumluluk duygusunun

arttirllmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Eisenberger vd., 1986).

Algilanan orgiitsel destek, calisan tarafindan orgiitiin ¢alisanlar hakkindaki
farkindaligina (is performansi, oneri, sikdyet ve diger 6zel sorunlar gibi) yonelik
diisiinceleridir (Shore & Wayne, 1993). Calisanlarin ¢alistiklar1 kuruma olan katkilari,
bireysel refah durumlarimi degerlendirmeleri ve is arkadaslarina zor ve stresli
durumlarda destek vermeyi isteyip istememesi, bu isteklilik diizeyi algilanan orgiitsel
destekle ilgilidir (Rhoades & Eisenberger, 2002). Calisanlarin ihtiyaglari, drgiite karsi
sergiledikleri is performansiin farkindaligi, orgiite katkilarinin géz ardi edilmeyip
deger gormesi, ¢alisanlarin orgiitle ilgili davranis ve tutumunu sekillendirmektedir.
Calisanlar icin tutum ve davraniglar, biitliiniiyle algilanan oOrglitsel destegi

olusturmaktadir (Nayir, 2013).

Algilanan orgiitsel destek, calisan faaliyetlerinin 6rgiite sundugu faydanin 6rgiit
tarafindan Oonemsenmesine ve Onemin c¢alisan tarafindan ne kadar algilandigi ile
ilgilidir (Kaplan & Ogiit, 2012; Demirel, 2013). Algilanan 6rgiitsel destek, calisanin
algisini, Orgiitin refah1 ve hedeflerine yonelik olusan sorumluluk duygusu
olusturmasidir (Vieira-dos Santos & Gongalves 2018). Algilanan orgiitsel destegin
yiiksek olmasiyla ¢alisanlarin, ise devamlilik, is performansinin artmasi, degisime agik
olma ve orgiit bilincinin daha yliksek oldugu goriilmekte, organizasyonlar i¢in de bu
pozitif ¢iktilar, algilanan Orgiitsel destegin organizasyonlar i¢in Onemini

yansitmaktadir.



2.1.3. Algilanan orgiitsel destegi aciklayan teoriler
2.1.3.1. Sosyal degisim kurami

Sosyal degisim teorisi, temellerini 1960'l1 yillarda olusturarak, Blau (1964)
tarafindan gelistirilerek sosyal degisimlerdeki iliski normlarinin incelenmesi ve
aciklanmasi i¢in One siriilmiistiir (Blau, 1964). Bu teori, orgiit igerisinde isveren-
calisan arasindaki sosyal aligverisi agiklayan teori niteliginde olmasiyla anahtar roli
tistlenmektedir (Anafarta, 2015). Sosyal degisim teorisi, Orgiit ve ¢alisan arasindaki

fayda degisimidir (Eisenberger vd, 2002).

Sosyal degisim teorisi, bir insanin pozitif tutum ve davranis karsisinda, buna
yanit olarak kendisinin de benzer tutum ve davranisi gostermesi zorunlulugu
hissettigini savunmaktadir (Cetin & Sentiirk, 2016). Bir kisiyi, baskalarinin olumlu
oldugunu disiindiigii eylemlere olumlu yanit vermeye zorlayan, sosyal degisim
teorisine dayanan bir karsiliklilik normu vardir (Eisenberger, Cummings, Armeli &
Lynch, 1997). Toplumsal degisimlerin gergeklestigi bir ortamda, kiiltiir 6nemli bir
belirleyici olmaktadir. Kiiltiirel farkliliklar, orgiit ile calisanlar arasindaki sosyal
iletisime ve birbirleriyle kurduklar: iletisim iliskilerine yansimaktadir. Insanlar

arasindaki sosyal iletisim bir kiiltiirden digerine degisebilmektedir. (Aydin, 2017).

2.1.3.2. Karsiliklilik normu kurami

Karsiliklilik teorisine gore, orgiit ile calisanlar1 arasindaki iligkide her iki taraf
da birbirini etkileyecektir. Bireyler, kendilerine olumlu davrananlara karsi olumlu
eylemlerde bulunmakla yiikiimlii hissetmektedir (Gouldner, 1960). Bu norma gore
birey kimden yardim aldiysa ona karst yardim etmeyi bir sorumluluk olarak
gormektedir (Salahieh, 2015). Karsiliklilik normu iki zorunlulugu biinyesinde
barindirmaktadir. Birey, yardim gordiigii kisiye yardim etmeli ve bu kisiye zarar verici

davraniglardan uzak durmalidir (Gouldner, 1960).

Is atmosferinde olumlu davranislarin ve tutumlar1 olmasi, calisana destek olarak
yansimaktadir. Bu yansimanin 1s181inda ¢alisan kendini 6rgiite karsi sorumluluk ve 6z
gelisimini siirdiirmek i¢in gerekli motivasyonu bulacaktir. Boylece hem orgiit hem de
calisan i¢in kazang saglanacaktir (Levinson, 1965). Kazang ayni zamanda her iki taraf
icin de gelisim ve yasamini devam ettirme konusunda ortak noktay1 olugturmaktadir

(Levinson, 1965). Bu normu calisanlarin bireysel 6zellikleri, orgiit 6zellikleri ve



donemin kosullar etkilemekte ve farkliliklar gosterebilmektedir (Diisitkcan, Demirel,

& Sezgin, 2019).

2.1.3.3. Orgiitsel destek kurami

Orgiitsel destek teorisi, kapsam olarak algilanan orgiitsel destegin ilerleyisini,
yapisini ve neticelerini agiklamaktadir (Shanock & Eisenberger, 2006). Bu teoriye
gore Orgiitiin ¢alisana sagladigi kaynaklar (maas, egitim, terfi, ikramiye gibi) sayesinde
calisanlarda isi ve orgitiiyle ilgili olumlu ¢iktilar olusmaktadir (Michael, Evans,

Jansen & Haight, 2005).

Calisan bireyler, calistiklar1 6rgiitii yasayan bir varlik olarak kabul etmek isterler
(Levinson, 1995). Orgiitlerin ¢alisanlar ve ise devamlilik konusunda olusturduklar
politika ve normlar1 diizenlemesinde etkili olan kisilerin faaliyetleri {izerinde giicleri
bulunmaktadir (Shanock & Eisenberger, 2006). Calisanlar, algiladiklar1 orgiitsel
destegi somutlasmis gosterge olarak oOrgilite tutum ve davranig biitiinii olarak
sergilemektedir (Cakar & Yildiz, 2009). Is atmosferinin kosullarinin elverisli olmast,
calisanlar lizerinde Orgiitsel destek algisinin da artmasina katki saglamaktadir

(Eisenberger, Cummings, Armeli ve Lynch, 1997; Giray, 2013).

2.1.3.4. Lider-iiye etkilegimi kurami

Lider-tiye etkilesim teorisinin temelleri, Dansereau, Graen ve Haga tarafindan
1975 yilinda ileri siiriilen dikey ikili baglanti modeliyle ortaya atilmistir (Dienesch &
Liden, 1986). Dikey ikili baglant1 modeli, ast-iist arasinda ki iligskiyle temellenmekte
ve lider, astina yonelik tek bir davranis tarzi sergilemek yerine, gelistirdigi iliskiyi goz
oniinde bulundurarak hareket etmektedir. Calisanlar ve iistleri arasinda iletisim, ortaya
bir etkilesimin ¢ikmasina araci olmaktadir (Katrinli, Atabay, Gunay & Guneri, 2008).
Bir lider bazi ¢alisanlar ile zayif iletisime sahipken, diger ¢alisanlarla agik ve giivenilir

iliskiler gelistirebilmektedir (Lunenburg, 2010).

Lider-tiye etkilesimi, liderlerin ¢alisanlariyla (astlariyla) ayni diizeyde
etkilesime sahip olmadigimi ileri siirmektedir (Karcioglu & Kahya, 2011). Lider-Uye
Etkilesimi kurami, geleneksel liderlik yaklagimlarindan bu agidan ayrilmaktadir. Bu
kuram lider ve calisan (ast) arasinda ikili iliskinin ayr1 ayri incelenmesini esas
almaktadir (Dansereau vd, 1975; Graen & Uhl-Bien, 1995; Gerstner & Day, 1997;
Breukelen, Schyns & Le Blanc, 2006).



Lider-iiye etkilesimi; yonetici ve g¢alisan arasindaki iliski, calisanin Orgiitsel
tutum ve davranisi, is performansi gibi dinamikler tarafindan sekillendigini ve lider-
tiye arasindaki iliskinin farkli oldugu konusuna odaklanmaktadir (Akkog, Caliskan &
Turung, 2012). Lider-iiye etkilesim teorisi boylece ast-iist iliskisini daha yogun sekilde
gozden gecirmekte ve bu Ozelligiyle de diger geleneksel liderlik modellerinden
farklilagsmaktadir. Lider-liye etkilesimi, ast-list arasinda ki iligkinin niteliginin,
seviyesinin ve kalitesinin incelemesini kapsamaktadir (Ergiin & Arslantiirk, 2010). Bu
kurama gore lider, her calisanla ayn1 diizeyde etkilesime ge¢gmediginden liderlik tarzinm

da her ¢alisana 6zel olarak farkli boyutta yansitacaktir (Goksel & Aydintan, 2012).

Lider-iiye etkilesimin diizeyinin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin 6z gelisimleri,
orgiitsel giiven ve algiladiklar1 orgiitsel destegin de atmasini saglamaktadir (Sen &
Yaslioglu, 2010). Calisanin yoneticisiyle yakaladigi bu tiir giiclii iligkiler, caliganin
yonetim destegini daha fazla algilamasina katki saglayacaktir (Nayir, 2013).

2.1.4. Algilanan orgiitsel destegi etkileyen faktorler
2.1.4.1. Orgiitsel adalet
Tirk Dil Kurumu (TDK) adalet kelimesini; “Hak ve hukuka uygunluk, hakki

gdzetme” olarak tamimlamaktadir  (http://www.tdk.gov.tr). Orgiitsel adalet,

caliganlarin Orgiit icerisindeki aciklik ve hakkaniyet ile ilgili algilar1 olarak
tanimlanmaktadir (Greenberg, 1990, akt. Okten, 2015). Orgiitsel adaleti, calisanlarin
orglitsel planlama ve siireclerin ve politikalarin (gorev dagilimi, maaslar, calisma
saatleri, odiiller, terfiler, fiziksel ¢evre sartlar) esit ve adil bir sekilde uygulanmasi

konusundaki goriisleri olusturmaktadir (Oztug & Bastas, 2012).

Orgiitsel adalet, rgiitsel destegin olusmasi ve gelismesinde dnemli yere sahip
olan bir faktor olarak goriilmektedir (Moorman, Blakely & Niehoff, 1998; Rhoades &
Eisenberger, 2002). Saunders ve Thornhill (2003), adalet kavramini, ¢alisanlarin
orgiitlerine olan giiven ve giiven konusunda nasil hissettiklerini agiklayan bir

cer¢evede agiklamaktadir (Saunders & Thornhill, 2003).

Cakar ve Yildiz (2009)’1n yaptig1 bir ¢aligmada, orgiit calisanlarina adil, esit ve
seffaf davrandiginda calisanlarin Orgiite olan giiven duygusunun artacagina ve
calisanlarin orgiitsel destek duygularinin da olumlu etkilenecegine dikkat cekmislerdir

(Cakar & Yildiz, 2009). Tersine, orgiitte ¢alisanlar arasinda olusmus esitsizlik,
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yoneticilerin ¢alisanlara iicret ve odiller adil bir sekilde dagitmamasi sonucunda
calisanlar bu durumun fark etmleri durumunda, orgiitiin adalet anlayisina karsi
diisiinceleri olumsuz yonde etkilenmekte ve tutumlarinda negatif degisiklikler

gorilmektedir (Altas & Cekmecelioglu, 2015).

2.1.4.2. Yonetici destegi

Orgiit yoneticileri, calisanlar hakkinda diisiincelerini bireysel ve orgiitsel
hedeflerine yonelik uygulamalari, 6diil ve cezalar1 belirleyici olarak kullanmaktadir
(Giiney, 2007). Yoneticilerin ¢alisanlardan beklentileri yalnizca is boyutuyla
kalmayip, c¢alisanlarin sorunlart da onemlidir (Tas¢t & Eroglu, 2008). Ciinki
yOneticinin destegi, calisana gore oOrgiitten aldigi destek olarak ifade edilmektedir

(Emhan, Kula & Tongiir, 2013).

Calisanlarin orgiit yoneticilerinden aldig1 6vgii, mesaj ve onay almalar1 orgiitsel
destegi arttirict unsurlardandir. Ayrica Rhoades vd. (2001) yaptig1 arastirmalarinda,
calisanlarin 6rgiit icin sundugu Oneri ve yeni fikirlere kars1 duyarhiligin, orgiitsel
destegi arttirict oldugu ve bu duyarliligin c¢alisan i¢in oOrgiitsel hedeflere gayretini

olumlu etkiledigi goriilmektedir (Rhodes vd., 2001).

2.1.4.3. Insan kaynaklart uygulamalart

Insan, iiretim siirecinin olmazsa olmaz bir parcasidir. Insan kaynaklari kavrami,
orgiitlin sahip oldugu isgiiciinii ve potansiyel sahip olabilecegi isgiiclinii temsil
etmektedir (Sadullah, 2018). Kurum ig¢in yeni bir ¢alisanin se¢ilmesi, egitimi, kariyer
planlamasi, maag planinin olusturulmasi, ¢alisanin performans degerlendirilmesi gibi
birgok insan kaynaklari uygulamas: sayesinde Orgiitiin etkin ve verimli ve rekabet
edilebilir nitelik tasimasi saglanmaktadir (Aykan, 2007). Bu slirecin ¢alisana
yansimasinda insan kaynaklari uygulamalar1 algilanan orgiitsel destegi etkilemektedir
(Ceylan & Senyiiz, 2003). Calisan, 6diil ve is kosullarinin iyilestirilmesiyle orgiitten
daha gok destek algisina sahip olmaktadir (Giray, 2013). insan kaynaklari ydnetimi ve
ilgili birimlerindeki hamlelerin, ¢alisanin orgiitsel destek algisini arttiric bir strateji

olarak goriilmektedir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin bazilari, algilanan orgiitsel destek algisiyla

dogrudan iliskilidir. Bunlar; is glivenligi, 6zerklik, egitim, calisanlarin karar alma



stirecine katilimi, stres kaynaklari, 6diillendirme, orgiit tarafindan fark edilme, maas

ve terfi olanaklari olarak siralanabilmektedir (Eren, 2019).

2.1.4.4. Bireysel faktorler

Calisanlarin sahip oldugu bireysel 6zellikleri, algilamalarint ve orgilitsel destek
algilarini etkilemektedir (Rhoades & Eisenberger, 2002). Kisilik, ¢alisanin davranig
ve tutumlarimi sekillendirdigi i¢in algilanan Orgiitsel destegi belirleyici olarak
tanimlanmaktadir (Uren & Corbacioglu, 2012). Calisanlarin bireysel faktdrlerini yas,

cinsiyet, egitim durumu ve ¢alisma yili olugturmaktadir (Karacaoglu & Arslan, 2013).

Calisanlarin yas-algilanan orgiitsel destek ile ilgili ¢alismalar incelendiginde,
yas ile orgiitsel destek algisinin pozitif oldugu calismalar bulundugu gibi (Tansky &
Cohen, 2001) , yas-algilanan orgiitsel destek arasinda negetif yonde iliskinin oldugu
calismalara da ulasilmaktadir (Yoon & Lim, 1999; Yoshimura 2003; Currie & Dollery
2005).

Egitim diizeyinin algilanan orgiitsel destek ile pozitif iliskili oldugu calisma
Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafindan gerceklestirilmistir. Ayrica Eisenberger,
Rhoades ve Cameron’un 1999 yilinda yaptiklari arastirma, calisanlarin hizmet
stiresiyle algilanan Orgiitsel destek arasinda pozitif iliskiyi oraya koyan ¢aligmalar1 da

bulunmaktadir (Eisenberger, Rhoades, & Cameron, 1999).

2.1.5. Algilanan orgiitsel destegin sonuglari

Rhoades ve Eisenberger (2002), algilanan 6rgiitsel destegin sonuglarini ige karsi
olumsuz davranislar (ise gelmeme, ise sik sik gec kalmak, 1si aksatmak) sergilemekten
kacinma, ¢alisanin ige baglanmasi, ise karst memnuniyet duymasi, is performansinda

artis ve yiiksek drgiitsel baglilik olarak tanimlamaktadir (Uren & Corbacioglu, 2012).

Is atmosferinin ve 6rgiit yapisinin, ¢alisana giiven ve destek vermesi, ¢alisani
orgiite kars1 olumlu tutum ve davranislar sergilemesine zemin hazirlamaktadir (Bayer
& Ozkan, 2019). Calisanlarin kendini giivende hissetmesi icin orgiitiin calisan
arkasinda duran bir gii¢ olarak gdrmesi gerekmektedir (Ozdevecioglu, 2003).Orgiitsel
destegi hisseden bir calisan, oOrgiitline karsilik olarak yiiksek is performansi
sunmaktadir (Wu & Liu, 2014; Sears, Zhang & Han, 2016). Algilanan orgiitsel
destegin yiiksek olmasi, ¢aliganin Orgiit yararina olumlu davraniglar sergilemesini

saglamaktadir (Akkog vd. 2012). Is performansi ve verimliligin artmasinda algilanan
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orgiitsel destegin rolii oldugunu gosteren ¢aligmalar bulunmaktadir (Kesen & Akyliz,

2016).

Calisanin isle ilgili ya da isten bagimsiz problemleriyle ilgilenen bir 6rgiit yapisi,
gosterdigi bu destekle calisanin orgiitte kalma ve devam etme fikrini olumlu
etkilemektedir (Tabak & Hendy, 2016). Algilanan orgiitsel destegin oOrgiitsel
bagliliginin artmasi ve ¢alisanin orgiitten ayrilmamay1 diisiinerek is devamliligi i¢in

anahtar rol oynamaktadir (Eisenberger, Fasolo & Davis-LaMastro, 1990).

Kurumlar, ¢alisanlarint memnun ettik¢e basariya ulasmast miimkiin olmaktadir
(Kiigiiky1lmaz, Gok Ozer & Tasc1, 2006). Literatiir incelendiginde algilanan 6rgiitsel
destegin, is doyumunu etkileyen faktor oldugu ve bunlar arasinda anlamli ve pozitif
yonlii bir iliskinin oldugu goriilmektedir (Gillet, Gagné, Sauvagére & Fouquereau,

2013; Tekingiindiiz & Tengilimoglu, 2013; Anafarta, 2015).

2.1.6. Hemsirelerde algilanan orgiitsel destek

Saglik organizasyonlar: i¢in verilen hizmet ve kalitesi, oOrgiitsel basarisini
yansimaktadir. Orgiitsel basarinin belirleyicisi, saglik kurumlari i¢in ¢aligan ekiple
ilgilidir (Pekdemir, Kogoglu, & Giirkan, 2013). Bu ekibin 6nemli ve profesyonel bir
tiyesi olan hemsireler, sunulan hizmet i¢in hem nitelik hem de nicelik olarak kurum
basarisi i¢in belirleyici konumdadir. Hemsirelerin sundugu is performansini arttirmak
icin isinden memnun olmasi1 gerekmektedir. Ciinkii isinden memnun olan ¢alisan, isine
karsi tiretken ve yaratici oldugu ifade edilmektedir (Gtileryiiz, Gliney, Aydin, Eren &
Asan, 2008).

Kurumlarin g¢alisan giicii ve bu giicii elinde tutabilmesi, son yillarda 6nemli bir
soruna donligmiistiir (Newman, Thanacoody & Hui, 2012; Biron & Boon, 2013).
Hemsirelerin ise alinmasi kadar elde tutulmasi ve iste kalmalar1 da olduk¢a 6nemlidir
(Kose & Goniilliioglu, 2010). Kurumlarin ¢alisan hemsire sayisindaki degisiklikleri,
kurum basarisinda olumsuz sonuclar dogurabilmekte, yetersiz hemsire sayisi,
hemsirelerin sundugu hizmetin niteligi de olumsuz olarak etkilenebilmektedir. Ayrica
yeniden ise alim siireci ve egitim faaliyetleri, diger isletmelerde oldugu gibi saglik
isletmeleri i¢in de maliyet arttirict unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sebeple
kurumlar isgiicii devri ile ilgilenmektedir (Gamble & Huang, 2008). Yapilan

caligmalar, algilanan orgiitsel destek ve isgiicii devri arasindaki negatif iliskiyi ortaya

11



cikararak, hemsireler ve ¢alistiklar1 kurumlar igin algilanan orgiitsel destegin 6nemini
vurgulamaktadir (Eisenberger, 2002; Stinglhamber & Vandenberghe, 2003; Perryer,
Jordan, Firns, & Travaglione, 2010; Wang, Ma, Liu & Liu, 2014; Brimhall, Lizano &
Barak, 2014; Anafarta, 2015).

Algilanan orgiitsel destegin hem kurum hem de saglik ¢alisanlart i¢in 6dnemli
yararlar sagladigi goriilmektedir (Rahaman, 2012). Algilanan orgiitsel destek, diger
calisanlar gibi hemsireler i¢in de bagli olduklar1 kurumlarin ¢alisanlarina gostermis
oldugu destegin algilama sekliyle ilgilidir (Bogler & Nir, 2012). Bu destek, hemsireler
icin bagl olduklar1 kuruma karsi yiiksek is performansi ve baglilik duygusu olarak
gelismektedir (Uren & Corbacioglu 2012). Ayrica kurumun calisanlarinin goriis ve
Onerilerine acik olmasi da ¢alisanlar i¢in 6nem ve deger algisi kazandirmanin yaninda

orgiitsel destek algisini da gelistirmektedir (Rai & Prakash, 2016).

Calisanlarin sosyal ve duygusal ihtiyaglarina yanit veren Orgiit yapisi da
calisanlar tarafindan Orgiitle biitiinlesme, Orgiite baglilik ve orgiit hedeflerine karsi
caba sarf etmeye katki saglamaktadir (Kurtessis, vd., 2017). Algilanan 6rgiitsel destegi
yiiksek olan bir ¢alisanin kuruma karsi sorumluluk duygusunun geligsmis olmasi,
karsilik normuna dayanmaktadir ve sorumluluk duygusu gelismis bir ¢alisanin ise
kars1 tutum ve davraniglarini gelistirmektedir (Shen vd., 2014). Agarwal ve Gupta’nin
(2015) hemsgireler iizerinde yaptigi calisma, algilanan Orgiitsel destek ve is
sorumluluklar arasindaki iliskinin pozitif yonde oldugunu gostermektedir (Agarwal

& Gupta, 2015).

Algilanan oOrgiitsel destek, hemsirelere birgok fayda saglamaktadir. Burke
(2003), algilanan orgiitsel destegin, ¢alisan icin olumlu ruh haline sahip olmasinda
aract oldugunu belirtmistir. Ko¢ ve Altuntas ‘in (2018) hemsirelerin liderlik tarzlari ve
problem ¢ozme becerilerinin incelendigi bir ¢aligmada, algilanan orgiitsel destegin
belirleyici rollerinin oldugu belirtilmektedir (Ko¢ & Altuntas, 2018). Ayica Orgiitiin
destegini hisseden bir calisanin isine kars1 hata yapma olasiligin1 azaltmasina katki

saglayacaktir (Singh & Malhotra, 2015).

Saglik hizmetini sunan kurumlar i¢in Onem arz eden hemsirelerin is
doyumlarinin kurum tarafindan yliksek tutulmasi gerekmektedir. Hemsirelerin is

doyumlarinin diisiikligii, orgiitsel hedef ve amaglardan uzaklagsma ve toplumun
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faydalandigi hizmetin verimsizlesmesine sebep olmaktadir (Durmus & Sahin, 2015).
Is atmosferinin destekleyici olmayan yapisi, hemsireler i¢in rol catismast, is doyumu
ve oOrgiitsel giiveninin azalmasma zemin hazirlamaktadir (Bobbio vd., 2012).
Hemsirelerin orgiitsel destegi hissetmesi bu bakimdan kurum agisindan énem ifade
etmektedir. Ciinkii algilanan 6rgiitsel destegin, is doyumunu olumlu olarak etkiledigini
gosteren birgok calisma bulunmaktadir (Cakar & Yildiz, 2009; Al-Zalabani & Modi,
2014).

Hemsirelik meslegi is atmosferinin bircok faktdrden etkilenmesi ve yogun is
yiikii nedeniyle stresli bir yapiya sahiptir (Duygulu & Kublay, 2008). Bu nedenle
hemgireler ve ¢alistiklar: ortam arasinda karmasik etkilesim stresle sonuglanmaktadir
(Beehr & Newman, 1978). Karmasik etkilesim, hemsirenin ¢ok sayida hemsire-
hasta/hasta yakini, hemsire ve diger saglik ekipleriyle kurdugu iletisim dogrultusunda
kisisel iletisim cesitliliginden kaynaklanmaktadir. Yiiksek is stresinin hemsirelerde
calisma performanslarinin ve isinden aldigi doyum diizeyinin azalmasma ve is
devamsizlig1 yapmasina, ekibi olusturan iiyelerle ¢atigsmasina ve is giicii devrine sebep
oldugunu gosteren ¢alismalara ulasilmaktadir (Akgakanat, 2019; Ergiin & Yiiksel,
2019; Onbigak, Kazancoglu & Kiiciikaltan, 2019; Serinikli, 2019). Hemsireler,
sunduklar1 hizmet i¢in orgiitsel baglilik davraniglarini sorunlarla ve stresli is ortamiyla
bas etmede kullanmaktadir. Duncan (2001), 6rgiitsel bagliligin artmasi i¢in de orgiitsel
destegin altin1 ¢izmektedir (Duncan, 2001). Algilanan orgiitsel destegin ve Orgiitsel
baghlik ve orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasinda anlamli iligki bulunmaktadir
(Ding, 2015; Chang, 2015; Abou Hashish, 2017; Bayer & Ozkan, 2019; Seving Altas,
2019).

Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, c¢alisanlar igin bireysel, saglk
organizasyonlar1 icin Orgiitsel boyutta fayda saglamaktadir. Orgiitsel destegin
calisanlara katkilar1 yine orgiitsel fayda saglayacak tutum ve davranislarin gelismesini
saglamaktadir. Saglik organizasyonlarinin olusturacagi orgiitsel stratejiler, sosyal
destekler, yonetim siirecine katilim ve kisisel gelisimlerine katki saglamak gibi
uygulamalar, hemsirelere saglanacak olumlu is atmosferi i¢in gereklidir (Bal & Eren,

2015).
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2.2. is Doyumu
2.2.1. is doyumu kavram

Is doyumu, is atmosferi, isin niteligini ve oOrgiitsel avantajlari (8deme,
promosyon vb.) kapsamaktadir (Papaconstantinou & Triantafyllou, 2015). Is doyumu,
calisanin ise karsi tutumunu, duygu ve davranislarina sahiptir (Zhang vd., 2014;
Kantek & Kaya, 2017). Is doyumu, calisanin isle ilgili duygusal bir tepkisi olarak
tanimlanmaktadir (Saif, Nawaz & Jan, 2012). Yiiksek is doyumuna sahip ¢alisanlarin
isi hakkinda olumlu duygular gelistirdigi, diisiik i doyumuna sahip ¢alisanlarin ise
tam tersi isle ilgili olumsuz duygular1 bulunmaktadir (Chatterjee, 2016).

Locke'a gore is doyumu, ¢alisanin is tecriibesi veya is hayatin1 yorumlamast
sonucunda elde ettigi hos veya olumlu bir duygusal durumdur (Ng, Choong, Kuar, Tan
& Teoh, 2021). Is doyumu, ¢alisanin meslegi ya da isi hakkindaki farkli yonlerine karsi
hislerinin biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Spector, 1997). Orgiitsel verimlilik ve
etkinlik agisindan is tatmini en Onemli faktorlerden biri olarak kabul edilmektedir

(Aziri, 2011).

Calisanin ige karst memnuniyeti, is doyumu kavramini olusturmaktadir (Ertiirk
& Kegecioglu, 2012). sle ilgili calisanin tutumunun olumlu olmasi, ¢alisanin ise karsi
doyum diizeyinin yiiksek oldugunu, tam tersi durumda tutumun negatif olmasi,
doyumun diisiik oldugunu yansitmaktadir (Ozkalp, 2013). Is doyumun diizeyini
etkileyen bir¢ok durum ve faktor vardir (Kanbur 2018). Calisanin isten doyum almasi,
i¢gsel (basari, takdir edilme, terfi vb.) ve digsal (¢alisma kosullari, licret, calisma
ortaminda kurulan iligkiler vb.) boyutlara gore sekillenmektedir (Balzac, 2014; Kogel,
2020).

Calisanin Orgiitiine kars1 aldigr doyumun yliksek olmasi, is performansi i¢in de
yiiksek olmasi anlamina gelmektedir (Erdirengelebi & Ertiirk 2018; Park & Cho,
2020). Ayrica is doyumunun yiiksek olmasi, ¢alisan1 6rgiite ve orgiitsel hedeflere daha
fazla baglamaktadir (Balzac, 2014). Is tatmin diizeyi iist seviyede olan calisanlar,
verilecek yeni gorevleri daha hizli kavramakta, ekip arkadaslariyla iletisimlerini
gelistirmekte ve bunun sonucunda daha az ¢atisma yasamakta ve daha az fiziksel

sikayete bulunmaktadir (Roberts-Turner vd., 2014).
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2.2.2. is doyumuyla ilgili motivasyon kuramlari

Is doyumunun calisanlar iizerine yansimalarmi inceleyen ve aciklayan birgok
teori bulunmaktadir. Calisanlarin is doyumlarini etkileyen faktorler ve is doyumlarini
arttiran stratejilerin gelistirilmesi bu teoriler kapsaminda incelenmektedir (Oztiirk &
Sahbudak, 2015). Motive kelimesi, Tiirk¢e karsilig1 giidii, harekete geciren veya saik
olan, bireyi bir amag¢ dogrultusunda harekete gecirici gii¢ olarak tanimlanmaktadir
(Eren, 2017). Motivasyon ise, harekete gegirici giiciin, bireyi yonlendirici yonetici ve
stirdliriicii bir siirecin biitlinlinii olugturmaktadir (Sokmen & Ekmekg¢ioglu, 2013;
Kogel, 2020). Motivasyon teorileri i¢sel faktorlere bagli olarak “Kapsam Teorileri”
baslig1 altinda; digsal faktorlere bagli olarak da “Siire¢ Teorileri ” kapsaminda

incelenmektedir.

2.2.2.1. Kapsam teorileri
2.2.2.1.1. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklagimi

Abraham H. Maslow, bireyin ihtiyaclari iizerine c¢aligmalar yiiriiterek,
giidiileme, insan davranisi ve temel ihtiyaglar1 arasindaki iliskiyi 1943 yilinda
yayinladigi “A Theory of Human Motivation (Insan Motivasyonu Teorisi)” ile
aciklamistir (Eren, 2017; Turung & Turgut, 2017). Maslow’un teorisinde iki varsayim
bulunmaktadir. Bunlar; ilk olarak bireyin sergiledigi davranislarinin ihtiyaglarina
yonelik olmasi, ikinci varsayim olarak da bu ihtiyaclarin 6nem sirasiyla ilgilidir
(Maslow, 1970; Johns & Saks, 2001; Luthans, 2002). Katman olarak olusturulan
ithtiyaclar arasinda iliski bulunmaktadir. Alt katmandaki ihtiyag, birey tarafindan
tamamlanmadig siirece birey bir iist katmandaki ihtiyacina yonelim gdstermez ve
bireyin davranisina yansimaz. Katmanin diger basamaklarina ¢ikmak icin, birey
bulundugu katmandan doyum almalidir. Bireyin davranislarmin degisimi de
tamamlanan ihtiya¢ sonrasindaki diger katmana yonelik sekillenmektedir (Kogel,

2020).
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(Kisisel Biitiinliik)

Kendini Tamamlama ]
Thtiyaci

Kendini Gosterme
Sayginlik) Thtiyact

Sosyal Ihtiyaglar
Giivenlik Ihtiyaclar:

Fizyolojik Ihtiyaclar

Sekil 2.1. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin piramit modeli (Kaynak: Maslow,
A.H. (1943). A Theory Of Human Motivation. Psychological Review,
50(4):370-96.)

Maslow’un ihtiyagclar hiyerarsi piramit modelini olusturan katmanlar/basamakla
ise en temel ihtiyagtan baslayarak siralanmaktadir (S6kmen, 2013; Eren, 2017; Kogel,
2020):

Fizyolojik ihtiyaglar; bireyin yasamini siirdiirmesi i¢in gereken yeme-igme,
barinma ve uyku gibi temel ihtiyaglarini kapsamaktadir.

Giivenlik ihtiyaglari; bireyin giivende ve tehlikeden uzak olmasiyla ilgili

ithtiyaglaridir.

Sosyal ihtiyaglar; bireyin bir gruba mensup olmasi, diger bireyler tarafindan

sevilme, aidiyet duygusunun gelismesi ile ilgilidir.

Kendini gosterme (sayginlik) ihtiyact; birey ilk {i¢ ihtiyacinin karsilanmasindan
sonra, diger bireyler tarafindan saygi gérme ve takdir edilme gibi duygulara ihtiyag

duymaktadir.

Kendini tamamlama (kisisel biitiinliik) ihtiyaci; birey yetenek ve potansiyelleri

araciligiyla kariyer gelisimi ve yaraticilik konulara yonelmektedir.

2.2.2.1.2. Frederick herzberg’in cift faktor teorisi
Frederick Herzberg, 200 miihendis ve muhasebeciden olusan orneklem ile

yaptig1 bir ¢alismada, is doyumlarmin saglanmasi ve is doyumunun etkilendigi
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motivasyon faktorlerini incelemistir. Caligma sonucunda ¢alisani etkileyen iyi ve kotii
boyutlarin oldugu sonucuna varmis, iyi duygularin (isin kendisi, bagsarma, sorumluluk
gibi) is icerigi ile ilgili oldugunu, kotii duygularin (licret, ¢alisma kosullar1 gibi) ise is
atmosferiyle ilgili oldugunu ortaya atmistir (Moorhead & Griffin, 1989; Tosi, Rizzo
& Carroll, 1990). Bu g¢alisma motive edici faktorler ve hijyen faktorleri olarak

gruplanmastir.

Motive edici faktorler; isin niteligiyle ilgili olan faktorlerdir. Bunlar; isin
biitiinii, kariyer firsatlar1, gérev ve sorumluluklar gibi siralanabilmektedir. Bahsedilen
faktorlerin varliginda ¢alisan basar1 duygusuna sahip olarak motive olmakta, aksi

durumda ise ¢aliganlar isle ilgili motivasyona ulasmamaktadir.

Hijyen faktorleri; Is ile direkt baglantis1 bulunmayan ancak is atmosferiyle ve
is ¢evresiyle ilgili faktorlerdir. Calisant dogrudan motive etme 6zelligi olmamasina
ragmen hijyen faktorleri calisanin motivasyonu icin gereklidir. Hijyen faktorleri,
Orgiitiin calisana sagladigi minimum sartlar1 igermektedir. YoOnetim boliimiiniin
calisana yalnizca motive edici faktorleri sunmasi ¢alisan motivasyonu i¢in yetersiz

kalmaktadir (Sokmen, 2013; Eren 2017; Kogel, 2020).

Tablo 2.1. Hijyen ve Motive Edici Faktorler

Hijyen faktorler Motive edici faktorler

« Idare « Isin kendisi

* Kisilerarasi iligkiler

* Fiziksel ¢aligsma kosullar1
* Maas

* Kurum politikalari

+ idari uygulamalar

« Is giivenligi

* Sorumluluk

s Tlerleme imkanlari
* Statii

* Basarma

e Taninma

Kaynak: Herzberg F, Mausner B, Snyderman BB. The Motivation to Work.

Routledge: New York; 2017, s: 113-1109.
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2.2.2.1.3. Clayton alderfer’in erg (existence relatedness growth) teorisi

Maslow'un 1943 yilinda gelistirdigi ihtiyaglar hiyerarsisinin basitlestirilmis bir
sekli olarak Alderfer 1972 yilinda bu teoriyi ortaya atmistir. Daft’a gore (2000) bireyin
ihtiyaglart; varolma, ait olma-iliski ve biiyliime-gelisme olmak iizere 3 baslik altinda
incelenmektedir (Daft, 2000): varolma (existence) ihtiyaci; bireyin temel isteklerini
(yeme-igme, uyku gibi), iliski kurma (relatedness) ihtiyaci; bireyin is ortamindan
kazandig1 arkadasliklar ve bu arkadagliklar arasindaki yardimlasmaya yonelik olup
gelisme (growth) ihtiyaci ise bireyin kariyer hedefleri dogrultusunda 6z gelisimi,

tiretkenligini kapsamaktadir.

ERG teorisi, kapsam olarak Maslow modeline gore calisan hayati ve
gereksinimi iizerine Ozellestirilmis bir model olarak goriilmektedir. Maslow
modelinden farkli olarak Maslow teorisinde katmanlar1 arasinda gegis ihtiyaglar
tamamlanarak ilerlerken, Aldefter’in ERG teorisinde bireyler ihtiyaglarini her
basamakta tatmin etmek i¢in ¢alisirlar (Kogel, 2020). Agiklanan {i¢ teorinin tablo

tizerinden gosterimi sOyledir (Sokmen, 2013):

Tablo 2.2. Maslow, Alderfer ve Herzberg’in teorileri arasindaki iligki

Maslow’un Teorisi Alderfer’in Teorisi Herzberg’in Teorisi

*Kendini Gergeklestirme *Gelisim
*Motive Edici Faktorler
*Kendini Gosterme

*Sosyal Ihtiyaglar .
« [liski
+Giivenlik ihtiyaglari
*Hijyen Faktorleri
*Fiziksel ihtiyaclar *Varolma

2.2.2.1.4. David Mc. Clelland’in basarma ihtiyaci teorisi
McClelland’a gore bireyin ihtiyaclarint kazanmak i¢in O0grenme siirecinde
olmalidir. Bagsarma ihtiyaci teorisi, bireyin ¢evresiyle iliski kurmasi, gii¢ elde etme ve

basarma ihtiyaci basliklar1 altinda incelenmektedir (Kogel, 2020).

Bireyin bir gruba dahil olmasi, grup iiyeleriyle iletisim ve etkilesimde olmasi

iliski kurma ihtiyaciyla ilgilidir. Gii¢ kazanma ihtiyaci, bireyin is ortaminda gii¢ ve

18



otorite kaynaklarimi genisletme, giiciinii korumasini kapsamaktadir (Izgar, 2012).
Basarma ihtiyaci ise bireyin zor amaglar olusturmasi, olusturdugu amaca ulasmak igin
de gereken bilgi ve yetenegi elde ederek davranisa yansitma siirecini kapsamaktadir

(Celik & Oral, 2016; Kogel, 2020).

Yoneticiler c¢alisanlarinin  ihtiyaglarim1 g6z Onilinde  bulundurarak is
motivasyonlarii arttirabilmektedir (Kogel, 2020). Ornegin, iliski kurma ihtiyaci
yiiksek olan bir ¢alisanin, kurum igerisinde yalniz ¢alismasi yerine iliski ve etkilesimin
yiiksek oldugu grupla galismasi 6rnek verilebilir. Bdylece ¢alisan, is atmosferinde
motivasyona ulastigi i¢in bilgi ve yetenegini isine tam olarak aktarmaktadir (Kogel,
2020).

2.2.2.2. Siirec teorileri

Siire¢ teorileri, kapsam teorilerinden farkli olarak bireyin davranislarinin
gelisimine odaklanmaktadir. Bir calisanin gdsterdigi davranisi sekillendiren, o
davraniga yonelten icsel ve digsal faktorlerin kapsam teorisinde ele alinirken, siire¢
teorisinde olusan davranislarin devam etmesi ya da etmemesini etkileyen faktorler
incelenmektedir. Siire¢ teorileri; Davranig Sartlandirma Teorisi, Bekleyis Teorisi,

Esitlik Teorisi ve Amag Teorisi olarak siralanabilir. (Kogel, 2020).

2.2.2.2.1. Davranis sartlandirma teorisi

Bu teori, klasik sartlandirma ve sonugsal (operant) sartlandirma olarak iki grupta
incelenmektedir. Klasik sartlandirma Pavlov’un kopeklerle gerceklestirdigi deneylere
dayanmaktadir. Sonugsal sartlandirma ise Torndike’in kediler, Skinner’in farelerle
gerceklestirdigi deneylerine dayanmaktadir (Unald1 Tiirkkan, Eskin Bacaksiz & Tuna,
2014).

Klasik sartlandirmada uyariya gore harekete gegme goriiliirken, sonugsal
sartlandirmada ana odak noktas1 davranis karsisindaki sonugtur. Buna gore sonug iyi
ve mutlu edici ise davramis tekrar edilmekte, hosnut olunmayan bir sonugla

karsilagilirsa o davranis tekrar sergilenmemektedir.

Orgiitsel boyutta ¢alisanin davranisi, orgiitsel fayda ve istenilen nitelikte
oldugunda, bu davranisin tekrar1 istenmektedir. Calisanin bu davranis1 tekrar

sergilemesi i¢in de orgiit tarafindan 6diillendirilmesi gerekmektedir (Kogel, 2020).
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2.2.2.2.2. Bekleyis teorileri
Bekleyis teorileri Vroom ile Lawler yaklasimlar1 ve Porter yaklagimlar: olmak

tizere iki grupta incelenmektedir (Kogel, 2020).

Vroom’un bekleyis teorisi; Victor Vroom bireyin ¢abasini valens ve bekleyis
olarak iki faktore baglamistir. Motivasyon valens, bekleyis ve aragsallik

degiskenlerinin ¢arpimi olarak formiiliize edilmektedir (Wroom, 1961; Celik, 2016).

Valens; bireyin o6dili arzulamasi ile ilgili degiskendir. -1 ve +1 ile
gosterilmektedir (Wroom, 1961; Celik, 2016).

Bekleyig; bireyin davranisa karsilik bir 6diil alma olasiligini algilamasidir. O ve
+1 ile gosterilmektedir (Wroom, 1961; Celik, 2016).

Aragsallik; bireyin elde ettigi 6diilli, bagka amaglar i¢in kullanmasiyla ilgili

degiskendir. (Wroom, 1961; Celik, 2016).

Yoneticiler calisanlarina bu modeli yansitmak istediginde; calisanlarinin
egitimine 6nem vermesi, giiven duygusu asilamasi, orgiitsel ddiilleri cazip kilarak bu
odiillere ulasmanin yolunu gosterdikleri gerekmektedir (Celik, 2016).

Lawler - porter’in bekleyis teorisi; bu teori temelini Vroom teorisinden alarak
(Celik, 2016), calisandan beklenen performansi bilgi ve yetenegine baglamistir
(Kogel, 2020). Bu yaklagima gore listiin ¢aba ayn1 oranda is performansi igin yeterli
olmayabilir. Calisanin bilgi ve yeteneginin varlifi ve kendisini nasil algiladigt is
doyumunu etkilemektedir. Calisanlar gosterdikleri performansa yonelik 6diil
beklentisi i¢ine girmekte ve performans-6diill dengesinin olmamasi is motivasyonu
i¢in olumsuz alg1 olusturmaktadir. Orgiit icerisinde ddiillerin adil ve dengeli olmasi,

calisanlarin is tatminleri i¢in 6nemlidir (Dokuzoglu & Eren, 2020).

2.2.2.2.3. Adams’n esitlik teorisi

Esitlik teorisine gore ¢alisanlar, is motivasyonlarinin diizeyini, orgiit icerisindeki
esitlige gore belirlemektedir (Kogel, 2020). Lawler - Porter’in bekleyis teorisi ile
benzerlik gosteren bu teoriye gore calisanlar algiladiklar: performans-6diil dengesini,
cevresindeki diger ¢alisanlar ile kiyaslayarak esitligi sorgulamaktadir. Orgiit icerisinde
algiladiklar esitsizlikte ise i doyumlar1 6rgiite verdikleri emek ve ¢abay1 azalmaktadir

(Dokuzoglu & Eren, 2020).
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2.2.2.2.4. Edwin Locke’un amac teorisi

Amag teorisi, i doyumunun c¢alisanin bireysel amaglarina bagli olarak
degisecegini savunmaktadir. Buna gore bir ¢alisanin hedefi daha zorlu ve kapsamli
oldugunda, is performansi1 ve hedefi gerceklestirdigindeki is motivasyonu da ayni
oranda yiiksek olacaktir (Kogel, 2020). Yalnizca orgiitiin belirledigi hedefler yerine
calisanlarin da goriigiinii yansittig1 ve orgiitle birlikte karar aldig1 hedefler, ¢alisanlar

icin daha degerlidir.

2.2.3. Is doyumunu etkileyen faktorler
2.2.3.1. Bireysel faktorler

Yas; Herzberg, Mausner, Peterson ve Capwell, 1950°1i yillarda yas faktoriiniin
is doyumu ile arasindaki iligkinin 6nemini ortaya atmistir. Yas ve is doyumu arasinda
“U” kavrami olusturulmustur. Bu kavram yas ve is doyumu arasindaki egriyi temsil
etmektedir. “U’” kavramina gore meslege yeni baslamis bir ¢alisanin motivasyonu
yiiksek olup, daha sonra diismektedir. “U’’ egrisindeki yeniden yiikselme ise is
devamliligin saglanmasi ve bunun yansimasi olarak is doyumunun artmasini temsil

etmektedir (Demir, 2007).

Is doyumuyla ilgili yapilan arastirmalarin yas faktorii incelendiginde, yas ve is
doyumu arasinda pozitif iliski goriilmektedir (Cimen & Sahin 2000, Séylemez, Sur &
Cebeci 2005 ; Mousazadeh Yektatalab, Momennasab, & Parvizy, 2018). Yash
calisanlarin gen¢ calisanlara gore is doyumunun yiliksek olmasinin bazi nedenleri
vardir. Bunlar; geng calisanlarin orgiitsel beklentilerinin yiiksek olmasi, orgiite karsi
uyum, ise diisiik kidem ve diisiik maasla baslamak, toplumsal statiide alt siralarda

olmak, tecriibesizlik olarak siralanmaktadir (Aksit Asik, 2010; Saygili & Celik, 2010).

Cinsiyet; is doyumu tizerine etkisi bazi arastirmalar i¢in bir faktér olmazken
(Dagget, Molla & Belachew 2016), bazi arastirmalarda ise erkek calisanlarin is
doyumuna etkisinin kadinlara nazaran daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Mousazadeh
vd., 2018; Akbari, Bagheri, Fathollahi & Darvish 2020).

Arastirmalarda birgok farkli sonucun olusmasinda kadin ve erkegin toplum
icerisindeki sosyal rollerindeki farklilik goze ¢arpmaktadir. Kadinlarin annelik rolii
sebebiyle ¢aligma kosullar1 6n planda iken erkeklerin ailede maddi sorumluluga sahip

olmasi, erkeklerin ¢alisma ortamindan terfi, kariyer planlama ve ticret konularin1 daha
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cok 6nemsemesine neden olmaktadir (Cetinkanat, 2000; Ersan, Yildirim, Dogan &

Dogan, 2013).

Egitim diizeyi; is doyumu ve bireyin egitim diizeyi arasindaki baglanti iki yonli
olarak degerlendirilmektedir. Egitim diizeyinin yiiksek olmasinin hem olumlu hem
olumsuz sonuglar1 bulunmaktadir. Egitim diizeyi yiliksek olan bir ¢alisanin, orgiitten
beklentileri egitim diizeyi diisiik olan ¢alisanlara gore daha fazladir. Baz1 ¢alismalar,
calisanin miitevazi beklenti i¢erisinde olmanin is doyumunu arttirdig1 yoniinde sonuca
ulasmistir (Keser, 2006; Kili¢ Bayageldi & Tel, 2017). Beklentisi yiiksek bir ¢aliganin

isle ilgili beklentileri karsilanmadig1 durumda is doyumsuzlugu goriilebilmektedir.

Medeni durum; yapilan aragtirmalar, is doyumu ve medeni durum arasinda
farkli sonuglar1 ortaya cikarmistir. Medeni durumu bir faktoér olarak gdérmeyen
arastirmalar bulunurken (Erbil & Bostan, 2004), bazi arastirmalar ise evli olan
calisanlarin doyum diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna ulasmaktadir (Celen, Piyal,

Karaodul & Demir, 2004; Sevimli & Iscan, 2005).

Mesleki kidem ve statii; c¢alisanlarin meslekte calisma siiresi ve kideminin
artmast i doyumunu arttirmaktadir. Calisanin gelecek kaygisi olmamasi ve meslekle
ilgili sorunlar karsisindaki tutumunun ¢6ztime odaklanmasi bu faktoriin is doyumuyla
pozitif iliskinin olmasmi saglamaktadir (Yaktin, Azoury & Doumit 2003; Keser,
2006).

Statii ile ¢aligsanin is doyumunun yiikseldigini gosteren ¢aligmalar bulunmaktadir
(Hickson & Oshagbemi, 1999; Oshagbemi, 1999; Yaktin vd., 2003, Keser, 2006;
Soylemez vd., 2005). Statii ile ¢alisan, yaptig1 isin sayginliginin yiiksek oldugunu, bu

algiy1 da aldig: ticretteki fark ve isin ¢alisana sundugu otonomu desteklemektedir.

Kisilik ozellikleri; kendine uygun nitelikte bir meslegi tercih eden bir birey,
meslek se¢imini kendine tam olarak uygun olarak se¢memis bireylere gore daha
motive olmasi ve yaptig1 isten daha ¢ok doyum almasi beklenmektedir. Ciinkii bireyin
kendisine uygun ve istekli oldugu meslegi yapmasi oyumu da beraberinde
getirmektedir (Keser, 2006).

Is doyumu ve kisilik 6zellikleri arasindaki iliskinin pozitif yonde olmasi, bireyin

disa doniik olma, is arkadaslarina hosgorii ile yaklasma ve 6zdisipline sahip olma ile
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ilgilidir. Iligkinin negatif yonde olmasi ise bireyin ¢evresine olan algisinin kétii ve
giivensiz olmasi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica c¢alisanin duygusal olarak
gelisimini tamamlamamasi, her ne kadar orgiite diger alanlarda katki saglasa da duygu

durumu is ortamu igin zararl olabilmektedir (Aksit Asik, 2010).

2.2.3.2. Orgiitsel faktorler

Ucret; bireyin yasantisim siirdiirmesi ic¢in {icret énemli bir faktordiir. Birey
yaptig1 ise karsilik olarak ¢alistigr kurumdan bir iicret beklemektedir. Bu beklentinin
karsilanip karsilanmamasi da is doyumunu etkileyen bir faktordiir. Calisanlar, orgiitte
gosterdikleri is performansina denk {icret almayi beklemektedirler. Orgiitler
calisanlarina karsi licretlendirmeyi adil bigimde yiiriiterek ¢alisanlarinin is tatminlerini
olumlu yonde etkileyebilirler (Demirel & Yildirim, 2015). Calisanlarin aldiklar
icretin i3 doyumuna yansidigini hatta en Onemli faktor olarak karsimiza ¢iktigi

calismalar bu diisiinceyi destekler niteliktedir (Willem, Buelens, & De Jonghe, 2007).

Calisma ortami ve kosullary; bireyler giin igindeki vakitlerinin biiyiik
cogunlugunu iste gecirmektedir. Calisanlar i¢in bu bakimdan g¢aligma ortami is
doyumunu azaltan/ arttiran faktor olarak nitelendirilmektedir. Bir ¢alisan stresten
uzak, fiziksel kosullarinin (1sinma, aydinlatma, havalandirma gibi) uygun oldugu,
iletisim ve etkilesim diizeyinin yiiksek bir ¢alisma ortaminda bulunmak istemektedir.
Calisan icin ¢ok soguk ya da cok sicak, giiriiltiilii bir calisma ortami, yaptig1 isin
fiziksel riskleri i doyumuna etkileyen durumlardir (Parvin & Kabir, 2011; Soyiik,
2018).

Is ve ézellikleri; bireyin isine kars1 ilgi ve sevgi gostererek calismasi, isini
yillar boyunca yapmasini saglamaktadir. Isin zor ve dzel yetenek (bilgi, beceri gibi)
gerektiren nitelikte olmasi da is doyumunun artmasini saglamaktadir (Keser, 2006).
Isin yetenek gerektirmeyen, egitim olarak sinirli olan veya gerektirmeyen nitelige
sahip olmasi i doyumsuzluguna neden olmaktadir. Calisanin 6rgiitiin karar alma
stirecine dahil olmasi, egitim diizeyini ve is sorumluluklarini arttirmasi iy doyumunu
arttirmasina katki saglayacaktir (Keser, 2006; Terzi, 2017; Eren, 2017; Basaran &
Gigli, 2018; Kogel, 2020).

Yiikselme ve kariyer olanaklary; bireyler i¢in Orgiit yapisinin kariyer olanagi

niteligi tagimas1 onemlidir. Kariyer kavrami, bireyin meslekte ilerlemek, durmamak
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olarak nitelendirilmektedir. Kariyer olanaklari i doyumu i¢in anahtar rol oynayan bir
unsurdur (Keser, 2006). Ayrica ¢alisan, isini degistirmek igin ilk olarak bu olanaklari
g6z onlinde bulundurmaktadir. Clinkii bir ¢alisan, kurum igerisinde ilerleme olmazsa
i1$ icin gayret gOstermenin Onemsiz oldugu diisiinebilmektedir (Eren, 2017). Bir
calisanin terfi almasi, gérevinde yilikselmesi statli ve sayginlik olarak is doyumunu

arttiric1 unsurlarin ortaya ¢tkmasini saglamaktadir (Bas, Aksu, Uniibol & Sayar, 2019).

Calisma arkadaslariyla iliskiler ve orgiit kiiltiirii; bircok insan i¢in ¢alisma
ortami yalnizca ekonomik ihtiyaglarmi karsiladigi konumdan ¢ok daha kapsamli
boyuttadir. Insanin temel ihtiyaglarindan olan giiven kavrami birey icin dnemlidir.
Calisma ortami, birey i¢in giiven ihtiyacin1 karsiladigi bir alan olarak
nitelendirmektedir. Caligma arkadaslari, birey icin sosyal acidan 6nem arz etmekte ve
birey ¢alisma arkadaslariyla gliven ve yardimlagmaya dayali iliskiler kurmasi icin kilit
rol oynamaktadir. Calisanin kendisine yakin hissettigi ve destek gordiigii is arkadasligi
is doyumunu arttiric1 faktor olarak ifade edilmektedir (Buerhaus, Donelan, Ulrich,
Norman & Dittus, 2005). Bireyin ¢alisma arkadaslariyla olan olumsuz iliskisi isine
kars1 isteksizlik ve is tatminini azaltict durum olarak yansimaktadir (Keser, 2006).
Giiven ve yardimlagsmaya dayal iliskiler icin orgiitiin kiiltiirii de dnemlidir. Orgiit
kiltlirii temelinde yapici bir 6zellige sahip oldugunda ¢alisanlar arasi iligkilere olumlu
olarak yansimakta ve ¢aligsanlarin is doyumunu arttirmasina katki saglamaktadir (Al-

Hamdan, Manojlovich & Tanima 2017; Park & Kim 2009).

2.2.4. Iy doyumunun sonuclari

Is doyumunun saglanmasi ¢alisan ve orgiit i¢in olumlu sonuglar
dogurmaktadir. Calisanin isinden doyum almasi, fiziksel ve ruhsal olarak iyilik hali,
ise kars1 tiretkenlik, ise isteklilik, 6zgiivenini ve is performansini arttirma, is i¢in ¢caba
gosterme ve orgiitsel baglilik olarak sonuglanmaktadir (Rengber, 2012; Cetin, Aygen,
Tas & Caylak, 2013; Ozpehlivan, 2018). Ayrica ¢alisanin memnuniyeti aile ve yakin
cevresiyle olan iligkilerine de olumlu yansimaktadir (Seker & Zirhlioglu, 2009;
Sencan, Yegenoglu, & Aydintan, 2013). Calisanin is doyumunun diisiikk olmasi,
bireyin ¢alisma ortamindaki stresten daha fazla etkilenmesine, iiretkenliginin
azalmasina, isle ilgili olumsuz diisiincelere kapilmasina (6zsayginin azalmasi, isi

Oonemseme, kendini yetersiz gérme gibi) ve bu diisiincelerle basa ¢ikamamasina neden

24



olmaktadir (Bacak & Yigit, 2010; lzgar 2012; Kirilmaz, Yorgun & Atasoy, 2016;
Yiicel & Kogak, 2018).

Orgiitiin devamliligin1 saglamasi1 ve rekabet edebilmesi igin is doyumu
onemlidir. Calisanlarin is doyumlarinin karsilanmasiyla, orgiitsel verimlilik ve
orgiitsel baglilik duygusunun artmasina, artan orgiitsel baglilik duygusuyla da mesleki
tiikkenmislik ve isten ayrilma niyetinin azalmasi saglanmaktadir (Aksit Asik, 2010;
Celik & Kilig, 2019). Is doyumsuzlugu ise galisan tarafindan olumsuz tutumlara neden
olmaktadir. Bunlar ise ge¢ gelme ya da devamsizlik, ise kars1 yabancilagsma, isle ilgili
yakinmalarin artmasina, disiplin sorunlarina ve isten ayrilma niyeti olarak

belirtilmektedir (Markovits, Davis, Fay & Dick, 2010; Sezgin & Yildizhan, 2013).

2.2.5. Hemsirelikte is doyumu

Insanin en temel ihtiyaclarindan birine odaklanan saglik alani, topluma sundugu
hizmet bakimindan 6nem ve deger arz etmektedir. Toplumun saglik ihtiyaclarina
yonelik taleplerine giiniin 24 saati kesintisiz olarak cevap veren bir yapida olmasi,
verilen hizmetin niteligi, insan faktorii, dikkat ve 6zen gerektirmesi agisindan saglik
calisanlar1 igin zorlayici bir is atmosferine ve c¢alisma sartlarma sahiptir. Is
atmosferinin zorlayici niteligi, stresi de beraberinde getirmektedir. Is stresinin, is
doyumu ile iligkili oldugu goriilmektedir (Khan, Ageel & Riaz, 2014; McVicar, 2015).
Hemsireler iizerinde yapilan bir arastirmada, stresin i doyumunu azalttigini ortaya
koymaktadir (Ersan vd., 2013; Kwiecien-Jagus$, Medrzycka-Dabrowska, Chamienia &
Kielaite, 2018). 24 saat hizmet vermenin bir getirisi olarak vardiyali calisma sistemi,
hemsirelerin uyku kalitesine de yansimaktadir. Uyku kalitesi ve is doyumu arasinda
kadin hemsirelerle yapilan ¢aligsmalar incelendiginde iilkemizde uyku kalitesinin is
doyumunu olumlu etkiledigi (Karagdzoglu & Bingdl, 2008), iilkemiz disinda da
Ozellikle gece vardiyalarinin, glindiiz vardiyalarina gore hemsirelerin uyku kalitesini
ve is doyumunu olumsuz etkiledigi goriilmiistiir (Kasraie, Rafeie & Mousavipour,
2016; Park, Lee & Park, 2018; Chang & Chang, 2019; Tu, He & Zhou, 2020).

Saglik hizmeti sunan organizasyonlar, Orgiitsel yapilar1 geregi bircok meslek
grubunu biinyesinde barindirmaktadir. Saglik calisanlarinin sunduklar1 hizmetin
verimli ve etkili olmasi i¢in is doyumu anahtar rol oynamaktadir (Tekir, Cevik &

Cetin, 2016). Saglik alaninin nicelik ve nitelik bakimindan 6nemli ve profesyonel bir
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meslek kolu olan hemsirelik, kurumun basarisinda aktif olarak rol oynamaktadir
(Kuzulugil, 2012; Cevik & Korkmaz, 2014). Bu bakimdan saglik organizasyonlarin

hemsirelerin is doyumunu saglamasi 6nem kazanmaktadir. (Laschinger & Fida, 2015).

Kurumsal basar1 igin gerekli olan is performansini arttiran faktorlerin
belirlenmesi, temel orgiitsel gereksinimler arasindadir (Akkog¢ vd., 2012). Lu vd.
(2012) tarafindan yapilan sistematik incelemede; hemsirelerin is doyum diizeylerinin
bircok faktorle ilgili oldugu saptanmistir. Bunlar; ¢alisma kosullari, 6rgiitsel cevre, is
stresi, rol catismasi ve belirsizligi, rol algisi ve rol icerigi, orgiitsel ve mesleki baglilik
olarak siralanmaktadir. Hemsire yoneticilerin is atmosferini iyilestirici adimlari,
hemsirelerin sunduklar1 hizmetin kalitesine olumlu olarak yansimaktadir (Cam ve

Yildirim 2010).

Hemsire yoneticilerin, ¢alisan diger hemsirelerle kurdugu iliskinin kalitesinin de
is doyumunu etkiledigi gortlmistiir (Lopez-Ibort vd., 2021). Lee, Mileski, Fohn, Frye
& Brooks (2020) tarafindan yapilan sistematik incelemede, hemsirelerin is doyumunu
kolaylastirict ilk dort faktoriin destekleyici liderlik davranislari, yetenekli ve motive
caliganlara sahip olan is ortami, pozitif organizasyon degerleri ve sosyal destek
mekanizmalar1 olarak saptanmistir (Lee, Mileski, Fohn, Frye & Brooks, 2020).
Hemsire yoneticiler i¢in i3 doyumu iic nedenle 6nem ifade etmektedir; yiiksek is
doyumu olan bir ¢aligan, isine vaktinde gelmekte ve devamsizlik yapmamaktadir
(Ozkalp, 2013). Isinden doyum alan galisan, is doyum diizeyi diisiik ¢alisana gére daha
saglikhidir. Dolayisiyla bu durum, calisganin hastalik mazeretiyle devamsizlik
yapmasini dnlemektedir. Isinden doyum alan bir ¢alisan mutludur. Mutlulugunu is

hayat1 disina, sosyal hayatina ve ailesine de tasimaktadir (Ozkalp, 2013).

Hemsirelerin is doyum diizeyleri ve sunduklar1 hizmet arasinda dinamik bir
stire¢ bulunmaktadir. Hemsirelerin is tatmini, saglanan hemsirelik bakimi diizeyi ile
dogru oranda artmaktadir (Plevova, Zelenikova, JaroSova & Janikova, 2021). Bunun
sonucunda hemsirelerin is doyumu hastalara ve iyilik hallerine olumlu olarak
yansimaktadir (Kahraman, Engin, Diilgerler & Oztiirk, 2011). lIyilik halinin
bozulmasi, hemsireler icin is doyumu azaltici bir durum olarak goriilebilmektedir.
Ancak 1yilik hali bozulan bir hasta i¢in hemsireler, sahip olduklar1 ve uyguladiklari

mesleki adimlar ile i doyumlarini koruyabilmektedir (Sencan vd., 2013; Savitsky,
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Radomislensky & Hendel, 2021). Bu dinamik siire¢, yakin zamanda iki arastirma ile
de aciklanabilmektedir; Bunlardan Labrague ve de Los Santos (2021) tarafindan
yapilan arastirmada, Covid-19 pandemi siirecinin belirsizligi ve psikolojik desteginin
eksikligi, hemsireler iizerinde is doyumunu azaltic1 bir durum olarak agiklanmaktadir
(Labrague & de Los Santos, 2021). Diger ¢alismada ise Giménez ve arkadaslari (2020)
yaptig1 aragtirmayla, hemsirelerin i doyumunu yiiksek tutmasinda sahip olduklar
mesleki birikim, kriz ve afet yonetim programlarinin hazirlanmasi etkili oldugunu

belirtmektedir (Giménez, Prado & Soto, 2020).

Is doyumunun saglik bakim hizmeti veren kurumlar icin bircok avantaji
bulunmaktadir. Kurum i¢in ekibin profesyonel bir iiyesi olan hemsirelerin is doyumu,
hasta bakim kalitesine ve taburculuk siirelerinin azalmasina, kuruma baglanmalarinda
ve kurumdan ayrilmay1 diistinmemeleri gibi olumlu is performans ¢iktilarina imkan
saglamaktadir. Ulkemizde hemsirelerin is doyum diizeylerini inceleyen calismalar
incelendiginde, is doyum diizeylerinin orta (Kahraman, 2011; Aytekin & Kurt, 2014;
Tilev & Beydag, 2014) ve diisiik (Aksoy & Pola, 2013; Yiiksel-kacan, Orsal, &
Kosgeroglu, 2016) diizeyde oldugu goriilmektedir. Ulkemiz disinda da is doyum
diizeylerinin orta diizeyde (Mehrdad vd., 2013; Meng vd., 2018; Lin, Huang & Zhang,
2019; Fronteira vd., 2020; Javanmardnejad vd., 2021; Kalinowska & Marcinowicz,
2020) ve disiik diizeyde oldugu goriilmektedir (Ayalew & Workineh, 2017,
Sokhanvar vd., 2018; Ouyang vd., 2019). Saglik organizasyonlarinin hemsirelere
yonelik uygun yonetsel stratejiler belirlemesi, insan kaynaklari uygulamalari
planlamalari, egitim, 6diillendirme, kariyer gelisimi ve karar alma siirecine katilimin
saglamak gibi adimlar hemsirelerin i doyumuna yansiyacaktir (Klopper, Coetzee,
Pretorius, & Bester 2012; Ozcan, Aba & Ates, 2016). Is doyumunu arttirici her

uygulama, kurumlar ve ¢aligsanlar i¢in 6nem arz etmektedir.

2.3. Orgiitsel Baghlik
2.3.1. Orgiitsel baghlik kavrami

Baglilik kavrami TDK tarafindan "birine kars1 sevgi, saygi ile yakinlik duyma
ve goOsterme, sadakat" olarak tanimlanmaktadir. Birey baghlik duygusunu,
cevresindeki kisilere yada calistigi kuruma yonelik yerine getirmesinin zorunlu

oldugunu diisiinerek sergilemektedir (Balay, 2000). Orgiitsel baghlik kavrami,
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1950°den gilinlimiize arastirmacilarin ilgisini ¢eken bir ¢aligma konusu olmaktadir. Bu
kavram, ilk olarak Whyte'in (1956) "The Organizational Man" yayin1 ile alanda yer
almistir (Whyte, 1956). Orgiitsel baglilik kavrammin birgok tanimi bulunmaktadir.
Litartiirde bir¢ok farkli tanima sahip olmasinda birgok disiplin tarafindan incelenmesi

rol oynamaktadir (C61, 2004; ince ve Giil, 2005).

Becker (1960), calisan ve Orgiit arasindaki bagliligin temelini, calisanin
belirledigi tutumlarin olusturdugunu ve orgiitsel bagliligin ¢alisan-orgiit arasindaki
anlagmalar ile olustugunu belirtmistir (Carik¢1 & Celikkol, 2009). Mowday, Porter ve
Steers (1982) orgiitsel baglilik kavramini, orgiit ile ¢alisan arasindaki gii¢li bir
baglant1 olarak tanimlamaktadir (Mowday, Porter & Steers, 1982). Baglantinin
calisanin Orgiitsel davranisinda ve Orgiit ici iletisimde 6nemli bir odak noktasi
oldugunu ifade etmislerdir. Meyer ve Allen (1997), orgiitsel baghilik kavramini,
orgiitsel hedef ve normlarin etrafinda olusturulan psikolojik bir bag olarak
tanimlamaktadir (Meyer & Allen, 1997). Ayrica Meyer ve Allen (1997) baglilik ile

caligan orgiitten ayrilma niyetini de azalttigin1 savunmuslardir (Meyer & Allen, 1997).

Calisanin orgiitsel bagliligi olusturmasinda oOrgiitsel niteliklere (degerler,
hedefler, inanglar) karst olan bagliligt ve kurumda kalmayi istemesi 6nemli rol
oynamaktadir (Al-Haroon & Al-Qahtani, 2020). Calisanin orgiite karsi duydugu
manevi sevincini agiklamasi orgiitsel bagliligi olusturan bir bagka tanimdir (Chang,
2015). Yonetimsel cercevede insan faktorii, Orgiitiin devamliligi i¢in anahtar rol
oynamakta Orgiit i¢in temel kaynaklardan biri olarak goriilmektedir (Chamanifard vd.,
2015). Orgiitlerin galisanlarmin daha verimli is performansi sergilemesine yonelik
se¢cme ve ige alma siirecinden sonra da ¢alisanlarin orgiitsel baghliklarina yonelik
stratejiler gelistirmelidir (Yiicel & Kogak, 2015; Ulusoy & Kiling, 2019). Bir¢ok
aragtirma sonucu da orgiitsel baglhiligin calisanlar i¢in 6nemini vurgulamaktadir

(Mahdi, Mohd, and Almsafir 2014; Ueno, 2014).

Orgiitler icin galisanlar, yalnizca iiretim ya da hizmet faaliyeti sunan bireylerden
Ote sahip olduklar1 yetenek, bilgi, beceri ve bireysel potansiyelleri ile orgiitiin sahip
oldugu gii¢c unsuru olarak nitelendirilmektedir. Orgiitlerin bu gii¢ unsurundan etkin
olarak yararlanmasi ¢alisanlarinin orgiitsel baglhiliklart ile iliskilendirilmektedir

(Ozdevecioglu, 2003). Orgiitsel bagliligin saglanmasi, kurumun gelisimi ve basaris
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icin zorunlu olarak goriilmektedir (Hanaysha, 2016). Orgiitsel baglilik, is doyumunu
arttiran, isten ayrilma niyetini azaltan, c¢alisanin yaratict ve verimli ig performansi
sunmasi i¢in 6nemli bir unsurdur (Satoh vd. 2017; Dinc vd., 2018; Al-Haroon & Al-
Qahtani, 2020; Hakami vd., 2020).

2.3.2. Orgiitsel baghihgin simiflandirilmasi

Orgiitsel baglilik kavrami, Meyer ve Allen’in (1990) tutumsal ve davranissal
baglilik olarak iki baglik altinda incelemesi litaratlirde belirleyici ve kabul géren
simiflandirma olarak yer almaktadir. Meyer ve Allen’in (1997) ¢oklu baglilik
yaklagimiyla da coklu baglilik bashiginin olusmasimna yon vermistir. Litaratiir
incelendiginde orgiitsel baglilik kavrami tutumsal, davranigsal ve ¢oklu baglilik olmak

lizere ii¢ kategoride arastirilmaktadir (ince & Giil, 2005).

2.3.2.1. Tutumsal baghlik yaklasimi

Tutumsal baglilik yaklagimina gore, ¢alisan orgiite kars1 bagliligini ve baglilik
diizeyini belirlemekte, orgiite karsi tutum ve davranislarini sekillendirmektedir
(Mottaz, 1989; Yilmaz, 2009). Tutumsal baglilik konusunda; Kanter (1968),
Buchanan (1974), Etzioni (1975), Wiener (1982), Penley ve Gould (1988), O’Reilly
ve Chatman (1986) ve Meyer ve Allen (1990) kabul gérmiis yaklasimlardir.

2.3.2.1.1. Kanter’in siniflandirmasi
Kanter (1968) orgiitsel bagliligin devamlilik, kenetlenme ve kontrol olmak

tizere ii¢ siniflandirma altinda acgiklamistir.

Devamhilik baghligi, calisanin Orgiitsel bagliligini, mevcut is pozisyonuna
dayandirmaktadir. Bu smiflandirmaya gore orgiitsel baglilik, calisanin orgiitteki
pozisyonuna baglanmakta ve ¢alisanin orgiitten kazanimlar1 bu pozisyonda kalmasi ve
devamliligiyla iligkilendirilmektedir. Calisanin orgiite katkisinin fazla olmasi, ¢alisani

devamlilik konusunda motive etmektedir (Giiney, 2007).

Kenetlenme baghhig, orgiitiin ¢alisanlart arasindaki birlik duygusunun ortaya
cikardigr baghiliktir. Bu yaklasima gore calisanlarin, i ortaminin sagladig: etkili
iletisim ve Orgiitlin bir pargasi olma hissi, i doyumuna ve baghlig gelistirici

duygularin olusmasina katki saglamaktadir (Giil, 2002).
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Kontrol baghhgi, calisanin bagliligi gelistirmesinde oOrgiitiin hedefleri ve
normlar belirleyici olmaktadir. Calisan bu hedef ve normlarin 1s18inda orgiite karsi

tutum ve davraniglarina yon vermektedir.

2.3.2.1.2. Buchanan’in siniflandirmast

Buchanan (1974), orgiitsel bagliligin olusmasinda calisanin Orgiitiin sahip
oldugu amag ve hedeflere kars1 gelistirdigi duygusal bagin 6nemini vurgulamaktadir
(Ustiiner, 2008). Buchanan (1974), baghligin 6zdeslesme, sarilma, sadakat boyutuna
gore siiflandirmaktadir (Balay, 2000). Bu yaklasima gore ¢alisan; orgiitiin amaglarini
kendi amaci olarak kabul eder ve orgiitle 6zdeslesir, orgiitiin ¢calisandan bekledigi is
yiikiimliiliigline kars1 sempati ve duygusal bir bag kurarak isine psikolojik olarak

sarilir, orgiite karsi sahip oldugu olumlu duygular sayesinde de sadakat duyar.

2.3.2.1.3. Etzioni’in siniflandirmast

Etzioni (1975), bagliligin olusmasinda o6rgiitiin etkili oldugunu savunmaktadir.
Bu yaklagima gore bagliligin olusmasinda orgiitiin sahip oldugu gii¢ ve yetki 6nemli
rol oynamaktadir. Yapilan siniflandirmaya gore ii¢ ¢esit bagllik tiirti bulunmaktadir
(Balay, 2000). Calisan orgiittiin sagladigi 6diillerden bagimsiz olarak is performansi
sunarak ahlaki bagliligi, maas-baglilik diizeyi ile hesap¢i bagliligi ya da orgiitte
psikolojik bag hissetmeden, zorunluluktan dolayr orgiitte kalmasi ile de

yabancilastirici bagliligi olusturmaktadir (Giil, 2002).

2.3.2.1.4. Wiener’in siniflandirmasi

Weiner (1982) orgiitsel baglilik modelini ikiye ayirarak, bagliligin aragsal ve
normatif-moral olmasina baglamistir. Bu yaklagima gore hesap iliskisine dayali ve
calisanin bireysel olarak olusturdugu baglilik aragsal basligi altinda, normatif- moral
bashigr ise calisanin disa doniik bir bakis acisiyla orgiite karst gelistirdigi olumlu
duygulari ve baglilig1 igermektedir (Gliney, 2007; Balay, 2000).

2.3.2.1.5. Penley ve Gould’in siniflandirmast

Penley ve Gould (1988), Etzioni’nin olusturdugu siniflandirmanin gelistirerek
orgiitlerin tek bir baglililk boyutu yerine tiim boyutlara (ahlaki, hesap¢1t ve
yabancilastirict baglilik) ayni anda sahip olabilecegini savunmaktadir (Giil, 2002).
Etzioni’nin modelleme yonteminde baghligin kavramsal cergevede tam olarak

olusturulamamasi, bagliligin aciklanmasindaki karmasik yapisi ve Olgiimiiniin
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mimkiin olmamas1 gibi eksiklikler, bu siiflandirmanin temelini olusturmaktadir

(Stiriicti & Maslake1, 2018).

2.3.2.1.6. O’reilly ve Chatman’in siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman (1986), orgiitsel baglilig1 ti¢ baslik altinda incelemektedir.
Ozdeslesme baglhiligi, calisanin orgiitten ve is arkadaslarindan gordiigii olumlu
duygular ve aidiyet hissi ile ilgilidir. Bu yaklasim, ¢alisan1 ise kars1 bagli tutmaktadir.
Uyum baghhig, oOzdeslesme bagliligina gore diisikk bir baglilik tiirli olarak
belirtilmektedir. Bu yaklasima gore c¢alisan, is performansini belli sinirda tutarak
orgiitte katilimini stirdiirmektedir. Calisan, bekledigi odiilleri, orgiitiin sahip oldugu
degerlerden daha ¢ok onemsemekte ve bu bakis acgisina yonelik is performansini
yansitmaktadir. Igsellesme bagliligi, calisanin degerlerinin Orgiitiin degerleriyle
uyusmast sonucunda olusmaktadir. Boylece degerlerin biitiinlesmesi, calisan1 orgiitte

tutmaktadir (Kalfaoglu, iraz & Kurnaz, 2018).

2.3.2.1.7. Allen-Meyer stniflandirmasi

Allen ve Meyer (1990), baglilik kavraminin duygusal (affective) ve devamlilik
(continuance) bagliligi c¢ercevesinde degerlendirmis, daha sonra bu ikili model
yapisina normatif boyut eklenerek tclii baglilik modeli tanimlamislardir. Bu
siiflandirmaya konu olan bagliklar, ayn1 zamanda orgiitsel bagliligin boyutlar1 olarak

da litaratiirde kabul gérmektedir.

Duygusal baghilik, calisanlarin orgiitsel 6zdeslesmesi sonucunda oOrgiitle
kurduklar1 duygusal bagi agiklamaktadir (Balay, 2000). Bu baghlik tiiriine gore
caligan, orgiitliiyle biitlinlestigini diislinerek Orgiitte kalmay1 diistinmektedir (Sigr1,
2007). Calisan Orgilitiin pargast olmaktan hissettigi hazzi ifade eder ve orgiitsel
amaglarin ger¢eklesme siirecinde aktif rol oynamak istemektedir (Meyer & Allen
1997). Bunun yansimasi olarak calisan, is performansini beklenenin iizerinde
gostermektedir. Duygusal baglilik, belirtilen niteliklere sahip olmasi isten ayrilma
niyetini azaltmaktadir. Bu bakimdan isten ayrilma niyetiyle en giiclii iligkiye sahip

baglilik tiirii olarak goriilmektedir (Orgambidez & Almeida, 2020).

Devam bagliligi, calisanin mevcut kosul ve durumlarmi degerlendirdiginde,
isten ayrilmasinin ¢esitli zorluklara sebep olmasiyla ilgilidir. Bu baglilik tiirii duygusal

faktorlerden uzak, calisanin maliyetleri géz 6niinde bulundurdugu pratik nitelikte bir

31



bagliliktir (Meyer & Allen, 1997). Mevcut igini birakarak yeni bir ise girmenin, ¢alisan
icin zor veya daha maliyetli olacagi diisiincesi hakim olmaktadir (Bolat & Bolat,

2008).

Normatif baglilik, ¢alisanin orgiitte kalmasinin ve orgiite bagli olmasini etik
taahhiitlere dayandirmaktadir (Meyer & Allen, 1997). Bu baghlik tiiriine gore
calisanin orgiitte kalmasinda rol oynayan ana diisiince, bireyin orgiite kars1 hissettigi
sorumluluk ve yiikiimliiliiklerini icermektedir (Cekmecelioglu, 2006; Boylu, 2007).
Calisanin Orgiite karsi borglu hissetme durumu olarak da agiklanabilmektedir (Erdil,

Keskin, Imamoglu & Erat, 2011).

2.3.2.2. Davranigsal baghlik yaklagimi

Davranigsal baglilik kavrami, bireyin ise ve is cevresine karsi olusturdugu
davraniglar1 igermektedir. Birey davraniglarini olusturduktan sonra bu davraniglarini
devam ettirmesi bir siirectir ve bu siire¢ baglilig1 olusturmaktadir (Yilmaz, 2009).
Calisan, sergiledigi davraniglarin haklilig1 ve yerinde oldugunu yansitan tavirlar ile
davraniglarini siirdiirmektedir (Bayram, 2005). Bu yaklasim, bireyin bagliligin disa
yansimasinda davranislarinin araciligi olarak tanimlanmaktadir (Mowday, Porter &
Steers, 1979) Davranigsal baglilik konusunda Salancik (1977) ve Becker (1960)’1n

yaklasimlar1 6ne ¢ikmaktadir.

Becker’in “Yan Bahis” Yaklasimi (Side-Bet Theory); Yaklagimin bahis
kavrami, calisganin birbiriyle uyumlu davraniglarin sergileyerek, dolayli olarak
etkilenebilecek c¢ikarlara sahip olmasini agiklamaktadir. Ornegin calisan orgiit
icerisinde s0z sahibi ve giivenilir olarak biliniyorsa, yan bahise girerek yalan
sOylememe davranigini tasarlar ve uygular. Boylece calisan mevcut sosyal kimligini
korumus kabul eder. Bu agidan bu baghlik tiirii tasarlanmis baglilik olarak da
tanimlanabilmektedir. Yan bahisler, birey tarafindan dort kaynak ile olusturulmaktadir
(Becker, 1960). Bu kaynaklar bireyin toplumsal beklentileri, biirokrasi, sosyal

etkilesim ve bireyin sosyal roller olarak tanimlanmaktadir.

Calisan icin bu babhisler bir tiir yatirim araci niteligindedir (Giil, 2002). Becker
(1960), bahislerin artmasini ¢alisanin uygun davranis zincirlerini olusturmasina ve bu
davranig zincirlerinin de orgiitsel bagliligi olusturan bir yap1 oldugunu savunmaktadir

(Becker, 1960). Yan bahislerin 6nemi bagliligin artmasinda bir faktér olarak
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goriilmekte ve bahislerin 6nemi arttik¢a baglilik diizeyi de artmaktadir. Calisanin
yatirim niteligi tasiyan bu bahisleri ayn1 zamanda diger is olanaklarina kars1 duydugu

ilgiyi azaltarak ¢alisani isinde tutan bir etken olarak goriilmektedir.

Salancik Yaklagimi; Salancik (1977), baghligin bir calisanin deneyimiyle
birlestirdigi tutarli bir davranislar dizisi olduguna isaret etmistir. (O’Reilly &
Caldwell, 1981). Bu yaklasima gore tutum ve davranislar arasinda uyum yakalanmast
onemlidir. Yakalanan bu uyum ile birey orgiite baglilig1 yakalamasi saglanacaktir.
Becker'e (1960) gore calisanlar orgiite yonelik davraniglarini yatirnm bilincinin
olugmasina baglarken, Salancik (1997) davranisi sekillendiren faktorlerin ¢alisan ile
orgiit arasindaki uyum ve psikolojik faktorlere bagli olduguna dikkat ¢ekmektedir
(Stirticii & Maslakei, 2018).

2.3.2.3.Coklu baghlk yaklasin

Tutumsal ve davranigsal baglilik yaklasimlari, genel olarak bagliligin orgiite
kars1 biitiinliigline odaklanirken, ¢oklu baglhlik yaklasimi, bireyin 6rgiitii olusturan
bircok oOgeye (is arkadaslari, meslek, calisma kosullar1 gibi) kars1 farkli diizeyde
baglilik gelistirebilecegini agiklamaktadir (Reichers, 1985; Balay, 2000; Kiigiikozkan,
2015).

2.3.3. Orgiitsel baghhig etkileyen faktorler
2.3.3.1. Kigsisel faktorler

Yas ve kidem; yapilan arastirmalar, bireylerin yasi ile orgiitsel baglilig1 arasinda
pozitif yonde iliski oldugunu ortaya koymaktadir (Al-Haroon & Al-Qahtani, 2020).
Bu durum, bireyin orgiitsel sorunlarinin orgiitsel bagliligina yansitmamasinda yasa
bagh olarak kariyerinde riskli kararlardan kaginmasia baglanmaktadir. Calisanin
yillar boyunca 6rgiite verdigi emek ve ¢aba orglitsel bagliligin olugsmasi ve artmasinda

zemin hazirlayict unsur olarak goriilmektedir (Bakan, 2011).

Cinsiyet; litetariirde yapilan ¢alismalar erkekler ve kadinlar arasinda orgiitsel
baglilik diizeylerinin farkli oldugunu gostermektedir (Bahrami, Barati, Ghoroghchian,
Montazer-alfaraj & Ranjbar Ezzatabadi, 2016; Labrague vd., 2018). Toplumun kadin
ve erkege yiikledigi roller, bireylerin ise karsi diisiince ve davranislarina etki
etmektedir. Bakan (2011), bu farkin ortaya ¢ikmasinda erkeklerin is pozisyonu ve

maas acisindan daha iist seviyede olmasiyla iliskilendirmektedir (Bakan, 2011).

33



Medeni durum; bireylerin aile yasantist islerine karst bakis agilarini
etkileyebilmektedir. Orgiitsel yapida bekar bir calisanin, evli bir ¢alisana gore finansal
yiikii daha az olabilmekte bu sebeple bekar c¢alisan risk alma konusunda evli

calisanlara gore daha kararl1 olabilmektedir (Ozdevecioglu, 2003; Saldamli, 2009).

Egitim diizeyi; bireyin egitim diizeyi, orgiitsel calisma ortaminda bazen orgiitsel
bagliligina olumsuz etki edebilmektedir. Egitim diizeyi yliksek olan bir ¢aliganin, diger
is olanaklarina kars1 yeterliligi, ¢alistig1 kuruma olan mecburiyetini azaltici unsurdur
(Saldamli, 2009). Bdylece calisan, bagli oldugu kuruma karst zorunluluk
hissetmemektedir. Bireyin egitim diizeyi ayni zamanda orgiitsel bagliligint pozitif
etkileyebilmektedir. Orgiitler ¢alisanlarina yonelik egitim imkanlarin1 sunduklarinda,
calisanlar kendini gelistirme firsatin1 orgiite karst baglilikla sonucglandirmaktadir

(Bahrami vd., 2018).

2.3.3.2. Orgiitsel faktorler

Isin niteligi; bireyin isi ve isiyle ilgili 6zellikler, orgiitsel bagliligim gelistiren
unsurlardan biridir (Oriicii & Ozafsarlioglu 2013). Bireyin is pozisyonu, 6z becerileri
ve isin zorlugu gibi faktorler orgiitsel bagliligi etkilemektedir (Tashyan & Pekkan
2017). Bireyin isiyle ilgili rollerinde belirsizlik ve rol catismasi, orgiitsel baglilig
olumsuz etkilemektedir (Stewart vd., 2020). Bireyin sahip oldugu beceri ve
potansiyele bagli olarak ayni diizeyde sorumluluk verilmesi orgiitsel bagliligini

arttirmaktadir (Colakoglu, Culha & Atay, 2010).

Orgiit kiiltiirii ve calisma arkadaslari; bireyin ¢alistig orgiitiin kiiltiir yapis1 is
doyumunu etkileyen faktdrler arasindadir. Orgiit kiiltiirii, kapsam olarak orgiitle ilgili
birgok unsuru iginde barindirmaktadir. Bunlar Orgiitiin sahip oldugu deger ve
inanglarin, ¢alisanlarin davranislarina, diisiincelerine yansimasi ve bu yansimanin
sonucunu olusturan siirectir. Orgiitsel kiiltiiriin Snemsendigi bir is atmosferi verimlilik
ve inovatif fikirlerin olugsmasina katki saglayacaktir (Demirgil, 2008). Cilinkii 6rgiit
kiiltiirti, oOrgiitin  toplum tarafindan taninirligini, Orgiitsel standartlarini, i

arkadaglariyla ve diger orgiitlerle iligkisinin diizeyini yansitmaktadir (Eren, 2017).

Giiniin biiyiik boliimiinii 1§ ortaminda geciren bir ¢alisan i¢in ¢alisma arkadaslari
1s ortaminda huzur ve etkili bir iletisimin anahtar1 olarak goriilmektedir. Ayrica

calisanlarin takim olarak iistlendikleri sorumluluklarda s6z sahibi olma (Sepahvand,
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Atashzadeh-Shoorideh, Parvizy, & Zagheri-Tafreshi, 2017), karar alma siirecinde
ozerklik ve bir¢ok calisan tarafindan is doyumunu ve orgiitsel baglilig: arttirirken,
calisanlarin orgilitsel degisimlere de daha esnek yaklasmalarinda ve 6rgiitsel basarinin

artmasinda takim ruhu 6nemli katkilar saglamaktadir (Keles, 2007 ; Kiigiik, 2008).

Ucret ve dédiillendirme; calisanlarm verdikleri emek ve cabaya yonelik
orgiitlerinden beklentileri olusmaktadir. Orgiitlerin, bu konudaki iicret ve &diil
politikalar1 orgiitsel baglilig1 arttiric1 unsur olarak goriilmektedir. (Acuner, 2010).
Calisan aldig1 Tcretteki diisiiklik, onu finansal olarak daha 1iyi olanaklar
degerlendirmeye sebep olarak orgiite bagliligi azaltarak iggiicii devir hizinin artmasina

neden olmaktadir (Eren, 2017).

Orgiitsel giiven ve adalet; Adams (1963) yilinda ortaya koydugu esitlik
teorisiyle agiklanmaktadir. Bu teoriye gore bir ¢alisanin is motivasyonu ve orgiitsel
bagliligimi arttirmasi, yoneticisine karsi giiven inga etmesi i¢in yoneticilerinden adil
diizeyde takdir gormeye ve oOdiillendirmeye ihtiyag duymaktadir (Eren, 2017).
Calisanlar, sahip oldugu yetenekler ve gosterdigi cabalar dogrultusunda oOrgiitten
maas, sayginlik, 6diil gibi beklentileri olusmaktadir. Calisanin 6rgiite sunduklar1 ve
orglitten beklentileri arasindaki dengenin saglanmasi, ¢alisanin orgiitsel adalet algisini
olusturmaktadir (Guerro, Peter & Walid, 2014). Dengenin bozuldugu durumda ise
calisan birey is ve isle ilgili unsurlara karsi olumsuz tutum ve davraniglar

sergilemektedir.

Yonetim tarzi ve yonetime katilma siireci; YOnetici (list) ve calisant (ast)
arasindaki iliskiyi etkileyen ii¢ unsur bulunmaktadir. Bunlar emirin verilis bigimi
(tslup, emrin ¢alisana uygunlugu), astin psiko-sosyal durumu (iistten terfi beklentileri,
iistlin adaletli oldugunu algilamasi) ve istiin davraniglaridir (Guerro vd., 2014).
Calisanlar, yaptiklar1 is konusunda birgok pratik ve uygun yontemlere sahiptirler.
Sahip olduklar1 bu bilgiler sebebiyle yoneticisi tarafindan emir-komuta zincirinde, bir
robot gibi calismak yerine, fikirlerinin dnemsendigi, is planlama asamasinda rol
aldiginda, calisanin isini severek yapmasi beklenmektedir (ince & Giil, 2005; Eren,
2019). Bu durum calisanin orgiit tarafindan 6nemsendigini hissetmesine ve orgiitsel

bagliligini arttirmasina katki saglamaktadir.
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Yonetime katilma siireci, orgiit ve calisan arasinda olusturulan ve oOrgiitsel
verimlilige fayda saglayan bir siirectir. Bu silirecin ¢alisana tatmin saglamasindaki
etken, yoOnetsel kararlara katilmasi ve fdsti ile iliskilerini gelistirmesine

dayandirilmaktadir (Eren, 2019).

2.3.3.3. Orgiit dis1 faktorler

Bireyler bagli olduklar1 orgiit disindaki is olanaklarin1 degerlendirdiklerinde,
orgiitleri sosyal ve finansal imkan bakimindan daha iyi konumda oldugunda bireyin
orgiite olan baglhilig1 gelismektedir. Aksine bireyin daha iyi orgiit, daha iyi olanaklar
diisiincesi, orgiitsel baghgini olumsuz etkileyici unsur olarak goriilmektedir (Ince &
Giil, 2005). Ayrica bir ¢alisanin isini kaybetme kaygisi da, performans ve orgiitsel
baglilig1 arttirici olabilmektedir. Ornegin kamu sektoriinde 6zel sektore kiyasla isini
kaybetme kaygisinin diisiik olmasi, ¢alisanin kendini daha az gelistirme ve daha diistik
diizeyde is performansina ve orgiitsel bagliliga neden olmaktadir (Colakoglu, Ayyildiz

& Cengiz, 2009).

2.3.4. Orgiitsel baghhgin sonuclari
Calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyleri, orgiitlerin yeni yonetimsel stratejiler
gelistirmesine rehber niteligi tasimaktadir (Serinikli, 2019). Bu agidan calisanlarin

orgiitsel baglilik diizeyleri 6nemlidir.

2.3.4.1. Diisiik orgiitsel baglilik

Calisanin aidiyet duygusunun gelismemesi ya da alternatif is olanaklarina olan
inanci diisiik orgiitsel bagliliga sahip olmasina neden olmaktadir. Calisan bu diizeyi
olumlu ve olumsuz olarak sonuglandirmaktadir (Serinikli, 2019). Olumlu olarak
kendini kariyer ve insan kaynaklar1 agisindan gelistirebilmektedir. Olumsuz sonuglar
ise calisanin kariyerini ve terfi olanaklarina daha ge¢ sahip olma, isten ayrilma niyeti,

orgiitsel amaglara zarar verici davranislar sergileme olarak gosterilmektedir (Balay,

2000).

2.3.4.2. Ilim orgiitsel baghlik

Bu baghilik diizeyinde calisan tam bir bagliliga sahip olmamaktadir. Bagliligin
boyutu tam olarak, orgiitle 6zdeslesim olarak gerceklesmez. Dengeli bir bagliliktan
s0z edilmektedir. Bu dengenin bir tarafinda ¢alisanin deneyim ve tecriibeleri 6n

plandadir. Dengenin diger unsuru ise ¢alisana verilen dncelik ve karar verme yetkisi,
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orgiitsel bagliligin dengesini olusturmaktadir. Calisanin orgiitsel degerleri tam olarak
benimsememesi, Orgiitsel verimliligi diistirlicii bir faktdr olarak Orgiitiin islevsel

niteligine zarar verebilmektedir (Balay, 2000; Giil, 2002).

2.3.4.3. Yiiksek orgiitsel baglhlik

Calisanlar, isiyle ilgili beklentilerinin (licretlendirme, is pozisyonu, mesleki
basar1 gibi) c¢oguna sahip oldugunda yliksek Orgiitsel bagliliga daha kolay
ulagmaktadir. Bu yiizden ¢alisan, orgiitte devamliligini dis baskilara aldiris etmeden
siirdiirmektedir (Saldaml1, 2009). Orgiitler i¢in de bu diizeyde olan ¢alisanlar deger arz
ederler. Calisanin bagliligi, sundugu hizmeti/iirettigi iirlinli etkileyerek daha verimli
ve daha nitelikli olmasina katki saglamaktadir (Balay, 2000). Birgok olumlu ¢iktisi
olmasina ragmen c¢aligsanlar isini 6n plana alarak, isine daha ¢cok zaman ayirmasi
sonucunda ailevi yiikiimliiliiklerini yerine getirmede zorluk ¢ekebilir ve bunun

sonucunda ig-aile dengesini kaybedebilmektedir (Serinikli, 2019).
2.3.5. Hemsirelikte orgiitsel baghhk

Toplumun temel ve en Onemli ihtiyaclarindan birine hizmet eden saglik
organizasyonlari, gerek insan faktorii gerekse de saglik hizmeti sunmanin birgok
zorlugunu biinyesinde barindirmaktadir. Saghik organizasyonlarinin  basarili
olabilmesi, toplumun saglik refahin1 arttirmasi, kendini siirekli gelistirerek teknolojik
ve yonetimsel iyilestirmeler ile ayakta durmasi ve rekabete devam etmesi
gerekmektedir. Ciinkii saglik alani, insanin yiizyillar 6nce ihtiyact oldugu gibi bundan

sonra da insan var oldukca olmaya devam edecektir.

Saglik organizasyonlari, sunduklar1 saglik hizmetlerinde kalite ve verimliligin
artmasi i¢in bir¢ok plan ve strateji olusturmaktadir. Bunlar1 olustururken referans
olarak calisan ve Orglit arasindaki iliskiye de odaklanmaktadir. Bir¢ok arastirmada,
calisan-Orgiit iligkisinde Orgiitsel baghiligin 6nemine isaret edilmis, organizasyonlarin

yonetim anlayisinda ve literatiirde 6nemli bir faktor olarak goriilmiistiir.

Saglik organizasyonlar1 biinyesinde bir¢ok meslek grubunu barindirmaktadir.
Hemsireler, saglik organizasyonlarinda 6nemli ve profesyonel bir ekip iiyesi olarak
bulunmaktadir. Calisanlarin is performansi, hizmeti sunduklar1 bireyler iizerinde
tutum ve davranisi, bireylerin hizmet kalite algisin1 ve kuruma karsi sadakatlerini

etkilemektedir (Ueno, 2014; Pradhan & Dash 2019). Hemsirelik mesleginin
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organizasyonlar i¢in Onemi, sayica fazla olmalarindan 6te hemsirelerin hastalara
sundugu bakimin kokli bir mesleki bilgi birikimine sahip olmasi ve bu bakimin
aslinda mesleki acgidan bir sanat olarak gorilerek estetik bir kimlige
biiriindiiriilmesidir. Ayrica hemsireler saglik ekibinin diger liyeleriyle mesleki birgok
farkli fonksiyonlarin1 kullanarak toplumun saglik ihtiyacina yonelik hizmet
sunmaktadir. Kurumun etkili insan kaynaklari uygulamalariyla da hizmetin kalite

algisin1 arttirarak rekabette avantaj saglamaktadir (Browning, 2006; Kuvaas &

Dysvik, 2010).

Hemgsirelerin orgiitsel bagliligini arttiricr stratejilerin is doyumu, maas, terfi,
yeterli ekip iiyesini barindirma ve giivenli bir is ortamina sahip olmak gibi konular
tizerine olmalidir (Karami, 2017). Boylece hemsirelerin kuruma bagliliklar1 artabilir.
Ayrica kurumun hemsirelere yonelik orgiitsel destegi sunmasi da baglilig arttirici
unsur olarak goriilmektedir (Gupta vd., 2016). Orgiitsel destek kavram1 hemsirelerin
orgiitten ve calisan diger hemsirelerden hissedecegi destek ve deger algilarini
icermektedir (Kasalak & Aksu, 2014). Ayrica hemsireler, orgilitsel destegi hissederek
baghiliklarin1 olusturmakta ve baglihik davranislarii da oOrgiitsel sorun ve kriz
yonetiminde araci olarak kullanmaktadir (Duncan, 2001). Yonetici hemsirelerin, yeni
bir hemsireyi ise almasi, orgiitsel bagliligi olusturmasi ve arttirmast konusunda
sorumluluklar1 vardir (Al-Haroon & Al-Qahtani, 2020). Ciinkii hemsire yoneticilerin
liderlik yaklasimlar1 ve kisiler arasi iligkiler, orgiitsel baglilig1 etkilemektedir (Hoeve
vd., 2018; Sepahvand vd. 2020). Ayrica hemsirelerin yonetimsel karar alma siirecine
katilmasi da baglilig1 arttiran yonetimsel bir hamle olarak goriilmektedir (Asiri vd.,

2016; Eren, 2017).

Orgiitsel baglhilik aym1 zamanda c¢alisan bagliigi ve sadakati olarak da
tanmimlanmaktadir (Hassan, 2012). Orgiitsel baglilik, ¢alisanin kurumda devam etme
istegi, verimliligi ve tretkenligine yansimaktadir (Dixit & Bhati, 2012; Singh &
Banerji, 2021). Saglik organizasyonlarinda hemsirelerin orgiitsel bagliliginin olumlu
yansimalar1 hastalarin bakim kalitesinde artisa katki saglamaktadir (Mohammadipour,
Atashzadeh-Shoorideh, Parvizy & Hosseini, 2017; de Oliveira vd., 2017; Sepahvand
vd., 2020). Orgiitsel baghlik diizeyi diisiik oldugunda ise hastalara yonelik bakim
kalitesinin niteliginde azalma goriilmektedir (Gholami, Saki & Hossein Pour, 2019).
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Kendisini Orgiitiine bagli hissetmeyen c¢alisanlar isgiici devrine neden
olmaktadir (Alilu, Zamanzadeh, Valizadeh, Habibzadeh, & Gillespie, 2020). Calisanin
kurumdan istifasi, isten ¢ikarilma ve yeni bir ise girme siireci isgiicii devri olarak
tamimlanmaktadir (Erdogan, 2002). Bu durum orgiitler igin olumsuz bir durum olarak
algilanmaktadir. Yeni bir ¢alisanin ise alim ve egitim silirecindeki maliyet gz oniine
alindiginda, kurumlarin 6ncelikli hedefi ise alim siirecinden ¢ok calisan1t kurumda
tutmak olmalidir (Kose ve Goniillioglu, 2010). Bir calisani, orgiitte kalmasini
saglayan en Onemli faktorlerden birisi de Orgiitsel baghliktir. Bu konuda yapilan
arastirmalar incelendiginde, orgiitsel baglilik ve iggiicii devri konusunda gii¢lii negatif
iligski gortilmektedir (Bagheri & Tavalaei, 2010). Hemsireler i¢in orgiitsel bagliligin
yiiksek diizeyde olmasi, ¢alistiklar: kurumda is yasamlarina devam etmelerinde 6nemli
bir etken olarak goriilmektedir (Steward vd., 2020). Uluslararas1 Hemsirelik Konseyi
(International Council of Nursing-ICN) tarafinfan 2008 yil1 isgiicii devri raporlari,
hemgirelerin isgilicii devri orant %11 olarak aciklanmistir

(http://www.icn.ch/sew _nwp08.htm). Gelismis iilke oranlart bu seviyedeyken

tilkemizde bu alanda yapilan ¢aligmalar incelendiginde 2004 yilindaki (Baykal & Eren,
2004) %16’lik oranin 2010 yilinda %17.5 seviyesine yiikseldigine ulagilmaktadir
(Kocaman, Seren, Kurt, Danis & Erer, 2010).

Hemsirelerin orgiitsel bagliligini arttirict stratejilerden birisi de i3 doyumlari
tizerine yapilacak hamleleri igermektedir. Cilinkii saglik organizasyonlarinin sundugu
hizmetin niteligi ve odak noktasi hasta olan bir is diizeninin olusturulmasi icin is
doyumu 6nemli bir etkendir (Kalisch, Tschannen & Lee, 2011; Laschinger, 2012). Bu
durumunun bakim kalitesini olumlu etkileyecegi savunulmakta (Cam & Yildirim,
2010) ve hemsgireleri kuruma baglayici bir faktdr olarak goriilmektedir. Orgiitsel
baglilik ve i doyumu konusunda litaratiir incelendiginde aralarinda giiglii ve pozitif
iliski goriilmektedir (Lu, Barriball, Zhang, & While, 2012; Eskandari, vd., 2017;
Pereira vd., 2017; Adeniji vd., 2019).

Ulkemizde ve diinyada hemsirelerin 6rgiitsel baghlik diizeyleri orta ve diisiik
seviyede oldugunu gosteren bir¢ok calisma bulunmaktadir (Sahin & Seving, 2012;
Chang, 2014; Karami, 2017; Nunes & Gaspar, 2017; Al-Haroon & Al-Qahtani, 2020;
Lopez-lbort vd., 2020; Ten Hoeve vd., 2020; Torkaman vd., 2020). Hemsirelerin
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hastalara sunduklar1 bakim kalitesinin artmasinda orgiitsel baglilik kavrami 6nemli bir
faktor olarak goriilmektedir. Hemsirelerin orgiitsel bagliliklarina yonelik orgiitsel
tutum ve davranislar, yonetimsel hamleler ve insan kaynaklar1 uygulamalari,
hemsirelerin meslegini severek icra etmesine, pozitif is atmosferi olugsmasina katki
saglayacaktir. Hasta odakli bir organizasyonda calisan bir hemsirenin, igini yalnizca
ekonomik ihtiyaclarina cevap veren bir faaliyet olarak gOrmesi yerine isine ve
kurumuna bagliligit konusundaki pozitif duygu ve disiincelerini, tutum ve
davraniglarina yansitarak organizasyonun sahip oldugu hedeflere ulasmasinda ve bu

sayede saglik hizmetinden yararlanan toplumun saglik refahina katki saglayacaktir.

2.4. Algillanan Orgiitsel Destek, is Doyumu Ve Orgiitsel Baghlk
Arasindaki iliskiler

2.4.1. Algilanan orgiitsel destek ve is doyumu iliskisi

Algilanan orglitsel destek, orgiitiin ¢alisana yonelik tutum ve davranislarinin,
calisan tarafindan algilanmasi olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin orgiite
kattiklarinin degerli bulunmasi, g¢alisan refahinin 6rgiit tarafindan gozetilmesi ve
calisanin bu tutum ve davranislara inanci algilanan orgiitsel destegi olusturmaktadir
(Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986; Rhoades & Eisenberger 2002).
Algilanan orgiitsel destek diizeyinin artmasi, ¢alisanin oOrglitlerine yarar saglayan
davraniglarda bulunmasina katki saglamaktadir (Akko¢ vd., 2012). Sosyal degisim
teorisinden hareketle, c¢alisanlarin orgiitlerinden aldig1 destegin karsiliginda
orgiitlerine yiiksek is performansi, olumlu tutum ve davramiglar sunmasiyla
aciklanmaktadir (Sears vd., 2016). Ayrica destek diizeyinin yiiksek olmasi,
calisanlarin iliski, sayginlik ve ozerlik ihtiyacim1 karsilayarak is faaliyetlerini
yonetmede yiiksek yetkinlik ve ustalik duygusunu tesvik etmektedir (Ryan & Deci
2000).

Algilanan orgiitsel destegin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin is doyumunu ve orgiitsel
bagliligin arttirdigi, pozitif ruh hali olusturdugu, is stresini azalttig1 belirtilmektedir
(Eder & Eisenberger, 2008). Algilanan orgiitsel destek duygusu, calisanlarin bagl
olduklar1 kuruma kars1 sayginlik, giiven ve aidiyet duygusu gibi olumlu tutumlar
gelistirmesine katki saglamaktadir (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, &
Rhoades, 2001). Calisanlarin basarisi ve mutlulugunu etkileyen bir faktor olan is

doyumu kavrami, caliganlarin orgiitiinden gordiigli faydalar1 algilamasi ve bunun
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sonucunda oOrgiitinden memnuniyet duymasi olarak ifade edilmektedir (Amarneh,
2017). Calisanlarin is doyumunun yiliksek olmasi, oOrgiitsel performansin ve

verimliligin artmasina katki saglamaktadir (Erdirencelebi & Ertiirk 2018).

Toplumun saglik ihtiyacina yonelik hizmet sunan kurumlarin, ¢alisanlarinin is
doyumunu arttirmak i¢in orgiitsel destek algisini olusturmasi savunulmaktadir. Ciinkii
is doyumu calisan1 Orgiitsel amag¢ ve hedeflere baglamakta, baglilik duygusunu
gelistirerek calisanin orgiitteki devamliligini siirdiirmesine ve tiikenmislik diizeyinin
azalmasina katki saglamaktadir (Aksit Asik, 2010; Celik & Kilig, 2019). Ayrica
algilanan orgiitsel destek ve is doyumunun, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini azaltici
faktorler oldugunu gostermektedir (Oyeleye vd., 2013; Tnay vd., 2013; Li vd., 2014;
Labrague vd., 2017). Saglik kuruluslarinin orgiitsel destegi saglayamamasi, sunulan
hizmetin kalitesinde azalma, orgiitsel amag¢ ve hedeflere ulasamama ve toplumun
hizmetten verimli olarak yararlanamamasi gibi olumsuz sonuglara neden olmaktadir

(Durmus & Sahin, 2015).

Literatiir incelendiginde, algilanan oOrgiitsel destek ve is doyumu arasinda
anlamli ve pozitif yonde iliskinin varligina ulagilmaktadir (Akkog¢ vd., 2012; Basak
vd., 2013; Tekingiindiiz & Tengilimoglu, 2013; Anafarta, 2015; Sears vd., 2016;
Cheng & O-Yang, 2018; Liu vd., 2018; Polat & Terzi, 2021). Yapilan arastirmalar,
algilanan orgiitsel destegin hemsirelerin is doyumunu arttiran bir faktér oldugunu ifade

etmektedir (Chevalier vd., 2017; Shao vd., 2016; Serif vd., 2018).

2.4.2. Algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel baghhk iliskisi

Algilanan orgiitsel destek, ¢alisanlarin orgiite kattiklarinin yoneticiler tarafindan
farkindaligt  ve c¢alisanlariin huzur ve mutluluga odaklanmasi1 olarak
tanimlanmaktadir (Polat & Aktop, 2010). Orgiit tarafindan sunulan destek sayesinde
calisan isine karst olumlu diislincelere sahip olmakta ve isinden ayrilmay1
diisiinmemektedir (Ozdevecioglu, 2003). Calisanlarin drgiitsel destegi algilamasi ve
buna karsilik olarak isine karsi verimliligini arttirmasit beklenmektedir (Findikli,
2014). Algilanan orgiitsel destek, is performansini arttirici bir faktor olarak ifade
edilmektedir (Chang, 2015).

Orgiitsel baglilik kavrami, ¢alisanlar1 orgiitsel hedeflere yonelik davranislar

sergilemesine yonelten bir gii¢ olarak agiklanmaktadir (Meyer & Hersovitch, 2001).
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Baglilik kavrami, ¢alisanin belirlenen hedef ve orgiitiin sahip oldugu degerleri kabul
ederek Orgiit yararina kars1 gosterdigi gayret olarak ifade edilmektedir (Kimbel, 2002).
Calisan oOrgiitle ilgili unsurlara kars1 (yoneticiler, miisteriler, sunulan iiriin ya da hizmet

gibi) biitiinleserek bagliligini olusturmaktadir (Reichers, 1985).

Orgiitsel baglilik, orgiitler icin calisan giiciinii elinde tutmas1 bakimindan
onemlidir. Clinkii orgiitsel baglilik, ¢alisanlar1 orgiitte tutan 6nemli bir faktor olarak
gorilmekte, is doyumu, is verimliligi ve yaraticilig1 arttirict etkisi bulunmaktadir
(Durna & Eren, 2005; Dixit & Bhati, 2012). Orgiitsel bagliligin diisiik olmasi, isten
ayrilma niyetini arttirict bir durum olarak agiklanmaktadir (Alilu vd., 2020). Ayrica
orgiitsel baglilik, orgiit hedeflerinin daha iyi algilanarak is rutinindeki hatalar1 azaltict
bir unsur olarak ifade edilmektedir (Chang & Zhang, 2012). Yapilan arastirmalar,
algilanan orgiitsel destek kavraminin c¢alisanlarin kuruma olan baglhliklarinda, is
doyum diizeylerinde ve ise katilimlarinin artmasinda gii¢lii bir etkisi olduguna isaret
etmektedir (Dawley, Houghton & Bucklew, 2010; Fu, Sun, Wang, Yang & Wang,
2013; Gorji, Etemadi, & Hoseini, 2014).

Blau (1964) tarafindan aciklanan sosyal degisim teorisi, calisanin Orgiit
tarafindan algiladig1 adaletli yaklasim ve degerli hissetme duygusuna yanit olarak
orgiite karst olumlu tutum ve davranislar sergilemektedir (Blau, 1964). Sosyal degisim
teorisine gore algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel baglilik arasinda gii¢lii bir iligki
bulunmaktadir (Shore ve Tetrick, 1991). Calisanlar, algiladig1 orgiitsel destegin
karsiliginda orgiitiine kars1 baglilik gelistirmektedir (Wayne, Sandy, Shore, Lynn &
Liden 1997; Turung & Celik, 2010).

Literatiir incelendiginde, algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel baglilik arasinda
olumlu yonde iliskinin bulundugu tespit edilmistir (Ding, 2015; Urbonas vd., 2015).
Algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel baglilik kavrami hakkinda hemsireler tizerinde
yapilan arastirmalar, iki kavram arasinda olumlu ve pozitif iliskinin varligini isaret
etmektedir. (Gutierrez vd., 2012 ; Havaei vd., 2015; Zhao vd., , 2015; Battistelli
Galletta vd.,, 2016; Gupta vd., 2016; Shao vd., 2016; Chevalier vd, 2017; Sharif vd.,
2018; Liu et al., 2018; De Regge vd., 2020).
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2.4.3. Is doyumu ve érgiitsel baghhk iliskisi

Is doyumu, ¢alisanin isiyle ilgili duygu ve diisiincesini igermektedir (Malik,
2013). Is doyumu araciligiyla galisanlar drgiitlerine karst olumlu tutum ve davranislar
sergilemekte, is performansini arttirarak Orgiitsel verimlilige katki saglamaktadir
(Erdirengelebi & Ertlirk 2018). Hemsireler, genel olarak saglik sisteminin sahip
oldugu bir¢ok sorun (yetersiz personel, asir1 is yiikii, olumsuz ¢alisma kosullar1 gibi)
igerisinde saglik bakim hizmetini sunmaktadir (Hart, Brannan, & De Chesnay, 2014).
Sunulan bakim hizmetinin hasta temelli ve niteliginin yliksek olmasi i¢in saglik
organizasyonlarinin hemsirelerin is doyumunu saglamasi 6nemlidir (Kalisch vd. 2011,
Laschinger, 2012). Ciink{i hemsirelerin is doyumunun saglanmasi, sunduklari bakim
kalitesinde artisa yansimaktadir (Cam & Yildirim 2010). Hemsirelerin is doyumlari
lizerine yapilan arastirmalar, i3 doyumunu hasta ve hemsireleri etkileyen, bakim
kalitesini arttiran ve hemsirelerin orgiitte devamliligini tesvik eden bir faktor olarak
tamimlamaktadir (Aiken vd., 2012; Al Magbali, 2015; Li, Zhang, Xiao, Chen & Lu,
2020; Lu vd., 2012).

Orgiitsel baglilik kavrami, calisanlari drgiitiine karst duyduklari aidiyet hissi
olarak tanimlanmaktadir. Orgiitler i¢in o6rgiitsel baghligin saglanmasi &nemlidir
(Hanaysha, 2016). Bagliligin saglanmasi ile is doyumu, ise devamlilik, is performansi
ve verimiligi artmasi gibi birgok fayda saglanmaktadir (Al-Haroon & Al-Qahtani,
2020; Dinc, Kuzey & Steta, 2018; Hakami vd., 2020; Satoh, Watanabe & Asakura,
2017).

Calisanlarin 1s doyumlar1 ve orgiitsel bagliliklarini arastiran birgok caligsma, iki
faktoriin birbirini olumlu etkilediklerini ve arasindaki giiclii bir iliski oldugunu
aciklamaktadir (Benevene vd., 2018; Brown, Walters & Jones, 2019; Pereira vd.,
2017; Valaei & Rezaei, 2016). Orgiitler i¢in en 6nemli kaynaklardan biri olan insan
kaynaklari, orgiitlerin sahip olduklar ¢alisan giiciiniin saglanmasi ve elde tutulmasi
icin stratejiler gelistirmelidir. Yapilan arastirmalar, orgiitsel baglilik ve is doyumunu
arttiran bir faktor olarak liderlik uygulamalariin 6nemini agiklamaktadir (Baek, Han
& Ryu, 2019). Ayrica ¢alisanlarin adaletli bir is ortami algilamalari i¢in de yoneticilere
onemli sorumluluklar diismektedir. Hemsirelerin orgiitsel bagliligi lizerine yapilan
aragtirmalar, ¢alisma ortamindaki gliven duygusunun orgiitsel bagliligi arttiric1 bir
faktor olarak aciklamaktadir (Loes & Tobin, 2020).Adaletli ¢alisma ortami, ¢alisanin
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hem is doyumunu hem de orgiitsel bagliligini olumlu etkilemektedir (Lambert,
Tewksbury, Otu & Elechi, 2021).

Hemsirelerin is doyumlar1 ve orgiitsel bagliliklar: ile ilgili yapilan ¢aligmalar
incelendiginde, bu faktorler arasinda olumlu yonde ve giiglii iliski oldugu saptanmustir
(Lu vd., 2012; Top, 2013; Tilev ve Beydag, 2014; Velickovi¢ vd., 2014; Hsu vd.,
2015; Eskandari vd., 2017; Pereira vd, 2017; Kim vd., 2017; Adeniji vd, 2019; Gider,
Aktepe & Top, 2019; intepeler vd., 2019; Lin vd., 2020).

2.4.4. Algilanan orgiitsel destegin is doyumuna etkisinde orgiitsel baghhgin
aracilik rolii

Algilanan Orgiitsel destek ve is doyumu arasinda literatiirde yapilan
aragtirmalarda (Akko¢ vd., 2012; Basak vd., 2013; Tekingilindiiz & Tengilimoglu,
2013; Anafarta, 2015; Sears vd., 2016; Shao vd., 2016; Chevalier vd., 2017; Cheng
& O-Yang, 2018; Liu vd., 2018; Serif vd., 2018; Polat & Terzi, 2021) pozitif yonlii
iliski oldugu tespit edilmistir.

Literatiirde yapilan ¢alismalarda, algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel baglilik
arasinda (Gutierrez vd., 2012; Ding, 2015; Havaei vd., 2015; Urbonas vd., 2015; Zhao
vd., 2015; Battistelli vd.,2016; Gupta vd., 2016; Shao vd., 2016; Chevalier vd., 2017,
Liu et al., 2018; Sharif vd., 2018; De Regge vd., 2020) pozitif iliski saptanmistir.

Is doyumu ve &rgiitsel baglilik arasinda literatiirde yapilan galismalarda (Lu vd.,
2012; Top, 2012; Tilev & Beydag, 2014; Velickovi¢ vd., 2014; Hsu vd., 2015; Valaei
& Rezaei, 2016; Eskandari vd., 2017; Pereira vd, 2017; Kim vd., 2017; Benevene vd.,
2018; Adeniji vd, 2019; Brown, Walters & Jones, 2019; Gider, Aktepe & Top, 2019;
Intepeler vd., 2019; Lin vd., 2020;) pozitif ve giiclii iliskinin varlig: tespit edilmistir.

Tez arastirmasinin kapsamini olusturan ii¢ degisken arasinda var olan anlamli
iliskiler, orgiitsel baglilik kavraminin aracilik roliinii iistlenebilecegine dair giiglii

gostergelere sahiptir.
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3. Gerec¢ ve Yontemler

3.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Tipi
3.1.1. Arastirmanin amaci

Aragtirmanin amaci, Eskisehir ilinde faaliyet gdsteren bir tiniversitenin egitim,
aragtirma ve uygulama hastanesinde ¢alisan hemsirelerde algilanan o6rgiitsel destegin,
hemsirelerin iy doyumu {izerine etkisi ve bu etkide orgiitsel bagliligin aracilik roliinii

belirlemektir.

3.1.2. Arastirmanin 6nemi

Toplumun ihtiyag duydugu saglik hizmetlerinin, hasta merkezli yapida
olmasiyla, kolay ulagilabilir yapisi, hasta ihtiyaglarina cevap verebilecek nitelikte
bakim sunan ve hasta giivenligini hep 6n planda tutan yapiya doniismesinde hemsireler
onemli konumdadir. Hemsireler bu hedef dogrultusunda sahip olduklar1 gorevleri
siirdiirmede is doyumlar1 &nemli bir unsurdur. Is doyumuna sahip ¢alisanlar, drgiitleri,
yoneticileri ve galisma arkadaslarina kars1 olumlu duygular gelistirmekte ve bunu tavir
olarak sergilemektedir. Bunun sonucunda hemsireler daha iiretken ve dinamik is
performansi sergilemektedir (Tire & Akkog, 2020). Ayrica hemsirelerin is
doyumlarini etkileyen dinamiklerin incelenmesi, farkli degiskenlerle olan iliskilerinin
incelenmesi, hangi degiskenlerin calisanlarin is doyumlarinin artmasini sagladiginin
belirlenmesi ve yonetici hemsirelerin bu degiskenleri dikkate alarak yoOnetim
fonksiyonlarimni icra etmeleri hem hemsirelerin hem de saglik rgiitiiniin genel basarisi

i¢cin 6nemli oldugu bilinmektedir. (Akkog & Ciftei, 2016).

Bu calismanin, hemsire is doyum diizeylerine algilanan oOrgiitsel destek ve
orgiitsel baglilik degiskenlerinin etkilerini gostermesi anlaminda literatiire dnemli

ol¢iide katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

3.1.3. Arastirmanin tipi

Bu arastirma, tanimlayici desende tasarlanmistir.

3.1.4. Arastirmanin degiskenleri
Tez arastirmasinin bagimlhi degiskeni is doyum diizeyi, arastirmanin bagimsiz
degiskeni algilanan orgiitsel destek diizeyi, arastirmanin araci degiskeni ise Orgiitsel

baghlik diizeyidir.
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3.2. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Tez calismasi; Eskisehir Osmangazi Universitesi Saghk Uygulama ve
Arastirma Hastanesi’nde Kasim 2021- Mart 2022 tarihleri arasinda, c¢aligmaya
katilmay1 kabul eden hemsirelerle goriisiilerek veriler toplanmistir. Arastirma

Eskisehir Osmangazi Universitesi Saghik Uygulama ve Arastirma Hastanesinde

yiirtitilmistiir.

3.3.Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirmaya ait model Sekil 1,2 ve 3’de gosterilmistir:

Orgiitsel Baghilik

Duygusal . . - oy
[ Baghlk ] [l\ormanf Baghl]k] [ Devam Bagllllgl]

Ustlerden
Uygun Destek

is ile Tlgili Olumlu
Duygular

Orgiitsel Destek
Is Yerinde

Algilanan Onem

is Doyumu

Keyifli Calhisma
Ortam

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

(“)rgl'ilsel Baghhk

Duygusal
Baghhk

—

} [\'nrmatif Bagllhk] [ Devam Baghhg

3a1-4 b1+ 3e1-4

iy ile Tlgili Olumlu
Duygular
H2a /H2b H2e —
Ustlerden
Uygun Destek
Hla -
6rgiitsel Destek Hlb Is Yerinde

Hic Algilanan Onem
H1d Keyifli Caliyma
Ortam

Sekil 3.2. Arastirma Modeli (Alt boyutlara ait hipotezler)

is Doyumu
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H4a4, Habs + NN N T sg W= OYIs dle Tgili Olumlu
. Y
! i e A oo oan Duygular
! T4b - . NN VY 3
’f A “Hde1 . S SR O B
’ ’ N K RSN Y
/) L, . Hdcz . AN AN Ustlerden
- ~ Al .
/! S .7 Hdes N v~. n v | UygunDestek | 2
/ - N R J £
~Hdcs . DR TR s
- ~ N 3o s
- i . \ ATGRY ry - )
Orgiitsel Destek NN v Is Yerinde a
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AN AR Algilanan Onem o
\\ \ 1
\\ \
+] Keyifli Cahsma
Ortam

Sekil 3.3. Aragtirma Modeli (Alt boyutlar ait aracilik hipotezleri)

Arastirmanin test edilmek iizere hazirlanan 31 hipotez asagidaki sekilde

gelistirilmistir:
H1: Algilanan orgiitsel destek, is doyumunu pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hla: Algilanan orgiitsel destek, is ile ilgili olumlu duygular1 pozitif ve anlaml

olarak etkiler.

H1b: Algilanan orgiitsel destek, iistlerden uygun destegi pozitif ve anlamli

olarak etkiler.

Hlc: Algilanan orgiitsel destek, is yerinde algilanan 6nemi pozitif ve anlamh

olarak etkiler.

H1d: Algilanan orgiitsel destek, keyifli ¢caligma ortamini pozitif ve anlamli

olarak etkiler.
H2: Algilanan orgiitsel destek, orgiitsel baglilig1 pozitif ve anlamli olarak etkiler

H2a: Algilanan orgiitsel destek, duygusal bagliligi pozitif ve anlamli olarak

etkiler

H2b: Algilanan orgiitsel destek, normatif baglilig1 pozitif ve anlamli olarak

etkiler
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H2c: Algilanan orgiitsel destek, devam bagliligint pozitif ve anlamli olarak

etkiler.
H3: Orgiitsel baglilik, is doyumunu pozitif ve anlaml1 olarak etkiler.

H3al Duygusal baglilik, is ile ilgili olumlu duygular1 pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

H3a2 Duygusal baglilik, stlerden uygun destegi pozitif ve anlamli olarak

etkiler.

H3a3 Duygusal bagllik, is yerinde algilanan énemi pozitif ve anlamli olarak

etkiler.

H3a4 Duygusal baghlik, keyifli ¢alisma ortamini pozitif ve anlamli olarak

etkiler.

H3b1l Normatif baglilik, is ile ilgili olumlu duygular1 pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

H3b2 Normatif baglhlik, iistlerden uygun destegi pozitif ve anlamli olarak

etkiler.

H3b3 Normatif baglilik, is yerinde algilanan énemi pozitif ve anlamli olarak

etkiler.

H3b4 Normatif baglilik, keyifli ¢alisma ortamini pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

H3cl Devam bagliligy, is ile ilgili olumlu duygular pozitif ve anlamli olarak

etkiler.
H3c2 Devam baglilig, iistlerden uygun destegi pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H3c3 Devam bagliligi, is yerinde algilanan 6nemi pozitif ve anlamli olarak

etkiler.
H3c4 Devam baglilig, keyifli caligma ortamini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H4: Algilanan orgiitsel destegin, is doyumuna iizerine etkisinde oOrgiitsel

bagliligin aracilik rolii vardir.
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H4al: Algilanan orgiitsel destegin, is ile ilgili olumlu duygular {izerine etkisinde

duygusal bagliligin aracilik roli vardir.

H4a2: Algilanan orgiitsel destegin, iistlerden uygun destek iizerine etkisinde

duygusal bagliligin aracilik rolii vardir.

H4a3: Algilanan orgiitsel destegin, is yerinde algilanan 6nem iizerine etkisinde

duygusal bagliligin aracilik roli vardir.

H4a4: Algilanan orgiitsel destegin, keyifli calisma ortamin {izerine etkisinde

duygusal bagliligin aracilik roli vardir.

H4b1: Algilanan orgiitsel destegin, is ile ilgili olumlu duygular {izerine etkisinde

normatif bagliligin aracilik rolii vardir.

H4b2: Algilanan orgiitsel destegin, iistlerden uygun destek iizerine etkisinde

normatif bagliligin aracilik rolii vardir.

H4b3: Algilanan orgiitsel destegin, is yerinde algilanan énem {izerine etkisinde

normatif bagliligin aracilik roli vardir.

H4b4: Algilanan orgiitsel destegin, keyifli ¢alisma ortamini {izerine etkisinde

normatif bagliligin aracilik rolii vardir.

H4cl: Algilanan orgiitsel destegin, is ile ilgili olumlu duygular {izerine etkisinde

devam bagliligin aracilik rolii vardir.

H4c2: Algilanan orgiitsel destegin, iistlerden uygun destek iizerine etkisinde

devam bagliligin aracilik rolii vardir.

H4c3: Algilanan orgiitsel destegin, is yerinde algilanan 6nem {izerine etkisinde

devam bagliligin aracilik rolii vardir.

H4c4: Algilanan orgiitsel destegin, Keyifli Caligma Ortamini {izerine etkisinde

devam bagliligin aracilik rolii vardir.

3.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Eskisehir ilinde faaliyet gosteren Eskisehir Osmangazi
Universitesi, Saglik, Uygulama ve Arastirma Hastanesinde calisan hemsireler
olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini bu hastanede ¢alisan hemsireler arasindan
basit tesadiifi yontem ile secilen katilimcilar olusturmaktadir. Bu hastanede 923
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hemsire ¢calismaktadir. Arastirma ana kiitlesinden %95 giivenilirlik sinirlar1 igerisinde
%5’lik bir hata pay1 goz onilinde bulunurularak 6rneklem biiyiikliigii 271 kisi olarak

hesap edilmistir. Bu arastimada 383 hemsire 6rneklemi olusturmustur.

3.5. Veri Toplama Araclar

Arastirmada veriler anket yontemi kullanilarak toplanmistir. Bu dogrultuda
diizenlenmis anket formu, hemsirelere yliz yiize uygulanmistir. Anket formu dort
bolimden ve toplam 61 ifadeden olusmaktadir. Birinci boliimde demografik
degiskenlerle ilgili 7 ifade yer almaktadir. Ikinci boliimde 9 ifadeden olusan algilanan
orgiitsel destek (1 boyut 9 ifade), iiglincii boliimde is doyumu (4 boyut 27 ifade),
dordiincii boliimde ise orgiitsel baglilik (3 boyut, 18 ifade), 6l¢ekleri bulunmaktadir.

Kigsisel bilgi formu: Arastirmanin Orneklemini olusturan hemsirelerin yas,
Cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, mesleki deneyim yili, ¢alistma sekli ve

calistig1 birim sorularini igeren 7 sorudan olugsmaktadir.

Algilanan orgiitsel destek élgegi: Orgiit calisanlarmin algiladiklar orgiitsel
destek diizeyini belirlemek maksadiyla, Eisenberger ve arkadaslar1 (1986) tarafindan
gelistirilen, Stassen ve Ursel (2009) tarafindan kisaltilarak 10 maddeli olan “Algilanan
Orgiitsel Destek Olgegi” kullamlmistir. “Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi’nin”
Tirkce gegerlilik giivenirligi Akkog¢ ve arkadaslari (2012) tarafindan yapilmistir.
Toplamda 10 maddeden olusmaktadir. Olgek herhangi bir kesme noktasma sahip
degildir. Olcek maddeleri 5°1i likert diizenine gére olusturulmustur (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiltyorum). Buna gore 5’e dogru yiikseldik¢e algilanan
orgiitsel destek yiiksek, 1’e dogru indikce algilanan oOrgiitsel destek diizeyi diisiik
olarak degerlendirilmektedir. Akko¢ ve arkadaslari (2012) olgege yonelik
uyguladiklart giivenilirlik analizleri sonucunda Cronbach alfa glivenirlik katsayis1 .93
olarak saptanmigtir. Bu 6lgegin hemsirelik alaninda gecerlilik ve giivenirliligi Tiire-
Yilmaz ve Yildirim (2018) tarafindan yapilmistir. Toplam 10 maddeye sahip olan
Olcegin ilk yapilan Dogrulayici Faktér Analizi (DFA) sonucunda 4. maddenin (t)
degeri anlamli bulunmadigr i¢in 4. madde analize dahil edilmeyerek tekrar DFA
uygulandi. Dogrulayici faktor analizi sonucunda Slgegin tek faktorlii yapisinin kabul
edilebilir bir yapida oldugu belirlendi. 4. madde atildig1 i¢in 9 maddelik 6l¢egin 5. ve

8. maddeleri ters yonde puanlanmaktadir. Tiire-Yilmaz ve Yildirim (2018) tarafindan
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yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa gilivenirlik katsayis1 .88 olarak tespit

edilmistir. Bu ¢alismada ise Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .90 olarak ol¢lilmiistiir.

Hemgire is doyum élgegi: Saglik organizasyonlarinin 6nemli bir iiyesi
konumundaki profesyonel hemsirelerin i3 doyum diizeylerini saptamak amaciyla,
Muya ve digerleri (2014) tarafindan gelistirilmis olan “Hemsire Is Doyum Olgegi”
kullanildi. Olgek toplamda 28 madde ve dort alt boyuta sahiptir. Olgegin Tiirkce
gegcerlilik giivenilirligi Tiire Y1lmaz ve Yildirim (2016) tarafindan yapilmustir. Olgcege
yonelik uygulanan analizler sonucunda 4.maddenin faktor yiikiintin diisiikk oldugu
sonucuna varilarak ve dlgekten ¢ikarilmistir. Sonug olarak; 27 madde ve 4 alt boyuttan
“Isle ilgili olumlu duygular”, “Ustlerden uygun destek”, “Isyerinde algilanan énem”
ve “Keyifli calisma ortam1” olugsmaktadir. Olgek maddeleri 5°li likert diizenine sahiptir
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Buna gore 5’¢ dogru
yiikseldik¢e hemsire is doyum diizeyi yiiksek, 1’e dogru indik¢e hemsire is doyum
diizeyi diisiik olarak degerlendirilmektedir. Olgegin 7. ve 21. Maddeleri, diger
maddelerden farkli olarak ters yonde puanlanmaktadir. Yapilan analizler sonucunda
Hemsire Is Doyum Olgeginin Cronbach alfa degeri .90 olarak tespit edilmistir. Bu

calismada Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .91 olarak ol¢iilmiistiir.

Orgiitsel baghlik élgegi: Calisanlarin algiladiklan 6rgiitsel baglilik diizeylerini
belirlemek amaciyla, Meyer ve Allen (1997) tarafindan gelistirilen ve Wasti (2000)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak, kamu ve 6zel kuruluslardaki calisanlar iizerinde
gecerlik ve giivenirlik ¢aligmasi yapilmis olan Orgiitsel Baglilik Olgegi kullanilmistir.
Olgek toplamda 18 madde ve 3 alt boyuttan “Duygusal Baglilik”, “Devam Baglilig1”
ve “Normatif Baglilik” olusmaktadir. Her bir alt boyut icin 6 madde kullanilmistir. Bu
calismada kamu calisanlarinda Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayist duygusal baglilik
icin .79, normatif bagllik i¢in .75, devam baglilig i¢in ise .58 olarak bulunmustur.
Olgek sorularina alinan cevaplar 7°li likert diizenine gore toplanmistir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 7=Kesinlikle katiliyorum). Buna gore puan 7°ye dogru yiikseldikce
orgiitsel baglilik diizeyi yliksek, puan 1’e dogru indikge orgiitsel baghilik diizeyi diigiik
olarak degerlendirilmektedir. Bu c¢alismada Cronbach alfa giivenirlik katsayisi
duygusal baglilik i¢in .85, normatif baglilik i¢in .87 devam baglilig1 i¢in ise .55 olarak

Olgtilmiistiir.
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3.6. Verilerin Analizi

Tez ¢aligmasina yonelik elde edilen veriler uygun istatistiksel programlarla
analiz edilmistir. Analizin ilk asamasin1 6lgeklere yonelik Dogrulayict Faktor Analizi
(DFA) olusturmustur. Daha sonra ¢alismanin degiskenleri birbirlerine etkileri yapisal

esitlik modeli kurularak ¢6ziimlenmistir.

3.7. Arastirmanin Etik Yonii

Arastirmada, olgeklerin kullanilmasina yonelik izin ve kurum izni e-posta yolu
ile alinmistir. Arastirmanin etik kurul izni Eskisehir Osmangazi Universitesi
Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulu’ndan 01.06.2021 tarihinde E-
25403353-050.99-192713 sayili karar ile alinmistir.(EK-8) Kurum arastirma izni
aragtirmanin gergeklestirilecegi Eskisehir Osmangazi Universitesi Saglik, Uygulama
ve Arastirma Hastanesi Bashekimliginden 05.11.2021 tarihinde E-31568761-804.01-
245427 sayil karar ile alinmistir.(EK-7)

3.8. Arastirmanin Sitmirhhiklar:

Hemsirelerde algilanan orglitsel destegin is doyumuna etkisinde Orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi, Eskisehir ili igerisindeki bir iiniversite hastanesinde calisan
hemsirelerden toplanan veriler ile analiz edilmistir. Arastirmanin sadece bir meslek
grubunda yapilmast ve Eskisehir ili ile sinirlandirilmast bu arastirmanin 6nemli
kisitlarindandir. Diger meslek gruplarinda ve farkli illeri kapsayacak sekilde yapilacak

arastirmalar ile bu ¢alismanin bulgularindan farkli bulgular elde edilebilir.

Aragtirmanin bir diger énemli kisit1 ise kesitsel bir tasarim kullanilmasidir.
Kesitsel tasarim ile aragtirma modelinde yer alan degiskenler arasindaki etkileri
kontrol edebilmek ve nedenselliklerini belirlemeyebilmek zorlasmaktadir.
Nedensellik etkilerini degerlendirebilmek i¢in farkli zaman dilimlerinde toplanacak
veriler ile boylamsal arastirmalarin yapilmasi gereklidir. Ayrica Covid-19 pandemi
kosullar1 nedeniyle yogun c¢alisan hemsirelerin  6rnekleme dahil olmak

istemeyebilecegi aragtirmanin sinirliliginin bir diger boyutunu olusturmaktadir.
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4. BULGULAR

4.1. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Sosyo-Demografik

Degiskenler Acisindan Dagilin

Arastirmaya katilan hemsirelerin egitim durumu, yas, meslekte calisma yili,

calisma sekli, ¢alisilan klinik, cinsiyet ve medeni durumlarina gore dagilimlar1 Tablo

4.1.’de sunulmustur:

Tablo 4.1. Katilimcilar Demografik Ozellikleri (n = 383)

Ozellikler Alt Ozellikler N %
Saglik Meslek Lisesi 93 24.28
On lisans 56 14.62
Egitim Durumu :
Lisans 211 55.09
Lisansiistii 23 6.01
18-23 yas 52 13.58
24-29 yas 155 40.47
Yas 30-35 yas 90 23.50
36-41 yas 30 7.83
42 yas ve lizeri 56 14.62
1-5 yil 176 45.95
6-10 y1l 94 24.54
Meslekte Calisma Yih 115yl >3 1384
16-20 y1l 12 3.13
21-25 yil 9 2.35
26 y1l ve tlizeri 39 10.18
Nobet Usulii 74 19.32
Calisma Sekli Stirekli Giindiiz 224 58.49
Giindiiz ve Nobet Usulii 85 22.19
Dabhiliye Klinigi 117 30.55
Cerrahi Klinigi 115 30.03
Calisilan Klinik -
Yogun Bakim 88 22.98
Acil 63 16.45
oo Kadin 296 77.28
Cinsiyet Erkek 87 | 2272
) Evli 224 58.49
Medeni durum -
Bekar 159 4151
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Arastirmaya katilan hemsirelerin % 55.09’u (n=211) lisans mezunu, % 40.47’si
(n=155) 24-29 yas araliginda, % 45.95’i (n=179) 1-5 yi1l calisma yilina sahip, %
58.49’unun (n=224) calisma sekli stirekli giindiiz, % 30.55’inin (n=117) dahiliye
kliniginde calistigi, % 77.28’1 (n=296) kadin ve % 58.49’unun (n=224) evli oldugu
tespit edilmistir.

4.2. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Faktor ve Giivenilirlik

Analizine Iliskin Sonuclari

Calismada algilanan orgiitsel destek Olg¢eginin yapr gecerliligini test etmek
maksadiyla DFA yapilmis, verilerin dlgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve
DFA sonucunda gozlemlenen faktor yiikleri istatistiksel olarak anlamli bulunmus ve
0.60-0.84 (Sekil 4.1.) arasinda degisen degerler almistir (6 ve 8 nolu a ifadelerin faktor
yiikleri diisiik ¢ikmasi nedeniyle dlgekten cikarilmistir). Tablo 4.2.’de dogrulayici
faktor analizinin model uyum iyiligi referans degerleri ve Algilanan Orgiitsel Destek
Olgeginin uyum iyiligi degerleri gosterilmektedir. Yapilan analizler RMSEA
degerinin kabul edilebilir diizeyde CFI, TLI ve SRMR degerlerinin ise iyi uyum
diizeyinde uyum sagladigini gostermektedir (%*/sd = 2,98; p <,001; CFI =,98; TLI =
,98; RMSEA = ,07; SRMR = ,03).

36 24

Algilanan
Orgutsel Destek

Sekil 4.1. Dogrulayic1 Faktdr Analizi Test Sonucu (Algilanan Orgiitsel Destek
Olgegi)
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Tablo 4.2. Algilanan Orgiitsel Destek Dogrulayici Faktor Analizi Bulgulari

Gosterge Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum | Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi
Degerleri Degerleri Uyum Degerleri

. - - 35,71
Sd - - 12
y*/sd <3 <5 2,98

p degeri - - ,000
CFlI >0,95 0,90 < CFI<0,95 98
TLI >0,95 0,90 <TLI<0,95 ,98
RMSEA <0,05 0,05 <RMSEA < 0,08 ,07
SRMR <0,05 0,05 < SRMR <0,08 ,03

Ayrica, yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa
giivenirlik katsayis1 .90 olarak bulunmustur. Tiim 6lgeklere iliskin Cronbach alfa

giivenirlik katsayilar1 Tablo 4.5.’de toplu olarak sunulmustur.

Hemgsirelerde is doyumu o6l¢eginin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla
dogrulayict faktor analizi yapilmis, verilerin Olgegin dort faktorli yapisina uyum
sagladig1 ve DFA sonucunda gozlemlenen faktor yiikleri istatistiksel olarak anlaml
bulunmus ve 0.45-0.91 (Sekil 4.2.) arasinda degisen degerler almistir (is ortami ile
ilgili olumlu duygular at boyutunun 5 ve 6; is yerinde algilanan 6nem alt boyutunun
2, 3,4, 5 ve 6; keyifli calisma ortaminin 2 ve 5 nolu ifadelerin faktor yiikleri diisiik
¢ikmasi nedeniyle dlgekten ¢ikarilmistir). Tablo 4.3.’de dogrulayici faktor analizinin
model uyum iyiligi referans degerleri ve Hemsire Is Doyumu Olgeginin uyum iyiligi
degerleri gosterilmektedir. Yapilan analizler gosterge degerlerinin kabul edilebilir
diizeyde uyum sagladigini gostermektedir (y*/sd = 4,06; p <,001; CFl = ,91; TLI =
,91; RMSEA =,08; SRMR =,08).

Tablo 4.3. Hemsire Is Doyum Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi Bulgular:

Gosterge Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum | Hemsire Is Doyum Olgegi Uyum

Degerleri Degerleri Degerleri

1 - - 511,236
Sd - - 126
y*/sd <3 <5 4,06
p degeri - - 000
CFI >0,95 0,90 < CFI1<0,95 ,91
TLI >0,95 0,90 <TLI<0,95 91
RMSEA <0,05 0,05 <RMSEA < 0,08 ,08
SRMR <0,05 0,05 < SRMR < 0,08 ,08
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Sekil 4.2. Dogrulayici Faktér Analizi Test Sonucu (Hemsire Is Doyum Olgegi)

Ayrica, yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin toplam Cronbach alfa
giivenirlik katsayisi .91 olarak, orgiit kiiltliriiniin dort boyutu olan is ile ilgili olumlu
duygular, iistlerden uygun destek, is yerinde algilanan 6nem ve keyifli ¢aligma ortami
i¢in yapilan giivenirlik analizi sonuglar1 da sirasiyla, .82, .93, .64 ve .81 bulunmustur.
Tiim 6lgeklere iliskin Cronbach alfa giivenirlik katsayilar1 Tablo 4.5.’te toplu olarak

sunulmustur.

Orgiitsel baglilik &lgeginin yap: gecerliligini test etmek maksadiyla DFA
yapilmis, verilerin dlgegin ti¢ faktorli yapisina uyum sagladigi ve DFA sonucunda
gozlemlenen faktor yiikleri istatistiksel olarak anlamli bulunmus ve 0.41-0.84 (Sekil
4.3.) arasinda degisen degerler almistir (debl, 2 ve 6 nolu ifadelerin faktor yiikleri
diisiik ¢ikmasi nedeniyle Olgekten c¢ikarilmistir). Tablo 4.4.°te dogrulayici faktor

analizinin model uyum iyiligi referans degerleri ve Orgiitsel Baglilik Olgeginin uyum
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iyiligi degerleri gosterilmektedir. Yapilan analizler RMSEA, TLI, CFI ve SRMR
degerinin kabul edilebilir diizeyde uyum sagladigini gostermektedir. (y*/sd = 43,53; p
<,001; CFI =,93; TLI =,92; RMSEA = ,08; SRMR = ,05).

Mormatif
43 Baghlik
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Sekil 4.3. Dogrulayici Faktér Analizi Test Sonucu (Orgiitsel Baglilik Olgegi)

Tablo 4.4. Orgiitsel Baglilik Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Bulgulari

Gosterge Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum | Orgiitsel Baglilik Olgegi Uyum
Degerleri Degerleri Degerleri
1 - - 286,73
Sd - - 84
y*/sd <3 <5 3,53
p degeri - - 000
CFI >0,95 0,90 < CFI1<0,95 ,93
TLI >0,95 0,90 <TLI<0,95 ,92
RMSEA <0,05 0,05 <RMSEA < 0,08 ,08
SRMR <0,05 0,05 <SRMR <0,08 ,05

57



Ayrica, yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa
giivenirlik katsayisi .92 olarak, orgiitsel bagliligin ii¢ boyutu olan duygusal baglilik
.85, normatif baglilik .87 devam baglilig1 i¢in ise .55 olarak Olgiilmiustiir. Tiim
Olgeklere iliskin Cronbach alfa giivenirlik katsayilar1 Tablo 4.5.’de toplu olarak

sunulmustur.

4.3. Degiskenler Arasi Iliskiler

Arastirma modelinde yer alan degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek
amaciyla Pearson korelasyonlari hesaplanmigtir (Tablo 4.5.). Analiz sonucunda;
hemsirelerin orgiitsel destek algilarinin, is doyumu boyutlar1 ve orgiitsel baglilik alt

boyutlari ile pozitif yonde anlamli bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.5. Verilere iliskin Giivenirlik, Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon

Degerleri
Degiskenler M | SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1 Algilanan Orgiitsel Destek 3,06 | ,79 | (,90)
2 Duygusal Baglilik 3,781 1,36 |,67**| (,87)
3 Normatif Baglilik 3,59 | 1,29 |,62**|,87**| (,85)
4 Devam Baglilig1 4.07 | 1,24 |,38** | 54**| 64**| (,55)

5 is ile flgili Olumlu Duygular | 3,58 | ,64 |60%*| 65%*| 61**| 44**| (,82)

6 Ustlerde Uygun Destek 3,39 | ,79 |,57**|54**| 55**| 41**| 65**| (,93)
7 Is Yerinde Algilanan Onem 3.70 | 61 |,46%*|,48**| 47**| 38**| 69**| 57**| (,64)
8 Keyifli Calisma Ortamu 2,53 | ,83 |,40%**|52%*| ,49%*| 25%**| 35**| 32**| 11* | (,81)

**p<.01, **p<.05; M: Ortalama; SD: Standart Hata; Cronbach Alpha degerleri
parantez i¢inde verilmistir.
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4.4. Hemsire Is Doyumunu Yordayan Bagimsiz ve Araci
Degiskelere Iliskin Regresyon Analizi Bulgulan

Arastirmanin bu agsamasinda arastirmanin hipotezleri Hayes’in (2013) onerdigi
Bootstrap yontemi kullanilarak analiz edilmistir. Aracilik iligkilerini igeren bu
arastirma icin 4 nolu model esas alinmistir (Hayes, 2013). Bagimsiz degiskenin (X)
bagimli degiskeni (Y) dogrudan veya X ile Y arasinda yer alan bir aract degisken (M)
araciligiyla dolayl olarak etkileyip etkilemedigini belirlemek i¢in aracilik analizi
kullanilir (Hayes, 2012). Araci degisken, bagimli degisken ile bagimsiz degisken

arasindaki iligkinin nasil ve neden olustugunun anlasilmasini saglayan bir degiskendir.

Bu calisma modelinde yer alan degiskenler arasinda toplam, direkt ve dolayl
etkiler bootstrap yontemi (Hayes & Scharkow, 2013) 5000 yeniden 6rnekleme, %95
simetrik giiven aralifi ve sapma diizeltmesi yapilmis %95 giliven araligi ile
kullanilmistir (Preacher & Hayes, 2008). Bootstrap sonuglarinin %95 giiven araliginda
alt (BootLLCI) ve iist limitinin (BootULCI) birlikte sifirin altinda veya iistiinde olmast

durumunda aracilik rolii istatistiksel olarak anlamli kabul edilmektedir (Hayes, 2013).

Arastirma modelinde yer alan bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde
yapilan analizleri neticesinde algilanan orgiitsel desteginin orgiitsel baglilik ile iligkisi
ve bu iki degiskenin hemsire i3 doyumuna ait iliskileri i¢eren yol katsayilar1 Tablo
46., 4.7, 48., 49., 411, 4.12,, 413., 414, 4.16., 4.17., 4.18., 4.19.”da toplam,
dogrudan ve dolayl etkileri ise Tablo 4.10., 4.15. ve 4.20.’de bulunmaktadir.

Modelde yer alan degiskenler arasindaki iligkilerin yol katsayilarini gésteren yol
analizinde (Tablo 4.6.); algilanan Orgiitsel destek ile duygusal baglilik degiskeni
arasinda yol katsayisinin 8 = 1, 16 ve anlaml bir iliski oldugu (p< .001), duygusal
baglilik ile is ile ilgili olumlu duygular arasindaki yol katsayisinin B = .21 ve anlaml
bir iliski oldugu (p<.001), algilanan orgiitsel destek ile is ile ilgili olumlu duygular
arasinda yol katsayisinin § = ,48 (p< .001) ve algilanan orgiitsel destegin duygusal
baglilik iizerinden is ile ilgili olumlu duygular iizerinde olusan yol katsayisinin 3 = .24
ve (p<.001) anlaml1 bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gére Hipotez H2a,
Hipotez H3alve Hipotez H1a desteklenmektedir.
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Tablo 4.6. Yol Analizi Sonuglari (Algilanan Orgiitsel Destek — Duygusal Baglilik -
Is ile flgili Olumlu Duygular)

Bagimh Degisken: Duygusal Baglilik
R R -sg MSE F p
,6732 ,4532 1,0210 315,7311  ,0000

) B se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 1,16 0653 1,1598 ,0000 1,0315 11,2882
Bagimh Degisken: s ile Tlgili Olumlu Duygular
R R -sg MSE F p
,6842 ,4681 ,2161 167,1917  ,0000
B se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 24 0406  5,8689 ,0000 1585 3182
Duygusal Baglilik 21 ,0236 8,8562 ,0000 ,1624 2551
Toplam Etki: (Bagimli Degisken; Is ile Ilgili Olumlu Duygular )
R R -sg MSE F p
,5986 ,3583 ,2600 212,7195 ,0000
" 3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek ,48 ,0329 14,5849 ,0000 4157 5452

Modelde yer alan degiskenler arasindaki iliskilerin yol katsayilarini gdsteren
yol analizinde (Tablo 4.7.); algilanan orgiitsel destek ile duygusal baglilik degiskeni
arasinda yol katsayisinin 3 = 1, 16 ve anlaml bir iligki oldugu (p< .001), duygusal
baglilik ile Ustlerden Uygun Destek arasindaki yol katsayismnin B = .16 ve anlamli bir
iliski oldugu (p<.001), algilanan &rgiitsel destek ile Ustlerden Uygun Destek arasinda
yol katsayisinin B = ,57 (p< .001) ve algilanan orgiitsel destegin duygusal baglilik
iizerinden Ustlerden Uygun Destek iizerinde olusan yol katsayismin B = ,38 ve (p<
.001) anlaml1 bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gore Hipotez H2a, Hipotez
H3a2 ve Hipotez H1b desteklenmektedir.
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Tablo 4.7. Yol Analizi Sonuglar1 (Algilanan Orgiitsel Destek — Duygusal Baglilik —

Ustlerden Uygun Destek)

Bagimh Degisken: Duygusal Baglilik

R R -sg MSE F p
6732 4532 1,0210 315,7311  ,0000
) B se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 1,16 ,0653 1,1598 ,0000 1,0315 11,2882
Bagimh Degisken: Ustlerden Uygun Destek
R R -sg MSE F p
,6066 ,3680 ,4012 110,6135  ,0000
B3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 38 0553  6,8971 ,0000 2728 4904
Duygusal Baglilik ,16 ,0321 5,1019 ,0000 ,1007 ,2270
Toplam Etki: (Bagimli Degisken; Ustlerden Uygun Destek)
R R -sg MSE F p
,5698 ,3247 4275 183,1643 ,0000
B3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgﬁtsel Destek 57 ,0422 13,5338 ,0000 ,4886 ,6547

Modelde yer alan degiskenler arasindaki iligkilerin yol katsayilarini gosteren yol

analizinde (Tablo 4.8.); algilanan orgiitsel destek ile duygusal baglilik degiskeni

arasinda yol katsayisinin 3 = 1, 16 ve anlamli bir iliski oldugu (p< .001), duygusal

baglilik ile Is Yerinde Algilanan Onem arasindaki yol katsayisinin B = .14 ve anlaml

bir iliski oldugu (p< .001), algilanan 6rgiitsel destek ile Is Yerinde Algilanan Onem

arasinda yol katsayisinin B = ,35 (p< .001) ve algilanan orgiitsel destegin duygusal

baglilik iizerinden Is Yerinde Algilanan Onem iizerinde olusan yol katsayisinin B=,18

ve (p<.001) anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gére Hipotez H2a,

Hipotez H3a3 ve Hipotez H1c desteklenmektedir.
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Tablo 4.8. Yol Analizi Sonuglar1 (Algilanan Orgiitsel Destek — Duygusal Baglilik —

Is Yerinde Algilanan Onem)

Bagimh Degisken: Duygusal Baglilik

R R -sg MSE F p
6732 ,4532 1,0210 315,7311  ,0000
B se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 1,16 ,0653 1,1598 ,0000 1,0315 11,2882
Bagimh Degisken: Is Yerinde Algilanan Onem
R R -sg MSE F p
,5130 ,2632 2723 67,8770 ,0000
B3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 18 0456 3,9960 ,0001 ,0925 2718
Duygusal Baglilik 14 ,0265 5,4034 ,0000 ,0909 , 1950
Toplam Etki: (Bagimli Degisken; Is Yerinde Algilanan Onem)
R R-sg MSE F p
,4545 ,2066 ,2925 99,2144 ,0000
" B3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 35 ,0349 9,9606 ,0000 ,2793 4167

Modelde yer alan degiskenler arasindaki iliskilerin yol katsayilarini gosteren yol

analizinde (Tablo 4.9.); algilanan orgiitsel destek ile duygusal baglilik degiskeni

arasinda yol katsayisinin 8 = 1, 16 ve anlaml1 bir iligki oldugu (p< .001), duygusal

baghlik ile Keyifli caligma ortami arasindaki yol katsayisinin 8 = .28 ve anlamli bir

iliski oldugu (p< .001), algilanan orgiitsel destek ile keyifli ¢caligma ortami1 arasinda

yol katsayisinin B = ;43 (p< .001) ve algilanan orgiitsel destegin duygusal baglilik

tizerinden Keyifli ¢alisma ortami iizerinde olusan yol katsayisinin 8 = ,10 ve (p>.05)

anlamsiz bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gére Hipotez H2a, Hipotez

H3a4 ve Hipotez H1d desteklenmektedir.
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Tablo 4.9. Yol Analizi Sonuglar1 (Algilanan Orgiitsel Destek — Duygusal Baglilik —
Keyifli Caligma Ortami)

Bagimh Degisken: Duygusal Baglilik
R R -sg MSE F p
,6732 ,4532 1,0210 315,7311 ,0000

) 5 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 1,16 ,0653 1,1598 ,0000 1,0315 1,2882
Bagimh Degisken: Keyifli Calisma Ortami
R R -sg MSE F p
,5262 ,2769 ,5036 72,7582 ,0000
B3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 10 0620  1,6583 ,0081 0191 2247
Duygusal Baglilik ,28 ,0360 7,7194 ,0000 ,2070  ,3485
Toplam Etki: (Bagimli Degisken; Keyifli Caligma Ortami)
R R-sg MSE F p
,4044 ,1635 ,5811 74,4749 ,0000
" 3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 43 ,0492 8,6299 ,0000 ,3281 ,5218

Tablo 4.10.’da goriildiigii gibi Model 1°de Algilanan Orgiitsel Destek -
Duygusal Baglilik - Is ile lgili Olumlu Duygular iliskisine ait Bootstrap sonuglarin
%95 gliven araliginda alt limiti (BootLLCI=,1787) ve ist limiti (BootULCI = ,3092),
Model 2°de Algilanan Orgiitsel Destek - Duygusal Baglilik - Ustlerden Uygun Destek
iliskisine ait Bootstrap sonuclarin %95 giiven araliginda alt limiti (BootLLCI=,1088)
ve tist limiti (BootULCI = ,2764), Model 3’de Algilanan Orgiitsel Destek - Duygusal
Baglilik — is yerinde algilanan 6nem iliskisine ait Bootstrap sonuclarin %95 giiven
araliginda alt limiti (BootLLCI =,1018) ve {ist limiti (BootULCI = ,2314) ve Model
4’de Algilanan Orgiitsel Destek - Duygusal Baglilik — keyifli calisma ortami iliskisine
ait Bootstrap sonuclarin %95 giiven araliginda alt limiti (BootLLCI = ,2212) ve {ist
limiti (BootULCI=,4311) sifirin iistiinde oldugu i¢in aracilik rolii istatistiksel olarak
anlamli kabul edilmistir (Hayes, 2013). Algilanan orgiitsel destegin hemsire is
doyumunun doért alt boyutunun duygusal baglilik ile dolayh bir iligki i¢inde oldugu
anlagilmaktadir. Bu bulguya gore aracilik hipotezleri; H4al, H4a2, H4a3 ve H4a4

desteklenmektedir.
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Tablo 4.10. Toplam Dogrudan ve Dolayl Etkiler (Duygusal Baglilik (M))

Model 1 Algilanan Orgiitsel Destek (X), Duygusal Baghlik (M), Is le
flgili Olumlu Duygular (Y)
B se t p LLCI ULCI
Toplam Etki 48 ,0329 14,5849 ,0000 4157 5452
Dogrudan Etki 24 ,0406 5,8689 ,0000 ,1585  ,3182
B BootSE  BootLLCI  BootULCI
Dolayli Etki 24 ,0329 ,1787 ,3092
Model 2 Algilanan Orgiitsel Destek (X), Duygusal Baghlik (M), Ustlerden
Uygun Destek (Y)
5 se t p LLCI ULCI
Toplam Etki 57 ,0422 13,5338 ,0000 4886  ,6547
Dogrudan Etki ,38 ,0553 6,8971 ,0000 2728 4904
B BootSE  BootLLClI  BootULCI
Dolayli Etki ,19 ,0427 ,1088 ,2764
Model 3 Algilanan Orgiitsel Destek (X), Duygusal Baghlik (M), Is
Yerinde Algilanan Onem (Y)
B se t p LLCI ULCI
Toplam Etki ,35 ,0349 9,9606 ,0000 ,2793 4167
Dogrudan Etki ,18 ,0456 3,9960 ,0001 ,0925 2718
B3 BootSE  BootLLCI  BootULCI
Dolayli Etki 17 ,0336 ,1018 ,2314
Model 4 Algilanan Orgiitsel Destek (X), Duygusal Baglilik (M), Keyifli
Calisma Ortamu (Y)
3 se t p LLCI ULCI
Toplam Etki 43 ,0492 8,6299 ,0000 3281 5218
Dogrudan Etki ,10 ,0620 1,6583 ,0981 -,0191 2247
B3 BootSE  BootLLCI  BootULCI
Dolayli Etki ,33 ,0541 ,2212 4311

X= Bagimsiz degisken; Y= Bagimli degisken; M= Arac1 degisken

Modelde yer alan degiskenler arasindaki iliskilerin yol katsayilarini gosteren yol

analizinde (Tablo 4.11.); algilanan orgiitsel destek ile normatif baglilik degiskeni

arasinda yol katsayisinin § = 1,02 ve anlaml bir iligski oldugu (p< .001), normatif

baglilik ile is ile ilgili olumlu duygular arasindaki yol katsayisinin 8 = .19 ve anlamli

bir iligki oldugu (p< .001), algilanan orgiitsel destek ile is ile ilgili olumlu duygular

arasinda yol katsayisinin 5 = ,48 (p< .001) ve algilanan 6rgiitsel destegin normatif

baglilik tizerinden is ile ilgili olumlu duygular tizerinde olusan yol katsayisinin 8 = .29

ve (p<.001) anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gére Hipotez H2b,

Hipotez H3b1 ve Hipotez H1la desteklenmektedir.
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Tablo 4.11. Yol Analizi Sonuglar1 (Algilanan Orgiitsel Destek — Normatif baglilik - Is
fle Tlgili Olumlu Duygular)

Bagimh Degisken: Normatif baglilik
R R -sg MSE F p
,6220 3869 1,0300 240,4733 ,0000

B3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 1,02 ,0656 15,5072 ,0000 ,8878 1,1456
Bagimh Degisken: s ile Tlgili Olumlu Duygular
R R -sg MSE F p
,6713 ,4506 ,2232 155,8402 ,0000
B se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 29 ,0390 7,3548 ,0000 ,2100 ,3633
Normatif baglilik ,19 ,0238 , 71,9914 ,0000 ,1437 ,2375
Toplam Etki: (Bagimli Degisken; Is ile Ilgili Olumlu Duygular )
R R-sg MSE F p
,5986 ,3583 ,2600 212,7195 ,0000
B se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgﬁtsel Destek 48 ,0329 14,5849 ,0000 4157 ,5452

Modelde yer alan degiskenler arasindaki iliskilerin yol katsayilarini gosteren yol
analizinde (Tablo 4.12.); algilanan orgiitsel destek ile normatif baglilik degiskeni
arasinda yol katsayisinin § = 1,02 ve anlaml bir iligski oldugu (p< .001), normatif
baglilik ile Ustlerden Uygun Destek arasindaki yol katsayismnin B = .19 ve anlaml1 bir
iliski oldugu (p<.001), algilanan &rgiitsel destek ile Ustlerden Uygun Destek arasinda
yol katsayisinin 8 = ,57 (p< .001) ve algilanan orgiitsel destegin normatif baglilik
iizerinden Ustlerden Uygun Destek iizerinde olusan yol katsayismin B = ,38 ve (p<
.001) anlaml bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gére Hipotez H2b Hipotez
H1b ve Hipotez H3b2 desteklenmektedir.
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Tablo 4.12. Yol Analizi Sonuglar1 (Algilanan Orgiitsel Destek — Normatif baglilik —
Ustlerden Uygun Destek)

Bagimh Degisken: Normatif baglilik
R R -sg MSE F p
,6220 3869 1,0300 240,4733  ,0000

) B se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 1,02 ,0656 15,5072 ,0000 ,8878 1,1456
Bagimh Degisken: Ustlerden Uygun Destek
R R -sg MSE F p
,6208 ,3854 ,3901 119,1249  ,0000
B3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 38 0515  7,2825 ,0000 2740 4766
Normatif baglilik ,19 ,0315 6,1258 ,0000 ,1312 ,2551
Toplam Etki: (Bagimli Degisken; Ustlerden Uygun Destek)
R R-sg MSE F p
,5698 ,3247 4275 183,1643  ,0000
" B3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 57 ,0422 13,5338 ,0000 ,4886 ,6547

Modelde yer alan degiskenler arasindaki iligkilerin yol katsayilarin1 gdsteren yol
analizinde (Tablo 4.13.); algilanan orgiitsel destek ile normatif baglilik degiskeni
arasinda yol katsayisinin § = 1,02 ve anlaml bir iligski oldugu (p< .001), normatif
bagllik ile Is Yerinde Algilanan Onem arasindaki yol katsayisinin B = .14 ve anlaml
bir iliski oldugu (p< .001), algilanan orgiitsel destek ile Is Yerinde Algilanan Onem
arasinda yol katsayisinin B = ,35 (p<.001) ve algilanan Orgiitsel destegin normatif
baglilik iizerinden Is Yerinde Algilanan Onem iizerinde olusan yol katsayisinmn 8 =,21
ve (p<.001) anlaml bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara goére Hipotez H2b,
Hipotez H3b3 ve Hipotez H1lc desteklenmektedir.
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Tablo 4.13. Yol Analizi Sonuglar1 (Algilanan Orgiitsel Destek — Normatif baglilik—
Is Yerinde Algilanan Onem)

Bagimh Degisken: Normatif baglilik
R R -sg MSE F p
,6220 3869 1,0300 240,4733  ,0000

) B se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 1,02 ,0656 15,5072 ,0000 ,8878 1,1456
Bagimh Degisken: Is Yerinde Algilanan Onem
R R -sg MSE F p
,5105 ,2606 ,2733 66,9515 ,0000
B3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 21 0431 47924 ,0000 1219 2915
Normatif baglilik 14 ,0264 5,2658 ,0000 ,0871  ,1909
Toplam Etki: (Bagimli Degisken; Is Yerinde Algilanan Onem)
R R-sg MSE F p
,4545 ,2066 ,2925 99,2144 ,0000
" B3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 35 ,0349 9,9606 ,0000 ,2793 4167

Modelde yer alan degiskenler arasindaki iligkilerin yol katsayilarin1 gosteren yol
analizinde (Tablo 4.14.); algilanan orgiitsel destek ile normatif baglilik degiskeni
arasinda yol katsayisinin § = 1,02 ve anlaml bir iliski oldugu (p< .001), normatif
baghlik ile Keyifli caligma ortami arasindaki yol katsayisinin 8 = .25 ve anlamli bir
iligki oldugu (p< .001), algilanan Orgiitsel destek ile Keyifli calisma ortami arasinda
yol katsayisinin 8 = ,43 (p< .001) ve algilanan orgiitsel destegin normatif baglilik
tizerinden Keyifli caligma ortamu iizerinde olusan yol katsayisinin 8 =,17 ve (p<.05)
anlaml bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gore Hipotez H2b, Hipotez H3b4
ve Hipotez H1d desteklenmektedir.
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Tablo 4.14. Yol Analizi Sonuglar1 (Algilanan Orgiitsel Destek — Normatif baglilik —
Keyifli Caligsma Ortami)

Bagimh Degisken: Normatif baglilik
R R -sg MSE F p
,6220 3869 1,0300 240,4733 ,0000

) 5 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 1,02 ,0656 15,5072 ,0000 ,8878 1,1456
Bagimh Degisken: Keyifli Calisma Ortami
R R -sg MSE F p
,5079 ,2579 ,5169 66,0426 ,0000
B3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 17 0593 28391 ,0048 0518 2850
Normatif baglilik 25 ,0363 6,9537 ,0000 ,1810 3237
Toplam Etki: (Bagimli Degisken; Keyifli Caligma Ortami)
R R-sg MSE F p
,4044 ,1635 ,5811 74,4749 ,0000
" 3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 43 ,0492 8,6299 ,0000 ,3281 ,5218

Tablo 4.15.’de goriildiigii gibi Model 5°de Algilanan Orgiitsel Destek-Normatif
baglilik-Is Ile Tlgili Olumlu Duygular iliskisine ait Bootstrap sonuglarin %95 giiven
araliginda alt limiti (BootLLCI =,1388) ve iist limiti (BootULCI =,3092), Model 6’da
Algilanan Orgiitsel Destek - Normatif baglilik - Ustlerden Uygun Destek iliskisine ait
Bootstrap sonuglarin %95 giiven araliginda alt limiti (BootLLCI =,1242) ve {ist limiti
(BootULCI =,2733), Model 7°de Algilanan Orgiitsel Destek - Normatif baglilik — is
yerinde algilanan 6nem iligkisine ait Bootstrap sonuglarin %95 giiven araliginda alt
limiti (BootLLCI =,0841) ve iist limiti (BootULCI =,1985) ve Model 8’de Algilanan
Orgiitsel Destek - Normatif baglilik — keyifli calisma ortami iliskisine ait Bootstrap
sonuglarin %95 giliven araliginda alt limiti (BootLLCI =,1660) ve st limiti
(BootULCI =,3558)  sifirin iistiinde oldugu icin aracilik rolii istatistiksel olarak
anlamli kabul edilmistir (Hayes, 2013). Algilanan Orgiitsel destegin hemsire is
doyumunun dort alt boyutunun normatif baglhlik ile dolayli bir iliski i¢inde oldugu
anlasilmaktadir. Bu bulguya gore aracilik hipotezleri; H4b1, H4b2, H4b3 ve H4b4

desteklenmektedir.
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Tablo 4.15. Toplam Dogrudan ve Dolayli Etkiler (Normatif baglilik (M))

Model 5 Algilanan Orgiitsel Destek (X), Normatif baghlik (M), Is Ile Ilgili
Olumlu Duygular (Y)
B se t p LLCI ULCI
Toplam Etki 48 ,0329 14,5849 ,0000 4157 5452
Dogrudan Etki ,29 ,0390 7,3548 ,0000 ,2100  ,3633
B BootSE  BootLLCI  BootULCI
Dolayl Etki ,19 ,0293 ,1388 2521
Model 6 Algilanan Orgiitsel Destek (X), Normatif baglilik (M), Ustlerden
Uygun Destek (Y)
B se t p LLCI ULCI
Toplam Etki 57 ,0422 13,5338 ,0000 4886 6547
Dogrudan Etki 37 ,0515 7,2825 ,0000 2740 4766
B BootSE  BootLLClI  BootULCI
Dolayl Etki ,20 ,0386 ,1242 ,2733
Model 7 Algilanan Orgiitsel Destek (X), Normatif baglilik (M), Is Yerinde
Algilanan Onem (Y)
B se t p LLCI ULCI
Toplam Etki ,35 ,0349 9,9606 ,0000 2793 4167
Dogrudan Etki 21 ,0431 4,7924 ,0000 ,1219 2915
B3 BootSE  BootLLCI  BootULCI
Dolayli Etki 14 ,0291 ,0841 ,1985
Model 8 Algilanan Orgiitsel Destek (X), Normatif baglilik (M), Keyifli
Calisma Ortamu (Y)
3 se t p LLCI ULCI
Toplam Etki 43 ,0492 8,6299 ,0000 3281 5218
Dogrudan Etki 17 ,0593 2,8391 ,0048 ,0518 2850
B3 BootSE  BootLLCI  BootULCI
Dolayli Etki ,26 ,0490 ,1660 ,3558

Modelde yer alan degiskenler arasindaki iligkilerin yol katsayilarin1 gdsteren yol

analizinde (Tablo 4.16.); algilanan orgiitsel destek ile normatif baglilik degiskeni

arasinda yol katsayisinin 3 =,59 ve anlamli bir iligki oldugu (p<.001), devam baglhiligi

ile 1s ile 1lgili olumlu duygular arasindaki yol katsayisinin 3 = .13 ve anlamli bir iligki

oldugu (p< .001), algilanan orgiitsel destek ile is ile ilgili olumlu duygular arasinda

yol katsayisinin 8 = ,48 (p< .001) ve algilanan oOrgiitsel destegin devam bagliligi

tizerinden is ile ilgili olumlu duygular iizerinde olusan yol katsayisinin B = .41 ve (p<

.001) anlaml1 bir iliski oldugu gériilmektedir. Bu bulgulara gére Hipotez H2¢, Hipotez

H3cl ve Hipotez H1la desteklenmektedir.
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Tablo 4.16. Yol Analizi Sonuglar1 (Algilanan Orgiitsel Destek — Devam Baglilig: - Is
fle Tlgili Olumlu Duygular)

Bagimh Degisken: Devam Baglilig1
R R -sg MSE F p
,3750 ,1407 1,3260 62,3616 ,0000

B se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek ,59 ,0744 7,8969 ,0000 4412 , 71337
Bagimh Degisken: s ile Tlgili Olumlu Duygular
R R -sg MSE F p
,6405 ,4102 ,2396 132,1619 ,0000
B3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 41 ,0341 11,9149 ,0000 ,3394 4735
Devam Bagliligi 13 ,0218 5,7856 ,0000 ,0832 ,1688
Toplam Etki: (Bagimli Degisken; Is ile Ilgili Olumlu Duygular )
R R -sg MSE F p
,5986 ,3583 ,2600 212,7195 ,0000
B3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgﬁtsel Destek 48 ,0329 14,5849 ,0000 4157 5452

Modelde yer alan degiskenler arasindaki iliskilerin yol katsayilarini gosteren yol
analizinde (Tablo 4.17.); algilanan Orgiitsel destek ile Devam Bagliligi degiskeni
arasinda yol katsayisinin 8 = ,59 ve anlamli bir iliski oldugu (p< .001), Devam
Baglilig1 ile Ustlerden Uygun Destek arasindaki yol katsayisinin B = .14 ve anlaml bir
iliski oldugu (p<.001), algilanan &rgiitsel destek ile Ustlerden Uygun Destek arasinda
yol katsayisinin = ,57 (p< .001) ve algilanan orgiitsel destegin Devam Bagliligi
iizerinden Ustlerden Uygun Destek iizerinde olusan yol katsayisinin B = 49 ve (p<
.001) anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gore Hipotez H2¢ Hipotez
H1b ve Hipotez H3c2 desteklenmektedir.
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Tablo 4.17. Yol Analizi Sonuglar1 (Algilanan Orgiitsel Destek — Devam Baglilig1 —
Ustlerden Uygun Destek)

Bagimh Degisken: Devam Baglilig1
R R -sg MSE F p
,3750 ,1407 1,3260 62,3616 ,0000

B se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek ,59 ,0744 7,8969 ,0000 4412 , 1337
Bagimh Degisken: Ustlerden Uygun Destek
R R -sg MSE F p
,6063 ,3676 ,4014 110,4553  ,0000
B se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 49 0441 11,0425 ,0000 4007 0743
Devam Bagliligi 14 ,0282 5,0810 ,0000 ,0878 ,1986
Toplam Etki: (Bagimli Degisken; Ustlerden Uygun Destek)
R R-sg MSE F p
,5698 ,3247 4275 183,1643 ,0000
" B3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek , 57 ,0422 13,5338 ,0000 ,4886 ,6547

Modelde yer alan degiskenler arasindaki iliskilerin yol katsayilarini gosteren yol
analizinde (Tablo 4.18.); algilanan Orgiitsel destek ile Devam Bagliligi degiskeni
arasinda yol katsayisinin 8 = ,59 ve anlamli bir iliski oldugu (p< .001), Devam
Bagliligi ile Is Yerinde Algilanan Onem arasindaki yol katsayisinin 8 = .12 ve anlaml
bir iliski oldugu (p< .001), algilanan orgiitsel destek ile Is Yerinde Algilanan Onem
arasinda yol katsayisinin 8 = ;35 (p< .001) ve algilanan Orgiitsel destegin Devam
Baglilig1 iizerinden Is Yerinde Algilanan Onem iizerinde olusan yol katsayisinin 8 =
,28 ve (p< .001) anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara goére Hipotez
H2c, Hipotez H3c3 ve Hipotez H1c desteklenmektedir.

71



Tablo 4.18. Yol Analizi Sonuglar1 (Algilanan Orgiitsel Destek — Devam Baglilig1 —
Is Yerinde Algilanan Onem)

Bagimh Degisken: Devam Baglilig1
R R -sg MSE F p
,3750 ,1407 1,3260 62,3616 ,0000

B se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek ,59 ,0744 7,8969 ,0000 4412 , 71337
Bagimh Degisken: Is Yerinde Algilanan Onem
R R -sg MSE F p
,5076 ,2576 2744 65,9384 ,0000
B3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 28 0365  7,6164 ,0000 2063 3498
Devam Bagliligi 12 ,0233 5,1109 ,0000 ,0733 ,1649
Toplam Etki: (Bagimli Degisken; Is Yerinde Algilanan Onem)
R R -sg MSE F p
,4545 ,2066 ,2925 99,2144 ,0000
B3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgﬁtsel Destek 35 ,0349 9,9606 ,0000 ,2793 4167

Modelde yer alan degiskenler arasindaki iliskilerin yol katsayilarin1 gosteren yol
analizinde (Tablo 4.19.); algilanan Orgiitsel destek ile Devam Bagliligi degiskeni
arasinda yol katsayisinin 8 = ,59 ve anlamli bir iliski oldugu (p< .001), Devam
Bagliligi ile Keyifli calisma ortami arasindaki yol katsayisinin 8 = .07 ve anlamli bir
iliski oldugu (p< .001), algilanan Orgiitsel destek ile Keyifli calisma ortami arasinda
yol katsayisiin § = ,43 (p< .001) ve algilanan orgiitsel destegin Devam Bagliligi
tizerinden Keyifli ¢alisma ortami lizerinde olusan yol katsayisinin B =,38 ve (p<.001)
anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gore Hipotez H2c, Hipotez H3c4
ve Hipotez H1d desteklenmektedir.
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Tablo 4.19. Yol Analizi Sonuglar1 (Algilanan Orgiitsel Destek — Devam Baglilig1 —
Keyifli Caligsma Ortami)

Bagimh Degisken: Devam Baglilig1
R R -sg MSE F p
,3750 ,1407 1,3260 62,3616 ,0000

B se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek ,59 ,0744 7,8969 ,0000 4412 , 1337
Bagimh Degisken: Keyifli Calisma Ortami
R R -sg MSE F p
,4169 ,1738 ,5754 39,9744 ,0000
B3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 38 0529  7,2224 ,0000 2779 4857
Devam Bagliligi ,07 ,0338 21777 ,0300 ,0071 ,1399
Toplam Etki: (Bagimli Degisken; Keyifli Caligma Ortami)
R R-sg MSE F p
,4044 ,1635 ,5811 74,4749 ,0000
" B3 se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 43 ,0492 8,6299 ,0000 ,3281 5218

Tablo 4.20.’de goriildiigii gibi Model 9°da Algilanan Orgiitsel Destek-Devam
Bagliligi-Is Ile Tlgili Olumlu Duygular iliskisine ait Bootstrap sonuglarin %95 giiven
araliginda alt limiti (BootLLCI =,0450) ve iist limiti (BootULCI =,1074), Model
10’da Algilanan Orgiitsel Destek - Devam Baglihgi - Ustlerden Uygun Destek
iliskisine ait Bootstrap sonuglarin %95 giiven araliginda alt limiti (BootLLCI =,0460)
ve ist limiti (BootULCI =,1264), Model 11°de Algilanan Orgiitsel Destek - Devam
Baglilig1 — is yerinde algilanan 6nem iliskisine ait Bootstrap sonuglarin %95 giiven
araliginda alt limiti (BootLLCI =,0395 ve iist limiti (BootULCI =,1059) sifirin
iistiinde oldugu i¢in aracilik rolii istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir (Hayes,
2013). Ancak Model 12°de Algilanan Orgiitsel Destek - Devam Bagliligi — keyifli
calisma ortami iligkisine ait Bootstrap sonuglarin %95 giiven araliginda alt limiti
(BootLLCI =-,0024) ve st limiti (BootULCI =,0928) sifir degerini igerdigi igin
aracilik rolii istatistiksel olarak anlamsiz olarak kabul edilmistir (Hayes, 2013).
Algilanan orgiitsel destegin hemsire is doyumunun {i¢ alt boyutunun Devam Baglilig
ile dolayl bir iligki i¢cinde oldugu keyifli ¢alisma ortami alt boyutunun ise dolayl bir
iliski icerisinde olmadig1 anlagilmaktadir. Bu bulguya gore aracilik hipotezleri; H4cl,

H4c2 ve H4c3 desteklenirken Hipotez H4c4 desteklenmemistir.
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Tablo 4.20. Toplam Dogrudan ve Dolayli Etkiler (Devam Bagliligi (M))

Model 9 Algilanan Orgiitsel Destek (X), Devam Baghligi (M), Ts Ile Tlgili
Olumlu Duygular (Y)
B se t p LLCI ULCI
Toplam Etki 48 ,0329 14,5849 ,0000 ,4157 ,5452
Dogrudan Etki 41 ,0341 11,9149 ,0000 ,3394 4735
B BootSE  BootLLCI  BootULCI
Dolayl Etki ,07 ,0158 ,0450 , 1074
Model 10 Algilanan Orgiitsel Destek (X), Devam Baghligi (M), Ustlerden
Uygun Destek (Y)
5 se t p LLCI ULCI
Toplam Etki 57 ,0422 13,5338 ,0000 ,4886 ,6547
Dogrudan Etki 49 ,0441 11,0425 ,0000 ,4007 ,5743
B BootSE  BootLLClI  BootULCI
Dolayli Etki ,08 ,0205 ,0460 ,1264
Model 11 Algilanan Orgiitsel Destek (X), Devam Baglilig1 (M), Is Yerinde
Algilanan Onem (Y)
B se t p LLCI ULCI
Toplam Etki ,35 ,0349 9,9606 ,0000 ,2793 4167
Dogrudan Etki ,28 ,0365 7,6164 ,0000 ,2063 ,3498
B3 BootSE  BootLLCI  BootULCI
Dolayli Etki ,07 ,0168 ,0395 ,1059
Model 12 Algilanan Orgiitsel Destek (X), Devam Bagliligi (M), Keyifli
Calisma Ortamu (Y)
3 se t p LLCI ULCI
Toplam Etki 43 ,0492 8,6299 ,0000 ,3281 ,5218
Dogrudan Etki ,39 ,0529 7,2224 ,0000 2779 ,4857
B3 BootSE  BootLLCI  BootULCI
Dolayl Etki ,04 ,0241 -,0024 ,0928
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4.5. Hipotez Test Sonuclari

Aragtirmanin yapilan analizler sonuglarma gore arastirma hipotezlerine ait

sonuglari1 Tablo 4.21.’de belirtilmistir:

Tablo 4.21. Hipotez Test Sonuglari

olarak etkiler.

Hipotezler Sonug¢
Ha: Algllar_lan orgiitsel destek, is doyumunu pozitif ve anlamh Desteklendi
olarak etkiler.
Hla: Algil orgiitsel k, is ile ilgili oluml 1 itif i
a: Algilanan orgut_se destek, is ile ilgili olumlu duygular1 poziti Desteklendi
ve anlamli olarak etkiler.
H1b: Algilanan orgutsel destek, tistlerden uygun destegi pozitif ve Desteklendi
anlamli olarak etkiler.
Hlc: Algilanan orgutsel destek, is yerinde algilanan 6nemi pozitif ve Desteklendi
anlamli olarak etkiler.
H1d: Algil orgiitsel k, keyifli cal itif i
d: Algilanan orgutse destek, keyifli ¢aligma ortamini pozitif ve Desteklendi
anlamli olarak etkiler.
Ha: Algllal.lan orgiitsel destek, orgiitsel baghhg: pozitif ve anlamh Desteklendi
olarak etkiler
H2a: Algqanan orgiitsel destek, duygusal baglilig1 pozitif ve anlaml Desteklendi
olarak etkiler
H2b: Algil orgiitsel k if baglilig itif laml .
b gl_ anan Orgiitsel destek, normatif baglilig1 pozitif ve anlamhi Desteklendi
olarak etkiler
H2c: Algqanan orgiitsel destek, devam bagliligini pozitif ve anlamh Desteklendi
olarak etkiler
H3:. Orgiitsel baghlik, is doyumunu pozitif ve anlamh olarak Desteklendi
etkiler.
H3al D 1 baglilik, is ile ilgili oluml 1 itif .
3al Duygusa ba.g 1lik, is ile ilgili olumlu duygular1 pozitif ve Desteklendi
anlamli olarak etkiler.
H3a2 Duy_gusal baglilik, tistlerden uygun destegi pozitif ve anlaml Desteklendi
olarak etkiler.
H3a3 Duy_gusal baglilik, is yerinde algilanan 6nemi pozitif ve anlaml Desteklendi
olarak etkiler.
H3a4 D 1 baglilik, keyifli ¢al itif laml i
3a uygusa baglilik, keyifli ¢alisma ortamini pozitif ve anlaml Desteklendi
olarak etkiler.
H3bl if baglilik, is ile ilgili oluml 1 itif .
3bl Normati bag 1lik, 1s ile ilgili olumlu duygulari pozitif ve Desteklendi
anlamli olarak etkiler.
H3b2 Normatif baglilik, iistlerden uygun destegi pozitif ve anlaml Desteklendi
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Tablo 4.21. Hipotez Test Sonuglar1 (Devam Ediyor)

etkisinde devam bagliligin aracilik rolii vardir.

Hipotezler Sonug¢
H3b3 N tif baglilik, i inde algil 0 i itif laml i
ormatif baglilik, is yerinde algilanan 6nemi pozitif ve anlamh |\ o
olarak etkiler.
H3cl D bagliligy, is ile ilgili olumlu d 1 itif )
c1 Devam baglihy, is ile ilgili olumlu duygulan pozitif ve anlaml Desteklendi
olarak etkiler.
H3c2 D bagliligi, tistlerd destegi pozitif laml i
c2 Devam bagliligy, iistlerden uygun destegi pozitif ve anlamh Desteklendi
olarak etkiler.
H3c3 Devam bagliligy, i inde algil 0 i pozitif laml i
: aglilig, is yerinde algilanan 6nemi pozitif ve anlamli Desteklendi
olarak etkiler.
H3c4 D bagliligi, keyifli ¢al It itif laml .
c4 Devam baglihf, keyitli galigma ortamim pozitif ve anlamls Desteklendi
olarak etkiler.
Ha: Algilanan orgiitsel destegin, is doyumuna iizerine etkisinde [Kismen
orgiitsel baghhgin aracilik rolii vardir. Desteklendi
H4al: Algilanan orgiitsel destegin, is ile ilgili olumlu duygular i
. . W . Desteklendi
tizerine etkisinde duygusal bagliligin aracilik rolii vardir.
H4a2: Algilanan orgiitsel destegin, tistlerden uygun destek {lizerine .
iy w1148 ) Desteklendi
etkisinde duygusal baghiligin aracilik rolii vardir.
H4a3: Algilanan orgiitsel destegin, is yerinde algilanan énem tizerine i
. S ) Desteklendi
etkisinde duygusal baghligin aracilik rolii vardir.
H4a4: Algilanan orgiitsel destegin, keyifli calisma ortamini lizerine i
iy U , Desteklendi
etkisinde duygusal baghligin aracilik rolii vardir.
H4b1: Algilanan orgiitsel destegin, is ile ilgili olumlu duygular .
. . <1 . Desteklendi
tizerine etkisinde normatif bagliligin aracilik rolii vardir.
H4b2: Algilanan Orgiitsel destegin, iistlerden uygun destek iizerine .
. e 11w . Desteklendi
etkisinde normatif bagliligin aracilik roli vardir.
H4b3: Algilanan orgiitsel destegin, is yerinde algilanan 6nem tiizerine i
gy o <11 x . Desteklendi
etkisinde normatif bagliligin aracilik roli vardir.
H4b4: Algilanan orgiitsel destegin, keyifli caligma ortamini iizerine .
. 11w B Desteklendi
etkisinde normatif bagliligin aracilik rolii vardir.
H4c1: Algilanan orgiitsel destegin, is ile ilgili olumlu duygular .
. . o1 . Desteklendi
tizerine etkisinde devam bagliligin aracilik rolii vardir.
H4c2: Algilanan orgiitsel destegin, iistlerden uygun destek lizerine .
. o1 . Desteklendi
etkisinde devam bagliligin aracilik rolii vardir.
H4c3: Algil orgiitsel destegin, i i 1gil 0 lizeri .
c gilanan Orgiitsel destegin, is yerinde algilanan 6nem iizerine Desteklendi

H4c4: Algilanan orgiitsel destegin, Keyifli Calisma Ortamini lizerine
etkisinde devam bagliligin aracilik rolii vardir.

Desteklenmedi
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5. TARTISMA

Glinlimiiziin modern yonetim anlayisina gore insan faktorii, orglitlerin sahip
oldugu en onemli kaynaklarindan biri olarak kabul edilmektedir. Orgiitler igin
calisanlar, tutum ve davranislar araciligiyla orgiitiin isleyisine, Uretilen veya sunulan
hizmetin kalitesine, orgiitiin gelisimine ve bunun gibi bir¢ok 6rgiitsel mekanizmasini
olumlu veya olumsuz olarak etkilemektedir. Calisanlarin Orgiitlerine karst
olusturduklart tutum ve davranislarinda algilanan Orgiitsel destek kavrami kilit rol
oynamaktadir (Hussain & Asif, 2012). Bu kavram, ¢alisanlardan orgiit i¢in faydali
davranis sergilemeye yonelik motivasyonu olusturmada orgiitler i¢in 6nemli role

sahiptir (Eisenberger vd., 2001).

Algilanan orgiitsel destek, calisanlar1 kendilerini gelistirebilecekleri bir orgiit
ortaminda hissettirerek is performanslarina olumlu katki saglamaktadir (Chang, 2015).
Ust diizey 6rgiitsel destek atmosferinde, ¢alisanlar karar verme siirecine aktif dahil
olmasiyla is atmosferinde yaratic1 eylemlerde bulunmaya tesvik edilmektedir (Deci,
Olafsen & Ryan, 2017; Tsachouridi & Nikandrou, 2019). Calisanlar boylece bilgi ve
becerilerini etkin kullanarak yenilik¢i bakis acis1 ile Orgiitiin gelismesine katki

saglamaktadir (Wang vd. 2014).

Hemsirelerin is doyumu, hastane ortami, is stresi, ayrilma niyeti ve hasta
memnuniyeti gibi faktorlerle ilgilidir (Lu, Zhao & While, 2019). islerinden son derece
memnun olan hemsirelerin daha iiretken ve yaratict olduklari ayrica hastalarin
memnuniyeti tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu goriilmektedir (Li-Ping Tang, Kim &
Shin-Hsiung Tang, 2000).

Orgiitsel baghlik, calisan ve organizasyon arasindaki iliskide &nemli bir
faktordiir (Hoeve, Brouwer, Roodbol, & Kunnen, 2018) ve organizasyona kars1 tutum
veya yonelimi gostermektedir (Sepahvand vd., 2017). Hemsirelerin saglik
organizasyonuna olan gii¢lii baghiligi, personel devir hizin1 azaltmakta, ise alim1 ve
elde tutmayi artirmakta, is verimliligini, memnuniyetini ve hastalara yiiksek kalitede
bakim saglanmasini artirmaktadir (Mohammadipour vd., 2017). Baglilik diizeyi diisiik
olan hemsireler ise, motivasyonun azalmasi ve ise gelmeme gibi davranislari ortaya

koymakta ve sonugta hastalarin memnuniyetinin azalmasina ve toplum sagligi
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diizeyinin azalmasina neden olmaktadir (Kim, Geun, Choi, & Lee, 2017; Gholami vd.,
2019).

Bu arastirmanin hemsirelik alaninda arastirmanin konusunu olusturan ti¢
degiskenin birlikte ele alindig1 ilk ¢alisma olmasi ve aracilik roliiniin arastirildigi
litetariirdeki model ¢alismalarindan birisidir. Hemsirelik alaninda model

calismalarinin sayica az olmasi sebebiyle alana katkisini olacagi diisiiniilmektedir.

Faktor analizi, 6lgek calismalarinda ¢ok sayida degiskenin arka planindaki temel
yapiy1r agiklamak icin kullanilmaktadir. DFA, aralarinda iliski oldugu diisiiniilen
birden fazla degisken arasindaki iligkilerin ortaya ¢ikarilmasini ve yorumlanmasini
kolaylastirmak i¢in yapiyr daha az sayida temel boyuta indirgemek igin
uygulanmaktadir (Tonta, 2014). Calismada algilanan orgiitsel destek Gl¢eginin yapi
gecerliligini test etmek maksadiyla DFA uygulanmis, verilerin dlgegin tek faktorli
yapisina uydugunu ve DFA sonucunda gozlemlenen faktor yiikleri istatistiksel olarak
anlamli bulunmus ve 0.60-0.84 (Sekil 4.1.) arasinda degisen degerler almistir (6 ve 8
nolu a ifadelerin faktér yiikleri diisiik ¢ikmasi nedeniyle Olcekten ¢ikarilmastir).
Yapilan analizler RMSEA degerinin kabul edilebilir diizeyde CFI, TLI ve SRMR
degerlerinin ise 1yl uyum diizeyinde uyum sagladigini1 géstermektedir (y*/sd = 2,98; p
<,001; CFI =,98; TLI =,98; RMSEA = ,07; SRMR = ,03) (Tablo 4.2.).

Hemsirelerde is doyumu 6l¢eginin yap: gegerliligini test etmek maksadiyla DFA
uygulanmis, verilerin 6lgegin dort faktorli yapisina uydugunu ve DFA sonucunda
gbzlemlenen faktor yiikleri istatistiksel olarak anlamli bulunmus ve 0.45-0.91 (Sekil
4.2)) arasinda degisen degerler almistir (is ortami ile ilgili olumlu duygular at
boyutunun 5 ve 6; is yerinde algilanan énem alt boyutunun 2, 3, 4, 5 ve 6; keyifli
calisma ortaminin 2 ve 5 nolu ifadelerin faktor yiikleri diisiik ¢ikmasi nedeniyle
Ol¢ekten ¢ikarilmigtir. Yapilan analizler gosterge degerlerinin kabul edilebilir diizeyde
uyum sagladigini gostermektedir (y*/sd =4,06; p <,001; CFI=,91; TLI =,91; RMSEA
=,08; SRMR =,08) (Tablo 4.3.).

Orgiitsel baglilik dlgegine yonelik yapr gegerlilik testi icin DFA uygulanmus,
verilerin 6l¢egin ¢ faktorlii yapisina uydugu ve DFA sonucunda gozlemlenen faktor

yiikleri istatistiksel olarak anlamli bulunmus ve 0.41-0.84 (Sekil 4.3.) arasinda degisen
degerler almistir (debl, 2 ve 6 nolu ifadelerin faktor yiikleri diisiik ¢ikmasi nedeniyle
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Olcekten c¢ikarilmistir). Yapilan analizler RMSEA, TLI, CFI ve SRMR degerinin
kabul edilebilir seviyede uyum yakaladigini gostermektedir. (¥*/sd = 43,53; p <,001;
CFI =,93; TLI =,92; RMSEA = ,08; SRMR = ,05) (Tablo 4.4.).

Hemsirelerin sunduklar1 hasta bakim kalitesine onemli katkist bulunan is
doyumu faktorii, yalnizca hasta bakim kalitesiyle sinirli kalmayarak hemsirelerin isi
ile ilgili birgok pozitif ¢iktilarin olusmasina da katki saglamaktadir. Isinden memnun
olan hemsireler, isine sahip ¢ikma, ise karsi devamsizlik yapmama, isindeki
memnuniyetini sosyal ¢cevresine tasima ve kurumuna kars1 baglilik duygusu gelistirme
gibi bircok olumlu is davranist sergilemektedir (Anafarta, 2015; Ozkalp, 2013;
Sezgin & Yildizhan, 2013). Hemsirelerin is doyumlarini arttirict nitelikteki yonetsel
stratejik hamleler, oOrgiitsel basarmnin saglamasinda oldukc¢a 6nemlidir. Algilanan
orgiitsel destek kavrami, hemsirelerin algiladiklar1 destek algisin ile ilgili olup,
orgiitlin hemsirelere pozitif tutum ve davraniglarini aktarmasi ve hemsirelerin de
orgiitleri tarafindan saglanan pozitif 6rgiitsel destek mekanizmalarini algilamalariyla
ilgilidir. (Eisenberger vd., 1997; Eisenberger vd., 2002). Bu dogrultuda orgiitleri
tarafindan saglanan destegi hisseden hemsirelerin iy doyum diizeylerinde artis
beklenmektedir. Bu bilgilerden hareketle arastirmada hipotez 1 (Algilanan orgiitsel
destek, is doyumunu pozitif ve anlamli olarak etkiler.) gelistirilmistir. Gelistirilen
hipotez 1’1 olusturan hemsire is doyumu o6lceginin alt boyutlar1 olmasi sebebiyle
hipotez 1 ile baglantil1 olarak hipotez 1 in alt boyutlarin1 olusturan diger hipotezler
(Hla, H1lb, Hic ve H1d) gelistirilmistir. Yapilan analizler sonucunda hipotez 1 ve
hipotez 1 in alt boyutlarini olusturan diger hipotezlerin (H1la, H1lb, Hlc ve H1d)
desteklendigi saptanmistir. Hemsirelerin orgiitsel destek algilarinin is doyumuyla
pozitif yonde anlamli bir iligkiye sahip oldugu goriilmektedir. Calisma ortaminda
orgiitsel destegi hisseden hemsirelerin, drgiitlerine kars1 hissettigi sorumluluk duygusu
ve karsiliklilik ilkesine gore orgiitlerinden gordiikleri olumlu tutum ve davraniga cevap
niteliginde is doyum diizeylerinde artis goriilmektir. Bu sonug, daha once algilanan
orgiitsel destek ve is doyumu arasindaki literatiirde yapilan ¢alismalar ile uyumluluk
gostermektedir.(Akkog vd., 2012; Basak vd., 2013; Tekingiindiiz & Tengilimoglu,
2013; Anafarta, 2015; Sears vd., 2016; Shao vd., 2016; Chevalier vd., 2017; Cheng
& O-Yang, 2018; Liu vd., 2018; Serif vd., 2018; Polat & Terzi, 2021). Hemsirelerin

isinden memnun olmasi ile sundugu bakim kalitesine olumlu yonde yansimakta, isine
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kars1 baghiligini arttirmakta, isine devamliligini stirdiirmekte, is performansini ve
orgiitsel verimliligi arttirmaktadir (Lu vd., 2012; Laschinger & Fida, 2015; Giménez-
Espert vd., 2020; Labrague & de Los Santos, 2021).

Orgiitsel baghligin saglanmasi, kurumlar i¢in 6nemlidir. Ciinkii &rgiitsel
baghligin orgiitler ve ¢alisanlar1 i¢in birgok olumlu etkisi bulunmaktadir. Orgiitsel
bagliligin saglanmasi ve arttirilmasi ile ¢alisanlarin is performansinin arttigi (Gupta
vd., 2016), ise devamliligin saglandig: (Sharif vd., 2018) ve orgiitsel verimliligin
arttigr (Liu vd., 2018) goriilmektedir. Hemsirelerin saglik organizasyonlari i¢in ekibin
profesyonel ve Onemli bir {iyesi olmasi nedeniyle, kurum icindeki rol ve
sorumluluklari, 6rgiitsel hedef ve basari i¢in onemlidir. Hemsirelerin 6rgiitiine yonelik
baglilik olusturmasi ve gelistirmesinde, Orgiitlerinden gordiikleri destek algisi
onemlidir. Ciinkii hemsirelerin kurum ve yoneticilerine kars1 gelistirdikleri baglilik
diizeyleri, sunduklar1 hizmetin kalitesini ve ise karsi olan tutum ve davranislarini
sekillendirmektedir. Bu dogrultuda hipotez 2 (Algilanan orgiitsel destek, orgiitsel
baglilig1 pozitif ve anlamli olarak etkiler) gelistirilmistir. Gelistirilen hipotez 2’yi
olusturan orgiitsel baglilik 6lceginin alt boyutlar1 olmasi sebebiyle hipotez 2 ile
baglantili olarak hipotez 2 in alt boyutlarini olusturan diger hipotezler (H2a, H2b ve
H2c) gelistirilmistir. Arastirma sonucuna gore hipotez 2 ve hipotez 2 nin alt
boyutlarini olusturan diger hipotezler desteklenmistir. Hemsirelerin 6rgiitsel destek
algilarinin orgiitsel baghiliklariyla olumlu ve anlamli yonde iligkili oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgular, literatiirde algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel baglilik
kavramlariyla yapilan ¢aligmalarla da uyumluluk gostermektedir (Gutierrez vd., 2012;
Ding, 2015; Battistelli vd.,2016; Gupta vd., 2016; Chevalier vd., 2017; Havaei vd.,
2015; Urbonas vd., 2015; Zhao vd., 2015; Shao vd., 2016; Liu et al., 2018; Sharif vd.,
2018; De Regge vd., 2020). Hemsirelerin oOrgiitsel bagliliklarinin saglanmasi
sonucunda isgiicii devrinin azalmasina, hemsirelerin motivasyon ve is performansinin
artmasina ve hasta bakim kalitesine olumlu katki saglanmaktadir (Gholami vd., 2019;
Mohammadipour vd., 2017; Sepahvand vd., 2020).

Orgiitsel baglhlik kavrami, kurumlar igin incelenmesi ve gelistirilmesi gereken
bir unsur olarak nitelendirilebilir. Bu dogrultuda kurumuna kars1 giiclii bir baglilik

gelistiren bir ¢alisanin, diger calisanlara gore sundugu hizmet veya iirettigi iirlin
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arasinda kalite farkinin olugmasina, yaptigi isi gelistirmesine, ise kars1 pozitif duygular
olusturmasina, is performansmin artmasina olumlu katki saglamaktadir (Tilev &
Beydag, 2014; de Oliveira ve ark., 2017; Eskandari vd., 2017;). Calisan igin Orgiit
kavrami yalnizca yaptigi isin karsiliginda ticret aldig1 bir kurumdan ¢ok daha fazlasi
olarak nitelendirilebilir. Calisanlarin orgiitlerinden sosyal ve duygusal olarak da
beklentileri bulunmaktadir (Balay, 2014). Kurtessis ve arkadaslari, (2017) yaptiklar
caligmada, calisanlarin bu beklentilerin Orgiit tarafindan saglanmasi ile Orgiitsel
biitlinlesme, oOrgilite kars1 baglilik ve orgiitsel hedefler dogtultusunda ¢aba sarf etmeye
katki sagladig1 goriilmektedir (Kurtessis vd., 2017).

Saglik organizasyonlarinin hemsirelerin orgiitsel bagliliklarini saglanmasi, is
doyum diizeylerinin arttirilmasina kilit rol oynamaktadir (Karami, 2017). Literatiir
incelendiginde oOrgiitsel baglilik ve is doyumu arasinda olumlu ve giicli iligki
bulundugu goriilmektedir (Valaei & Rezaei, 2016; Pereira vd., 2017; Benevene vd.,
2018; Brown, Walters & Jones, 2019). Bu dogrultuda hipotez 3 (Orgiitsel baglilik, is
doyumunu pozitif ve anlamh olarak etkiler) gelistirilmistir. Gelistirilen hipotez 3’1
olusturan Orgiitsel baglilik ve hemsire is doyumu Olceginin alt boyutlari olmasi
sebebiyle hipotez 3 ile baglantili olarak hipotez 3’iin alt boyutlarini olusturan diger
hipotezler (H3al, H3a2, H3a3, H3a4,H3b1, H3b2, H3b3, H3b4, H3c1, H3c2, H3c3,
H3c4) gelistirilmistir. Arastirma sonucuna gore hipotez 3 ve hipotez 3 nin alt
boyutlarin1 olusturan diger hipotezler desteklenmistir. Hemsirelerin = Orgiitsel
bagliliklarinin is doyumu ile olumlu yonde anlamli iligki tespit edilmistir. Elde edilen
bulgular, orgiitsel baghilik ve is doyumu arasinda literatiirde yapilan ¢alismalarla da
uyumluluk gostermektedir. (Lu vd., 2012; Top, 2012; Tilev & Beydag, 2014;
Velickovi¢ vd., 2014; Hsu vd., 2015; Valaei & Rezaei, 2016; Eskandari vd., 2017;
Pereira vd, 2017; Kim vd., 2017; Benevene vd., 2018; Adeniji vd, 2019; Brown,
Walters & Jones, 2019; Gider, Aktepe & Top, 2019; Intepeler vd., 2019; Lin vd.,
2020). Saglik organizasyonlarinda sunulan hizmetin Kaliteli ve yeterli nitelikte olmasi
icin hemsirelerin is doyumlarinin saglanmasi gerekmektedir (Giinday, Tas, Abacigil
& Arslantas, 2022). Orgiitsel baglilik kavrami, hemsirelerin is doyumlarinin ve

hastalarin memnuniyet diizeylerinin artmasinda 6nemli rol oynamaktadir (33, 2015).
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Bu aragtirmanin sonucunda, mesleki profesyonelligini ve kapsaml
sorumluluklarim1 ~ biinyesinde barindiran, niteligi ve niceligi ile saghk
organizasyonlarinin énemli bir liyesi olan hemsirelerin, is doyumunu ve Orgiitsel
baglilik diizeyini arttirmada algilanan oOrgiitsel destek kavraminin 6nemi, saglik
hizmeti sunan organizasyonlar i¢in bu ii¢ degiskene yer verilmesi halinde pozitif
ciktilarin olusacaginin saptanmasinin uygulamaya katkisinin olacagi diisiiniilmektedir
Algilanan orgiitsel destegin yonetici hemsireler ve saglik organizasyonlar1 tarafindan
saglanmastyla hemsirelerin is doyum ve orglite olan baglhilik diizeylerinde artmanin
profesyonel  hemsirelik  uygulamalarina  olumlu  kazamimlar  saglayacagi
disiiniilmektedir. Bu dogrultuda hipotez 4 (Algilanan orgiitsel destegin, is doyumuna
tizerine etkisinde Orgiitsel bagliligin aracilik rolii vardir) gelistirilmistir. Gelistirilen
hipotez 4’1 olusturan orgiitsel baglilik ve hemsire is doyumu 6l¢eginin alt boyutlari
olmasi sebebiyle hipotez 4 ile baglantili olarak hipotez 4’{in alt boyutlarini olusturan
diger hipotezler H4al, H4a2, H4a3, H4a4,H4b1, H4b2, H4b3, H4b4, H4cl, H4c2,
H4c3, H4c4 hipotezleri gelistirilmistir. Bu arastirmada hipotez 4 (Algilanan orgiitsel
destegin, i3 doyumuna lizerine etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik rolii vardir) ve
hipotez 4 {in alt boyutlarmi olusturan H4al, H4a2, H4a3, H4a4,H4b1, H4b2, H4b3,
H4b4, H4cl, H4c2, H4c3 hipotezler desteklenmis, H4c4 hipotezi (Algilanan 6rgiitsel
destegin, keyifli ¢alisma ortamini iizerine etkisinde devam bagliligin aracilik roli

vardir) desteklenmemistir.

Yapilan analizler sonucunda hemsirelerde algilanan Orgiitsel destegin is
doyumuna etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik rolii kismen desteklenmektedir. Sosyal
degisim teorisinden hareketle, orgiitlerinden gordiikleri destek algisina ¢alisanlar,
orgiitiine karsi goniilden ve istekli ¢aligarak olumlu bir cevap olusturmaktadir. Bu
calisma verilerine gore hemsireler oOrgiitleri tarafindan desteklendiklerinde is
doyumlarinin ve Orgiitsel baghliklarinin arttig1, algilanan Orgiitsel destegin is
doyumuna etkisinde orgiitsel baglhiligin aracilik roliinii kismen {istlendigi sonucuna

varilmistir.

82



6. SONUC VE ONERILER

Hemsirelerde algilanan orgiitsel destegin is doyumuna etkisinde oOrgiitsel
bagliligin aracilik roliinii belirlemek hedefi dogrultusunda tamamlanmis c¢alisma
sonucunda orgiitsel bagliligin aracilik roliinii kismen tistlendigi sonucuna ulasilmistir.

Hemsirelerde algilanan oOrgiitsel destegin is doyumuna etkisinde oOrgiitsel
bagliligin aracilik roliinii belirlemek amaciyla gergeklestirilen arastirmanin sonucunda
ise;

* Hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi’nden” aldiklar1 genel puan
ortalamasinin (3,06+ 0,79) ortalama degerin altinda oldugu,

* Hemsirelerin “Hemsire Is Doyumu Olgegi’nden” aldiklar1 genel puanin
(3,36+0,57) ortalamanin altinda oldugu ve alt boyutlar1 olan “Isle ilgili olumlu
duygular” (3,58+ 0,64) ve “Isyerinde algilanan énem” (3,70+0,61) ortalama degerin
iistiinde oldugu, “Ustlerden uygun destek” (3,39+0,6) ve “Keyifli calisma ortami”
(2,53+0,83) ortalama degerin altinda oldugu,

. Hemgirelerin “Orgiitsel Baglilik Olgegi’'nden” aldiklari genel puan
ortalamasinin (3,76+1,20) ortalama degerin altinda oldugu, alt boyutlar1 olan
“Duygusal baghlik” (3,78+1,36) ve “Normatif Baglilik” (3,59+1,29) ve “Devam
baglilig1”(4,07+1,24) ortalama degerin altinda oldugu,

» “Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi” ile “Hemsire Is Doyumu Olgegi” arasinda
pozitif yonlii anlamli derecede bir iliski oldugu,

* “Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi” ile “Orgiitsel Baglilik Olgegi” arasinda
pozitif yonlii anlamli derecede bir iliski oldugu,

» “Orgiitsel Baglilik Olgegi” ile “Hemsire Is Doyumu Olgegi” arasinda pozitif
yonlii anlamli derecede bir iligki oldugu,

Algilanan orgiitsel destek, is doyumu ve orgiitsel iliskisinde orgiitsel bagliligin
aracilik roliiniin kismen iistlendigi saptanmistir.

Saglik organizasyonlarinin 6nemli ve profesyonel bir iiyesi olan, mesleki rol ve
sorumluluklar1 biinyesinde barindiran hemsirelerde, algilanan oOrgiitsel destek
diizeyinin i3 doyumuna etkisinde oOrgiitsel bagliligin aracilik roliiniin incelendigi

arastirma sonuglarindan hareketle;
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* Algilanan orgiitsel destek diizeylerinin belirlenmesiyle algilanan Orgiitsel
destek mekanizmalarin saglik organizasyonlarinda etkin bir sekilde gelistirilerek
stirdiiriilmesinin saglanmasi,

* Yonetici hemsirelerin iyi ve 6rnek davranislar sergilemesi, hemsirelerin kisisel
hedef ve degerlerini 6nemsemesi, kariyer gelisimlerine uygun egitim programlar1 ve
calisma kosullarini olugturmast,

* Hemsirelerin isle ilgili olumlu duygular gelistirmelerini saglayacak nitelikte
calisma kosullarinin olmasi,

* Hemsirelerde is doyumu saglanarak bakim kalitesinin arttirilmasi, hasta
giivenliginin saglanmasi ve orgiitsel verimliligin arttirilmast,

* Ssglik organizasyonlarinda etkin yonetim stratejilerinin gelistirilerek c¢aligan
hemsirelerin 6rgiitsel baglilik diizeyinin arttirilmasi,

* Algilanan orgiitsel destek, is doyumu ve orgiitsel baglilik kavramlar: ve aract
degiskenlerle farkli model olusturularak hemsire ornekleminde incelenmesi

Onerilebilir.
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